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0 VORWORT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN
UND DES REKTORS

~Die gréBte Gefahr fur die Gleichberechtigung ist der Mythos,
wir hétten sie schon.™

Grethe Nestor (Autorin und Journalistin)

Liebe Leser*innen,

eine diskriminierungsarme und chancengerechte Hochschule ist unser tber-
geordnetes Leitmotiv bei der Erarbeitung des Gleichstellungskonzeptes. Ein
groBes Ziel - aber wir sind zuversichtlich, dass wir mit jedem kleinen Schritt
gemeinsam die Gegenwart und die Zukunft flr alle gerechter gestalten
kénnen.

Wir freuen uns, dass Sie Interesse an unserer Chancengleichheitsstrategie
haben. In Ihren Handen liegt ein groBes Stiick intensiver Arbeit. Noch mehr
muss getan werden, um diese Chancengleichheitsstrategie auch adaquat
und nachhaltig umzusetzen. Denn mit diesem Gleichstellungskonzept wollen
wir die Hochschule weiter strategisch verandern, stéarken und gemeinsam
zukinftigen Herausforderungen mit innovativen Lésungen entgegentreten.
Ab jetzt werden wir - die gesamte Hochschule - und allen voran die
Leitungspersonen - dieses Konzept zum Leben erwecken.

Dabei ist wichtig zu betonen, dass fir die Chancengleichheits- und Gleich-
stellungsarbeit ausreichend Ressourcen und Personal bereitgestellt werden,
um den aktuellen und zukinftigen Herausforderungen in vielféltiger Weise
gerecht zu werden.

Auch dieses Gleichstellungskonzept entstand durch das hohe nebenamtliche
Engagement von Gleichstellungsakteur*innen der Hochschule. Und dafir
mochten wir uns explizit bedanken. Auch bei allen weiteren Personen, die
tatkraftig an der Erarbeitung beteiligt waren - Danke fiir die konstruktive
Zusammenarbeit!

Ein Dank auch an die Hochschulleitung fir die guten Diskussionen und die
Finanzierung einer studentischen Mitarbeiterin, die uns bei der Arbeit am
Gleichstellungskonzept unterstiitzt hat.



Nur als Ganzes - von der Hochschulleitung Uber alle Mitarbeiter*innen bis
zu den Student*innen - wird es uns gelingen, gemeinsam eine erfolgreiche
chancengleiche Hochschule zu gestalten.

Kathrin Stritzel Prof. Dr. Markus Krabbes
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte Rektor



1 BEDEUTUNG DES GLEICHSTELLUNGSKONZEPTS

»Ohne die Unterstlitzung der Leitungsebene und die Bereitschaft einen
Prozess des organisationalen Wandels anzustoBen, kann ein Gleichstellungs-
plan nicht erfolgreich entwickelt und umgesetzt werden."!

Dieses Gleichstellungskonzept ist ein Instrument der Qualitatssicherung und
strategischen Ausrichtung der Gleichstellungsarbeit. Das Gleichstellungs-
konzept reprdasentiert Werte und Haltungen und ist fiir die gesamte Hoch-
schule von strategischer Bedeutung zur Erfiillung von aktuellen Heraus-
forderungen und Zukunftsfragen im Hochschulalltag. Dabei bedarf es nicht
nur des Commitments des Senats und des Rektorates, sondern auch der
Dekanate und Fachbereiche sowie der Verwaltungsbereiche. Flr die
Umsetzung, Nachhaltigkeit, Evaluation und Ressourcenausstattung des
Gleichstellungskonzepts sind die Hochschulleitung sowie der Senat mit
Beratung der Gleichstellungsbeauftragten verantwortlich.

2 DIE HOCHSCHULE MERSEBURG -
HOCHSCHULSPEZIFIKA UND SELBSTVERSTANDNIS
IM KONTEXT DER CHANCENGLEICHHEIT

Die Hochschule Merseburg (HoMe), 1992 als Fachhochschule Merseburg
gegrindet, ist ein Zentrum fiir angewandte Wissenschaften im Siden
Sachsen-Anhalts. Es sind aktuell rund 3.000 Student*innen, davon etwa
800 auslandische Student*innen, an der Hochschule eingeschrieben.

350 Mitarbeiter*innen, davon rund 100 in Forschung und Lehre, sind in den
verschiedenen (Fach-)Bereichen beschaftigt.

Das Studienangebot in den 16 Bachelor- und 12 Masterstudiengdngen ist
praxisorientiert und interdisziplinar angelegt und erstreckt sich tber drei
Fachbereiche: Ingenieur- und Naturwissenschaften (INW), Soziale Arbeit.
Medien.Kultur (SMK) und Wirtschaftswissenschaften und Informations-
wissenschaften (WIW). Alle Studiengange kénnen in Vollzeit oder in
individueller Teilzeit studiert werden. Darlber hinaus gibt es einen dualen
Studiengang und einige berufsbegleitende Studiengange.

Seit 2021 verfigt die HoMe, wie alle weiteren HAW in Sachsen-Anhalt, Gber
das Promotionsrecht und damit die Mdglichkeit, eine eigene wissenschaft-
liche Nachwuchsférderung zu entwickeln und zu etablieren.

! https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-
Diversit%C3%A4t/Aktuelles/Leitfaden-zur-Entwicklung-von-Gleichstellungspl%C3%A4nen.html

7



Damit verbunden sind die neu gegriindeten hochschulliibergreifenden
Promotionszentren, an denen eigenstandige Promotionsverfahren
durchgefliihrt werden kénnen. Die HoMe ist mit ausgewahlten
Professor*innen an den Promotionszentren Ingenieurwissenschaften und
Informationstechnologien (IWIT) sowie Sozial-, Gesundheits- und
Wirtschaftswissenschaften (SGW) vertreten.

Die zunehmend starkere Forschungsausrichtung zeigt sich auch durch die
interdisziplinaren Forschungsschwerpunkte Nachhaltige Prozesse und
Digitaler Wandel an der HoMe. Ziel der Forschungsaktivitdten im Bereich
Nachhaltige Prozesse ist die wissenschaftliche Untersuchung und Mitgestal-
tung des gesellschaftlichen Transformationsprozesses hin zu Nachhaltigkeit,
die drei Saulen miteinander vereint: Umweltvertraglichkeit, soziale Gerech-
tigkeit und Wirtschaftlichkeit. Das Fachspektrum unserer drei Fachbereiche
- Ingenieur- und Naturwissenschaften (INW), Soziale Arbeit.Medien.Kultur
(SMK) sowie Wirtschaftswissenschaften und Informationswissenschaften
(WIW) - ermdglicht es der HoMe dabei, eben diese drei Saulen der Nach-
haltigkeit in den Blick zu nehmen. Die Trennlinie zum Forschungsschwer-
punkt Digitaler Wandel verlauft dabei flieBend, weil Digitalisierungsprojekte
oftmals zu ressourcenschonenden Prozessoptimierungen beitragen und
damit auch Nachhaltigkeitsaspekte bedienen. Der Forschungsschwerpunkt
Nachhaltige Prozesse zielt auf die Neuorientierung von Wirtschaft und
Gesellschaft. Dabei wird ein interdisziplindrer Ansatz zur Umsetzung von
Nachhaltigkeit verfolgt, basierend auf den drei Sdulen Umweltvertraglich-
keit, soziale Gerechtigkeit und Wirtschaftlichkeit.

Neben praxisorientierter Lehre und Forschungsarbeit wirkt die Hochschule
Merseburg auch im Rahmen von Third Mission auf vielfaltige Weise in
Gesellschaft, regionale Wirtschaft und Kultur und umgekehrt wirken die
Prozesse in der Praxis auf die wissenschaftliche Arbeit der Hochschule.

In all diesen Wirkungsbereichen versteht sich die Hochschule Merseburg als
Ort lebendiger Auseinandersetzung um gelebte Chancengleichheit. In ihrem
Leitbild definiert die HoMe Chancengleichheit, Familiengerechtigkeit,
die Sensibilisierung fiir Gender- und Diversity-Themen sowie Anti-
Diskriminierung als Grundsatze der eigenen Gleichstellungspolitik sowie
als Leitmotive der gesamten Hochschule.

Die Grundlage hierflr liegt in der Etablierung und strukturellen Verankerung
einer Hochschulkultur, die notwendige Diskurse und Aktivitaten zum Thema
Chancengleichheit zulasst und starkt sowie Vielfalt auf allen Ebenen der
Hochschule als positive Ressource behandelt. GemaB ihrem Selbst-
verstandnis als toleranter, wertschatzender und offener Studien- und



Arbeitsort fordert die Hochschule Merseburg durch zahlreiche MaBnahmen
chancengleiche Studien- und Arbeitsbedingungen und ein respektvolles und
diskriminierungssensibles Miteinander, so dass Student*innen und Mit-
arbeiter*innen ihre heterogen gepragten Potenziale flir den Studien- und
Arbeitserfolg optimal entfalten kénnen.

Was heiBt fiir uns Gleichstellungsarbeit?

Unsere Vision: Eine Hochschule fiir alle

Ungeachtet der bestehenden gesetzlichen Verpflichtung zur Gleichstellung
aller Geschlechter ist diese als fortwdhrende Herausforderung zu verstehen,
die kontinuierlich in der Praxis begleitet und umgesetzt werden muss.
Wissenschaftsorganisationen sind Orte, die als innovativer und reflexiver
Motor fir solche Veranderungen der Gesellschaft fungieren. Bezliglich der
Geschlechter bestehen in der Hochschullandschaft hinsichtlich der Studien-
und Arbeitsbedingungen, der Stereotypisierung und Zuschreibung von Care-
Aufgaben bis hin zum Anteil unter den Professuren nach wie vor groBe
Geschlechtsunterschiede. Jenseits der (chancen-)ungerechten Lebens- und
Arbeitsbedingungen tragt dies dazu bei, dass sich weiterhin ein binares
Geschlechterverstdndnis - von Mann und Frau - manifestiert.

