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Mein herzlichster Dank geht an meine bisherige Teamleiterin Dr. Regula
Dietsche, meine Namensschwester Annkathrin Heidenreich (Kommuni-
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inspirierenden Austausch.
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danke ich sehr herzlich Urs Engeli (Controlling), dem Team Forschung &
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und Metin Cinar und Michael Hasler (Personalcontrolling).

Fiir die qualitativen Einblicke, die Diversity-Meilensteine und die auf-
schlussreichen Gespréche gilt mein herzlicher Dank Prof. Dr. Claudia
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schone Gestaltung und die Geduld danke ich Marcel Bischof (visuelle
Kommunikation).



Vorwort

Seit der Griindung 1898 ist unsere damalige Handelshoch-
schule und heutige Universitat einem integrativen, verant-
wortungsvollen und innovativen Ansatz verpflichtet, den
wir sowohl in Lehre, Forschung und Weiterbildung verfol-
gen als auch in unserem taglichen Miteinander leben. Dieser
Ansatz ist fiir uns nicht nur Tradition, sondern auch Vision:

«Als fiihrende Wirtschaftsuniversitit setzen wir in Forschung
und Lehre weltweit Massstibe, indem wir integratives Denken,
verantwortungsvolles Handeln und unternehmerischen
Innovationsgeist in Wirtschaft und Gesellschaft fordern.»

Unter integrativem Denken verstehen wir, unterschiedliche
Perspektiven gleichzeitig einzunehmen oder miteinander in
Dialog treten zu lassen, anstatt sich auf eine Perspektive zu
beschranken. Verantwortungsvolles Handeln bedeutet fiir
uns, die Auswirkungen unseres Handelns fiir andere mit zu
beriicksichtigen, insbesondere auch fiir unterreprasentierte
Mitglieder unserer Gesellschaft. Damit ist das aktive
Bemiihen um Diversitiat und Inklusion Teil unserer DNA.
Wir tragen engagiert zur Bewahrung und Weiterentwick-
lung der HSG-Kultur bei, die von individueller Vielfalt und
gegenseitiger Wertschatzung und Respekt in der Gemein-
schaft gepragt ist.

Prof. Dr. Bernhard Ehrenzeller
Rektor

s
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Prof. Dr. Ulrich Schmid
Prorektor Aussenbeziehungen

So konnen wir einerseits unseren Talent Pool zu erweitern
und andererseits erleichtern wir es allen Universitatsangeho-
rigen, ihr Potenzial voll auszuschdpfen, weil sich jede Person
in ihrer Einzigartigkeit wertgeschétzt fithlen kann. Damit
starken wir unsere Innovationsfahigkeit und unsere
Wirksamkeit, wenn es darum geht, einen Beitrag zur Losung
der drangendsten Fragen unserer Gesellschaft zu leisten.

Herausragend in Forschung und Lehre, relevant fiir Wirt-
schaft und Gesellschaft, attraktiv als Arbeitgeberin, das sind
wir seit 125 Jahren und das wollen wir auch in Zukunft
bleiben. Um das Potenzial der Vielfalt bestmdglich zu
nutzen, reflektieren wir — selbstkritisch und mit Anerken-
nung — wo wir stehen, wie wir uns entwickelt haben und wo
wir Weiterentwicklungsmoglichkeiten sehen. Dafiir leistet

der vorliegende Diversity Monitoring Bericht einen wichti-
gen Beitrag.

Dr. Peter Lindstrom

Direktor Aussenbeziehungen



Gelertwort

Gleichstellung, Diversitdt und Inklusion und die Sicherstel-
lung der personlichen Integritit sind zentrale Voraussetzun-
gen fiir hochste Qualitat von Forschung und Lehre und fiir
eine gesunde Campus-Kultur. Universitdten tragen eine
grosse Verantwortung mit der Aufgabe, gesellschaftlichen
Mehrwert zu generieren und zum gesellschaftlichen
Zusammenbhalt beizutragen. Wir haben uns das Ziel gesetzt,
den Frauenanteil im oberen Kader und bei den Professuren
iiber alle Stufen auf mindestens 30 % zu erhchen. Dartiber
hinaus steigt die Nachfrage der Unternehmen nach Hoch-
schulabsolventinnen, die fiir Fithrungspositionen qualifi-
ziert sind.

Diese Entwicklungen zeigen, wie wichtig die Sicherstellung
der Chancengleichheit in allen Bereichen unserer Universitat
ist. Mit unserem Slogan 'From insight to impact' wollen wir
fiihrend sein in Bezug auf eine umfassend gedachte Nach-
haltigkeit, wie sie in den UN Sustainable Development Goals
zum Ausdruck kommt. Daher ist Gleichstellung, Diversitat
und Inklusion (EDI) fiir uns von strategischer Bedeutung in
unserem Streben nach Exzellenz in Lehre, Forschung,
unserer Campus-Kultur und in unserer Rolle als Arbeitgebe-
rin. Auch wenn die Unterrepréasentation von Frauen sowohl
bei den Studierenden als auch im Lehrkorper eine Heraus-
forderung bleibt, konnen wir deutliche Fortschritte vorwei-
sen bei der Gestaltung eines inklusiven Lern- und Arbeits-
umfeldes.

In diesem Diversity Monitoring Bericht werden zahlreiche
Aktivitdten vorgestellt, die dazu beitragen, dass unser
Campus vielfiltiger und inklusiver geworden ist und die
unsere Forschung und Lehre tiber die aktive Férderung von
Diversitdt und Inklusion bereichern. Die Zusammenarbeit
mit verschiedenen internen und externen Anspruchsgrup-
pen hat sich bewéhrt — dieses gemeinschaftliche Engagement
werden wir in Zukunft weiterfithren und verstarken.

Prof. Dr. Isabelle Wildhaber
Delegierte des Rektors fiir
Gleichstellung, Diversitat & Inklusion
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In KUrze

Studium

Insgesamt stagniert der Frauenanteil seit den letzten beiden
Berichtsjahren 2017 und 2019 iiber alle Fachbereiche und
Stufen hinweg bei 35 %. Wenn wir eine Nachkommastelle
mit in Betracht ziehen, haben wir immerhin eine leichte
Erhohung von 34.6 % (2017) iiber 35.0 % (2019) auf 35.4 % in
2022. Diese leichte Erhthung ist dem Anstieg auf Assess-
mentstufe zu verdanken, dort hat sich der Frauenanteil von
34 % in den Jahren 2017 und 2019 auf 37 % im Jahr 2022
erhoht. Auf Bachelor-, Master- und Doktoratsstufe blieb der
Frauenanteil gegeniiber dem letzten Jahr mit 33 %, 37 % und
37 % unverandert. Wie bisher unterscheidet sich das Ge-
schlechterverhéltnis je nach Fachrichtung erheblich. So
bewegt sich der Frauenanteil auf der Stufe Bachelor zwi-
schen 23 % in der VWL und 59 % in Recht.

Faculty

Durch ein professionalisiertes Berufungsverfahren, welches
gezielt den im Hochschulwesen vorhandenen Biases
entgegengewirkt, konnte der Anteil von Professorinnen im
Ordinariat seit 2019 um ganze fiinf Prozentpunkte auf 22 %
erhoht werden. Zusammengenommen iiber die Ebenen
Professur, assoziierte Professur, Standige Dozentur und
Assistenzprofessur ist der Frauenanteil im gleichen Zeit-
raum sogar um zehn Prozentpunkte auf 28 % gestiegen.
Werden die Lehrbeauftragten miteinberechnet, liegt der
Frauenanteil des Lehrkorpers bei 33 % (gegeniiber 22 % in
2019). Mit Freude konnen wir verkiinden, dass wir das
Gleichstellungsziel von 30 % bis zum Jahr 2025 fiir die
Assistenzprofessuren mit 44 % und die Assoziierten Profes-
suren 39 % schon im Jahr 2022 mehr als erreicht haben. Bei
den Ordinarien liegt mit den genannten 22 % noch ein Stiick
Weg vor uns.
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Verwaltung

Die Verwaltung ist nach wie vor der Bereich der Universitat
mit dem hochsten Frauenanteil. Werden alle Verwaltungsbe-
reiche und Funktionsstufen in Betracht gezogen, liegt dieser
2022 bei 60 % (2019: 59 %). Je nach Bereich unterscheidet sich
der Frauenanteil markant. So betragt er im Bereich Immobi-
lien nur 14 %, wahrend er in der Bibliothek bei 71 % liegt.
Auf der Kaderebene liegt der Frauenanteil fast unverandert
bei 45 % (2019: 46 %), im Oberen Kader bei 30 %.






Einlertung

Die Universitat St. Gallen wurde als Handelsakademie 1898
gegriindet mit dem Zweck, den Nachwuchs insbesondere
fiir die ostschweizerische Textilindustrie besser auszubilden.
Damit war sie eine der dltesten Handelshochschulen
tiberhaupt und die erste ihrer Art in der Schweiz. Wahrend
dieser Zeit der Hochbliite der Stickerei-Industrie hat sich

St. Gallen zu einer Stadt von «Weltruf» entwickelt, die sich
durch ihren «industriepolitischen Esprit» und ihr weltoffe-
nes Biirgertum auszeichnete.’ Seit der Verleihung des Promo-
tionsrechts 1938 ist die Hochschule mit den Universitdten
gleichgestellt, sie hat sich aber erst 1995 zur Universitat
umbenannt. Mit dem zur Marke geworden Kiirzel «HSG»
gibt sie sich auch nach der Umbenennung traditionsbewusst.
Gleichzeitig wird am Namen die Zukunftsorientierung
erkennbar, indem das stetig erweiterte Angebot wissen-
schaftlicher Disziplinen nach und nach an den Namen
anhangt wird: Universitat St. Gallen — Hochschule fiir
Wirtschafts-, Rechts- und Sozialwissenschaften, Internatio-
nale Beziehungen und Informatik.

Regionale Verwurzelung und internationale Ausstrahlung,
Tradition und Zukunftsorientierung, Praxisndhe und
Exzellenz in der Forschung — die Spannungsfelder, die die
HSG auszeichnen, liegen in ihrer Geschichte begriindet.
Selbst das Spannungsfeld der Fachausbildung in den
Wirtschaftswissenschaften versus Personlichkeitsbildung
wurde vom damaligen Rektor Eduard Otto Schulze schon
1911 benannt: Nach einem Disziplinarfall betont er die
«sittliche Kraft und Charakterstiarke», die es braucht, um den
«vielfachen Versuchungen des geschiftlichen Lebens» zu
widerstehen.” Alle diese Spannungsfelder lassen sich mehr
oder weniger durch den integrativen Ansatz bandigen, dem
sich die Universitét ebenfalls seit ihren Griindungstagen
verpflichtet sieht. Gleichzeitig stellen sie gerade auch fiir das
Voranbringen von Gleichstellung, Diversitat und Inklusion
sowohl eine besondere Herausforderung als auch ein grosses
Potenzial dar.
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Ein selbstreflektierender Blick auf unsere Universitat im
Zeitverlauf ist erhellend: wir konnen Anerkennen, wie sich
Bestehendes entwickelt hat, und uns tiber Erreichtes freuen.
Gleichzeitig ermoglicht uns dieser Blick, bestehende
Asymmetrien und Potenziale fiir Weiterentwicklung zu
erkennen. Der Diversity Monitoring Bericht soll hierbei als
unterstiitzendes Instrument dienen - ohne Anspruch auf
Vollstandigkeit.

Mit diesem Bericht wird die Situation und Entwicklung der
Geschlechterverhaltnisse und der unterschiedlichen
Herkunfts- und Altersgruppen an der Universitét St. Gallen
veranschaulicht. Zum einen erfolgt das {iber eine Aufarbei-
tung und Visualisierung der quantitativen Daten, die den
Status Quo aus dem Berichtszeitraum 2020 bis 2022 darstel-
len, erganzt um die Entwicklung in den Vorjahren. Zum
anderen gewdhren einzelne Beitragende qualitative Einbli-
cke in ihre jeweiligen Bereiche und prasentieren ganz
unterschiedlichen Ansatzpunkte zur Starkung von
Chancen-gleichheit, Diversitdt und Inklusion. Mit den
Einblicken zeigen die Autor:innen, wie sie gemeinsam mit
den anderen Universitidtsangehorigen die Vision der HSG
tagtaglich leben.

Im Bericht wird die Verteilung von verschiedenen Diversi-
tatsmerkmalen iiber die unterschiedlichen universitaren
Bereiche und entlang der Studien- und Karriereverlaufe
dargestellt. Perspektivisch werden unterschiedliche Ebenen
betrachtet: Die Zahlen zum Studium sind in einen schweiz-
weiten Vergleich eingebettet. Insbesondere die qualitativen
Einblicke zoomen ein in den alltdglichen und spezifischen
Umgang mit Diversity in einzelnen Bereichen der HSG.
Anlasslich des 125-jahrigen Jubildums sind iber den Bericht
hinweg historische Meilensteine eingestreut.

| Geisel, S. (2023). Festschrift «Denken und
Handeln» anlésslich des 125-jahrigen Jubilaums
der Universitit St. Gallen.

| Ebd.



Aufbau

Der Bericht gliedert sich in sieben Hauptkapitel. Nach einem
Kapitel zu Equality, Diversity & Inclusion an der HSG folgen
die Auswertungskapitel zu den einzelnen universitaren
Bereichen. Im Kapitel Studium & Lehre stehen die Studieren-
den vom Assessmentjahr bis zum Doktorat und die jeweili-
gen Abschliisse im Zentrum. Das Kapitel Forschung &
Faculty gibt Auskunft iiber die Berufungsprozesse, Ernen-
nungen und die Nachwuchsférderung und zeigt die
Verteilung der Diversitditsmerkmale Geschlecht, Alter und
Herkunft iiber unterschiedlichen Funktionsstufen auf. Es
folgt ein Kapitel zur Geschlechterverteilung bei Ehrungen
und Auszeichungen. Das Kapitel zur Universitdtsverwaltung
veranschaulicht neben der Geschlechterverteilung ebenfalls
die Verteilung der Diversitatsmerkmale Geschlecht, Alter
und Herkunft tiber unterschiedlichen Funktionsstufen. Die
letzten beiden Kapitel zu den Schools und den Gremien
konzentrieren sich auf die Geschlechterverteilung innerhalb
der einzelnen Funktionen.

Datengrundlage

Der Berichtszeitraum umfasst je nach Daten die akademi-
schen Jahre 2019/2020 bis 2021/2022 oder die Kalenderjahre
2020 bis 2022.

Die Daten zu den Studierendenzahlen und den Abschliissen
wurden bezogen vom Controlling der Universitdt und dem
Bundesamt fiir Statistik. Die Zahlen zum akademischen und
administrativen Personal stammen vom Personalcontrolling.
Die Zahlen zu den Berufungsprozessen und Ernennungen
wurden von den Faculty Services zur Verfiigung gestellt und
der Jahresberichterstattung entnommen. Das Grants Office
hat die Daten zur Forschungsférderung geliefert.

Um die Verteilung der Geschlechter und Nationalitdten
unabhéngig vom Anstellungsgrad darzustellen, werden die
Zahlen in den Kapiteln Forschung & Faculty, Universitats-
verwaltung und Schools haufig umgerechnet auf Vollzeit-
stellen (FTE - full time equivalent) ausgewiesen.

Auch wenn die Verwendung des Doppelpunkts im Bericht
tiber ein binares Geschlechterverstandnis hinaus weist,
werden die Zahlen zur Geschlechterverteilung entsprechend
der Datenverfiigbarkeit strikt binar erhoben.
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Equality, Diversity & Inclusion —
zentrale Werte fur die Universitat St. Gallen

Diversity & Inclusion — Fachstelle, Gremien und
Netzwerke

«Im Streben nach Exzellenz, Fairness und Verantwortungsbe-
wusstsein verankern wir Chancengleichheit, Diversitit und
Inklusion als ganzheitliche Querschnittsaufgabe. Wir leben
eine Kultur der Wertschitzung und des Respekts und betrach- o die Gleichstellungskommission
ten Diversitit als Chance.» (Strategic Plan 2025) ¢ die Fachstelle Diversity & Inclusion

¢ die Gender & Diversity Kommission der SHSS
An der HSG leisten viele Menschen in den verschiedenen ¢ das Gender Portal und die Intra-Community «Equality,
Bereichen und in unterschiedlichen Funktionen einen Diversity & Inclusion», welche die unterschiedlichen
Beitrag zu einer vielfdltigen und inklusiven Universitat. Akteur:innen der HSG vernetzen
Neben zahlreichen engagierten Einzelpersonen, die in
ihrem jeweiligen Arbeits- und Studienumfeld dazu
beitragen, Diversitdt und Inklusion taglich zu leben, sind
hier insbesondere folgende Institutionen zu nennen, die
speziell auf Diversity & Inclusion fokussieren.