Fur die Vision einer Hochschule fiir alle missen die geschlechtsbezogenen
Verzerrungseffekte, d.h. die unconscious bias, die unbewussten, automa-
tischen Denkmuster sowie Stereotype, die tief verwurzelt sind und das
Verhalten beeinflussen sowie zur Reproduktion beitragen und ausschlieB-
ende, benachteiligende Mechanismen und Strukturen schaffen, sichtbar
gemacht sowie abgebaut werden. Damit kann ein Beitrag geleistet werden,
Benachteiligung, sexualisierte Diskriminierung und Gewalt aktiv zu verhin-
dern.

Die Wertschatzung und Férderung einer vielfaltigen Hochschulgemeinschaft
ist ein erklartes Ziel und fortlaufende Aufgabe der Hochschule. Dabei spielt
die gleichberechtigte, vertrauensvolle sowie diskriminierungsfreie Zusam-
menarbeit, die zu einer Entfaltung und Weiterentwicklung aller Menschen an
der Hochschule beitragt, eine wesentliche Rolle. Dies bildet die notwendige
Grundlage fur die kontinuierliche Weiterentwicklung und die damit verbun-
denen Veranderungsprozesse im Sinne einer Hochschule fiir alle.

Mit der Weiterfihrung des Gleichstellungskonzeptes méchte die HoMe den
Ansatz der Hochschule fiir alle konsequent weiterverfolgen und dafiir ihre
Stdrken nutzen und Defizite abbauen. Dabei sind folgende Schwerpunkte

hervorzuheben:



= Fodrderung von Frauen in unterreprasentierten wissenschaftlichen
Positionen und Leitungsfunktionen

=  Entwicklung und Férderung von Nachwuchswissenschaftler*innen

= Berlcksichtigung einer intersektionalen Perspektive, die auch
weitere Diskriminierungs- und Ungleichheitsformen sowie deren
Verschrankung in den Blick nimmt

= Weiterentwicklung der chancengleichen Studien-, Forschungs- und
Arbeitsbedingungen, sodass die Hochschule ein lebendiger und
wertschatzender Ort fur alle ist.

Gleichstellung und Diversitat

Die Gleichstellungspolitik der HoMe nutzt ihren Auftrag zur Férderung der
Gleichstellung im Rahmen ihrer nebenamtlichen Aufgabe Uber die Grenzen
der Binaritat der Geschlechter - Mann/Frau - hinaus. In der Weiterentwick-
lung der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule soll das Bestreben, das
Gleichstellungskonzept sukzessive zu erweitern, um neben dem Geschlecht
weitere Ungleichheitsdimensionen analytisch und gestalterisch in den Blick
nehmen zu kénnen, sichtbar werden. Ziel ist es, zukilinftig Gleichstellung,
GleichstellungsmaBnahmen und deren Wirksamkeit in differenzierterer und
damit intersektionaler Perspektive und zum Wohle aller Hochschulmitglieder
zu gestalten. Dies ist im Hinblick auf die Heterogenitat der Student*innen
und Mitarbeiter*innen dringend notwendig. Nichtdestotrotz bleibt es ein
Spagat innerhalb nebenamtlicher Strukturen eine solche Professionali-
sierung und Wissens- und Kompetenzbildung voranzutreiben und den
Erwartungen und Bedirfnissen aller gerecht zu werden.

Wir gehen gemeinsam diesen langerfristigen Weg - zu mehr Gleichstellung
und Diversitat - in Etappen, um diesen Prozess wirksam und addquat umzu-
setzen und den Anforderungen der verschiedenen Personen gerecht zu
werden. Dieses Konzept fokussiert sich zunachst auf die Ungleichheits-
mechanismen Geschlecht und Behinderung/Beeintrachtigung. Im weiteren
Verlauf soll die Erweiterung stetig fortgesetzt werden. Ziele aller Aktivitdten
sind dabei gleiche Sichtbarkeit fiir alle Menschen sowie mehr Teilhabe und
Mitbestimmung fur alle. Die Zusammenarbeit mit der Schwerbehinderten-
vertretung, dem/der Behindertenbeauftragten und dem/der Inklusions-
beauftragten stellt dabei eine zentrale Aufgabe dar.

Verankerung der Gleichstellungsarbeit an der HoMe

Die Zustandigkeiten und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten an den
Hochschulen sind im Landeshochschulgesetz von Sachsen-Anhalt festge-
schrieben (vgl. § 72 HSG LSA). Zu den gesetzlich geregelten Zustandig-
keiten gehdren das Férdern der Chancengleichheit der Geschlechter und das
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Vermeiden von Nachteilen fir weibliche Mitglieder und Angehdérige der
Hochschule.

Die Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule verfolgen das Ziel, Gber den
gesetzlichen Auftrag hinaus zu wirken und tragen durch die Festlegung der
Gleichstellungsziele und -maBnahmen dazu bei, dass die Hochschule ein Ort
gelebter Chancengleichheit ist, an dem sich Menschen aller Statusgruppen
der Hochschule wohlfiihlen und in ihrer Arbeit wertgeschatzt werden. Die
Gleichstellungsziele der Hochschule sind - ausgehend vom Gleichstellungs-
konzept - im Leitbild, der Hochschulentwicklungsplanung sowie in den Ziel-
vereinbarungen zwischen der Hochschule und dem Land Sachsen-Anhalt
verankert.

Die/der zentrale Gleichstellungsbeauftragte (ZGB) der Hochschule ist
nebenamtlich tatig. Sie oder er arbeitet eng mit den dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten der Fachbereiche und der Verwaltung zusammen.
Sie berichten jahrlich hochschuléffentlich im Senat Gber den Stand ihrer
Tatigkeit und in regelméaBigen Abstanden im Rektorat.

Der/die ZGB der Hochschule nimmt an allen Sitzungen des Senats mit
Stimmrecht teil und darf an den Sitzungen der weiteren Kollegialorgane
und Kollegialgremien der Hochschule beratend teilnehmen.

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fachbereiche und der
Verwaltung sind ebenfalls nebenamtlich tatig. Die Gleichstellungsbeauf-
tragten der Fachbereiche nehmen an allen Sitzungen ihres Fachbereichs-
rates mit Stimmrecht teil. Sie dirfen an den Sitzungen der weiteren
Kollegialorgane ihres Fachbereiches beratend teilnehmen.

An Berufungsverfahren nehmen die Gleichstellungsbeauftragten ebenfalls
mit Stimmrecht teil.

Die gewahlten Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule, der Fachbe-
reiche und der Verwaltung (inkl. der Vertretungen) bilden unter Vorsitz
der/des zentralen Gleichstellungsbeauftragten der Hochschule die Gleich-
stellungskommission. Sie/er unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragten bei
ihrer Arbeit. In den regelmaBig stattfindenden Sitzungen wird Uber aktuelle
Themen und Herausforderungen in den einzelnen Bereichen beraten,
erforderliche Weiterbildungs- und Unterstiitzungsangebote diskutiert und
mit dem Rektor Uiber anstehende gleichstellungspolitische Aufgaben in der
Hochschule gesprochen. Die Hochschule stattet die Gleichstellungs-
beauftragten nach MaBgabe der gesetzlichen Aufgaben personell und
sachlich in angemessenem Umfang aus. Nach Landeshochschulgesetz von
Sachsen-Anhalt muss hierliiber der Senat beschlieBen (vgl. § 72 HSG LSA).
Ziel der Gleichstellungsarbeit ist es, Prinzipien der Chancengleichheit,
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Gleichstellung, Antidiskriminierung sowie Familiengerechtigkeit in Lehre,
Forschung und Wissenschaftsmanagement sowie Verwaltung als Quer-
schnittsthemen zu verankern und umzusetzen.

3 SITUATIONSANALYSE (SOLL-IST-VERGLEICH)

Aktuelle und vergleichende Daten aus dem
Gleichstellungsmonitoring

Seit 2011 haben sich die Zahlen und die Geschlechterverhaltnisse der
Student*innen in den drei Fachbereichen unterschiedlich entwickelt. Fir den
Vergleich werden die Daten aus den Jahren 2011/12, 2014/15, 2016/2017
und 2021/22 herangezogen, um damit die Veranderungen im Langsschnitt
deutlich zu machen.

Studienanfianger*innen und Absolvent*innen

Bei den Studienanfangerinnen in den Bachelorstudiengangen ist die Zahl
leicht ricklaufig. Im Vergleich zum Wintersemester (WS) 2011/12 ist deren
Anteil von 45% auf 40% gesunken (siehe Tabelle 1). Wahrend der Fach-
bereich Ingenieur- und Naturwissenschaften (FB INW) mit konstant 17%
Frauen den mit Abstand geringsten Frauenanteil aufweist, ist vor allem der
Anteil der Frauen im Fachbereich Wirtschaftswissenschaften und Infor-
mationswissenschaften (FB WIW) gesunken, von 50% im Jahr 2011 auf
31% im Jahr 2021.