Fachstelle Diversity & Inclusion

Im Sinne des HSG Leitbildes und der Ziele, wie sie im
Strategic Plan 2025 formuliert sind, tragt die Fachstelle
Diversity & Inclusion zur Férderung der Vielfalt, Chancen-
gleichheit und Inklusion an der Universitat St. Gallen bei.
Angesiedelt im Prorektorat Aussenbeziehungen bietet die
Fachstelle Unterstiitzung und Beratung zu allen Themen
rund um Gleichstellung, Diversitdt und Inklusion. Das
Angebot richtet sich sowohl an alle individuellen HSG-An-
gehorige als auch an die Organisationseinheiten innerhalb
der HSG. Ausserdem liegt die Fithrung der Geschiftsstelle
der Gleichstellungskommission beim Team Diversity &
Inclusion.

Diversity & Inclusion — Forschung, Lehre und An-
gebote fiir Unternehmen und Gesellschaft

¢ der Fachbereich Gender & Diversity an der School of
Humanities and Social Sciences (SHSS)

¢ der Forschungsbereich Gender & Diversitat am Lehr-
stuhl fiir Organisationspsychologie (SHSS, SoM)

¢ das Kompetenzzentrum fiir Diversity und Inklusion
(CCDI) an der Forschungsstelle fiir Internationales
Management (FIM), welche ebenfalls an der SoM
angesiedelt ist

¢ das Center for Disability and Integration (CDI-HSG) als
interdisziplindres Forschungscenter mit den drei
Fachbereichen BWL, VWL und Angewandte Disability
Forschung

Die Jahre des Berichtszeitraums (2020-2022) — waren
gepragt durch personelle und strukturelle Verdnderungen
fiir das Team Diversity & Inclusion. Zwei engagierte
Mitarbeiterinnen und unsere geschitzte Teamleiterin
haben sich beruflich neu orientiert. Eine bedeutende und

die jahrliche St. Galler Diversity & Inclusion Tagung,
gemeinsam veranstaltet von verschiedenen Instituten
unter der Leitung der Executive School of Management,
Technology and Law (ES), der Forschungsstelle fiir
Internationales Management (FIM) und des Kompetenz-
zentrums fiir Diversity und Inklusion (CCDI)

Diversity Monitoring 2023

erfreuliche organisationale Veranderung hat sich mit der
Ernennung von Prof. Dr. Isabelle Wildhaber zur Delegier-
ten des Rektors fiir Gleichstellung, Diversitat und Inklusion
ergeben. Als langjdhrige Prasidentin der Gleichstellungs-
kommission kann sie die Diversity & Inclusion Anliegen
noch besser als bisher ins Rektorat hineintragen. Sie
verantwortet die Entwicklung und Implementierung der
Equality, Diversity und Inclusion Strategie in Zusammen-
arbeit mit weiteren internen Bereichen.

Diversity & Inclusion
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Anlaufstelle Chancengleichheit und inklusive Sprache. In allen genannten Bereichen bieten
wir Beratung an. Das Beratungsangebot ist vertraulich und
Innerhalb des Teams Diversity & Inclusion kiimmert sich die  steht allen Universitdtsangehorigen zur Verfiigung. Nach

Anlaufstelle Chancengleichheit um die Themen Respekt, Bedarf stellen wir den Kontakt zu weiteren Beratungsstellen
Geschlechtergerechtigkeit, LGBTIQ+, Soziale Herkunft, her. Dariiber hinaus entwickeln und realisieren wir Ideen
Rassismus/Xenophobie und Vereinbarkeit von Familien- und Massnahmen zur Sicherung der Chancengleichheit fiir
oder sonstigen Care-Verpflichtungen mit Studium, Arbeit die Universitat als Ganzes, wie zum Beispiel Implicit Bias
oder akademischer Laufbahn. Das Thema Respekt umfasst Trainings, Sensibilisierungsmassnahmen und massgeschnei-
den Schutz der personlichen Integritat und die Pravention derte Schulungen.

von Mobbing, Diskriminierung und sexueller Beldstigung

Dr. Verena Witzig
Dr. Anna-Katrin Heydenreich Fachspezialistin

Fachspezialistin Diversity & Inclusion Diversity & Inclusion
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Chancengleichheit

1994
—

Im Herbstsemester (iberschreitet

der Frauenanteil erstmals die
20 %-Marke (20,5 %)



Anlaufstelle Special Needs

Die Anlaufstelle Special Needs setzt sich fiir die Anliegen
von Studierenden und Mitarbeitenden mit einer Behinde-
rung, chronischen Erkrankung und/oder psychischen
Beeintrachtigung ein. Behinderungen, chronische Krankhei-
ten oder sonstige gesundheitliche Schwierigkeiten stellen im
Studium besondere Herausforderungen dar. Ziel der
Universitat St. Gallen ist es, Studierenden mit einer Behinde-
rung oder chronischen Erkrankung ein chancengleiches

Studium zu ermoglichen. Dies kann u.a. die Beantragung
eines Nachteilsausgleichs, Anpassungen der Infrastruktur,
individuelle Unterstiitzung fiir studienrelevante Aktivitaten
(z.B. durch Note Taker:innen), eine langerfristige Begleitung
durch die Beratungsstelle Special Needs oder auch die Triage
an eine andere Beratungsstelle bedeuten. Wir beraten und
begleiten Studierende und Mitarbeitende individuell und
vertraulich. Ausserdem setzen wir uns fiir eine barrierefreie
Universitdt ein und planen und implementieren gemeinsam

mit anderen Abteilungen entsprechende Massnahmen.

Dr. Regula Dietsche
Leiterin Diversity & Inclusion,
2017-2021

Monika Hessemer
Fachspezialistin Special
Needs seit 2022

Liza Lock
Fachspezialistin Special
Needs, 2017-2022

Special Needs
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Strategische Ausrichtung

Die Fachstelle Diversity & Inclusion hat im Jahr 2020 unter
der Leitung von Dr. Regula Dietsche fiir die eigene Arbeit
die Strategie Diversity & Inclusion 2021-2025 entwickelt.
Darauf aufbauend wurde eine universitatsiibergreifende
Perspektive eingenommen mit der Erstellung des Kapitels
«Chancengleichheit, Diversitat und Inklusion» im Strategic
Plan 2025. Fiir die Universitat als Ganzes sind darin drei
Fokusbereiche definiert:

e Strukturelle und kulturelle Verankerung von Chancen-
gleichheit, Diversitat und Inklusion

* Chancengleichheit und Respekt fiir alle Universitdtsan-
gehorigen

¢ Chancengleichheit, Diversitat und Inklusion in Lehre,
Forschung und Weiterbildung

o
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Fiir ausgewahlte Ziele wurden Erfolgskriterien definiert,
die seither einem systematischen Monitoring unterliegen:

¢ Festlegung einer Strategie zur Erhohung des Frauenan-
teils in der Faculty (Ziel: 30 Prozent Professorinnen iiber
alle Stufen), im Rektorat und im oberen Kader der HSG
Services.

¢ Fortschritte in der Sensibilisierung fiir die Lebensrealitat
von Universitdtsangehorigen mit Special Needs.

¢ Entwicklung akademischer Schwerpunkte in den
Themenbereichen Chancengleichheit, Diversitat und
Inklusion in den Kerndisziplinen, sowohl bei den
Lehrangeboten als auch in der Forschung.

Strategic

Plan
2025

Strategic Plan 2025




Aus den Zielen fiir Nachhaltige Entwicklung der Vereinten
Nationen (Sustainable Development Goals, SDGs), welche
vom Bund und von der Universitat St. Gallen mitgetrage-
nen werden, haben wir die fiir unsere Arbeit relevanten
Ziele identifiziert. Die Aspekte der Nachhaltigkeitsziele, zu
denen wir als Universitat beitragen kénnen und an denen
wir unsere Diversity & Inclusion Arbeit orientieren, lauten
wie folgt:

Hochwertige Bildung. Wir gewdhrleisten inklusive,
gleichberechtigte und hochwertige Bildung und férdern
Moglichkeiten lebenslangen Lernens fiir alle. Dabei sorgen
wir fiir den gleichberechtigten Zugang aller zu einer
erschwinglichen und hochwertigen universitaren Bildung.
Wir beseitigen geschlechtsspezifische Disparitédten in der
Bildung und den gleichberechtigen Zugang von Menschen
mit Behinderungen. Wir stellen sicher, dass alle Lernenden
die notwendigen Kenntnisse und Qualifikationen zur
Forderung nachhaltiger Entwicklung erwerben, unter
anderem durch Bildung fiir nachhaltige Entwicklung und
nachhaltige Lebensweisen, Menschenrechte, Geschlechter-
gleichstellung, eine Kultur des Friedens und der Gewaltlo-
sigkeit, Weltbiirgerschaft und die Wertschatzung kulturel-
ler Vielfalt und des Beitrags der Kultur zu nachhaltiger
Entwicklung. Unsere Bildungseinrichtungen gestalten wir
behinderten- und geschlechtergerecht und so, dass eine
sichere, gewaltfreie, inklusive und effektive Lernumgebung
fiir alle bieten.
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Geschlechtergleichheit. Wir erreichen Geschlechtergleich-
stellung und befahigen alle Frauen zur Selbstbestimmung.
Wir beenden alle Formen der Diskriminierung von Frauen
und beseitigen alle Formen von Gewalt gegen Frauen. Wir
stellen die volle und wirksame Teilhabe von Frauen und
ihre Chancengleichheit bei der Ubernahme von Fiihrungs-
rollen auf allen Ebenen der Entscheidungsfindung sicher.

Weniger Ungleichheiten. Wir befdhigen alle Menschen
unabhdngig von Alter, Geschlecht, Behinderung, Ethnizi-
tat, Herkunft, Religion oder wirtschaftlichem oder
sonstigem Status zu Selbstbestimmung und férdern ihre
soziale, wirtschaftliche und politische Inklusion. Wir
gewahrleisten Chancengleichheit durch die Abschaffung
diskriminierender Praktiken. Wir gewédhrleisten Chancen-
gleichheit und reduzieren Ungleichheit der Ergebnisse,
namentlich durch die Abschaffung diskriminierender
Politiken und Praktiken und die Férderung geeigneter
Massnahmen in dieser Hinsicht.

Frieden, Gerechtigkeit und starke Institutionen. Wir
fordern friedliche und inklusive Gesellschaften fiir eine
nachhaltige Entwicklung, und bauen leistungsfahige,
rechenschaftspflichtige und inklusive Institutionen auf.
Wir sorgen dafiir, dass die Entscheidungsfindung auf
allen Ebenen bedarfsorientiert, inklusiv, partizipatorisch
und reprdsentativ ist.

PRME-Bericht

10 s 16 Dot
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itl
Ziele nachhaltige
Entwicklung
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125 Jahre HSG — Gleichstellung, Diversitét und
Inklusion im Zeitverlauf

Die heutige Gleichstellungskommission wurde im Sommer-
semester 1991 vom damaligen Rektor Prof. Dr. Rolf Dubs
eingesetzt als «Beratende Kommission des Rektors fiir
Frauenforderung». Deren erste Prasidentin war

Prof. Dr. Margrit Gauglhofer-Witzig. Im Gegensatz zu
Frauenkommissionen an anderen Hochschulen war deren
Aufgabe nicht, «einen Schlussbericht mit Bestandesaufnah-
me zu liefern, der nachher in einer Schublade verstaubt:
Wir wollen kleine Schritte tun und gewisse Verdnderungen
auf unbiirokratische Weise herbeifithren» so die Prasiden-
tin im Interview mit dem Mitteilungsblatt HSG Informa-
tion, 1/92. Dafiir sei der «direkten Draht» zum Rektor
geeignet. Die Erfolge, die sie nach dem ersten Jahr benennt,
sind in erster Linie eine Verdnderung des Klimas fiir
Frauen an der Hochschule. Eine Solidaritdt unter Frauen
aus allen Bereichen der HSG sei spiirbar geworden.
«Studentinnen, Doktorandinnen, Frauen aus der Verwal-
tung, Dozentinnen und Gattinnen von Dozenten sowie die
einzige Hochschulrétin» seien miteinander ins Gesprach
gekommen. «Ausserdem hat sich der Tonfall> gedndert:
Frauen werden etwa in Einladungen oder bei Veranstaltun-
gen speziell angesprochen.» (Ebd.) Hierbei hat sicher auch
das Merkblatt fiir geschlechtsneutrale Formulierungen in
HSG-Publikationen, welches die Kommission erstellt hat,
seine Wirkung entfaltet.

Da die Aufgaben der Kommission immer vielfaltiger und
umfangreicher wurden, hat die Kommission zusammen
mit dem studentisch initiierten «<Forum Frau und Manage-
ment» Ende 1992 vorgeschlagen, eine Fachstelle einzurich-
ten, um die Arbeit der Kommission zu unterstiitzen. Es sei
ihnen im Rahmen ihrer bisherigen ehrenamtlichen Tatig-
keit nicht mehr moglich gewesen, «den verschieden
Anforderungen (Beantwortung von Anfragen, die frauen-
spezifische Themen betreffen, Beratung und Hilfestellung
bei wissenschaftlichen Arbeiten, Koordinationsaufgaben
im Bereich Praxis und Forschung, Offentlichkeitsarbeit und
vieles mehr) gerecht zu werden.» (Unterlage zur Sitzung
des Senatsausschusses vom 12. Januar 1993). Dies stOsst
beim Rektor jedoch gemass Senatsausschussprotokoll auf
Skepsis und es werden finanzielle Bedenken angemeldet.
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Im Sommersemester 1995 erfolgte die Umbenennung in
«HSG-Frauenkommission». Die HSG-Frauenkommission
als akademische Kommission wurde unter Zustimmung
des Senats im Sommersemester 1996 und des Universitats-
rats in 1997 im Universitatsstatut rechtlich verankert.

«Die Frauenkommission vertritt die Frauenanliegen an der
Universitdat und nimmt zu Frauenfragen Stellung.

Im Rahmen des akademischen Betriebes:

a) berit sie die Angehorigen der Universitét in Gleichstei-
lungsfragen und fordert die Frauenbelange;

b) kann sie bei Entscheidungen und Erlassen Antrag
stellen, wenn Frauenanliegen betroffen sind.»

Art. 98 Universitatsstatut (Stand 3. November 1997)

Anfang 1995 wurde auch endlich die gewiinschte perma-
nente Geschiftsstelle eingerichtet: die «Fachstelle der
HSG-Frauenkommission». Sie «wurde geschaffen, um die
Frauenkommission in ihren Zielen zu unterstiitzen, den
Frauenanteil auf allen Hierarchiestufen der HSG zu
erhdhen und frauenspezifische Themen vermehrt in Lehre
und Forschung einzubeziehen» (HSG Information, 6/95,

S. 3). Die Fachstelle bot eine Dokumentationsstelle an mit
Hinweisen auf relevante Literatur fiir wissenschaftliche
Arbeiten «zu einem Thema, das Frauen speziell betrifft und
machte auf Veranstaltungen zu Frauenthemen an der HSG
und in der Schweiz aufmerksam. Sie diente ebenfalls als
Anlaufstelle fiir Anliegen von Frauen an der HSG, infor-
mierte zu hochschulpolitischen Themen, sprachlicher
Gleichbehandlung in Lehrmitteln und zu Férderungsmog-
lichkeiten fiir den weiblichen akademischen Nachwuchs
(ebd.).