Ein ahnliches Bild zeigt sich in den Masterstudiengangen. Auch hier ist der
Frauenanteil im Fachbereich INW am geringsten. Im Fachbereich WIW gibt
es ebenfalls einen leicht rickldufigen Anteil an Studienanfangerinnen. Im
Fachbereich Soziale Arbeit.Medien.Kultur (FB SMK) erhdht sich der Anteil
wieder nach ricklaufigen Zahlen im WS 2016/17.
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WS 2011/12 WS 2014/15 WS 2016/17 WS 2021/22

Hochschule Gesamt

Studienan-

. - 797* 933* 784 677
fanger*innen

davon weiblich = 356* | (45%) @ 397* (43%) 340 @ (43%) @273  (40%)

Bachelorstudiengdnge

Studienan-
fanger*innen 167 180 226 213
FB INW

davon weiblich 29 | (17%) 26 | (14%) 39 | (17%) @ 36 = (17%)

Studienan-
fanger*innen 217 284 182 150
FB WIW

davon weiblich 109 | (50%) 120 @ (42%) | 68 | (37%) @ 47 = (31%)

Studienan-
fanger*innen 150 152 191 146
FB SMK

davon weiblich 116 | (77%) 104 | (68%) | 139 = (73%) 104 (71%)

Masterstudiengdange

Studienan-

fanger*innen 48 68 81 55

FB INW

davon weiblich 12 (25%) 20 (29%) 20 (25%) 9 (16%)
Studienan-

fanger*innen 31 21 36 55

FB WIW

davon weiblich 19 (61%) 13 (62%) 20 (56%) 31 (56%)
Studienan-

fanger*innen 52 73 68 52

FB SMK

davon weiblich 43 (83%) 62 (85%) 54 (79%) 46 (88%)

*in der Erfassung des WS 2011/12 und WS 2014/15 flieBt bei den Studienanfédnger*innen
Hochschule Gesamt der damals noch existierende Fachbereich IKS mit ein

Tabelle 1: Studienanfénger*innen



Auch bei den Absolventinnen zeigt der Fachbereich INW den geringsten
Frauenanteil. Erfreulich ist jedoch, dass die Studentinnen, die sich fiir ein
ingenieur- und naturwissenschaftliches Studienfach entschieden haben,
dieses Uberwiegend auch zum Abschluss bringen. Bei den Absolvent*innen
im Jahr 2021 ist ein deutlicher Unterschied sichtbar, der vermutlich u.a.
durch den demographischen Wandel und die Corona-Pandemie hervor-
gerufen wurden, wie hochschulliibergreifende Quellen (bspw. der HRK)
zeigen. Dieser schlagt sich insbesondere in den Fachbereichen WIW und
SMK in deutlich zuriickgehenden Absolvent*innenzahlen nieder (siehe
Tabelle 2).
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Hochschule Gesamt

Absolvent*

j 535%* 548* 784 183
innen

davon weiblich = 270% | (50%) 282* | (51%) 340 @ (43%) 79  (43%)

Bachelorstudiengidnge

Absolvent*

innen FB INW e 0 122 2t

davon weiblich 17 (21%) 13 (16%) 27 (21%) 9 (24%)
Absolvent*

innen FB WIW 137 130 122 31

davon weiblich 78 (57%) 78 (60%) 70 (57%) 11 (35%)
Absolvent*

innen FB SMK 128 139 123 44

davon weiblich 106 | (83%) 109 | (78%) 94  (76%) 30 | (68%)

Masterstudiengdnge

Absolvent*

innen FB INW a4 & e Ay

davon weiblich 9 (20%) 15 (29%) 4 (13%) 7 (35%)
Absolvent*

innen FB WIW 1 & e &7

davon weiblich 10 (56%) 20 (62%) 38 (72%) 21 (57%)
Absolvent*

innen FB SMK 2D & a0 12

davon weiblich 22 (88%) 31 (85%) 28 (70%) 1 (8%)

* in der Erfassung des WS 2011/12 und WS 2014/15 flieBt bei den Absolvent*innen
Hochschule Gesamt der damals noch existierende Fachbereich IKS mit ein

Tabelle 2: Absolvent*innen



Promovend*innen

Im Jahr 2021 erhielten die Hochschulen fir angewandte Wissenschaften
(HAW) im Land Sachsen-Anhalt das eigenstandige Promotionsrecht. Die
Promotion kann seitdem auf zwei Wegen stattfinden, durch ein kooperatives
Promotionsverfahren mit einer Universitat und durch ein eigenstandiges
Verfahren an einem der neu gegriindeten, hochschulibergreifenden
Promotionszentren. Fir die Hochschule Merseburg sind zwei Promotions-
zentren zu nennen: Ingenieurwissenschaften und Informationstechnologien
(IWIT) sowie Sozial-, Gesundheits- und Wirtschaftswissenschaften (SGW).
Die Zahl der Promovend*innen ist in der Tabelle 3 mit der Gesamtanzahl
dargestellt. Der Fachbereich SMK hat sowohl bei den kooperativen als auch
bei den eigenstandigen Promotionen die hochste Anzahl an
Promovendinnen. Inwieweit sich diese Zahlen bestdtigen oder durch das
eigenstdandige Promotionsrecht verschieben, wird sich in den nachsten
Jahren zeigen. Das Monitoring erfolgt zukinftig jahrlich.

In dieser Qualifikationsstufe gibt es derzeit mindestens ein ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis bei den eigenstdndig Promovend*innen. Bei den
kooperativ Promovierenden ist der Frauenanteil sogar héher als der Anteil
mannlicher Promovierender. Damit diese Ausgeglichenheit auch in den
nachsten Qualifikations- und Karrierestufen erhalten bleibt bzw. geférdert
wird, gilt es verschiedene MaBnahmen zu ergreifen, die kurz-, mittel- sowie
langfristige und vor allem nachhaltige Wirkungen entfalten.

Statusgruppen/ .
Positionen/Gremien Zielgruppen

mannlich 14

weiblich 19
1. Kooperativ Promovierende

divers

Gesamt 33

Promovierende

mannlich 4

weiblich 2
1. Eigenstandige Promovierende

divers

Gesamt 6

Tabelle 3: Promovierende
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Professor*innen

Aktuell liegt der Anteil der Professorinnen lediglich bei 20% (Stand 2022)
und damit unter dem Bundesdurchschnitt mit rund 27%. Im bundesweiten
Vergleich liegt Sachsen-Anhalt mit rund 25% auf dem 12. Platz (Stand
2021) und die Hochschule Merseburg schneidet im bundesweiten Vergleich
bezogen auf die Geschlechtervielfalt bei den Berufungen mit 20% dem-
entsprechend schlecht ab.

Auffallend ist, dass im FB SMK - im Gegensatz zu dem Anteil der Stu-
dent*innen und Promovend*innen - der Anteil an Professorinnen nur bei
25% liegt. Der Fachbereich INW zeigt, wie auch bei den Student*innen- und
Promovend*innenzahlen, den geringsten Frauenanteil (vgl. Tabelle 4).

Anteil Professorinnen (Stand 2022)

Hochschule Gesamt 20%
Fachbereich INW 9%
Fachbereich WIW 24%
Fachbereich SMK 25%

Tabelle 4: Anteil Professorinnen

Im Jahr 2023 konnten wieder mehrere Professorinnen berufen werden,
weitere werden voraussichtlich in den nachsten Monaten hinzukommen.

Berufungen

Die Zahlen der Listenplatzierungen und Berufungen von Frauen sind in der
Tabelle 5 dargestellt. Anhand der Daten wird deutlich, dass Frauen haufig
Listenplatzierungen erreicht haben, was als sehr positiv zu werten ist. Dem
gegeniber stehen allerdings abnehmende Anzahl von Berufungen von
Frauen (von 2016 bis 2019) und die fehlenden Berufungen von Frauen in
den Jahren 2020/21.

Berufungs- Gesamtanzahl Frauen
verfahren (2016/17 : 2018/19 : 2020/21) (2016/17 : 2018/19 : 2020/21)

Listen-
platzierungen

62 :23:08 29% (18) : 26% (6) : 25% (2)

Berufungen 13:9: 4 46% (6) : 22% (2) : 0% (0)

Tabelle 5: Ubersicht Listenplatzierungen und Berufungen (Stand 2021)
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Aktuell gibt es durch den Generationswechsel eine Vielzahl von Berufungen
und auch in den nachsten Jahren wird es zahlreiche Neuberufungen geben.
Vor diesem Hintergrund bestehen Chance und Notwendigkeit, gerechte
Strukturen in Prozessen und Institutionen aus- sowie Biases abzubauen, um
mehr Professorinnen zu gewinnen. Ziel ist es, die Berufungskommissionen
in ihrer Arbeit zu unterstiitzen und fir gerechte Berufungsverfahren zu
sensibilisieren und zu professionalisieren. Das novellierte Landeshoch-
schulgesetz sieht auBerdem die wertschatzende Beriicksichtigung von
Mutterschutz, Eltern- und Pflegezeiten vor, sodass auch dies zukUlnftig bei
Berufungsverfahren eine starkere Beachtung findet (vgl. § 35, Absatz 4
HSG LSA). Erganzend dazu werden das akademische Alter, d.h. die Anzahl
der Jahre, in denen in Vollzeit gelehrt, geforscht und publiziert wurde sowie
eine veranderte, starker qualitatsorientierte Leistungsbewertung eine
groBere Rolle spielen.

Basierend auf der Novellierung des Landeshochschulgesetzes ist im Jahr
2022 eine neue Berufungsordnung an der Hochschule Merseburg (vgl.
Amtliche Bekanntmachung 09/2022) in Kraft getreten. Neben dem Stimm-
recht der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen ist auch
die Mindestanzahl von drei weiblichen stimmberechtigten Mitgliedern neben
der Gleichstellungsbeauftragten festgeschrieben, davon mindestens eine
Professorin. Die neue Berufungsordnung verbessert die Einbeziehung der
Gleichstellungsbeauftragten und Wahrnehmung der Gleichstellungsziele in
Berufungsverfahren erheblich. Gleichzeitig besteht die Herausforderung
durch den geringen Anteil an Professorinnen darin, die Kommissionen ent-
sprechend ausgeglichen zu besetzen und die entstehende héhere Belastung
der Frauen zu wirdigen und vor allem diese Arbeit zu unterstiitzen und
perspektivisch zu reduzieren.

Zukinftiges Ziel muss es daher sein, den Anteil der Frauen auf Professuren
deutlich zu erhdhen, idealerweise bis hin zu einer paritdtischen Besetzung
der Professuren an der HoMe.

Tarifbeschaftigte/Personal

Bei dem tarifbeschaftigten Personal gibt es - vergleichbar mit den Daten zu
den Student*innen - Unterschiede zwischen den (Fach-)Bereichen (vgl.
Abbildung 1).

An der gesamten Hochschule sind - ohne professorales Personal - insgesamt
43% Frauen beschaftigt.
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Frauenanteil

HoMe

Administrative Einheiten

SMK

WIW

INW

0% 20% 40% 60% 80%

Abbildung 1: Frauenanteil in den (Fach-)Bereichen (Stand 2021)

Leitungspositionen

Insgesamt ist eine positive Entwicklung zu verzeichnen, dies schlagt sich in
der aktuell paritatischen Besetzung des Rektorats und bei 43% Frauenanteil
in den Flhrungspositionen im administrativen Bereich nieder. Bei den Fach-
bereichsleitungen gab es nur geringfiigige Veranderungen, die Dekane sind
aktuell alle mannlich, ebenso alle Studien- und Prodekane. Insgesamt gibt
es hochschulweit einen Frauenanteil von 35% bei den Flihrungspositionen,
damit sind nur rund ein Drittel aller Leitungspositionen mit Frauen besetzt.
Dabei ist problematisch, dass es nur alle 4 bis 5 Jahre einen potenziellen
Wechsel (vor allem bei Wahldmtern) gibt, andere Leitungspositionen aber
wesentlich seltener neu besetzt werden. Aus Geschlechterperspektive sind
dadurch nur langerfristige Veranderungen moglich. Im Controlling und
Justiziariat ist jeweils eine Leitungsposition mit einer Frau besetzt.