Nach einem Jahr, in dem sich die Fachstelle mit ihrer Arbeit
bewahrt hat, hat die HSG-Frauenkommission beim Rekto-
rat beantragt, eine der beiden Assistenzstellen zu je 35 %
Stellen in eine Verwaltungsstelle mit fester Anstellung
umzuwandeln. Dies wurde vom damaligen Rektorat
abgelehnt. Im August 2000 gelang es schliesslich, die
unterstiitzende Fachstelle als «Fachstelle Gleichstellung»
der Verwaltung der HSG anzugliedern. Die Aufwertung
der Fachstelle war sicher auch wichtig im Kontext des
Bundesprogramms «Chancengleichheit von Frau und
Mann an Universitaten», welches im Jahr 2000 ins Leben
gerufen wurde. Ziel des Programms war, bis Ende 2006
schweizweit mindestens 14 % aller Professuren mit Frauen
zu besetzen. 1998 waren nur 7% der Lehrstiihle mit Frauen
besetzt. An der Universitat St. Gallen waren im Jahr 2001
nur 2 % aller Professuren mit Frauen besetzt. Nachdem im
akademischen Jahr 2000/2001 trotz Anreizpramie des
Bundes an der HSG ausschliesslich Madnner berufen
wurden, hat die Fachstelle Gleichstellung in Zusammen-
arbeit mit der Frauenkommission im Sommer 2001 Empfeh-
lungen fiir die Berufungskommissionen verfasst. Diese
Broschiire wurde vom Rektorat unterstiitzt und sollte von
da an allen Berufungskommissionsmitgliedern verteilt wer-
den. Nach einer Evaluation der Berufungskommissionen
durch die Frauenkommission und die Fachstelle im Herbst
2002 hat der Senatsausschuss Anfang 2003 Massnahmen
beschlossen, mit denen im Rahmen des Bundesprogramms
an der HSG der Anteil der Frauen in Lehre und Forschung
gezielt erhoht werden sollte.

Die HSG-Frauenkommission wurde im Jahr 2010 umbe-
nannt in die Kommission fiir die Gleichstellung von Frauen
und Ménnern, im Jahr darauf, 2011, folgte die Umbenen-
nung der Fachstelle in «Servicezentrum Chancengleich-
heit». Seit 2016 wird Stelle fiir Chancengleichheit und die
Stelle fiir Special Needs in einer gemeinsamen Organisa-
tionseinheit «Diversity & Inclusion» gefiihrt.
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Studium & Lehre

Seit vielen Jahren erreicht die Universitat St. Gallen regel-
massige Topplatzierungen in den wichtigsten nationalen wie
internationalen Rankings fiir Wirtschaftsuniversitdaten und
iibt dementsprechend eine grosse Anziehungskraft aus. Im
Herbstsemester 2022 waren gemass Immatrikulationsstatis-
tik 9590 Studierende aus 96 Landern an der Universitat

St. Gallen eingeschrieben. Die Wirtschaftswissenschaften,
allen voran die Betriebswirtschaft, bilden den mit Abstand

grossten Anteil des Facherkanons an der Hochschule fiir 1 901
Wirtschafts-, Rechts- und Sozialwissenschaften, Internatio-

nale Beziehungen und Informatik (HSG). Mit dieser Speziali- —
sierung und ihrem hervorragenden Ruf fiir die hohe Qualitat Erste Studentin:
der Lehre, die sich sowohl aus der Praxisnahe als auch der Amalie Meyer

wirkungsorientierten Spitzenforschung speist, kann die
Universitat St. Gallen mehr als ein Drittel (37 %) aller
Studienwilligen der Wirtschaftswissenschaften der Schweiz
zu einer Einschreibung auf dem Rosenberg motivieren.

Studierende Wirtschaftswissenschaften Schweiz 2022

B HSG | 8170
Schweizer Universititen
ohne HSG | 14144

Das Studienangebot an der HSG erstreckt sich iiber drei
Stufen — Bachelor, Master und Doktorat. Integriert in die
Bachelorstufe ist das vorgelagerte Assessmentjahr zur
Vorbereitung auf das eigentliche Bachelorstudium der
Betriebswirtschaft, Volkswirtschaft, Recht, Internationale
Beziehungen oder Informatik. Pandemiebedingt ist das
bisherige Wachstum der Studienzahlen in den Jahren 2020
und 2022 etwas eingebrochen, erwartungsgemass am
deutlichsten fiir das Assessmentjahr.
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Entwicklung der HSG-Studierendenzahlen pro Stufe
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In diesem Kapitel liegt der Schwerpunkt auf den Wirt-
schaftswissenschaften. Die Wirtschaftswissenschaften
weisen in der Schweiz generell einen héheren Manner- als
Frauenanteil auf, hier werden gesamtgesellschaftliche
horizontale Segregationstendenzen ' in der Studienwahl
sichtbar. Es zeigt sich jedoch auch, dass der Frauenanteil an
der HSG signifikant niedriger ist als an Wirtschaftsfakulta-
ten der tibrigen Schweiz. Daher ist der Vergleich mit den
anderen wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdten interes-
sant. Der spezifische Vergleich der Schweizer Wirtschaftsfa-
kultaten untereinander ermoglicht das Aufzeigen universi-
tatsprofilbedingter Unterschiede und kann Hinweise
dartiber geben, welche Universitaten fiir welche Geschlech-
ter attraktiver oder weniger attraktiv sind.

Bei den Studierendenzahlen wird ausserdem dargestellt, wie
sich das Geschlechterverhiltnis an der HSG sowohl gesamt-
haft als auch tiber die verschiedenen Studienstufen hinweg
verdndert. Hierfiir werden alle an der HSG angebotenen
Fachbereiche berticksichtigt.

In nationale Vergleiche hingegen fliessen nur die Zahlen zu
den wirtschaftswissenschaftlichen Fachbereichen ein. Wenn
im Folgenden von Wirtschaftswissenschaften im nationalen
Vergleich die Rede ist, so sind gemaéss des Schweizerischen
Hochschulinformationssystems (SHIS) des Bundesamts fiir
Statistik (BFS) folgende Fachrichtungen innerhalb des
SHIS-Fachbereichs Wirtschaftswissenschaften gemeint:

¢ Volkswirtschaftslehre

¢ Betriebswirtschaftslehre

 Wirtschaftswissenschaften iibergreifend/Ubrige

THILLEL
UL RTHTRTATTA]

2017 2018 2019 2020 2021 2022

An der HSG werden auf den einzelnen Stufen folgende
wirtschaftswissenschaftliche Fachrichtungen gemass SHIS
angeboten:
* Assessmentjahr: Wirtschaftswissenschaften
iibergreifend/Ubrige
¢ Bachelor & Master: Volkswirtschaftslehre und
Betriebswirtschaftslehre
e Doktorat: Volkswirtschaftslehre, Betriebswirtschafts-
lehre und Wirtschaftswissenschaften iibergreifend/
Ubrige

In den Darstellungen zu Studierendenzahlen und Abschliis-
sen werden fiir nationale Vergleiche Zahlen des Bundesam-
tes fiir Statistik (BFS) verwendet, fiir Analysen innerhalb der
HSG die internen Daten. Die Zahlen des BFS und die
HSG-internen Daten konnen voneinander abweichen, weil
das BFS alle universitaren Kennzahlen fiir Publikationszwe-
cke neu aufbereitet. Die Zahlen zu den Studierenden
beziehen sich entsprechend der Darstellung des BFS jeweils
auf die Immatrikulationszahlen im Herbstsemester

' | Horizontale Segregation bezeichnet in diesem
Zusammenhang die unterschiedliche Prasenz von
Frauen und Mannern in den Fachbereichen. Fach-
bereichsgruppen wie Medizin und Pharmazie oder
Geistes- und Sozialwissenschaften verzeichnen
die hochsten Frauenanteile. Umgekehrt sind in
technischen, naturwissenschaftlichen und wirt-
schaftswissenschaftlichen Studienfichern Manner
in der Uberzahl. Demgegeniiber bezeichnet
vertikale Segregation die Tatsache, dass Frauen
in héheren hierarchischen Positionen seltener
anzutreffen sind — je héher die Position, desto

geringer der Frauenanteil.
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Studierende

Frauenanteil Wirtschaftswissenschaften im
schweizweiten Vergleich

Insgesamt verzeichnen die Wirtschaftswissenschaften in
der Schweiz einen langsam gestiegenen Frauenanteil von
31 % im Jahr 2006 bis 36 % im Jahr 2019, seither stagnierend.

Dabei zeigt sich, dass der Frauenanteil in den Wirtschafts-
wissenschaften bei den anderen Schweizer Universitaten
ohne die HSG im Jahr 2022 38 % betragt, wahrend er

Frauenanteil Studierende im schweizweiten Vergleich

50%

an der HSG deutlich tiefer liegt, ndmlich seit 2018 unveran-
dert bei 32 %. Der Abstand zu den anderen Wirtschaftsfakul-
titen betragt seit 2015 stabil sechs Prozentpunkte, mit
Ausnahme des Jahres 2018, in welchem der Abstand kurz-
fristig auf fiinf Prozentpunkte geschrumpft ist.

Unter Berticksichtigung aller Fachbereiche betragt der
Frauenanteil im Herbstsemester 2022 unter den Studieren-
den an der HSG 35 %, unverandert seit dem Jahr 2017.
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Frauenanteil nach Stufe

Seit 2006 ist der Frauenanteil auf allen Stufen gestiegen, und
liegt 2022 im Assessmentjahr und auf Bachelor- und Master-
stufe bei 37 % und auf Bachelorstufe bei 33 %.

Frauenanteil HSG-Studierende nach Stufe

50%

Schweizer Universitaten inkl. HSG — Wirtschaftswissenschaften
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B Schweizer Universititen ohne HSG — Wirtschaftswissenschaften
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-INblick —

Women*@HSG — Infotag
fUr zukinftige Studentinnen

Prof. Dr. Claudia Briihwiler
Personliche Mitarbeiterin
des Rektors

2021 entstand auf Initiative von Diversity & Inclusion, des
Rektorats und der Marke ein Informationsanlass fiir
studieninteressierte Schiilerinnen. Der Infotag Women*@
HSG soll das Studium an der HSG fiir junge Frauen erlebbar
machen. Die Teilnehmerinnen haben die Moglichkeit, in
Workshopformaten verschiedene Studienrichtungen
kennenzulernen und Fragen direkt mit Dozierenden oder

Dr. Verena Witzig
Fachspezialistin
Diversity & Inclusion

Valérie Horner-Diem
M.A. HSG, Leiterin
Branding und Marketing

Studierenden zu kldaren. Zum Programm gehort auch ein
Panel mit Alumnae, die einen Einblick in ihre Studienerfah-
rungen sowie das Leben nach der HSG geben.

Die Durchfithrung im November 2022 wurde ausgezeichnet
evaluiert. Es hat sich gezeigt, dass Schiilerinnen den Anlass
als Mehrwert empfinden. In Zukunft soll der Infotag
Women*@HSG jahrlich stattfinden.
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Frauenanteil nach Fachbereich

Der Frauenanteil unterscheidet sich deutlich nach den
Fachbereichen. In diesem Abschnitt werden die beiden

ersten Studienstufen untersucht, das Assessmentjahr und
die Bachelorstufe. Im Assessmentjahr stehen zwei Vertie-

fungsrichtungen zur Auswahl, eine wirtschaftswissen-

schaftliche mit einem Frauenanteil von 34 % (gegeniiber 32 %
in 2019 im vorigen Bericht) und eine rechtswissenschaftliche
mit einem Frauenanteil von 62 % (57 %).

Frauenanteil nach Fachrichtung im
Assessmentjahr (2019 & 2022)
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Frauenanteil nach Fachrichtung auf Bachelorstufe
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VWL

BWL

Recht & Internationale
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Auf der Bachelorstufe bewegt sich der Frauenanteil zwi-

schen 23 % (wie im Jahr 2019) im Major VWL iiber 29 %

(2019: 28 %) im Major BWL, 40 % (41 %) im Major Rechtswis-
senschaft mit Wirtschaftswissenschaften bis hin zu 53 %
(51 %) im Major International Affairs und 59 % (53 %) im
Major Rechtswissenschaft.
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Recht

1964
—

Erste Frau im Vorstand
der Studentenschaft:
Nelly Bouquet

1990
—

Erste Prasidentin
der Studentenschaft:
Sibylle Vorbrodt






-INblick —

StartWoche mit
Konsensbotschaft

Die neueintretenden Studierenden erhalten in der StartWo-
che zur Begriissung auf dem Campus von der SHSG ihre
StartBag — ein Rucksack gefiillt mit gesponserten Goodies.
Von diesen zelebrieren auch einige das aussercurriculare
Studienleben, wie zum Beispiel die seit Jahren beigelegten
Kondome, und versprechen fiir die Studienzeit nicht nur
Fleiss sondern auch Fun. Diese lustbetonte Symbolik haben
wir aufgegriffen und mit einer positiven Konsensbotschaft
verkniipft.

In Kooperation mit Amnesty International Schweiz und der
SHSG hat die Fachstelle Diversity & Inclusion Flyer, Faltpos-
ter und Sticker mit Konsensbotschaft aus der Amnesty
Kampagne Erst Ja, dann ahh von 2019 beigelegt. Die Regie
fiir die Kampagne hatte Barbara Miller inne, die mit ihrem
mehrfach ausgezeichneten Dokumentarfilm #Female
Pleasure 2018 international Erfolg feierte. Sie hat sich
zusammen mit Amnesty International das Ziel gesetzt, das
ernsthafte und wichtige Thema der Pravention sexueller
Gewalt auf eine positive und lebensbejahende Art umzuset-
zen. Prominentes Gesicht der Kampagne ist Karen Fleisch-
mann, Model, Influencerin und Aktivistin fiir Nachhaltig-
keit und Menschenrechte in der Modebranche.
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Dr. Anna-Katrin Heydenreich
Fachspezialistin Diversity & Inclusion

Das Faltposter fiir die StartBags wurde eigens fiir die
HSG-Studierenden aus den vier Sujets der Amnesty-Kampa-
gne Erst Ja, dann ahh zusammengestellt. In den Jahren 2020
und 2021 wurden samtliche 1500 bzw. 1700 StartBags damit
bereichert. Zusatzlich wurden der SHSG 2000 Kampagnen-
Kondome fiir ihre Standaktionen iibergeben, unter anderem
fiir die Aktion «Lernphasen-Kalender» im Winter 2021, mit
welchem die SHSG die Studierenden mit Kleinigkeiten
verwOhnte, um ihnen die kopflastige Lernphase etwas zu
erleichtern.



CONSENT MATTERS:

Boundaries, Respect; and

Positive Intervention




Studierende nach Herkunft und Geschlecht

An der Universitat St. Gallen sind im Herbstsemester 2022
Studierende aus 96 Landern und von allen Kontinenten
eingeschrieben (Immatrikulationsstatistik HS 2022). Massge-
bend ist hierbei die Bildungsherkunft, also das Land, in
welchem der Studienberechtigungsausweis erworben
wurde. Aufgrund ihrer grossen internationalen Ausstrah-
lung und der damit generierten Nachfrage aus dem Ausland
hat die HSG aus Kapazitatsgriinden bereits seit 1963 eine im
kantonalen Gesetz festgelegte Auslanderquote, welche vom
gleitenden Mittel iiber vier Jahre maximal 25 % betragen
darf.

Uneingeschrankt zulassungsberechtigt sind Studierwillige
mit Schweizer oder Liechtensteiner Biirgerrecht mit Reife-
zeugnis und Studierwillige ohne Schweizer oder Liechten-
steiner Biirgerrecht, die in der Schweiz oder Liechtenstein
das Reifezeugnis erworben haben (sogenannte Bildungsin-

Die deutschsprachigen Bildungsauslander:innen fiillen die
Auslénderquote im Herbstsemester 2022 zu 72 %. Deren
Frauenanteil liegt mit 25 % im Vergleich dieser Herkunfts-
gruppen mit Abstand am niedrigsten: Der Frauenanteil bei
den (Bildungs-)Inlanderinnen betrégt 37 % und bei den
iibrigen Bildungsausldander:innen 44 %. (Quelle: Controlling
Lehre)

Die verschiedenen Herkunftsgruppen weisen also eine
betréchtliche Differenz auf. Bei den tibrigen Herkunftslan-
dern, aus welchen jeweils mehr als 30 Studierende an die
HSG kommen, fallen insbesondere China und Indien mit
einem besonders hohen Frauenanteil von 68 bzw. 58 % auf,
wahrend bei den HSG-Studierenden aus Frankreich, Italien
und dem Vereinigten Kénigreich ein hoher Manneranteil
von 62, 62 bzw. 66 % erkennbar ist. Bei der Gruppe der
Studierenden aus dem deutschsprachigen Ausland liegt der
Manneranteil am héchsten mit 75 % (Deutschland), 70 %
(Osterreich) und 66% (Liechtenstein) auf. (Quelle: Immatri-
kulationsstatistik 2021)
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lander:innen). Das heisst, von der Quote betroffen sind
Bewerber:innen, die weder das Schweizer oder Liechtenstei-
ner Biirgerrecht noch ein in der Schweiz oder Liechtenstein
erworbenes Reifezeugnis vorweisen kdnnen. Die von der
Quote betroffenen Bewerber:innen werden zum Beispiel bei
den Assessmentstudierenden iiber eine Zulassungspriifung
selektiert.

Fiir die Darstellung in diesem Bericht wird nur grob in drei
Herkunftsgruppen unterschieden:
¢ (Bildungs-)Inlander*innen aus der Schweiz und
Liechtenstein (CH+Li)
¢ Bildungsausldnder*innen aus dem deutschsprachigen
Ausland Deutschland und Osterreich (D+A)
¢ Bildungsausldnder*innen aus dem tibrigen Ausland

Studierende pro Herkunftsgruppe 2022

B CHLi | 6741
DA | 1781
M Ubrige | 685

Studierende nach Herkunftsgruppe und Geschlecht 2022

Bl CHLiM | 4226
B CHLiF | 2515
DAM | 1341
DAF | 440
M UbrigeM | 383
M Ubrige F | 302




Der Verteilungsschliissel fiir die Auslanderquote iiber die
verschiedenen Quoten wird tiber eine Formel berechnet.
Dabei werden Doktorierende, die an der Dissertation
arbeiten und dadurch die Infrastruktur weniger in An-
spruch nehmen, lediglich zu einem Drittel gezdhlt. Deshalb
ist auf dieser Stufe der Anteil an Bildungsausldander:innen
deutlich héher, wie in der proportionalen Darstellung gut zu
erkennen ist, gleichzeitig ist das die Stufe mit der geringsten
Anzahl Studierenden.

Zusammensetzung der Studierenden nach Herkunftsgruppe und
Geschlecht pro Stufe 2022 (proportional)

Doktorat
Master

I
Bachelor I
I

Assessment

T T T T T T T T T !
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B cHuM DA M B Ubrige M
B CHUF DAF B Ubrige F

Zusammensetzung der Studierenden nach Herkunftsgruppe und
Geschlecht pro Stufe 2022 (absolut)

Doktorat [N [ |
Master | —
|

Bachelor [ |
Assessment [ ]
T T T T T |
0 500 1000 1500 2000 2500 3000
M cHuM DA M B Ubrige M
B CHUF DAF B Ubrige F

1990
—

Griindung des studentischen Vereins
«Forum Frau und Managementy» mit
dem Ziel, «die Stellung der Frau an der
Hochschule St. Gallen und im Beruf
zu verbessern, und ihre Mitwirkung in
diesen Bereichen zu fordern»
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-INblick —

STUDIEREN NACH EINER

UNFALLBEDINGTEN BEEINTRACHTIGUNG

Als ich 2016 als Fussganger von einem Auto erfasst wurde,
erlitt ich ein Schadel-Hirn-Trauma. Dabei brach mein
Schédelknochen leicht an, ich erlitt mehrere Hirnblutungen
und musste infolgedessen ins kiinstliche Koma versetzt
werden. In mehreren Operationen wurde mein Schadelkno-
chen an beiden Seiten entfernt. Nach zwei Wochen Koma
und einer weiteren Woche auf der Intensivstation wurde ich
in die Rehaklinik verlegt und lernte dort wieder Gehen,
Essen und Sprechen. Durch die intensive Ergo-, Physio- und
Sporttherapie sowie Logopddie iiber sechs Monate machte
ich enorme Fortschritte. Trotz der Operationen und Behand-
lungen blieb dennoch eine Halbseitenlahmung zur{ick.
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Ein Bachelorstudent
(anonym)

Nach einem Jahr konnte ich wieder schrittweise in den
Schulalltag der Kantonsschule einsteigen, jedoch war die
folgende Zeit gepragt von starken Defiziten in der Belastbar-
keit, schneller Ermiidung sowie von Konzentrationsstérun-
gen. Nach der Matura lautete die drztliche Empfehlung:
Erholung und Therapie fiir das kommende Jahr. Uber diese
Empfehlung setzte ich mich auf eigenes Risiko hinweg, da
ich unbedingt direkt mit dem Studium an der Universitét

St. Gallen beginnen und keine weitere Zeit «verschwenden»
wollte. Noch wahrend dem letzten Semester an der Kantons-
schule empfahl man mir, mich {iber einen Nachteilsausgleich
im Studium bei der Fachstelle Special Needs zu informieren.
Dabei wurde ich auch auf die Moglichkeit des verldngerten
Assessmentjahrs aufmerksam gemacht. Ich wollte mir
jedoch beweisen, dass ich auch das normale Programm
durchziehen kann. Im Nachhinein hat sich dies als Fehler
herausgestellt, da ich aus Griinden der Uberlastung das
Assessmentjahr wiederholen musste. Als Nachteilsausgleich
erhielt ich eine 25% Erhohung der Bearbeitungszeit bei den
schriftlichen Priifungen und Hausarbeiten, da meine rechte
Korperhalfte und primar mein rechter Arm sowie meine
Hand gelahmt sind. Weiterhin durfte ich mich jederzeit bei
Problemen beziiglich der Bewaltigung des Studienalltags
und der Priifungssituationen bei der Fachstelle Special
Needs melden. Die Fachspezialistinnen haben sich Zeit fiir
mich genommen und ich erlebte sie als sehr unterstiitzend
und empathisch. Dieser personliche Austausch tat besonders
gut und hat mir die Sorgen genommen, gerade wenn man
sonst im Assessmentjahr mit den grossen Studierendenzah-
len das Gefiihl hat, in der Masse unterzugehen.



Als ich an die Universitat kam, war ich sehr nervds. Ich
wusste, dass die Belastung im Vergleich zur Schulzeit stark
zunehmen wiirde. Im Verlauf des Studiums entwickelte ich
Strategien und Methoden, die mir erleichtern wie ich lerne,
Hausarbeiten schreibe und sonst den Studienalltag bewalti-
ge. Dabei ist es einfach meine Natur, nicht aufzugeben, um
meine urspriinglichen Ziele selbstdndig zu verwirklichen.
Mein Wille und Ehrgeiz haben mir geholfen, dass ich mich
trotz der schweren Verletzung nicht von meinem Studium
abbringen lasse.

Mit meiner Geschichte mochte ich sehr gerne anderen
Studierenden Mut machen, dass es auch mit einer Beein-
trachtigung moglich ist, zu studieren und das Leben normal
zu gestalten. Ein besonderes Anliegen ist es mir aber, dass
Sie von den Angeboten, die ihnen zustehen, unbedingt
Gebrauch machen sollen, um sich nicht zu tiberlasten. Ein
Nachteilsausgleich ist nichts, wofiir man sich schamen
miisste, und darf in keinem Fall als eine Abwertung gesehen
werden. Guten Gewissens kann ich sagen, dass ich jede
nachteilsausgleichende Massnahme von Beginn an hétte
annehmen sollen; es hatte mir meine Studienzeit und
meinen Alltag bedeutend erleichtert.
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Abschlisse

In diesem Kapitel werden die Zahlen zu Studienabschliissen
in Wirtschaftswissenschaften untersucht, wobei die Zahlen
der HSG im Vergleich mit denen der Wirtschaftsfakultaten
an den anderen Schweizer Universititen dargestellt werden,
dabei handelt es sich um folgende:

BS Universitat Basel

BE Universitat Bern

FR Universitat Freiburg

GE Universitat Genf

LS Universitat Lausanne

LU Universitat Luzern

NE  Universitit Neuenburg

UZH Universitat Ziirich

USI  Universita della Svizzera italiana

Bachelor-Abschliisse

31 % der Schweizer Bachelor-Abschliisse in den Wirtschafts-
wissenschaften werden im Jahr 2022 an der Universitat

St. Gallen verliehen, wobei der Marktanteil fiir die BWL bei
43 % und fiir die VWL bei 26 % liegt. In der BWL ist der
Marktanteil sogar mehr als doppelt so gross als der der
néchstgrosseren Anbieterin, der Universitdt Lausanne. In der
VWL hingegen kann die Universitdt Lausanne mehr
Abschliisse verbuchen.

Die HSG weist konstant schweizweit den tiefsten Frauenan-
teil bei Bachelor-Abschliissen in der BWL aus. Im Jahr 2021
betragt dieser Abstand dreizehn Prozentpunkte (2019: zehn

Abschliisse B.A. Wirtschaftswissenschaften Schweiz 2022

B HSGF | 194

B HSGM | 519

M Universititen ohne
HSG F | 588
Universitaten ohne

HSG M | 967

Hr BEwMm
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Beim Vergleich mit den anderen Schweizer Universitdten
wird der Mittelwert ohne die Universitét St. Gallen berech-
net, da diese den mit Abstand grossten Marktanteil in
Wirtschaftswissenschaften aufweist. In der VWL gibt es
andere Universitaten mit hoherem Marktanteil, dieser
Fachbereich stellt jedoch den kleineren Teil der Wirtschafts-
wissenschaften dar. Basis bilden die Daten des BFS zu den
Fachrichtungen der Wirtschaftswissenschaften.

Prozentpunkte). Im Jahr 2020 lag der Abstand sogar bei 13
Prozentpunkten. Gemittelt {iber die letzten zehn Jahre liegt
der Abstand bei elf Prozentpunkten.

Auch in der VWL ist der Frauenanteil an der HSG fast
durchgangig der tiefste. Im Jahr 2019 kam die HSG mit 27 %
fast auf das Niveau der anderen Universitaten mit 29 % und
im Jahr 2020 hat sie mit den anderen gleichgezogen mit
einem Frauenanteil von 30 %. Im Jahr 2021 fiel die Universi-
tat St. Gallen jedoch wieder zuriick auf einen Abstand von
sechs Prozentpunkten und in 2022 mit 29 % Frauenanteil auf
einen Abstand von neun Prozentpunkten. Im Mittel {iber die
letzten zehn Jahre betragt der Abstand zu den anderen
Universitdten bei den VWL-Bachelor-Abschliissen sieben
Prozentpunkte./

Frauenanteil B.A. Wirtschaftswissenschaften
Vergleich HSG mit anderen Schweizer Universititen
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Abschlisse B.A. BWL Schweiz 2022

B BE | 157
FR | 65
GE | 228
LS | 249

B NE | 29

B HSG | 607

B UZH | 155

Abschlisse B.A. VWL Schweiz 2022

W BE | 157
FR | 65
GE | 228
LS | 249

B NE | 29

B HSG | 607

B UZH | 155

Frauenanteil B.A. BWL
Vergleich HSG mit anderen Schweizer Universititen
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Frauenanteil B.A. BWL
Vergleich HSG mit einzelnen anderen Schweizer Universititen
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Frauenanteil B.A. VWL
Vergleich HSG mit anderen Schweizer Universititen
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Frauenanteil B.A. VWL
Vergleich HSG mit einzelnen anderen Schweizer Universititen
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Master-Abschliisse

Der Marktanteil der Universitat St. Gallen an den Schweizer
Master-Abschliissen in den Wirtschaftswissenschaften ist
2021 mit 35 % noch hoher als bei den Bachelor-Abschliissen.
In der BWL gehen sogar 41 % der Abschliisse auf die HSG,
wahrend 13 % der VWL-Abschliisse an der HSG erreicht
wurden.

Auch bei den Master-Abschliissen in BWL weist die HSG
schweizweit konstant den tiefsten Frauenanteil auf. Immer-
hin hat sich der Frauenanteil seit 2017 von 28 % auf 36 % im
Jahr 2021 erhoht, wodurch sich der Abstand zu den anderen

Abschliisse M.A. Wirtschaftswissenschaften 2022

B HSGF | 257

B HSG M | 459

B Universititen ohne
HSG F | 701
Universititen ohne
HSGM | 913

Abschliisse M.A. BWL 2022

W BE | 157
FR | 65
GE | 89
LS | 406
NE | 68
HSG | 667
UZH | 60
usl | 53

Abschliisse M.A. VWL 2022

BE | 157
FR | 65

LS | 43

NE | 10

HSG | 49

UZH | 59

usl | 36
BS+GE+LU | 23
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Universitiaten in den letzten beiden Jahren deutlich verrin-
gert hat mit sechs Prozentpunkten in 2020 und vier Prozent-
punkten in 2021. Uber die letzten zehn Jahre gemittelt
betragt der Abstand zehn Prozentpunkte.

In der VWL liegt der Frauenanteil bei den Master-Abschliis-
sen 2020 bei 30 % und 2021 bei 25 %. Der Abstand zum
Frauenanteil der anderen Universitdten ist angesichts der
kleinen Zahlen volatiler: 2021 wurden nur 36 Master-Ab-
schliisse verliehen im Vergleich zu 660 in der BWL. Insofern
lohnt sich hier besonders der Blick auf den gemittelten
Abstand zu den anderen Universitdten in den letzten zehn
Jahren, dieser betragt 9 Prozentpunkte.

Frauenanteil M.A. Wirtschaftswissenschaften
Vergleich HSG — Schweiz
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Frauenanteil M.A. BWL
Vergleich HSG — Schweiz
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Frauenanteil M.A. VWL
Vergleich HSG — Schweiz
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Erste Absolventin:
Elisabeth Rannacher

35



-INblick —

Die gemischte Studentenverbindung

AV Notkeriana — zertgemass gelebte

Tradition

Die Geschichte unserer Studentenverbindung fing bereits
ungewohnlich an - nicht Manner an einem Stammtisch
griindeten die AV Notkeriana, sondern eine Fahrgemein-
schaft aus Basler Studenten an einer Autobahnraststatte.
Auf dem gemeinsamen Weg in die Heimat kam man ins
Gesprach und beschloss an, dass es in St. Gallen einen
Gegenentwurf zur doch recht monotonen Landschaft aus
traditionellen Verbindungen geben sollte. Die Idee, im Jahr
1990 religitse, politische oder geschlechtliche Aufnahmebe-
schrankungen einzufiihren, kam den Studenten dabei gar
nicht erst in den Sinn. Auch wenn es historisch bei Studen-
tenverbindun-gen der Fall war, sich auf méannliche Mitglie-
der oder gar Ménner eines Glaubens festzulegen, ergab
dieser Gedanke fiir die vier Manner an einer Universitat, die
allen Menschen offensteht, keinen Sinn mehr.

Dieser Gedanke trédgt sich bis heute durch unsere komplette
Verbindungsgeschichte. Natiir-lich ist die AV Notkeriana,
wie alle Studentenverbindungen, ein Ort, an dem studenti-
sche und Schweizer Traditionen gelebt und weitergetragen
werden, aber immer mit Sinn. Wir be-miihen uns, der
Tendenz entgegenzustehen, Dinge auf eine bestimmte Art
und Weise zu tun, einfach weil es immer schon so war.
Traditionen sehen wir in gewissem Sinne als «peer pressure»
vergangener Generationen. Deshalb miissen diese vor dem
Zeitgeist bestehen, bevor wir ihnen folgen.
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Michael-Alexander Hochhauser
v/o Aastand

Senior der AV Notkeriana &
MACFin Student

Diese Basler Studenten, unsere Griindungsmitglieder,
fiihrten zum Beispiel anfangs bewusst keinen Fuxenstall,
also einen fiir Studentenverbindungen typischen gesonder-
ten Status fiir Neumitglieder, ein, weil sie Machtunterschie-
de vermeiden wollten. Erst als sich im Verbin-dungsleben
zeigte, dass es sinnvoll sein kann, neuen Mitgliedern
gesondert Raum zu geben, Regeln und Funktionsweisen
unserer Gemeinschaft kennenzulernen, wurde diese
Verbin-dungstradition iibernommen.