Kommissionen und Gremien

Der Anteil der Frauen in den verschiedenen Kommissionen und Gremien der
Hochschule ist sehr unterschiedlich. Grundsatzlich ist festzuhalten, dass in
keiner Kommission bzw. in keinem Gremium eine paritdtische Besetzung
erreicht ist, zum Teil liegt der Anteil der Frauen unter einem Drittel oder
noch niedriger. Insgesamt betragt der Anteil der Frauen in allen Gremien
und Kommissionen rund ein Drittel, aufgeschliisselt heit das: In den
Senatskommissionen sind 39% Frauen, im Senat 21%, in den Rektorats-
kommissionen 33% und allen Fachbereichsraten sind 26% Frauen (Stand
2021).
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Frauenanteil in Kommission/Gremien

senatskommission | :o°-
senat | IEEEEEEN 2:
rRektoratskommission || | || ::--
Fer [ s

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Abbildung 2: Frauen in Kommissionen und Gremien (Stand 2021)

Vor dem Hintergrund, dass in diesen Kommissionen und Gremien wesent-
liche, strategische und operative Entscheidungen flr alle Hochschulange-

hérige getroffen werden, ist diese Zusammensetzung perspektivisch viel-
faltiger zu gestalten. Eine mdgliche Quote bei der Besetzung dieser Amter
ist dabei zu diskutieren ebenso wie verschiedene MaBnahmen zur Rekru-

tierung und Férderung.

Interessenvertretungen

Bei den Interessensvertretungen ist der Anteil der Frauen sehr hoch, was
nicht ausschlieBlich positiv zu bewerten ist, da Interessenvertretungen
nebenamtlich arbeiten und aus ihren Aufgaben heraus die Interessen der
Gesamtbeschdftigten der Hochschule vertreten.

In der Gleichstellungskommission liegt der Frauenanteil bei 86%, was
wiederum auch kritisch zu sehen ist, wenn Gleichstellung vorrangig als eine
Aufgabe von Frauen gesehen wird.

Im Personalrat sind es 58% Frauen, die Schwerbehindertenvertretung sowie
die Datenschutzbeauftragte sind jeweils Frauen. Der Behindertenbeauftrag-

ter des Senats und der Inklusionsbeauftragte der Hochschule ist jeweils ein

Mann.

In den Fachbereichsraten (FBR) zeigt sich ein sehr unterschiedliches Bild.
Wahrend es im FBR des Fachbereiches INW nur eine Frau neben der Gleich-
stellungsbeauftragten gibt, sind es bereits 50% im FB WIW und im FB SMK
sind es mit 83% mehrheitlich Frauen. Bei Student*innen sind es im StuRa
immerhin 39% Frauen, die sich fir die Interessen der Student*innen enga-
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gieren. Grundsatzlich ist es wichtig, wenn viele unterschiedliche Menschen
sich fur die jeweiligen Interessengruppen stark machen wirden, dabei ist
die Geschlechtervielfalt zu férdern, aber auch andere Vielfaltsdimensionen
gilt es starker zu beachten.

Teilnehmer*innen Weiterbildungsveranstaltungen

Insgesamt haben 801 Personen an Weiterbildungsveranstaltungen mit
Geschlechterperspektive im Zeitraum von 2016 bis 2022 (Laufzeit Projekt
FEM POWER, Griindung Familienbiiro) teilgenommen. Davon war die Uber-
wiegende Mehrheit mit 719 Personen (90%) weiblich, 59 (7%) waren
mannlich und 23 Personen (3%) divers (vgl. Abbildung 3).
Teilnehmer*innen waren sowohl Hochschulangehérige als auch Interessierte
aus dem gesamten Bundesgebiet. Themenschwerpunkte der durchgeflihrten
Weiterbildungsveranstaltungen waren beispielsweise Unconscious Biases in
Berufungsverfahren (flr Gleichstellungsakteur*innen), (Re-)Produktion von
sozialer Ungleichheit, Antifeminismus und Sexismus begegnen - Empower-
ment und Resilienzstrategien oder auch Méglichkeiten zur Gestaltung
diskriminierungssensibler Hochschulen.

Weiterbildungen mit Gleichstellungsperspektive

mannlich = weiblich = divers

719

Abbildung 3: Teilnahmezahlen fir Weiterbildungsangebote mit Gleichstellungsperspektive

Erfolge und Misserfolge

Wie aus dem vorhergehenden Kapitel ersichtlich wird, sind die gleich-
stellungspolitischen Entwicklungen in den verschiedenen Bereichen und in
Bezug auf die jeweiligen Zielgruppen in den vergangenen Jahren unter-
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schiedlich zu bewerten, wobei in der Gesamtbilanz eine leicht positive
Tendenz erkennbar ist.

Die Gleichstellungskommission hat sich als Interessensvertretung etabliert.
Hier werden die Gleichstellungsaktivitdten der Hochschule insgesamt, aber
auch dezentral angelegte MaBnahmen in den Fachbereichen und der Ver-
waltung diskutiert, gestaltet und begleitet. Durch diese Arbeits-/Gremien-
struktur wurde die Kommunikation zwischen den dezentralen und zentralen
Gleichstellungsbeauftragten vereinfacht und anstehende Herausforderungen
kdnnen gemeinsam bearbeitet werden.

Vertreter*innen der Gleichstellungskommission sind feste Mitglieder der
2022 neu gegrindeten Rektoratskommission fiir Hochschulkultur und in der
Novellierung des Hochschulentwicklungsplans involviert.

Vertreter*innen der Gleichstellungskommission sind auBerdem aktive
Mitglieder der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten (bukof) und damit bundesweit vernetzt. Die Hochschule Merseburg
ist Mitglied in der bundesweiten Vereinigung Familie in der Hochschule.

Die Themen Gleichstellung und Chancengleichheit wurden in verschiedenen
Ordnungen der Hochschule aufgenommen. Damit verbunden sind hoch-
schulrechtliche Dokumente, wie beispielsweise die Berufungsordnung der
Hochschule (vgl. Amtliche Bekanntmachung 09/2022) oder die Ordnung
zum respektvollen und fairen Umgang und zum Schutz vor Diskriminierung
und Benachteiligung (vgl. Amtliche Bekanntmachung 23/2021). Das
Familienbliro wurde weiterentwickelt, sodass sich u.a. die Beratungsange-
bote sowie die Nutzung des Eltern-Kind-Arbeitszimmers weiter etablieren
konnten.

Ebenfalls positiv zu sehen ist u.a. der gestiegene Frauenanteil bei Master-
student*innen sowie Promovend*innen, der jeweils bei Gber 50% liegt. Das
Rektorat ist seit 2022 geschlechterparitatisch aufgestellt und insgesamt sind
mittlerweile 43% der Leitungspositionen von Frauen besetzt.

AuBerdem ist positiv anzuerkennen, dass es zahlreiche Weiterbildungs-
veranstaltungen im Kontext der Gleichstellung und Chancengleichheit fir
verschiedene Zielgruppen gab, die sehr rege besucht wurden, auch wenn
dort das Geschlechterverhéltnis wenig ausgewogen war.

Demgegenliber stehen der stagnierende und geringe Anteil von Student-
innen im MINT-Bereich, der mehrheitlich geringere Frauenanteil in Gremien
und Kommissionen mit Entscheidungsbefugnissen, die geringe Anzahl von
Professorinnen (20%), der immer noch geringe Anteil von Frauen bei
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Leitungspositionen (gemessen an einer paritatischen Besetzung) sowie die
Geschlechterunterschiede zwischen dem nicht-wissenschaftlichen Personal
mit mehrheitlich Frauen sowie dem wissenschaftlichen Personal, das vor-
rangig mannlich gepragt ist.

Bei den Interessenvertretungen engagieren sich mehrheitlich Frauen, was
aber auch - u.a. durch die nebenamtliche Tatigkeit - als ambivalent zu be-
werten ist. Auch hier ware eine paritatische Besetzung, wie auch in allen
anderen Hochschulgremien, wiinschenswert.

Qualitativ betrachtet, ist weiterhin erkennbar, dass die Gleichstellungsarbeit
und -politik noch nicht vollstédndig als Querschnittsthema in allen Hochschul-
bereichen und -prozessen verstanden und realisiert wird. Hier muss es zu-
klnftig durch eine starkere Integration der Gleichstellung in die strategische
Planung und alle wesentlichen Entscheidungsprozesse der Hochschule
gelingen, strukturelle Veranderungen hinsichtlich der Professionalisierung
der Gleichstellungsarbeit umzusetzen.

Insgesamt sind Weiterentwicklungen an einer Hochschule allgegenwartig,
dennoch werden Veranderungsprozesse hinsichtlich eines Kulturwandels von
Widerstéanden begleitet, die iberwunden werden miissen. Dies benétigt Zeit
sowie geeignete Strukturen und MaBnahmen, die die Hochschule in den
ndchsten Jahren umsetzen wird. Dies wird im folgenden Kapitel detailliert
beschrieben.