Dieser Gedanke war schon immer die Essenz von allem, was
wir tun. Traditionen sind wich-tig, aber sie miissen sich auch
rechtfertigen konnen. Fiir uns als Verbindungsmitglieder
und Akademikerinnen und Akademiker, die taglich mit
wachem Geist priifen und denken, ist es selbstverstandlich,
Traditionen zu hinterfragen.



-INblick —

AV Kybelia — die dlteste
aktive Frauenverbindung
auf Hochschulebene in
der Schweiz

Anfangs Wintersemester 1998/1999 beschlossen unsere drei
Griindungsmitglieder, Studentinnen an der Universitat

St. Gallen, eine Frauenverbindung zu griinden. In der
traditionsreichen schweizerischen Verbindungslandschaft
war das ein Novum. Die Aufnahme von Frauen im Gesamt-
verein (Schweizerischer Studentenverein Schw. StV) wurde
zwar 1968 noch vor dem Frauenstimmrecht in der Schweiz
eingefiihrt. Abgesehen von einem erfolglosen Versuch
Anfang des 20. Jahrhunderts, eine Frauenverbindung
langfristig zu etablieren, gab es bis zur Griindung der AV
Kybelia keine Frauenverbindung auf Hochschulebene in der
Schweiz. Damit blieb der Zugang fiir Frauen zum Verbin-
dungsnetzwerk eingeschrankt.

Was bedeutet der Zugang zum Verbindungsnetzwerk?
Verbindungen sind mehr als ein Verein. Sie spielten eine
wichtige nationalpolitische Rolle in der Griindungszeit der
Schweiz, setzen sich mit gesellschafts- und bildungspoliti-
schen Themen auseinander und pflegen den interdisziplina-
ren Austausch. Verbindungen sind ein wichtiges Netzwerk
bereits im Studium, aber vor allem im Berufsleben.

Selina Haeny v/o Mizana
Damenprisidentin AV Kybelia

Als Frauenverbindung konnen wir dieses historisch gewach-
sene Netzwerk des Gesamtvereins anzapfen und mitmi-
schen. Seit 1999 spinnen wir auch unser eigenes Netzwerk,
und haben beispielsweise ein generationsiibergreifendes
Mentoringprogramm ins Leben gerufen. So konnen unsere
jingeren Mitglieder von der Berufserfahrung der dlteren
profitieren, branchenspezifische Bewerbungs- und Lohnver-
handlungstipps erhalten, oder von einem tollen Jobangebot
etwas friiher erfahren. Auch vorgelebte Inspiration, wie man
die potenzielle Familie mit den Karriereambitionen unter
einen Hut bekommen kann, findet man hier - was im 21.
Jahrhundert zum Gliick nicht mehr nur ein Thema einer
Frauenverbindung ist.

Seit dem 17. April 1999 haben Studentinnen der Universitat
St. Gallen die Moglichkeit, Verbindungstraditionen in einer
Frauenverbindung zu pflegen, Freundschaften fiirs Leben zu
schliessen und ihr Netzwerk zu etablieren.
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Abschliisse Doktorat

Der Marktanteil der Universitat St. Gallen an Doktoratsab-
schliissen in den Wirtschaftswissenschaften insgesamt
betragt im Jahr 2022 41 %, fiir die Betriebswirtschaft liegt der
Marktanteil sogar bei 63 %. Die meisten Doktoratsurkunden
an der HSG werden im Fachbereich BWL verliehen, namlich
60, wiahrend in der VWL 11 und in den tibrigen Wirtschafts-
wissenschaften 12 Urkunden {ibergeben werden.

Der Frauenanteil bei den Doktoraten in der BWL liegt bei

27 %, in der VWL bei 44 % und bei den tibrigen bei 50 %.

Abschliisse Doktorat Wirtschaftswissenschaften 2022 Abschlisse Doktorat BWL 2022

B HSGF | 32 B HSGF | 25

B HSGM | 51 B HSGM | 35

B Universititen ohne M Universititen ohne
HSGF | 53 HSGF | 16

@ Universititen ohne [ Universititen ohne
HSG M | 68 HSGM | 20

Frauenanteil Abschliisse Doktorat Wirtschaftswissenschaften
Vergleich HSG — Schweiz
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Erste weibliche Promotion:
Hanny Thalmann
(zweite Promotion der Hochschule)
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-INblick —

Pride Month an der HSG —
eine Pionierleistung

YouTube
LGBT+ Pride Month @HSG

Im Oktober 2020 feierte die Universitat St. Gallen ihren
ersten LGBTQ+ Pride Month. Der von Studierenden initiierte
und organisierte Pride Month hatte zum Ziel, Sichtbarkeit
fiir LGBTQ+ Themen zu erlangen, ein unterstiitzendes
Zeichen an LGBTQ+ Menschen zu senden und nicht-
LGBTQ+ Menschen iiber LGBTQ+ Themen aufzuklaren.
Wahrend des ganzen Oktobers fanden verschiedene Events
fir Angehorige der Universitat St. Gallen und der Ost-
schweizer Offentlichkeit statt. Gleichzeitig fithrte das Pride
Month Team eine Kommunikationskampagne durch. Die
Kooperationen mit dem Kanton St. Gallen, der St. Galler
Fachstelle fiir Aids- und Sexualfragen, der Fachhochschule
St. Gallen und der St. Galler LGBTQ+ Jugendgruppe Othersi-
de sorgten fiir einen starke regionale Vernetzung und
Verankerung des Pride Months.

Der Pride Month stiess auf dem HSG Campus und in der
Ostschweizer Offentlichkeit auf grosses Interesse. Bereits
nach einigen Tagen trugen 1000 Leute auf dem HSG Campus
einen Regenbogenpin, viele HSG Vereine solidarisierten sich
spontan und schlossen sich der Kampagne an. Text-, Audio-
und Video-Beitrage auf den verschiedenen HSG-Kanalen

Andreas Oberholzer
M.A. HSG

erzielten iiber 240 000 Impressionen. Uber den Pride Month
sprachen auch die Ostschweizer Medien: Beitrage in Radio,
TV, Zeitung und online erzielten iiber 2.3 Mio. Impressionen
in der Ostschweiz.

Die Universitat St. Gallen ist damit Pionierin in der Schwei-
zer Hochschullandschaft. Wahrend wenige andere Hoch-
schulen zuvor bereits die Regenbogenfahnen zum Pride
Month gehisst hatten, ist das umfangreiche Eventprogramm
und die starke Kommunikationskampagne zu LGBTQ+
Themen eine Pionierleistung.

Als Initiator ziehe ich zusammen mit meinem Organisa-
tionsteam Carmen Jeanguenat, Alexander Kohne Godoy und
Rebecca Wirbel nach dem Pride Month ein sehr positives
Fazit. Die grosse Unterstiitzung von allen Seiten hat uns
iiberrascht und gezeigt, dass vielen Menschen auf dem HSG
Campus LGBTQ+ Themen sehr wichtig sind. Der Pride
Month 2020 legte den Grundstein fiir eine neue HSG-Tradi-
tion. 2023 wird bereits die vierte Auflage des Pride Months
an der Universitat St. Gallen stattfinden.
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Forschung & Faculty

Akademische Funktionen

Zunachst wird der (forschende) Lehrkorper dargestellt
bestehend aus folgenden Funktionen:

— Professur

— Assoziierte Professur

— Standige Dozentur

— Assistenzprofessur

— Lehrbeauftragte

Auch Assistierende sind haufig mit der Lehre befasst, diese
werden hier jedoch nicht beriicksichtigt, da aus den Perso-
naldaten nicht hervorgeht, ob sie fiir die Lehre im Einsatz
sind oder nicht. Die assoziierten Professuren wurden erst
Anfang 2018 an der HSG eingefiihrt.

Lehrkérper | FTE pro Funktion 2022

B Professur | 98.0
Assoziierte Professur | 21I.1
Stindige Dozentur | 26.9

B Assistenzprofessur 46.0
Lehrauftrag | 149.5

Uber die gesamte Faculty hinweg (Professur, assoziierte
Professur, Standige Dozentur und Assistenzprofessur) ist
der Frauenanteil seit dem letzten Bericht deutlich gestiegen,
von 18 % in 2019 auf 28 % in 2022. Werden die Lehrbeauftrag-
ten miteinberechnet, liegt der Frauenanteil des Lehrkorpers
bei 33 % (2019: 22 %).

Im Jahr 2021 hat die Universitat St. Gallen das Gleichstel-
lungsziel von 30 Prozent bei den Assistenz-, Assoziierten
und Ordentlichen Professuren bis 2025 verkiindet. Dieses
Ziel hat sie bei den Assoziierten Professuren und bei den
Assistenzprofessuren im Jahr 2022 schon erreicht.
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Der Frauenanteil bei den ordentlichen Professuren betragt
im Jahr 2022 22 %. Hier kénnen wir stolz auf das professio-
nalisierte Berufungsverfahren verweisen, dem wir den
deutlichen Anstieg um elf Prozentpunkte in den letzten
zehn Jahren zu verdanken haben. Der Frauenanteil bei den
Assoziierten Professuren liegt bei 39 %. Diese machen jedoch
den kleinsten Teil des Lehrkorpers aus. Den grossten
Anstieg seit dem letzten Bericht konnten wir bei den
Assistenzprofessuren erreichen mit 44 % gegentiber 19 %
(2019). Bei den standigen Dozenturen liegt der Frauenanteil
nur bei 15 %, wahrend er bei den Lehrbeauftragten 37 %
betragt.



Entwicklung Frauenanteil Lehrkérper gesamt 2018-2022
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Wie verteilt sich das Geschlechterverhéltnis {iber die
verschiedenen Stufen der akademischen Karriereleiter?
Bei den Assistierenden auf Masterstufe (mit dem Titel
B.A) liegt der Frauenanteil 2022 bei 42 %. Die Assistieren-
den mit Mastertitel (M.A.) sind die bezogen auf Full-Time
Equivalents stdrkste Funktionsstufe unter den akademi-
schen Positionen, bei diesen handelt es sich in aller Regel
um Doktorierende. Sie weisen einen Frauenanteil von 37 %
auf. Die Assistentinnen mit Doktortitel, in den meisten
Fallen Postdoktorandinnen, stellen einen Anteil von 37 %
der Postdoktorierenden. Das heisst, dass sich der Frauen-
anteil zwischen den Assistierenden mit Masterabschluss

Akademisches Personal 2022

200.0

180.0

FTE

FTE

Ordentliche Professuren
Assoziierte Professuren
Standige Dozenturen
Assistenzprofessuren
Lehrauftrage
Assististenz Dr.
Assistenz MA

Assistenz BA

(Assistenz ML.A.,, in der Regel Doktorierende) bis hin zu
den Ordinarien um 15 Prozentpunkte verringert, das lasst
eine Leaky Pipeline vermuten. Diese hat sich seit dem
vorigen Bericht (2019) geschmalert, da lag sie noch bei 23
Prozentpunkten. Ein Teil der Reduktion lasst sich jedoch
dadurch erkldaren, dass sich der Frauenanteil bei den
Assistierenden mit Masterabschluss (zumeist Doktorieren-
de) gegeniiber 2019 um drei Prozentpunkte verringert hat.
Im Vergleich zum letzten Berichtsjahr hat die Leaky
Pipeline aufgrund des vergleichsweise sehr hohen
Frauenanteils bei den Assistenzprofessuren nicht mehr
die typische Form.

o
B3

20% 40% 60% 80%

Hr BEM
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Leaky Pipeline der HSG 2019 & 2022
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Das Bild der Leaky Pipeline macht darauf aufmerksam,
dass von Stufe zu Stufe auf der Karriereleiter nach oben
Frauen «verloren» gehen. Allerdings legt die Metapher
nahe, dass der Fluss durch die Pipeline rein interner Natur
sei und beriicksichtigt nicht, dass auf jeder Stufe die
Zufliisse von aussen betrachtlich sind. Von daher ist es
nicht der Fall, dass ein tiefer Frauenanteil auf einer Stufe
einen hoheren Frauenanteil auf der nachsthoheren Stufe
verunmoglichen wiirde. Bei den Verschiebungen des
Frauenanteils zwischen den verschiedenen Stufen sind also
sowohl die internen Aufstiege als auch die Einstiege von
aussen relevant.

Wiahrend die Leaky Pipeline grafisch aufzeigt, wie sich der
Frauenanteil von Stufe zu Stufe auf der Hierarchie nach
oben vermindert, setzt der Glass Ceiling Index (GCI) den
Frauenanteil ab Stufe Postdoc bis und mit Stufe Professur

miteinander ins Verhaltnis. Fiir die HSG liegt der Glass
Ceiling Index im Jahr 2022 bei 1.45, wiahrend er 2019 noch
bei 1.39 lag (fiir Manner lage er bei 0.88 im Vergleich zu
0.92). Dieser Wert zeigt eine Unterreprasentanz von Frauen
auf bei den ordentlichen Professuren im Vergleich zum
Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal insgesamt
(Postdoc, Assistenzprofessur, standige Dozentur, assoziier-
te Professur und ordentliche Professur). Die gldserne Decke
erscheint also in 2022 deutlich dicker als noch vor drei
Jahren. Das liegt daran, dass der Frauenanteil beim
wissenschaftlichen Personal* insgesamt starker gestiegen
ist als der Frauenteil bei den Professuren. Der Zuwachs von
acht Prozentpunkten beim wissenschaftlichen Personal*
insgesamt ist insbesondere dem starken Anstieg bei den
Assistenzprofessuren um 25 Prozentpunkte zu verdanken.
Dies steht dem im Vergleich geringeren Zuwachs von fiinf
Prozentpunkten bei den Professorinnen gegeniiber.

Der GCl ist ein relativer Index, der den Frauenanteil in

einem Bereich mit dem Frauenanteil der Top-Positionen

in diesem Bereich vergleicht. Bei einem Wert von Eins ent- _
A . . GCl =

spricht der Frauenanteil der héchsten Stufe dem Frauen-

anteil Giber alle in die Betrachtung einbezogenen Stufen

hinweg, daraus kann abgeleitet werden, dass Frauen und

Minner die gleichen Aufstiegschancen haben. Ein Wert

grosser 1 zeigt eine Unterreprisentanz von Frauen auf

Top-Ebene und weist damit auf verringerte Aufstiegschan-

cen hin. Je héher der GCI-Wert uber Eins liegt, desto

«dickery ist die «glaserne Deckey.

Frauenanteil wissenschaftliches Personal *

Frauenanteil ordentliche Professur

*Postdoc, Ass.prof., st. Doz., assoz. Prof. und ord. Prof.
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Ergédnzend werden hier die internen Aufstiege der letzten
drei Jahre, unabhangig von der Art und Weise der Beforde-
rung, aufgezeigt. Hier wird die Anzahl von Frauen und
Mainnern dargestellt, die in den Jahren 2020 bis 2022 neu in
der genannten Funktion tatig sind, nachdem sie im Jahr 2019
in einer der tieferen akademischen Funktionen angestellt
waren. Interne Aufstiege auf die Stufen Assoziierte Profes-
sur und Ordentliche Professur sind aufgrund der akademi-
schen Auswahlverfahren selten und die Geschlechtervertei-
lung hat somit wegen der geringen absoluten Zahlen eine
eingeschrankte Aussagekraft. Auf den Stufen Assistenzpro-

Funktion Ordentliche Professur

Ordentliche/-r Professor/-in

Assoziierte Professur
Associate Professor/-in

Standige Dozentur
Stiandige/-r Dozent/-in

Assistenzprofessor/-in Assistenzprofessur

Assistierende Dr. Assistenz Dr.

Assistierende M.A.
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fessur und Post-Doc (was ungefahr der Funktion Assistenz
Doktorat entspricht) fallt auf, dass die internen Aufstiege
deutlich ausbalancierter sind als noch im letzten Bericht.
Damals sind fast doppelt so viele Mdnner als Frauen von
einer Doktoratsstelle (Assistenzstelle mit Masterabschluss)
auf eine Post-Doc-Stelle iibergegangen und sechsmal so viele
von einer Post-Doc-Stelle auf eine Assistenzprofessur. Im
aktuellen Berichtszeitraum herrscht jedoch ein grosses
Ungleichgewicht beim Aufstieg zur Standigen Dozentur,
dieser wurde nur einer Frau im Vergleich zu 14 Mannern
gewdhrt.

Akademische Karrierewege 2020-2022 (kumuliert):
Aufstiege innerhalb der HSG gegeniiber 2019

Personen
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Akademische Funktionen nach Alter und Geschlecht

Akademische Funktionen nach
Alter und Geschlecht 2022
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-INblick —

LGBTIQ+ Initiativen an der HSG —

aus einer personlichen Sicht

Als ich 1989 mit dem Studium an der damaligen Hochschule
St. Gallen begann, war mir meine eigene Identitat nur
unzureichend bewusst. Obwohl in einer Beziehung mit
einem Mann, habe ich dies fiir mich damals nur als «Phase»
definiert. Die HSG hat mir diese Nicht-Auseinandersetzung
einfach gemacht: die Atmosphare habe ich als asexuell
wahrgenommen, Hilfsangebote in Form von studentischen
Vereinen oder Anlaufstellen an der HSG hat es keine
gegeben. Und so fand mein Coming-Out einige Monate
spater nur auf der privaten Ebene statt. Erst 1998 startete der
auch heute noch aktive studentische Verein UniGay. Ich
hatte damals Studium und Promotion an der HSG bereits
erfolgreich hinter mich gebracht und trat bald darauf eine
Nachwuchsstelle in der Lehre an. Und so habe ich die
Startaktivitaten des Vereins eher aus (sicherer) Entfernung
beobachtet. Damals ging es vor allem darum, einen Safe
Space fiir Austausch und Kennenlernen zu schaffen und
iiber gemeinsame Aktivitdten die Community zu starken.
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Prof. Dr. Dirk Schifer
Titularprofessor fiir Finanzielle
Fiihrung, Executive Director
Master in Accounting and
Corporate Finance MACFin

2012 wurde ich vom damaligen Vereinsvorstand angespro-
chen, ob ich nicht als Schirmherr fiir die neu ins Leben
gerufene Mentoring-Initiative GetConnected zur Verfiigung
stehen mochte. LGBTIQ+ Studierenden sollten die Moglich-
keit bekommen, ihre Themen mit Menschen zu diskutieren,
die bereits im Berufsleben stehen und einen anderen
Blickwinkel einbringen. Diese Idee hat mich sofort tiber-
zeugt und mein spontanes Ja hat zu vielen wunderbaren
Begegnungen und Erfahrungen gefiihrt. Sei es als Mentor
von inzwischen fiinf Mentees oder als Moderator des
zweimal jahrlich stattfindenden GetConnected-Events, das
Studierende und Professionals unterschiedlicher Alters-,
Geschlechts- und Berufshintergriinde zusammenbringt.
Eine Podiumsdiskussion mit spannenden Gasten zu wech-
selnden Themen, ein Speed-Networking zum Kennenlernen
und nattirlich ein Apéro Riche bilden die Eckpunkte des
aufgrund von Kooperationen mit ETH und Uni Ziirich
inzwischen mit ca. 250 Personen in Ziirich durchgefiihrten
Events. Das stetige Wachstum zeigt das Bediirfnis nach einer
Plattform fiir LGBTIQ+ Menschen, das wiirdigen auch
immer mehr Unternehmen, die GetConnected ideell und
finanziell unterstiitzen.



Seit 2020 wird auch der Pride Month an der HSG gefeiert.
Aufgrund der Semesterzeiten findet das Event jeweils im
Oktober und nicht im Juni als Erinnerung an die Unruhen in
New York statt. In den letzten Jahren wurde ein lebhaftes,
buntes Programm entwickelt, das explizit tiber die HSG in
die Stadt ausstrahlt, indem beispielsweise zu gemeinsamen
Diskussionsrunden aufgerufen wird.

Die HSG wird manchmal mit dem grauen Beton der Bauten
assoziiert. Die genannten LGBTIQ+ Initiativen zeigen, dass
in diesen Wanden ein bemerkenswert buntes Leben stattfin-
det. Die Auseinandersetzung mit sich, seinem Leben, seinen
Bediirfnissen, Wiinschen und Werten sind wichtige Refle-
xionsaspekte, die nicht an Alter, Geschlecht oder sexueller
Orientierung gebunden sind. Ich wiirde mich freuen, wenn
wir uns weniger Grenzen setzen, offen auf andere zugehen,
ein inklusives Miteinander schaffen. Dazu gehort auch das
Engagement von HSG Studierenden, Dozierenden und
Verwaltungsmitarbeitenden bei UniGay, GetConnected oder
im Pride Month. Die Rahmenbedingungen werden komple-
xer und erfordern Losungen, die unterschiedliche Blickwin-
kel und Bediirfnisse integrieren. Nur gemeinsam, {iber
vermeintliche Grenzen hinweg, konnen wirklich neue
Losungen entstehen.

Engagement und Initiative konnen anstrengend, zeitraubend
und manchmal auch konfliktbehaftet sein. Ich freue mich
dariiber, dass sich immer wieder neue Studierendengenera-
tionen fiir ein konstruktives Miteinander und damit gegen
Diskriminierung in jedem Sinne einsetzen. Deswegen lasst
uns zum Jubildaum nicht nur zurtickblicken, sondern ebenso
mit Tatkraft nach vorne!
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Akademische Funktionen nach
Nationalitiat und Geschlecht

Im Gegensatz zu den Studierendendaten beziehen sich die

Personaldaten nicht auf die Bildungsherkunft, sondern auf

die Staatsangehorigkeit. Fiir die Darstellung wird hier grob

in drei Gruppen unterteilt

— Schweizer*innen (CH)

— Deutsche, Osterreichische und liechtensteinische
Staatsangehorige (DALI)

— Personen mit einer anderen Staatsangehorigkeit als
DACHLI (Ubrige)

Schweizer:innen mit einer doppelten Staatsbiirgerschaft wer-

den in den Personaldaten nur mit ihrer Schweizer Staatsbiir-

gerschaft gefiihrt.

In den letzten zehn Jahren entfallen fast 90 % der Professu-
ren auf Personen aus dem DACHLI-Raum. Nachdem erst im
Jahr 2019 eine Professorin von ausserhalb des DACHLI-
Raums an die HSG kam, liegt im Jahr 2022 der Frauenanteil
bei dieser Gruppe, die 12 % der Professuren innehat, bei

33 %. Bei den Ordinarien aus Deutschland, Osterreich und
Liechtenstein, die 37 % der Professuren ausmachen, liegt der
Frauenanteil bei 30 %. Die Ordinarien, die mit Schweizer:in-
nen besetzt sind (51 % der Ordinarien), weisen in 2022 einen
Frauenanteil von 12 % auf, damit liegt dieser deutlich tiefer
als bei auslandisch besetzten Professuren.

Die akademische Funktion innerhalb der Faculty, die am
starksten schweizerisch besetzt ist (im Jahr 2022 zu 53 % mit
einem Frauenanteil von 21 % in dieser Gruppe) und in
welcher das nicht-deutschsprachige Ausland am wenigsten
vertreten ist (nur 7 %), ist die der stindigen Dozentur.
Relativierend kann hinzugefiigt werden, dass die Funktion
der standigen Dozentur mit 22.3 FTE einen kleineren Teil des
Lehrkorpers ausmacht.

Bei den Assistenzprofessuren wurde der grosste Teil von
Personen aus dem deutschsprachigen Ausland (DALI)
besetzt, namlich 43 % im Jahr 2022. Der Anteil der Frauen
aus der deutschsprachigen DACHLI-Region liegt mit 23 %
der Assistenzprofessuren im Vergleich zu den anderen
Herkunftslandern mit Abstand am tiefsten (CH: 58 %,
Ubrige: 64 %).

Bei den Lehrauftragen liegt die Verteilung nach Herkunft
ahnlich wie bei den Professuren, sie werden ca. zur Halfte
(49 %) durch Schweizer:innen und zu insgesamt 86 % durch
Personen aus dem deutschsprachigen Raum erfiillt.




Akademische Funktionen nach
Nationalitit und Geschlecht 2022
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-INblick —

Drop the Tokens

r — [ ]
(=]
YouTube

Understanding racial burden
and tokenism

No, this is not advice on purchasing the latest non-fungible
token (NFT).

Tokenism is a situation in which an organization consistently
and superficially presents a few people from an underrepre-
sented group (i.e., gender, race, sexual orientation, dis/
abilities) to appear diverse and equitable. For example, if a
university only has one Black woman, that woman may be
consistently quoted or shown in marketing campaigns to
give the facade of racial and gender diversity. At his “Speech
at Ford Auditorium” on February 14, 1965, Malcolm X said
the following:

“Tokenism benefits only a few. It never benefits the masses,
and the masses are the ones who have the problem, not the
few. That one who benefits from tokenism, he doesn’t want
to be around us anyway-that’s why he picks up on the
token.”

During the 6th Annual St. Gallen Diversity & Inclusion Week
at the HSG, Dr. Noémi Michel spoke on the impact of
tokenism in higher education. As she explained, organiza-
tions that use tokens place an undue racial burden on Black
women and can also do so on other racial and ethnic
underrepresented people.
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/

Christian A. Pierce
Program Manager at the
Competence Centre for
Diversity &Inclusion (CCDI)
DOK PhD Student

As staff and students become more diverse, institutes and
student organizations must avoid tokenism. In contrast to a
country like the U.S., Switzerland does not collect race and
ethnic data. However, there is undoubtedly a growing
number of racial and ethnic underrepresented people at the
University of St. Gallen. A solution to mitigate tokenism is
authentic, inclusive leadership. Rather than using a student
or faculty member as a token to show off the diversity of a
team, empathize with members of racial or ethnic underrep-
resented groups and support them. Institutes and student
organizations at the HSG need to avoid tokenism and
embrace anti-racist, inclusive leadership to make an even
greater impact on the global stage.



Amtsantritte & Auswahlverfahren
Ordentliche Professur — Berufungen

In den drei akademischen Jahren seit dem letzten Bericht
1.8.2019 bis 31.7.2022 wurden jeweils sieben Frauen und
Manner zur ordentlichen Professorin bzw. zum ordentlichen
Professor berufen. Mit einem Frauenanteil von 50 % bei den
neubesetzten Professuren konnte so der Frauenanteil bei den

Ordentliche Professur
Berufungen in den letzten 10 Jahren

Personen

Entwicklung Anzahl ordentliche Professuren
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Professuren von 17 % auf 22 % erhoht werden. Im akademi-
schen Jahr 2018/2019 hatten wir 18 Professorinnen und

85 Professoren, in 2021/2022 sind es 23 Professorinnen und
81 Professoren.

1986
—

Erste ordentliche Professorin:
Beatrice Weber-Diirler,
Professorin fiir Offentliches Recht

1994
—

Erster Professor, der sich offen zu
seiner Homosexualitat bekennt:
Thomas Geiser, ordentlicher
Professor fiir Privat- und
Handelsrecht

2001
—
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in den Berufungskommissionen,
zusammengestellt von der
Fachstelle Gleichstellung und
der Frauenkommission und
unterstiitzt vom Rektorat
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Ordentliche Professur — Berufungen pro School
2019/2020 bis 2021/2022
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Ordentliche und assoziierte Professur — Berufungsverfahren

Bei den Berufungsverfahren zur ordentlichen Professur
wurden im Berichtszeitraum im Vergleich zum Frauenanteil
der Bewerbungen (29 %) anteilig mehr Frauen berufen (50 %).
Fiir die assoziierten Professuren lag der Frauenanteil bei den
Bewerbungen bei 39 % und bei den Berufungen bei 44 %.

Ordentliche Professur — Berufungsverfahren
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Mittelbau — Ernennungen

Die neubesetzten Titularprofessuren, stindige Dozenturen
und Privatdozenturen werden nach Schools aufgeschliisselt
dargestellt.
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Seit dem letzten Bericht hat der Frauenanteil bei den Assis-
tenzprofessuren am starksten zugenommen: von 19 % in
2019 auf 44 % in 2022. Im Berichtszeitraum wurden iiber
wettbewerbliche Berufungen insgesamt 13 Assistenzprofes-
sorinnen und 14 Assistenzprofessoren berufen.

Assistenzprofessur — Berufungsverfahren
2019/2020 bis 2021/2022
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1974
—

Erste weibliche Lehrbeauftragte:
Margrit Gauglhofer-Witzig,
Lehrauftrag fiir Mathematik

1991
—

Erste Titularprofessorin:
Margrit Gauglhofer-Witzig,
Professorin fiir Mathematik

2016
—

Erste Person mit trans Hintergrund

in der Faculty (von der wir wissen):

Kathrin Fohse, Assistenzprofessorin
fir Offentliches Recht



-INblick —

Interaktives Lernmodul
zum Thema «Implicit Bias»
in Berufungsverfahren

Die Fachstelle Diversity & Inclusion bietet seit 2021 Training
gegen Implicit Bias in Berufungsverfahren an. Vorurteils-
freie Entscheidungen sind wichtig in Berufungsprozessen,
zumal die Universitat St. Gallen den Frauenanteil in Profes-
suren erh6hen mochte. Gleichzeitig ist es schwierig, Vor-
urteile in Entscheidungsprozessen zu erkennen, da es sich
zumeist um unbewusste Vorgange handelt.

Unser Training setzt auf der Handlungsebene an. Anhand
von sieben Videosequenzen werden Nutzer:innen durch
realistische Bias-Szenarien eines Berufungsprozesses
gefiihrt. Aufgrund von Multiple Choice Fragen wird das
Verstandnis der Situation getestet. Am Ende der fiktiven
Berufung haben die Nutzer:innen eine Professorin berufen
— oder eben nicht. Das Ziel besteht darin, Typische Gender-
Stereotypen in Berufungsverfahren zu erkennen und in der
Situation angemessen zu reagieren.

Dr. Verena Witzig
Fachspezialistin

Diversity & Inclusion

Das Training ist online verfiigbar, unter diversity-in-alten-
klangs.ch. Diversity & Inclusion bietet auch 1:1 Trainings
sowie Workshops fiir Gruppen an.
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Nachwuchs- und
Forschungsforderung

Mobi.Doc (Mobilitdtsstipendien fiir
Doktorierende der HSG)

Mit dem Mobilitatsstipendium fiir Doktorandinnen und
Doktoranden der Universitat St. Gallen (Mobi.Doc) unter-
stiitzt die Universitat St. Gallen seit 2021 Nachwuchsfor-
schende, die ihr wissenschaftliches Profil durch einen
Auslandsaufenthalt starken mochten.

Zusammengefasst iiber die letzten beiden Jahre lag der
Frauenanteil bei den Gesuchen bei 31 % und bei den Zuspra-
chen bei 40 %.

Beantragte und gewihrte Mobi.Doc Stipendien 2021-2022
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HSG-Grundlagenforschungsfonds-Stipendien

Der Grundlagenforschungsfonds (GFF) unterstiitzt HSG-For-
schende bei der Ausarbeitung ihrer Postdoktorats-Forschung
bzw. ihrer Habilitation. Uber den Zeitraum der letzten zehn
Jahre haben Frauen 41 % der Gesuche fiir HSG-GFF-Stipen-
dien gestellt und 41 % der zugesprochenen Stipendien
erhalten.

Beantragte und gewihrte GFF-Postdoc-Stipendien 2013-2022
(kumuliert)
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Aufgeteilt in zwei Fiinfjahreszeitraume wird sichtbar, dass
der Frauenanteil bei den Gesuchen fiir HSG-GFF-Stipendien
von 37 % im Zeitraum 2013 bis 2017 auf 45 % im Zeitraum
von 2018 bis 2022 gestiegen ist, wahrend der Frauenanteil bei
den Zusprachen von 36 % auf 45 % gestiegen ist.

Beantragte und gewihrte GFF-Postdoc-Stipendien 20132017
(kumuliert)
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Beantragte und gewihrte GFF-Postdoc-Stipendien 2018-2022
(kumuliert)
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Bis zum Jahr 2015 gab es einen deutlichen Méanneriiberhang
sowohl bei den Gesuchen als auch bei den Zusprachen.