4 QUALITATSENTWICKLUNG:
PROFESSIONALISIERUNG UND SICHTBARKEIT
DER GLEICHSTELLUNG

Die Gleichstellungsbeauftragten befassen sich mit allen MaBnahmen, die
eine Auswirkung auf die Gleichstellung der Geschlechter haben. Dies be-
inhaltet strategische und operative Aufgaben sowie Management- und
Beratungsaufgaben. Die strukturelle Beschaffenheit der bisher nebenamt-
lichen Gleichstellungsarbeit an der Hochschule mit der/den zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten sowie den gewahlten Vertreter*innen der Fachbe-
reiche und der Verwaltung muss mit den immer komplexer werdenden
Anforderungen Schritt halten. Hierflr ist es notwendig, die Rahmenbe-
dingungen fir eine wirksame und nachhaltige Gleichstellungsarbeit stetig
anzupassen und eine hochschulinterne und hochschulexterne Sichtbarkeit
der Gleichstellungsarbeit zu erreichen bzw. diese weiter auszubauen.
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Zur Professionalisierung und damit zur institutionellen Verankerung der
Gleichstellungsarbeit sind drei Saulen von Bedeutung. Diese sind in der
folgenden Abbildung 4 dargestellt.

Institutionelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Strukturelle
Verankerung der
Gleichstellungsarbeit

Beteiligung der
Gleichstellungs-
beauftragten an

Verankerung von
Gleichstellungszielen in

den Strategiepapieren
der Hochschule

auf Ebene der
Hochschulleitung

strategischen
Entscheidungen

Abbildung 4: Institutionelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Eine weitere Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit an der HoMe ist
fur die Hochschulentwicklung sowie die Student*innen- und Personalgewin-
nung unerlasslich. Erklartes Ziel ist es, dass die Gleichstellung strukturell
auf der Ebene der Hochschulleitung verankert ist und die Gleichstellungs-
beauftragten fortlaufend aktiv an strategischen Entscheidungen beteiligt
werden. Hochschulen stehen dafiir verschiedene Méglichkeiten zur Ver-
fligung, beispielsweise die Einrichtung von Stabstellen, zentralen Einrich-
tungen und/oder der Auf- und Ausbau von Gleichstellungsbiros. Welchen
Weg die HoMe in der strukturellen Verankerung der Gleichstellungsarbeit
einschlagt, wird ergebnisoffen im Rahmen der folgenden Diskussions-
prozesse gemeinsam erortert und festgelegt. Grundlegendes Ziel ist, die
Ergebnisse dieser Diskussion in der Laufzeit des Gleichstellungskonzeptes
umzusetzen und so die Professionalisierung und Sichtbarkeit der Gleich-
stellungsarbeit voranzutreiben.

Ein weiteres grundlegendes Ziel ist es, Gleichstellung als Querschnitts-
aufgabe noch stdrker in die einzelnen Bereiche der Hochschule hineinzu-
tragen. Grundlage der Qualitdtsentwicklung der Gleichstellungsarbeit wird
dabei das Gender-Monitoring/-Controlling bilden. Im Rahmen des Gender-
Monitorings/-Controllings werden regelmaBige Datenauswertungen erstellt,
um frihzeitig die Wirkung der umgesetzten GleichstellungsmaBnahmen
evaluieren und ggf. nachsteuern zu kénnen. Das Gender-Monitoring/-Con-
trolling wird jahrlich - federfihrend durch die Gleichstellungskommission -
in Zusammenarbeit mit dem Hochschul-Controlling und den entsprechenden
Bereichen durchgefiihrt. Der Gleichstellungsbericht wird jahrlich dem Senat
vorgestellt.
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5 PROGRAMM UND MABNAHMEN

Fir die Erreichung der Gleichstellungsziele wird die Hochschule Merseburg
breit aufgestellte und vielfaltige zentrale und dezentrale MaBnahmen zur
Férderung der Gleichstellung und Chancengleichheit umsetzen.
Chancengleichheit meint in diesem Sinne, dass alle Menschen unabhdngig
von der sozialen Herkunft, des Geschlechts, der ethnischen Herkunft, der
Religionszugehorigkeit oder anderer persdnlicher Merkmale die gleichen
Chancen bekommen sollen, sich an der Hochschule Merseburg einzubringen
und zu verwirklichen. Die MaBnahmen beziehen sich auf alle Karrierestufen
im Wissenschaftsbereich und zielen auf die Verbesserung der Studien-,
Forschungs- und Arbeitsbedingungen, sodass eine Hochschule fiir alle
entstehen kann, in der alle Personen ihre Potenziale bestmdglich entfalten
kénnen. Daruber hinaus sind Gleichstellung und Chancengleichheit zentrale
Merkmale der Hochschulkultur, welche nach innen und auBen sichtbar
gemacht werden.

Ausgehend von der Starken- und Schwachenanalyse werden folgende Ziele
und MaBnahmen im novellierten Gleichstellungskonzept fokussiert. Dabei
werden bereits bestehende MaBnahmen fortgefihrt und weiterentwickelt,
aber auch neue MaBnahmen eingefihrt.

Strukturen und Prozesse

Ziel 1: Weiterentwicklung der Chancengleichheitsstrategie
an der HoMe

Gleichstellung sowohl im Sinne der geschlechtlichen Gleichstellung als auch
im Hinblick auf weitere Ungleichheitskategorien, ist in der Kultur und den
Werten der Hochschule Merseburg fest verankert. Trotzdem bleibt es ein
wichtiges Anliegen, kontinuierlich an der Weiterentwicklung der Chancen-
gleichheit und der nachhaltigen Verstetigung von Strukturen zu arbeiten
und allen die gleichen beruflichen, rechtlichen und sozialen Méglichkeiten zu
geben, um sich an der Hochschule bestmdglich verwirklichen zu kénnen.
Zur Erreichung dieses strukturellen Ziels werden folgende MaBnahmen
ergriffen:

Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Gleichstellungsarbeit wird an der Hochschule Merseburg dauerhaft insti-
tutionalisiert und strukturell verankert. Die Verwirklichung der vorliegenden
Vorschlage (z.B. Rektorats- oder Senatskommission, Gleichstellungsbiiro,
Prorektorat Diversitat/Chancengleichheit oder andere Organisationseinheit)
zur Verankerung der Gleichstellungsarbeit sowie die Sondierung von
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Lésungen werden mit dem Rektorat und der Gleichstellungskommission ab
2024 diskutiert und ab 2025 nachhaltig umgesetzt. Die entsprechenden
Ressourcen werden nach Entscheidung im Senat im addaquaten Umfang
bereitgestellt.

Code of Conduct

Ein Code of Conduct (Verhaltenskodex) - ein Leitfaden, der Regeln zum
fairen und respektvollen Umgang, zu guter Fihrungskultur sowie zur Star-
kung von Diversitat und Gleichstellung enthalt - wird im Zeitraum von Marz
2024 bis Oktober 2025 entwickelt und im Hochschulalltag etabliert. Dieser
wird flr alle Hochschulangehdérigen durch einen Senatsbeschluss handlungs-
leitend und sichtbar gemacht. Durch verschiedene Formate, wie z.B. Lunch
Lectures, Social-Media-Aktivitaten, Flyer inkl. digitale Variante (u.a. auch
als Beilage bei den Informationsmaterialien im Onboarding-Prozess), Ver-
ankerung auf der Webseite, Podcasts etc. werden die Werte des Code of
Conduct nahbar und lebendig vermittelt. Verantwortliche Akteur*innen fiur
die Realisierung dieser MaBnahme sind unter anderem das Rektorat, die
Dekanate, der Senat, die/der zentrale Gleichstellungsbeauftragte sowie das
Dezernat Personal und das Dezernat Akademische Angelegenheiten.

Weiterbildungsangebote

Im Rahmen der Weiterbildungsangebote der HoMe-Akademie werden - in
Zusammenarbeit mit weiteren Akteur*innen der Hochschule - ab Herbst
2024 fortlaufende Workshopangebote u.a. zu den Themen Gleichstellung,
Diversitat, Empowerment und Genderforschung fir verschiedene Zielgrup-
pen (MINT-Studentinnen, Mitglieder Berufungskommission, Flihrungskrafte,
Professor*innen und weitere Lehrkrafte sowie Interessenvertretungen, Be-
ratungs- und Vertrauensstellen) entwickelt und durchgefiihrt. Die Weiter-
bildungsangebote tragen zur Prasenz der Thematik in Forschung und Lehre
sowie zur Sensibilisierung und Wissens- bzw. Kompetenzvermittlung bei.
Fir die Umsetzung sind - je nach Schwerpunkt - folgende Bereiche und
Projekte zustandig: HoMe-Akademie, Gleichstellungskommission, Projekt
CASE, Projekt SL?, Personalrat, Schwerbehindertenvertretung, Familien-
bliro sowie externe Expert*innen. Allgemein ist auf diverse Referent*innen-
auswahl sowie eine zielgruppenorientierte Gestaltung der Weiterbildungs-
maBnahmen zu achten.

Zielgruppen und Workshopthemen (Auswahl):
Fihrungskréfte
= Anti-Bias-Trainings fir Fihrungskrafte
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= Familiengerechtigkeit fir verschiedene Zielgruppen im
Beratungskontext sowie Flihrungskrafte

Lehrkréfte, Berufungskommissionsmitglieder und Betreuer*innen

= Gendersensibilitdt flir Betreuer*innen von Promovend*innen

= Anti-Diskriminierung fur Lehrkrafte

= Geschlechtersensible Berufungsverfahren fir aktuelle/zukinftige
Berufungskommissionsmitglieder

= Hochschuldidaktische Angebote mit Gender-/Diversitatsbezug

Interessensvertretungen und Beratungsstellen

= Beratung, Diversitat und Gleichstellung fiir Interessenvertretungen
und Beratungsstellen

Alle Zielgruppen

= Empowerment und Selbstwirksamkeit

Ziel 2: Stdrkung der nebenamtlichen Interessenvertretungen

Interessensvertretungen sind wichtige Instanzen an Hochschulen, um
diversen und unterreprasentierten Gruppen Ansprech- und Unterstitzungs-
maoglichkeiten zu bieten. Die Hochschule Merseburg will Strukturen schaf-
fen, die das nebenamtliche Engagement in Interessensvertretungen
fordern. Folgende MaBnahmen ermdglichen dieses Ziel:

Ressourcen fiir Gleichstellungsbeauftragte

Die Hochschule Merseburg stellt weitere Ressourcen (Finanzen, Ausstattung
und Freistellung der gewahlten Vertreter*innen) fir die Gleichstellungs-
beauftragten bereit, da die notwendige und rechtlich verankerte Gleich-
stellungsarbeit nicht vollstandig im Nebenamt auszuiiben ist (vgl. § 72 HSG
LSA). Eine adaquate Freistellung fiir eine hauptamtliche Tatigkeit wird fir
die oder den zentrale*n Gleichstellungsbeauftragte*n angestrebt. Diese
MaBnahme wird ab 2024 geplant und durch den Senat umgesetzt.