Ab dem Jahr 2016 war die Anzahl der Gesuche von Frauen
und Ménnern fast gleich, im Jahr 2019 gab es einen Frauen-
iiberhang, das hat sich jedoch seit 2020 wieder gekehrt.

Die geschlechtsspezifische Erfolgsquote fiir Frauen
schwankte in den letzten fiinf Jahren zwischen 38 % und

80 %.

Gesuche fiir GFF-Postdoc-Stipendien

Gesuche

Erfolgsquote der Gesuche fiir SNF-Mobilitdtsstipendien
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Ehrungen und Auszeichnungen

Ehrendoktorate

Im Jubildumsjahr 1949 zum 50-jahrigem Bestehen der
Handelshochschule St. Gallen wurden die vier ersten
Ehrendoktorate verliehen. Bis heute gehort die Verleihung
der Ehrendoktortitel zu den Hohepunkten des Dies academi-
cus. Erst nach dem fast dreissig Jahre verstrichen sind und
44 Ehrendoktorate vergeben wurden, wurde 1978 Prof. Dr.
Elisabeth Noelle-Neumann, Direktorin des Instituts fiir
Demoskopie, Allensbach, Deutschland, als erste Frau mit

Ehrensenator:innen

Der seit 1998 bestehende Ehrensenat setzt sich aus Person-
lichkeiten zusammen, die sich besonders um die Universitat
beziehungsweise den Bildungs- und Wirtschaftsstandort
Schweiz verdient gemacht haben. Die neuen Mitglieder des
Ehrensenats werden jeweils im Rahmen des Dies academi-

dieser Ehrung ausgezeichnet. Nach sechzehn weiteren
Jahren und 29 weiteren Ehrendoktoren hat 1994 Bundesrich-
terin Dr. Margrith Bigler-Eggenberger das Doktorat ehren-
halber erhalten. Im Jahr 2023 wurde erstmals ein Ehrendok-
torat in Informatik verliehen, und zwar an Prof. Dr. Yvonne
Rogers fiir ihre Forschung zu Human-Computer-Interac-
tions. Bis einschliesslich 2023 wurde insgesamt 148 Manner
und 21 Frauen mit dem angesehenen Titel geehrt.

cus ernannt. Zur ersten Ehrensenatorin wurde 2003 die
ehemalige Bundesprasidentin Ruth Dreifuss gewahlt. Bis
einschliesslich 2023 wurden insgesamt 28 Ehrensenator:
innen ernannt — 23 Méanner und fiinf Frauen.




HSG Impact Award

Mit dem HSG Impact Award zeichnet die Universitat seit
2018 am Dies academicus HSG-Forschende aus, die mit ihren
Projekten einen besonders wertvollen Beitrag fiir die
Gesellschaft leisten. Mit dem Award werden Forschungspro-
jekte ausgezeichnet, meist steckt ein ganzes Forschungsteam
dahinter. Seit Bestehen des Awards wurden 29 Forscher und
6 Forscherinnen ausgezeichnet. Der Frauenanteil der mit
dem Impact Award Ausgezeichneten betrdgt damit insge-
samt 17 %.

HSG Impact Award

2018

2019

2020

2021

2022

2023

Latsis-Preis Universitat St. Gallen

Der universitare Latsis-Preis der Universitat St. Gallen fiir
junge Forschende wurde seit 1983 meist jahrlich verliehen.
Bis zum Jahr 2010 wurde er an 25 Méanner vergeben.

Im Jahr 2011 ging er erstmals an eine Frau, und zwar an
Prof. Dr. Conny Wunsch fiir ihre Studie «Empirical Evalua-
tion and Optimal Design of Unemployment Insurance
Systems».

Bis einschliesslich 2023 wurden damit insgesamt 33 Manner
und fiinf Frauen ausgezeichnet.
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Ehrendoktorate
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-INblick —

L eaders for Equality

LEADERS

FOR
TQUALITY

Maénnliche Fithrungskréfte miissen sich fiir Gleichstellung
engagieren, damit sich etwas verdandert. Und sie wollen es
auch! Das zeigen die Ergebnisse bei «Leaders for Equality»,
einem Aktionsforschungsprojekt am OPSY-HSG. Dabei
stehen die — meist méannlichen - Fithrungskréafte im Mittel-
punkt, denn ihr Engagement ist nétig, soll Gleichstellung im
Unternehmen auch ganz reale Effekte erzielen.
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Prof. Dr. Julia Nentwich
Titularprofessorin und Standige
Dozentin fiir Psychologie

Die Toolbox fiir Fiihrungskrifte

Mannliche Fiihrungskrafte sehen viele der fiir Frauen be-
stehenden Herausforderungen, allerdings mangelt es ihnen
noch an guten Ideen fiir mogliche Losungen — das zeigen die
bemerkenswerten Erkenntnisse der ersten von Leaders for
Equality 2021 publizierten Studie zu Schweizer Fithrungs-
kraften. Die Toolbox informiert tiber aktuelle Forschungser-
gebnisse zu Mannern und Gleichstellung und stellt innova-
tive Massnahmen sowie Interventionsmoglichkeiten vor. Sie
beschiéftigt sich mit Fragen wie: Was motiviert mannliche
Fiihrungskrafte, sich fiir Gleichstellung zu engagieren? Wel-
che Hiirden beschiftigen sie und was genau tun sie bereits?
Tiefere Einblicke und Informationen sind in der Toolbox
selber zu finden: leadersforequality.ch

‘ Leaders for Equality
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Dr. Gabriele Schambach
Projektleiterin Leaders for
Equality

Beratungsangebote von L4E

Neben der Toolbox packt das Aktionsprojekt auch in der
Praxis mit an. Der von L4E bereits in vielen Unternehmen
erfolgreich angebotene Weg besteht aus drei Schritten: (1)
Als erstes wird der interne Status Quo zum mannlichen
Engagement erhoben: Was motiviert und was hindert die
mannlichen Fiihrungskrafte? Wo sind sie bereits aktiv?
Welche Handlungsbedarfe bestehen? Und wo steht Ihr
Unternehmen im Vergleich zu anderen? (2) In einem zweiten
Schritt wird die Selbstwahrnehmung méannlicher Fithrungs-
krafte mit der Fremdwahrnehmung ihrer weiblichen
Fiihrungskolleginnen verglichen. Mdnner und Frauen in
Fiihrungspositionen haben deutlich unterschiedliche
Sichtweisen auf ihren Fithrungsalltag und wichtige Gleich-
stellungsfragen. Indem ein Dialog zwischen den Geschlech-
tern angeregt wird, kommen Manner und Frauen hier haufig
erstmals miteinander ins Gesprach, was festgefahrene
Strukturen in Bewegung bringt, da konstruktiv nach vorne
geschaut werden kann: Was brauchen Fithrungskrafte, um
genderinklusiv handeln zu konnen? (3) In einem letzten
Schritt werden die Erkenntnisse durch passgenaue Work-
shops, Trainings und Beratungselemente vertieft und
nachhaltig in den Unternehmen verankert: Genderinklusive
Fiihrungspraktiken werden in der Fiithrungskrafteausbil-
dung verankert, Genderorientierte Personal- und Karriere-
entwicklung vertieft, Implicit Bias in der Rekrutierung und
Personalentwicklung thematisiert. Ein wichtiger weiterer
Schwerpunkt bei Leaders for Equality ist auch die korper-
liche und psychische Gesundheit der haufig mehrfach
belasteten weiblichen Fiithrungskrafte.

Joanne Maeva Rimbeaux
Mitarbeiterin Leaders for
Equality

Die Erfahrungen von Leaders for Equality zeigen, dass die
Zusammenarbeit zwischen den Geschlechtern ein wichtiger
Hebel ist, um die Gleichstellung ganz real voranzubringen.
Selbstverstandlich wollen sich hier nicht alle engagieren,
und dies gilt sowohl fiir Manner wie fiir Frauen. Leaders for
Equality unterstiitzt die Fiihrungskrafte (und Unternehmen),
die sich engagieren wollen und ihre Gleichstellungsbemdi-
hungen professionell, forschungsgeleitet und zielfiithrend
ausrichten und entwickeln wollen. Und das macht einen
grossen Unterschied!
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Universitatsverwaltung

Administration & Services

In diesem Abschnitt wird die Verwaltung insgesamt
betrachtet, also die Services, welche die zentrale Verwaltung
bilden, und die Verwaltung der Schools und des Weiterbil-
dungszentrums. Insgesamt gesehen besteht beim Personal
in der Verwaltung ein Frauentiberhang mit 60 % Frauen und
40 % Maénnern (2022). Auf die einzelnen Stufen bezogen
findet sich der Fraueniiberhang im Jahr 2022 bei der

Stufe Sach- und Fachbearbeitung. Auf der Stufe Unteres
Kader besteht ein Gleichgewicht zwischen den Geschlech-
tern. Im Oberen Kader betrdgt der Frauenanteil 30 %.

Bei den administrativen Karrierewegen wurden fiir interne
Aufstiege bezogen auf die jeweilige Grundgesamtheit auf
den Stufen Sachbearbeitung und Unteres Kader Frauen

Administratives Personal 2022

tiberdurchschnittlich berticksichtigt: Der Frauenanteil auf
Stufe Sachbearbeitung betrug im Jahr 2019 72 %. 58 Perso-
nen, davon 45 Frauen (78 %), haben von dieser Stufe ausge-
hend in den Jahren 2019 bis 2022 zur Fachbearbeitung
gewechselt. Auf der Stufe Unteres Kader betrug der Frauen-
anteil im Jahr 2019 55 %. 17 Personen, davon 10 Frauen (59 %),
sind vom Unteren Kader ins Obere Kader aufgestiegen. Auf
der Stufe Fachbearbeitung wurden verhaltnisméssig mehr
Manner fiir interne Aufstiege ausgewahlt: Der Frauenanteil
auf der Stufe Fachbearbeitung betrug im Jahr 2019 56 %, der
Anteil an den internen Beférderungen war aber nur 48 % (32
Frauen und 35 Ménner).

Zusammengefasst tiber das Obere und Untere Kader liegt
der Frauenanteil fast genauso hoch wie im letzten Berichts-
jahr bei 45 % (2019: 46 %).

Oberes Kader
Unteres Kader

I L —
I ——
Fachbearbeitung - | ——
1 —

Sachbearbeitung

Entwicklung Frauenanteil
administratives Personal 2018-2022
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Administrative Karrierewege 2020-2022 (kumuliert):

Aufstiege innerhalb der HSG gegeniiber 2019

Funktion

Oberes Kader

Unteres Kader

Fachbearbeitung

Sachbearbeitung

Administrative Funktionen nach Alter und
Geschlecht 2022

Administrative Funktionen nach Nationalitit und
Geschlecht 2022
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Lertfaden fur eine
inklusive Sprache

1991
—

Die Kommission fiir Frauen-
forderung erstellt ein Merkblatt
fiir geschlechtsneutrale
Formulierungen in
HSG-Publikationen

Die Universitat St. Gallen férdert die Diversitat von Studie-
renden, Lehrenden und Mitgliedern der Verwaltung auf
allen Stufen. Die Vielfalt an unserer Hochschule ist Aus-
druck von Qualitat und Exzellenz. Auch die an unserer
Universitat verwendete Sprache soll dieser Vielfalt gerecht
werden. Denn Sprache bildet nicht einfach Wirklichkeit ab,
sondern pragt unsere Vorstellungen von Wirklichkeit. Dabei
unterliegt sie einem kontinuierlichen Wandel. Der Code of
Conduct unserer Universitat halt fest: Wir achten auf eine
inklusive Sprache. Eine inklusive Sprache ist Ausdruck eines
demokratischen Aushandlungsprozesses von Chancen-
gleichheit, Fairness und Respekt. Die Angehorigen unserer
Universitat sollen mit dem speziell fiir die HSG erstellten
Sprachleitfaden ermutigt werden, Inklusion sprachlich um-
zusetzen und Sprachgewohnheiten zu iiberdenken.

Eﬁ'{ riversickn SuGalen

"o rirbs g

Leisfpden fir eing
Inklutve Sprache
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Prof. Dr. Christa Binswanger
Titularprofessorin und Standige
Dozentin, Leiterin Fachbereich
Gender und Diversity, HSG-SHSS

Ankniipfend an Vision und Code of Conduct der HSG wur-
de der Sprachleitfaden federfithrend von Prof. Dr. Christa
Binswanger entwickelt. In einem mehrmonatigen Prozess
wurde iiber ein Sounding-Board bestehend aus HSG-Ange-
hérigen aus der Faculty, den Studierenden und der Verwal-
tung aktiv Feedback eingeholt und breit diskutiert. Im Friih-
jahr 2021 wurde der Leitfaden fiir eine inklusive Sprache
vom Senat verabschiedet. Er hat sich seither als Hilfsmittel
fiir die Erstellung von diskriminierungsfreien Texten fiir die
HSG-Community bestens bewahrt.

1992
—

Senatsbeschluss zur Verwendung
weiblicher Formen in Anlehnung
an die Bundesl6sung (mit 22 gegen
19 Stimmen), im gleichen Jahr
Entscheid des Erziehungsrates zur
sprachlichen Gleichbehandlung

1999
—

Die Fachstelle Gleichstellung
publiziert den ersten
Sprachleitfaden






Services

Bei den Services, welche die zentrale Verwaltung bilden,
liegt der Frauenanteil insgesamt bei 51 %. Was den Manner-
anteil angeht, hat der Bereich Immobilien gegeniiber dem
letzten Berichtsjahr mit 86 % (2019: 83 %) den Bereich
Informatik mit 82 % (2019: 87 %) tiberholt.

Personal Services 2018-2022
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Personal Services pro Bereich nach Geschlecht 2022
(proportional)

Bibliothek

Finanzen

Generalsekretariat

Grundlagen Forschungsfonds
Informatik

Immobilien

Kommunikation

Organisation & Projekte
Personal
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Prorektorat Institute
Prorektorat Forschung & Faculty
Prorektorat Studium & Lehre
Rektorat
Universititsférderung

Verwaltungsdirektion

Personal Services pro Bereich nach Geschlecht 2022
(absolut)
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Das Wohl der Studierenden
im Fokus

Ein Studium kann fiir Studierende in vielerlei Hinsicht
herausfordernd sein und partiell die Biindelung samtlicher
Kréfte erfordern. Unbestritten stellen Priifungssituationen
hierbei zumeist eine besondere Herausforderung dar. Nach
einer anstrengenden Zeit der Priifungsvorbereitung liegen
die Nerven nicht selten «blank» und das allgemeine Wohlbe-
finden leidet unter diesen strapazidsen Zeiten des Studiums.
So kann es durchaus vorkommen, dass es kurz vor oder
auch wahrend einer Priifung zu Zwischenféllen kommen
kann, die ein sofortiges, situativ angemessenes Handeln der
jeweiligen Priifungsleitung respektive der Aufsichten im
Priifungsraum erfordern. Wahrend in medizinischen Not-
fallen generell nach einem Notfallplan der HSG gehandelt
wird, sind die Priifungsaufsichten aber auch angehalten, die
Priiflinge dahingehend zu beobachten, ob sich eine Notfall-
situation bereits anbahnt, um im Vorfeld — immer in direk-
ter Riicksprache mit der Priifungsleitung — deeskalierend
agieren zu konnen. Oberste Prioritdt hat hierbei immer die
Gesundheit der Studierenden, gefolgt von einem ordnungs-
gemassen, chancengleichen Priifungsablauf. Um dies zu
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Anja Thunemann

Leiterin Kompetenzcenter
Planung & Priifungen

gewahrleisten, konnen unterschiedliche Massnahmen
angezeigt sein, welche in absoluten Einzelfdllen von einem
kurzen Aufenthalt an der frischen Luft, einer Hochlagerung
der Beine oder der Dislokation des Priiflings zur Fortsetzung
der Priifung bis hin zu einem Priifungsabbruch reichen
kann. Fragen, welche innert kiirzester Zeit von den Ver-
antwortlichen des Kompetenzcenters Planung & Priifungen
jeweils beantwortet werden miissen, sind:
¢ Ist die Gesundheit oder das Wohlergehen der/

des Studierenden gefahrdet?
e Kann der/die Studierende zeitnah stabilisiert werden?
e Kann die Priifung fortgesetzt werden?
¢ Sind weitreichendere konkrete Massnahmen erforderlich?