Sichtbarmachung und Vernetzung von Interessenvertretungen

Die Notwendigkeit der Arbeit von nebenamtlichen Interessensvertretungen
wird fortlaufend durch MarketingmaBnahmen starker sichtbar gemacht. Fir
die Umsetzung sind alle Interessensvertretungen zustandig. Durch die Ver-
netzung der Interessenvertretungen werden die inhaltlichen sowie strate-
gischen Synergien verstarkt. Folgende Vernetzungsformate (Auswahl)
werden angestrebt:
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= gegenseitige Teilnahme an den reguldren Sitzungen und
Berichterstattung

= QOrganisation von gemeinsamen Veranstaltungen

= gemeinsame Teilnahme an &ffentlichkeitswirksamen Aktivitaten der
Hochschule

= gemeinsame Arbeit an aktuellen Themen.

Unterstiitzung fiir Student*innen bei hochschulpolitischem
Engagement

Student*innen werden fir ihre Beteiligung in Interessensvertretungen (z.B.
StuRa), nach Mdéglichkeit durch Credits oder in Form von Urlaubssemestern
entlastet. Dadurch wird nicht nur Unterstlitzung fiir Tatigkeiten neben dem
Studium geboten, auch bisher nicht in Interessensvertretungen aktive
Student*innen, insbesondere auch Student*innen mit familiaren Aufgaben
und Sorgeverantwortung fir Kinder und/oder zu pflegende Angehdérige
werden dazu motiviert, sich zu engagieren. Die entsprechenden Klarungen
werden herbeigefiihrt und damit ggf. verbundene Anderungen der Studien-
ordnungen durch die Fachbereiche und den Senat umgesetzt.

Ziel- und Statusgruppen

Ziel 3: Gewinnung und nachhaltige Bindung von Student*innen
im MINT-Bereich

Nach wie vor erleben Personen unterreprdasentierter Geschlechter, in diesem
Kontext vor allem Frauen, systematische und strukturelle Benachteiligung
und Marginalisierung auf ihren Karrierewegen an Hochschulen und in der
Forschung. Vor allem im MINT-Bereich beginnen Frauen die akademische
Karriere in der Minderheit, in anderen Bereichen sinkt demgegeniber ein
zundchst anndhernd ausgeglichener Anteil mit steigender Qualifikations-
stufe.

Das zeigt sich auch an der Hochschule Merseburg. Deshalb setzt sich die
Hochschule zum Ziel, gendergerechte Strukturen zu etablieren, um mehr
Diversitat in den betroffenen Studiengangen zu férdern und u.a. mehr
Frauen flr diese Studiengange zu begeistern. Die inhaltliche und metho-
dische Weiterentwicklung der Studiengange sowie die Schaffung diverser
Angebote begleiten die Student*innen bedarfsgerecht auf dem Weg zu
einem erfolgreichen Abschluss.

Um dieses Ziel zu erreichen, werden folgende MaBnahmen beschlossen:
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Gender- und diversititssensible Marketingaktivitaten

Das Studium an der Hochschule Merseburg wird durch authentische
MarketingmaBnahmen, die in allen Formaten gender- und diversitdtssensi-
ble Inhalte und Bildsprache enthalten, beworben. Dabei wird Geschlechter-
stereotypen aktiv entgegengewirkt. Durch eine nachhaltige und personliche
Bewerbung werden die Studiengange sowie die Hochschule fir alle Be-
werber*innen attraktiv kommuniziert, wodurch langfristig ein Beitrag fir ein
ausgewogenes Geschlechterverhaltnis an der Hochschule erreicht werden
soll. Marketing- und Kommunikationsprogramme werden neben zentralen
Hochschulaktivitaten durch Studienprojekte der Fachbereiche initiiert, die
zur Starkung des Wir-Geflihls beitragen und individuelle Anknipfungs-
punkte bieten. Der fortlaufende Ausbau dieser MaBnahmen ab Sommer
2024 obliegt der Abteilung Hochschulmarketing und Kommunikation, den
Dekanaten, der Rektoratskommission Hochschulkultur sowie den Projekten
flr Studieninteressierte, insbesondere zur Forderung von MINT-Studien-
gangen.

Kriterien fir Sprache und Bild in den verschiedenen Formaten (Auswahl):

= Geschlechtervielfalt sowie Vielfalt bei dem Thema Alter, soziale
Herkunft, Ethnizitat, Sprachkompetenz, chronische Erkrankung und
Behinderung etc.

= keine Stereotypisierungen, keine Verzerrungen, keine Vorurteile etc.
bei der Abbildung von Personen und Situationen/Tatigkeiten

= keine Symbolbilder (Tokenismus)

= Darstellung der unterstiitzenden Rahmenbedingungen, Programme
und Ansprechpersonen

= Bildkomposition: auf Machtverhéltnisse und Positionen, die durch
bestimmte Anordnungen im Bild entstehen, achten (Bsp. Wer steht
im Vordergrund/ist aktiv, wer steht im Hintergrund/ist passiv?).

MINT-Vernetzung

Eine MINT-Koordination zur Nachwuchsférderung wird im Sommer 2024
gegriindet, um die bestehenden MINT-Aktivitaten in den (Fach-) Bereichen
und MINT-Projekten zuklinftig noch starker zu biindeln und aufeinander
abzustimmen. Dadurch werden vorhandene Wissensbestdande verknipft,
ausgebaut und die interdisziplinare Zusammenarbeit gestarkt. Fir die
Realisierung dieser MaBnahme sind das PSL, die Dekanate und MINT-Pro-
jekt-Akteur*innen verantwortlich.
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Lehr-Module fiir Studentinnen des MINT-Bereichs

Es werden Lehr-Module gemeinsam entwickelt, um Studentinnen, insbe-
sondere des MINT-Bereichs, zu mehr Mut in der Mitarbeit und bei Wort-
meldungen zu motivieren. Dazu gehdren u.a. Lehrveranstaltungen, die sich
vorrangig an Frauen richten. Auch Workshops und Vortrage, um die Starken
von Studentinnen sichtbar zu machen und zu férdern, werden initiiert.
Verantwortliche Akteur*innen sind die Dekanate, die HoMe-Akademie sowie
das Projekt SL2, Eine entsprechende Lehrveranstaltung wird bereits seit
dem SoSe 2023 im FB INW angeboten und ab dem WS 2023/24 verstetigt.
Eine fortlaufende Evaluation und Anpassung findet ab 2024 statt.

Ziel 4: Geschlechtersensible Personalpolitik

Ziel der Hochschule Merseburg ist es, Einstellungs- und Berufungsverfahren
sowie Arbeitsstrukturen gendersensibel und chancengleich zu gestalten und
den Frauenanteil bei Professuren und Leitungspositionen zu steigern. Daflr
werden folgende MaBnahmen, die differenziert nach den entsprechenden
Ressourcen - Projekte und Haushalt - dargestellt werden, ergriffen:

Umsetzung von geschlechtersensiblen Berufungsverfahren

Die systematische Ausgestaltung von Berufungsverfahren ist entscheidend
fur die nachhaltige Steigerung des Professorinnenanteils. Deshalb spielen im
gesamten Berufungsverfahren - beginnend bei der Denomination bis zur
Berufung - Chancengleichheit und Geschlechtersensibilitdt, auf der Grund-
lage der wissenschaftlichen Forschungserkenntnisse, eine maBgebliche Rolle
zur Gewinnung von diversen/weiblichen Professor*innen. Seit 2023 sukzes-
sive entwickelt und ab 2024 fortlaufend umgesetzt wird die geschlechter-
sensible Gestaltung von Berufungsverfahren durch das Projekt CASE, die
Fachbereiche und insbesondere durch die Dekanatsreferentinnen, die
Berufungskommissionsmitglieder sowie das Dezernat Personal, das Rektorat
und weiteren Akteur*innen.

Dual Career

Die Férderung von Doppelkarrieren von Lebenspartner*innen an der Hoch-
schule Merseburg sowie in der mitteldeutschen Region wird ab Sommer
2024 in Form von verschiedenen Unterstiitzungsangeboten auf der Grund-
lage einer transparenten Systematik weiterentwickelt. Die bestehenden
Netzwerke werden genutzt, um attraktive Arbeitsplatze fir potenzielle
Arbeitnehmer*innen zu gestalten. Vor allem flir Wissenschaftlerinnen ist die
Wahl des Arbeitgebers eng mit den Karrierechancen des Partners oder der
Partnerin sowie der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie verbunden.
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Die Hochschule Merseburg will deshalb tGber Mdglichkeiten der Dual Career
informieren und Unterstiitzung, zum Beispiel durch die Mitgliedschaft im
Netzwerk Mitteldeutsches Dual Career Netzwerk sowie in anderen Belangen,
wie bei der Kinderbetreuung, anbieten. Die Umsetzung dieser MaBnahme
obliegt dem Projekt CASE sowie dem Dezernat Personal.

Frauen in Flihrungspositionen und Vielfalt in Gremien

Frauen werden flr Leitungspositionen sowie fir das Engagement in Gremien
und Kommissionen aktiv angesprochen und unterstitzt. Nach wie vor sind
Frauen in Fihrungspositionen an der Hochschule Merseburg stark unter-
reprasentiert, wie die Situationsanalyse unter Punkt 2 zeigt. Um insgesamt
mehr Vielfalt zu erreichen, ist es notwendig, Entlastungssysteme zu schaf-
fen, um nicht nur mehr Frauen fiir diese Positionen zu gewinnen, sondern
auch grundlegend unterstiitzende Strukturen fir mehr Vielfalt zu etablieren.
Moégliche MaBnahmen dafiir sind unter anderem die Finanzierung von stu-
dentischen bzw. wissenschaftlichen Hilfskraften, Lehrdeputatsminderungen,
Online-Sitzungen, Kinderbereuungskostentibernahme, Tandem-Fihrungs-
positionen oder das Fiihren in Teilzeit. Die MaBnahmen werden ab Sommer
2024 durch die Gleichstellungskommission, die Dekanate sowie das Rekto-
rat geplant und folgend umgesetzt.

Ziel 5: Erfolgreiches Promovieren von
Nachwuchswissenschaftler*innen

MaBnahmen zur Férderung von Promotionen stellen sicher, dass alle bei
ihrer Entwicklung der wissenschaftlichen und akademischen Laufbahn die
gleichen Chancen haben. Es ist ein Ziel der Gleichstellungsarbeit der HoMe,
mehr Frauen zu einer Promotion zu ermutigen und sie in diesem Prozess zu
begleiten. Damit wird ein guter Einstieg in eine Karriere in der Wissenschaft
ermdglicht. Denn nur durch eine gezielte Nachwuchsférderung und Attrakti-
vitatssteigerung der akademischen Karriere flir Wissenschaftlerinnen, kann
auch der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen gesteigert werden.
Deshalb braucht es umfangreiche MaBnahmenpakete, um zum einen die
wissenschaftliche Qualifikation, aber auch die Karriereentwicklung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen zu férdern.

Qualifizierungs-/Vernetzungs- und Mentoringprogramme

Der Ausbau und die Pflege von fachlichen sowie persoénlichen Netzwerken ist
ebenso wie der Austausch mit anderen Wissenschaftler*innen eine wichtige
Komponente der wissenschaftlichen Karriereentwicklung. Deshalb werden
gendersensible Qualifizierungs- und Vernetzungsangebote (seit 2022) sowie
ein Mentoringprogramm (ab Frihjahr 2024) fir Promovend*innen - aus-
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gehend von einer kontinuierlichen zielgruppenorientierten Bedarfsabfrage -
durchgefiihrt. Im Mentoringprogramm steht der bilaterale, individuelle
Austausch zwischen Mentor*in und Mentee im Mittelpunkt und wird durch
ein Rahmenprogramm mit Auftakt-, Zwischenbilanz- und Abschlussveran-
staltung sowie Vernetzungsveranstaltungen begleitet. Die Promovend*innen
werden dadurch wahrend des gesamten Promotionsprozesses unterstitzt
und strategisch vorbereitet. Fir die Umsetzung ist das Projekt CASE verant-
wortlich. AuBerdem will die HoMe flir die Realisierung dieser MaBnahmen
mit anderen Universitaten kooperieren und bietet gemeinsame Veranstal-
tungen an.

Finanzierungs- und Unterstiitzungsmaoglichkeiten

Student*innen und Beschaftigte, explizit mit Care-Aufgaben, werden ab
Sommer 2024 uber konkrete Finanzierungsmaglichkeiten fir eine Promotion
(u.a. Stipendien, Forschungsantrage, industrielle Kooperationen) sowie
weitere Unterstlitzungsangebote bei Veranstaltungen und in individuellen
Beratungen informiert. Neben Finanzierungsmaoglichkeiten sind auch Unter-
sttzungsstrukturen flr die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie
wichtig, um auch Nachwuchswissenschaftlerinnen in Schwangerschaft,
Stillzeit oder mit Kind(ern) eine gréBere Planungssicherheit zu bieten. Diese
Informationen werden bei verschiedenen Veranstaltungen sowie medial,
u.a. Uber die Hochschulwebseiten und Social Media, kommuniziert. Verant-
wortliche Akteur*innen sind im Projekt CASE verankert.

Gender- und diskriminierungssensible Hochschule

Ziel 6: Gendersensibles und diskriminierungsarmes
Forschen und Lehren

Um Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit nachhaltig zu gestalten, muss
die Geschlechterdimension in Forschung und Lehre mit einbezogen werden.
Es ist dabei von entscheidender Bedeutung, dass das Wissen, das in der
Forschung geschaffen und in Bildungskontexten vermittelt wird, frei von
geschlechtsspezifischen Vorurteilen und diskriminierenden Inhalten ist. Die
Hochschule Merseburg bietet flir alle Student*innen und Mitarbeiter*innen
einen diskriminierungsarmen und gendersensiblen Raum zum Lehren,
Lernen und Forschen. Daflr werden folgende MaBnahmen etabliert:

Diskriminierungssensible Lehrevaluationen

Lehrevaluationen sind ein wichtiges Mittel, um die Qualitdt der Lehre und
des Lernens zu reflektieren und fortlaufend zu verbessern. Ab Frihjahr
2024 werden die Lehrevaluationen aller Studiengange Uberarbeitet. Ziel ist
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es, die Lehrevaluation um das Thema diskriminierungsfreies Lehren und
Lernen zu erganzen. Wie diese Themen niedrigschwellig integriert werden
kénnen, soll in einem Diskussionsprozess ausgehandelt werden. Die metho-
dische Integration inkl. Handlungsempfehlungen liegt im Verantwortungs-
bereich des Prorektorats fiir Studium und Lehre.

Kompetenz-Modul Ethik und Vielfalt

Die Einfuhrung eines fakultativen Moduls Ethik und Vielfalt fir alle Stu-
dent*innen (mit ECTS-Punkten) wird mit allen Fachbereichen diskutiert. Das
Modul tragt zur kontinuierlichen Sensibilisierung und Wissens- bzw. Kompe-
tenzvermittlung der Student*innen bei und starkt die Prasenz der Thematik
in Wissenschaft und Forschung. Das Modul wird ab Frihjahr 2025 - nach
Beschluss in den FB-Raten (FBR) - eingeflhrt.

Sonderpreise fiir geschlechtersensible Forschung und Lehre

Forschungs- und Lehrpreise haben eine wichtige Signalwirkung und kénnen
zu einer starkeren Sichtbarkeit von Themen beitragen. Deshalb werden sie
um einen Sonderpreis flr geschlechter- und diversitatssensible Forschung
und Lehre erganzt. Die Realisierung dieser MaBnahme wird ab 2024 er-
folgen. Sie liegt im Verantwortungsbereich des Prorektorats fiir Forschung,
Wissenstransfer und Existenzgrindung (PFWE), des Prorektorats flr
Studium und Lehre (PSL) sowie der Gleichstellungskommission und des
Studierendenrats (StuRa).

Ziel 7: Diskriminierungssensible Hochschule

Hochschulen und Universitaten sind nicht immun gegen Diskriminierungen
oder sexuelle und geschlechtsspezifische Gewalt, auch wenn dieses Problem
in Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen tendenziell (stark) unter-
schatzt wird. Deshalb sind Richtlinien und Verfahren sowie spezielle Struk-
turen einzurichten, um einen sensiblen und konsequenten Umgang mit
Vorfallen gewahrleisten zu kénnen.

Im Gleichstellungskonzept werden MaBnahmen zur Pravention und Be-
kampfung von Diskriminierungen jeglicher Art verankert, um Student*innen
und Mitarbeiter*innen zu sensibilisieren und zu schiitzen. Die Hochschule
Merseburg sieht es als ein wichtiges Anliegen, ein sicherer und diskrimi-
nierungsfreier Ort flr alle zu werden.

Sichtbarmachung der Vertrauensstelle

Die Reichweite im Sinne der Offentlichkeitsarbeit sowie die Zugénglichkeit
der Vertrauensstelle werden, ebenso wie die Bekanntheit der Richtlinie und
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des Beschwerdeverfahrens, gestarkt. Informationen dazu werden bei der
BegriiBung der Erstsemester, bei Onboardingprozessen und der Personal-
versammlung ab Sommer 2024 dauerhaft verankert. Weiterhin werden alle
von der Vertrauensstelle erhaltenen Riickmeldungen durch die Ansprech-
personen der Vertrauensstelle anonym dokumentiert, um dadurch nicht nur
einen besseren Uberblick iber den Status Quo zu bekommen, sondern auch
um die verschiedenen Diskriminierungsformen zu erfassen und Handlungs-
empfehlungen ableiten zu kénnen. Zustandig fiir die Umsetzung sind die
Vertrauensstelle, die Rektoratskommission Hochschulkultur und HMK.

Ausschilderungen

Rollstuhlgerechte und Allgender-Toiletten werden genauso wie Toiletten mit
Wickel-Mdéglichkeit ab 2025 in der Hochschule besser ausgeschildert. Daflir
ist das Dezernat Technik und Liegenschaften verantwortlich.

Familie und Diversitat

Ziel 8: Familiengerechte Hochschule

Die Vereinbarkeit von Familienleben, Studium und Beruf sowie Karriere
muss durch die Strukturen der Hochschule noch starker geférdert werden,
um fir Personen mit Kind(ern) und/oder weiteren Care-Verantwortungen
ein attraktiver Studien- und Arbeitsplatz zu bleiben bzw. zu werden. Daflir
mussen grundsténdige Strukturen weiterentwickelt und Unterstiitzungs-
moglichkeiten fortgefiihrt werden. Um einer familiengerechten Hochschule
noch besser entsprechen zu kdnnen, hat die HoMe folgende MaBnahmen

- neben den grundstandigen Aufgaben des Familienbiiros - im Gleich-
stellungskonzept verankert:

Umfrage

RegelmaBige Umfragen (alle 2 Jahre) bei allen Hochschulangehérigen zur
familiengerechten Hochschule mit Erfassung des aktuellen Standes, der
konkreten Bedarfe und moglichen Herausforderungen zur Ableitung von
konkreten Handlungsempfehlungen werden entwickelt, durchgefiihrt und
ausgewertet.

Verweisberatung

Die Verweisberatung innerhalb der verschiedenen Beratungsangebote (u.a.
Allgemeine Studienberatung, Student*innen-Servicepoint und Prifungsamt
sowie Familienbliro, Vertrauensstelle, Psychosoziale Beratung des Studen-
tenwerks etc.) an der Hochschule wird zur verstarkten Zusammenarbeit im
Sinne einer zielgruppenorientierten Beratung ausgebaut.
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Vernetzung der Familienbiiros

Initiierung eines nachhaltigen Netzwerkes der Familienbliros in Sachsen-
Anhalt fir die Férderung des fachlichen Austauschs, zur gegenseitigen
Unterstlitzung und fir die gemeinsame Umsetzung von Projekten.

Leitfaden zur familiengerechten Hochschule

Ein Leitfaden zur Familiengerechten Hochschule wird erarbeitet als Grund-
lage fiur alle Hochschulangehdrige in allen Bereichen. Der Leitfaden wird
durch verschiedene Formate, wie z.B. Lunch Lectures, Social-Media-
Aktivitaten, Flyer inkl. digitale Variante (u.a. auch als Beilage bei den
Informationsmaterialien im Onboarding-Prozess), Verankerung auf der
Webseite, Podcasts etc. nahbar und lebendig vermittelt.

Die MaBnahmen werden ab 2024 durch die Koordinatorin Familiengerechte
Hochschule, die HoMe-Akademie und die Beratungsstellen/-personen
umgesetzt.

Ziel 9: Diversitat

Die Diversifizierung der Hochschule ist ein mittel- und langfristiges Ziel der
Hochschule Merseburg. Auch wenn im vorliegenden Gleichstellungskonzept
die Gleichstellung vorrangig als Geschlechtergerechtigkeit thematisiert wird,
will sich die Hochschule in vielfaltigen Bereichen diverser und inklusiver ge-
stalten. Angestrebt wird das Konzept sukzessiv, um weitere Bereiche zu
erganzen und neben dem Geschlecht auch andere Dimensionen analytisch
und fir den Hochschulalltag in den Blick zu nehmen. Um diesen Punkt sowie
die allgemeine Diversifizierung in den Strukturen der Hochschule zu ver-
ankern, sind folgende MaBnahmen geplant:

Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt

Der diskriminierungsfreie Umgang mit geschlechtlicher Vielfalt und Selbst-
bestimmung zeigt sich auch in der gemeinsamen Kommunikation, die mit
folgenden Beitragen im Sinne einer Ermutigung und Unterstlitzung gestarkt
werden kénnen:

= Alle Menschen kénnen nach individuellen Bedarfen und Vorlieben
entsprechend angesprochen werden, dies bezieht sich u.a. auf die
Verwendung der Pronomen, die verschiedenen Formen der Anrede
z.B. mit/ohne die Bezeichnung Frau/Herr sowie weitere Formen der
Ansprache.

= In Formularen wird auf geschlechtsspezifische Anrede sowie die
Angabe des Geschlechts verzichtet, sofern dies nicht flr die statis-
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tische Erfassung oder auf Grundlage rechtlicher Bestimmungen
explizit notwendig ist.

= Das Recht auf den Schutz der geschlechtlichen Selbstbestimmung
wird - auf Antrag - durch die freie Wahl der Vornamen in der hoch-
schulinternen Kommunikation, u.a. bei der E-Mail-Adresse und
Tlrschildern gestdrkt. Dies ist vor allem flir trans* Personen und
Menschen, die sich als nicht-binar identifizieren, wegweisend und
ein notwendiger Schritt, um die Hochschule diskriminierungsfreier
zu gestalten.

= Das dritte Geschlecht wird ab 2024 in weitere ausgewahlte interne
Prozesse der Hochschule eingefiihrt.

Verantwortlichen Akteur*innen flr diese MaBnahme sind die/der Rektor*in
und die Rektoratskommission Hochschulkultur, die/der zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte und die Gleichstellungskommission sowie das Dezernat
fir Akademische Angelegenheiten und das Dezernat Personal.

Kommunikation zu Gleichstellungsthemen

Die Hochschul6ffentlichkeit wird regelmaBig Uber Gleichstellungsthemen
durch den/die Rektor*in sowie die/den ZGB informiert. Dazu gehdren
konzeptionelle und strategische Themen und Prozesse, Veranstaltungen
sowie weitere Beratungs- und Unterstlitzungsangebote. Dadurch wird eine
kontinuierliche Auseinandersetzung mit der Thematik sowie eine standige
Reflektion des aktuellen Wissenstands erreicht. Die Kommunikation der
Themen erfolgt jeweils zu Beginn des Semesterstarts und wird durch das
Rektorat sowie die Gleichstellungskommission umgesetzt.

Informationsmaterial fiir Student*innen mit Behinderung

Es wird eine Handreichung fir Student*innen zum Studieren mit Behind-
erung(en) erstellt. Diese bietet Orientierung an der Hochschule Merseburg
und informiert tber unterstiitzende MaBBnahmen. Die Handreichung wird bis
Herbst 2025 durch die/den Behindertenbeauftragten des Senats und die/
den Inklusionsbeauftragte*n des gemeinsam mit der/dem ZGB und der
Gleichstellungskommission realisiert.

Gendersensible Sprache

Ab 2024 wird eine Empfehlung im Sinne eines unterstiitzenden, ermutigen-
den Praxisleitfadens zur Nutzung von gendersensibler sowie barrierearmer
Sprache in wissenschaftlichen Arbeiten sowie in hochschulinternen und

externen Dokumenten erarbeitet. Fir die Umsetzung sind das Rektorat und
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der Senat sowie die Gleichstellungskommission und weitere Akteur*innen
zustandig.

Charta der Vielfalt

Die Hochschule Merseburg bereitet ab Sommer 2024 den Beitritt zur Charta
der Vielfalt vor und setzt damit ein Zeichen fir mehr Vielfalt in der
Arbeitswelt. Durch die Charta der Vielfalt kann sich die HoOMe mit anderen
Akteur*innen vernetzen und von den bestehenden Strukturen in Hinsicht
auf die Professionalisierung der Diversity Arbeit profitieren. In Vorbereitung
auf den Beitritt werden bis 2024 verschiedene Aktivitaten flr die Férderung
der Vielfalt entwickelt und durchgefiihrt, dazu zahlt auch die Teilnahme am
jahrlich stattfindenden Diversity-Tag.

Weitere Informationen: https://www.charta-der-vielfalt.de/

Fir die Realisierung dieser MaBnahme sind das Rektorat sowie alle
Interessensvertretungen und Beauftragte zustandig.

6 PARTIZIPATION UND MONITORING

Die Uberlegungen zum Qualitdtsmanagement des Gleichstellungskonzeptes
zielen darauf ab, erstens den Erfolg der MaBnahmen und Aktivitaten zur
Erreichung der Ziele durch die Ausdifferenzierung der Datenlage und
Evaluationsmethodik besser erfassen und bewerten zu kénnen.

Zudem wird zweitens die Evaluation und Bewertung der hier abgeleiteten
GleichstellungsmaBnahmen in starkerem MaBe mit den sonstigen Qualitats-
aktivitaten der Hochschule und deren Organisationsstrukturen verkntpft.

Das Qualitatsmanagement des Gleichstellungskonzepts obliegt der Gleich-
stellungskommission und wird ab Sommer 2024 - in Zusammenarbeit mit
den verantwortlichen Akteur*innen der jeweiligen MaBnahmen - fortlaufend
flir den gesamten Giltigkeitszeitraum des vorliegenden Gleichstellungs-
konzepts erfolgen. Dabei ist ein partizipatives Begleit- bzw. Evaluations-
verfahren fir die Umsetzung der formulierten MaBnahmen und Ziele mit
folgenden Bausteinen zentral:

1. Moderation und Begleitung des gesamten Prozesses

Akteur*innen der Gleichstellungskommission sowie verantwortliche Perso-
nen flr die jeweiligen Ziele und MaBnahmen gestalten einen Kick-off fur die
Initilerung und/oder Weiterentwicklung der gleichstellungsférdernden MaB-
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nahmen und begleiten alle Akteur*innen bei dem daran anschlieBenden
Umsetzungsprozess. Die konkreten Formate legen die handelnden Personen
fest.

2. Jahrliche Berichterstattung und Diskussion sowie Ableitung von
Handlungsempfehlungen

Jedes Jahr im November berichten die Akteur*innen der Gleichstellungs-
kommission sowie die verantwortlichen Akteur*innen gegeniiber dem
Rektorat zu den Entwicklungsschritten der neuen oder weitergefihrten
MaBnahmen und deren Wirkungen im Hinblick auf die Erreichung der
formulierten Ziele. Je nach Bewertungsergebnis, werden die jeweiligen
MaBnahmen fortgeflihrt oder angepasst, wobei bei allen Entscheidungen
realistische Zeitfenster flir Veranderungsprozesse bedacht werden.

3. Zwischenevaluation erfolgt nach 2 Jahren

Eine umfangreiche Zwischenevaluation mittels Fragebogen und Interviews
sowie in Verbindung mit dem Gender-Monitoring/-Controlling erfolgt zwei
Jahre nach Verabschiedung des Gleichstellungskonzepts. Auf der Grundlage
dieser Zwischenevaluation erfolgt die Fortfiihrung, Anpassung und bei
Bedarf auch Einfiihrung weiterer MaBnahmen bzw. die Streichung bestehen-
der MaBnahmen.

4. Abschlussevaluation nach 3,5-4 Jahre und Novellierung des
Gleichstellungskonzepts

Bei der Abschlussevaluation werden alle MaBnahmen im Hinblick auf die
Erreichung der Ziele ausgewertet und als Grundlage fir die weitere
Novellierung des Gleichstellungskonzepts genutzt.
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7 AUSBLICK

Die Hochschule Merseburg moéchte die Chancengleichheit durch die MaB3-
nahmen im Gleichstellungskonzept zielgerichtet weiterentwickeln und die
Strukturen der Gleichstellungsarbeit professionalisieren. Die Hochschule ist
bestrebt, flir MaBnahmen zur Gleichstellung und Chancengleichheit weitere
Drittmittel einzuwerben und sich auf entsprechende Ausschreibungen auf
Landes- und Bundesebene zu bewerben.

Im Fokus der Weiterentwicklung der GleichstellungsmaBnahmen steht die
Starkung der Attraktivitat des Lehr- und Forschungsstandortes Merseburg
und als Ubergeordnetes Ziel die Realisierung unserer Vision einer Hoch-
schule flr alle. Ein wesentlicher Meilenstein ist dabei die paritatische Be-
setzung von Flhrungspositionen und Hochschulgremien. Die Gleich-
stellungskommission und die Hochschulleitung werden zur Erreichung der
Meilensteine und Ziele eng zusammenarbeiten und Chancengleichheit als
Teil einer gelebten Hochschulkultur gemeinsam tragen.
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