Fiir das Kompetenzcenter Planung & Priifungen, insbe-
sondere in der Umsetzung von Daniela Krug und Dario
Mazzanti, ist der wichtigste Erfolgsfaktor jeder Priifung das
Wohl der Studierenden. Ein erfolgreicher Priifungstag be-
deutet daher fiir uns immer, dass alle Priifungen fair und bei
bester Gesundheit der Priiflinge durchgefiihrt wurden.



Schools & Fachbereiche

Schools

Seit 2019 hat die Universitat St. Gallen ihre langjahrigen fiinf
Schools um zwei weitere ergdnzt. Die grosste School ist die
«School of Management» (SoM), gefolgt von der «School of
Economics and Political Science» (SEPS), «Law School» (LS),
«School of Humanities and Social Sciences» (SHSS) und der
«School of Finance» (SoF). Im August 2020 wurde die
«School of Computer Science» (SCS) gegriindet und die
Medical School hat ihren Studienbetrieb fiir den Joint
Medical Master im Herbstsemester 2020 aufgenommen.

Die Medical School ist der SoM zugeordnet.

Ordentliche Professuren an den Schools und den ihnen
zugeordneten Instituten 2020/2021
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Die dargestellten Zahlen zu den Schools schliessen die ihnen
zugeordneten Institute und Weiterbildungsprogramme ein.
Die School of Management beherbergt die meisten Institute
und ausserdem die Executive School of Management,
Technology & Law (ES) und den Executive Master of
Business Engineering (EMBE).

Die School mit dem hdchsten Frauenanteil bei den ordent-
lichen Professuren ist die School of Humanities and Social
Sciences mit 46 % (2019: 52 %), die mit dem hochsten Manner-
anteil ist die School of Economics and Political Science mit

91 %, dicht gefolgt von der School of Finance mit 89 %.

2001
—

Erste Institutsdirektorin:
Prof. Dr. Heike Bruch, Direktorin
des Instituts fiir Filhrung und
Personalmanagement

2007
—

Erste Dekanin: Prof. Dr. Ulrike
Landfester, School of Humantities
and Social Sciences

VAl



-INblick —

Competence Centre for
Diversity & Inclusion (CCDI)

1996
—

Griindung der ersten Kinderkrippe
durch Prof. Dr. Gudrun Sander:
Kinderkrippe Léwenzahn unter
privater Tragerschaft, geférdert

durch die Universitat

Das Competence Centre for Diversity and Inclusion (CCDI)
an der Forschungsstelle fiir Internationales Management der
Universitat St. Gallen ist eines der fithrenden Forschungsins-
titute im Bereich Diversity & Inclusion (Dé&I) in der Schweiz.
Unsere Arbeit ist dabei evidenzbasiert und konzentriert sich
auf anspruchsvolle interne Forschung, quantitative Bench-
mark-Studien, Gehaltsanalysen, Analysen von HR-Prozessen
und der Organisationskultur, Beratung und integrative Fiih-
rung, sowie auf verschiedene Schulungen. Das CCDI fiihrt
zudem auch Spitzenforschungen zu einer breiten Palette an
Themen durch, darunter Diversitdt, Gleichberechtigung, In-
klusion und Exklusion, Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und vieles mehr.

Des Weiteren arbeitet das CCDI eng mit schweizerischen
und internationalen Unternehmen, Universitaten und dem
offentlichen Sektor zusammen, um Beratung, Analysen und
(e-)Trainings anzubieten.
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Aida Germann
Marketing Manager Competence
Center for Diversity & Inclusion

Sowohl die jahrelange Erfahrung in der Dé&I-Forschung und
-beratung als auch die Fahigkeit, massgeschneiderte Dienst-
leistungspakete anzubieten, die ein breites Spektrum me-
thodischer Ansatze umfassen, macht das CCDI zum idealen
Partner fiir Unternehmen in jeder Phase der D&I-Journey.
Ausserdem bietet das CCDI interne und externe Benchmar-
king-Berichte an, die es Unternehmen ermdglichen, den Fort-
schritt von Vielfalt und Inklusion in ihren Organisationen
messen und verfolgen zu konnen. Die Gehaltsstrukturen
von Firmen werden analysiert, um mogliche geschlechtsspe-
zifische Diskriminierungen zu erkennen, und um Empfeh-
lungen zu ihrer Verbesserung zu geben.

Ein jahrlicher Hohepunkt ist die Prasentation des Advance
& HSG Gender Intelligence Reports (GIR) im Rahmen der
Diversity & Inclusion Week im September. Basierend auf
Personaldaten von mehr als 100 Unternehmen und Organi-
sationen liefert der GIR Zahlen und Fakten zur Entwicklung
der Gender Diversitat in Schweizer Unternehmen.

Kompetenzzentrum fiir
Diversity und Inklusion
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Jahrliche St. Galler
Diversity & Inclusion
Week

In Zeiten des Wandels mit Themen wie dem Generations-
wechsel (der bevorstehenden Pensionierung der Babyboo-
mer), dem Aufkommen einer neuen Generation (mit neuen
Ideen und Anspriichen an die Arbeitswelt) und dem Fach-
kraftemangel wird das erfolgreiche Management von Vielfalt
und Inklusion zu einer entscheidenden Kernkompetenz fiir
Unternehmen.

Wie Diversity & Inclusion zum Erfolg eines Unternehmens
beitragen kann, zeigen Forschende aus verschiedenen Ins-
tituten der Universitat St. Gallen im Rahmen der St. Galler
Diversity & Inclusion Week. Diese wird seit 2017 jahrlich
vom Competence Center for Diversity & Inclusion (CCDI)
gemeinsam mit verschiedenen Instituten und der Fachstelle
Diversity & Inclusion der HSG durchgefiihrt und hat im
Laufe der Jahre stetig an Popularitat gewonnen. Inzwischen
hat sich die D&I Week als feste Referenz fiir alle etabliert, die
sich fiir Diversity & Inclusion interessieren.

- -.\___- _"__.-u—:_

Prof. Dr. Gudrun Sander
Co-Direktorinnen Competence
Centre for Diversity & Inclusion

Dr. Ines Hartmann
Co-Direktorinnen Competence
Centre for Diversity & Inclusion

Die 5. und 6. St. Galler Diversity & Inclusion Week (2021 &
2022) wurden beide in einem hybriden Format durchgefiihrt.
Rund um die Leitthemen «Is the face of leadership in Swiss
business changing?» (im Jahr 2021) und «Including — Exclu-
ding and the impact of (in-)visibility» (im Jahr 2022) fanden
verschiedene Online Sessions sowie Prasenzveranstaltun-
gen (in Englisch und Deutsch) statt. Das Programm wurde
jeweils von 24 Referierenden aus Forschung und Praxis
gestaltet und moderiert. Im Jahr 2021 sind Anmeldungen
von insgesamt 622, im Jahr 2022 von 1 047 Diversity-Inte-
ressierten eingegangen. Die D&I Week wird als erfolgreiches
«Schaufenster der HSG» in den néachsten Jahren fortgefiihrt.

St.Galler Diversity &
Inclusion Week
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15 Jahre Disability & Inclusion-
Forschung am CDI-HSG

«Wir alle haben Behinderungen — manche sind sichtbar,
manche nicht. Darum sollten wir erforschen, wie wir unser
Dasein in einer Gesellschaft mit Schwachen und Starken
gemeinsam besser gestalten konnen.» Mit diesen Worten
eroffnete der ehemalige US-Prasident Bill Clinton das Center
for Disability and Integration (CDI-HSG) im Jahr 2009 in

St. Gallen. Zum Ende der Forderperiode durch die Stiftung
«MyHandicap» blickten die Direktoren des Centers im Juli
dieses Jahres gemeinsam mit Gasten, Forderern, Koopera-
tionspartnern und Mitarbeitenden auf die vergangenen 15
Jahre zuriick und beschrieben die zukiinftige Ausrichtung
des Centers.

Prof. Dr. Stephan B6hm
Assoziierter Professor fiir
Diversity Management und
Leadership an der HSG &
Direktor des CDI-HSG

Das CDI-HSG wurde nach den Griindungsarbeiten offiziell
am 5. November 2009 eingeweiht. Die Er6ffnungsrede hielt
der ehemalige US-Prasident Bill Clinton — als Ehrenschirm-
herr der Stiftung «MyHandicap», die mit einer grossziigigen
privaten Zuwendung die Griindung des Centers ermoglich-
te. Angestossen wurde die Idee des Forschungscenters durch
MyHandicap-Griinder und Unternehmer Joachim Schoss,
der seit einem schweren Unfall selbst mit einer Behinderung
lebt. Er verfolgte die Vision, Wissenschaft und Praxis am
CDI-HSG zusammenzubringen und dadurch die Inklusion
von Menschen mit Behinderungen nachhaltig zu fordern. Es
sei dem Pioniergeist von Herrn Schoss und seinem Vertrau-

74 Diversity Monitoring 2023



Dr. Louisa Blédorn
Postdoctoral Researcher am
CDI-HSG

en in die Forschung und die HSG zu verdanken, dass das
Center seine Wirkung entfalten konnte, sagte Bernhard
Ehrenzeller anlasslich des Jubilaums. Der HSG-Rektor hielt
in seiner Ansprache ausserdem fest: «Beatrix Eugster,
Stephan Bohm und Nils Jent: Eine Volkswirtin, ein Betriebs-
wirt und ein anwendungsorientierter Forscher zu Diversity
Management — die Kombination dreier Fachorientierungen
hat zu einer Vielzahl herausragender, mehrfach preisgekron-
ter Insights gefiihrt».

Das CDI-HSG etablierte die berufliche Inklusion von
Menschen mit Behinderung als Forschungsfokus an der HSG
und entwickelte sich tiber die Jahre zu einer der weltweit
fiithrenden Forschungsinstitutionen im Bereich der berufli-
chen Inklusion von Menschen mit Behinderungen. Getragen
von einem interdisziplindren Team aus den drei Fachberei-
chen BWL, VWL und Angewandte Disability zeichnet sich
das CDI-HSG nicht nur durch exzellente Forschung, sondern
auch durch einen starken Praxisbezug und langjdhrige
Unternehmenskooperationen aus. So arbeitete das CDI-HSG
u.a. zusammen mit der deutschen Bundesagentur fiir Arbeit,
der AUDI AG, dem deutschen Bundesinstitut fiir Arzneimit-
tel und Medizinprodukte (BfArM), der BARMER Kranken-
kasse, der SVA Ziirich, dem Eidgendssischen Biiro fiir die
Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen (EBGB),
ABB Schweiz, Hitachi Energy Switzerland, mit Novartis
sowie mit der Schweizerischen Post.

Nach 15 Jahren und zahlreichen Projekten endet nun die
finanzielle Forderung durch MyHandicap. Das Center
finanziert sich kiinftig zum einen aus dem Zentralhaushalt
der Universitat, zum anderen aus Zweit- und Drittmitteln;
die Forschungsforderungen und Praxiskooperationen sollen
hierfiir weiter ausgebaut werden. Die erfolgreiche berufliche
Eingliederung von Menschen mit Behinderung wird ein
zentraler Forschungsschwerpunkt des CDI-HSG bleiben.
Hierzu werden bestehende Forschungserkenntnisse und
Werkzeuge wie beispielsweise der «St. Gallen Inclusion
Index» genutzt und weiterentwickelt. Der Index erméoglicht,
Inklusion in Teams und Organisationen zu messen und
darauf basierende, zielgerichtete Interventionen fiir ein
verbessertes Arbeitsklima abzuleiten. Auch aktuelle Themen
wie der Einfluss von Digitalisierung und Flexibilisierung auf
Gesundheit und Inklusion werden eine bedeutende Rolle in
der Forschung spielen.
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CDI-HSG
Center for Disability and
Integration

75



Fachbereiche

Die Fachbereiche werden entsprechend des Facherkatalogs
des Schweizerischen Hochschulinformationssystems (SHIS)
des Bundesamts fiir Statistik (BFS) dargestellt. Die Ge-
schlechterverteilung in den verschiedenen Fachbereichen
unterscheiden sich stark. Das Spektrum bewegt sich im Jahr
2022 zwischen einem Frauenanteil von 23 % in Mathematik
und Philosophie und 71 % in den Sprach- und Literaturwis-
senschaften.

Akademisches Personal nach Fachcode (BFS) und
Geschlecht 2022 FTE
Philosophie

Sprach-+Literaturwissenschaft
Geschichte+Kulturwissenschaft
Psychologie

Soziologie

Politikwissenschaft
Kommunikations-+ Medienw.
Sozialwiss. Ficheriib./Ubrige
Volkswirtschaftslehre
Betriebswirtschaftslehre
Betriebsinformatik
Wirtschaftsw. Ficheriib./Ubrige
Recht

Mathematik

Informatik

Humanmedizin

o
R

20% 40% 60% 80% 100%
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Der Andachtsraum der Universitat —

Diversity in progress

Vielen ist es nicht bewusst: Die Universitat hat eine Kapelle.
Unterhalb der Aula, erreichbar iiber einen separaten Eingang
und eine in den Untergrund fithrende Treppe, also verbor-
gen in der Tiefe ihres Herzens. Der Andachtsraum wird
genutzt von Einzelpersonen als Raum der Stille und der
Meditation, und von Gruppen fiir Gottesdienste und
Gebetszeiten. Die Lage und die Gestaltung dieses Sakralrau-
mes sowie dessen Nutzungsformen versinnbildlichen die
Rolle der Religion im Kontext der Universitét: Sie hat ein
Nischendasein, am Rand und im Untergrund des universita-
ren Lebens platziert. Aber eben: Sie ist auf dem Campus
prasent, unscheinbar und unaufdringlich, und zugleich
vielfaltig und verbindend.

Das Zentrum des Campus Rosenberg der Universitat

St. Gallen bildet das 1963 vollendete, von den Baslern
Architekten Forderer, Otto und Zwimpfer gestaltete Geb&du-
deensemble. Mit der Absicht, einen Campus im Sinne eines
antiken Forums zu bauen, das alle Aspekte des gesellschaft-
lichen Lebens abbildet und fordert, wurde auch die Einrich-
tung eines Sakralraumes in die Planung integriert. Die
Kapelle empfangt die Besucherin, den Besucher mit niichter-
ner Kiihle. Es braucht etwas Zeit, sie als einen Raum der
Andacht und der Einkehr wahrzunehmen. Wer sich auf
diesen Raum einlasst, ihn auf sich einwirken lasst, der wird
feststellen: Es ist alles da, was es braucht zum Innehalten,
zur Reflexion, zum Stillwerden vor Gott.

"
Der Andachtsraum der Universitat:
Zugang und Inneneinrichtung # il “
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Pfarrer Markus Anker
Evangelischer Universitats-
seelsorger / Lehrbeauftragter
fiir Theologie

Zugleich ist dieser Raum ein Zeichen des Aufbruchs und der
Erneuerung. Zunachst mit seiner Gestaltung. Nicht nur die
Raumarchitektur, sondern auch die Raumeinrichtung ist ein
progressives Statement. Tabernakel, ein im Lichtschacht
héangendes, dreidimensionales Kreuz, Kerzenstander und
Abendmahlstisch sorgen fiir eine vollwertige sakrale
Inneneinrichtung. Aber alle diese traditionellen Gegenstan-
de sind in unaufdringlicher, frischer Sachlichkeit gestaltet.
Die méchtigen Betonmauern geben Geborgenheit, ohne
jeden Kitsch, ohne tiberfliissigen Ornat, ohne traditionalisti-
sche Anklange und Verpflichtungen.

Auch die Nutzungsform signalisierte, dass sich das Chris-
tentum in einer sich modernisierenden, zunehmend diver-
sen Gesellschaft befindet und diese Entwicklung mittragt:
Die Kapelle war als paritdtischer Sakralraum konzipiert, also
zur gemeinsamen Nutzung durch evangelische und katholi-
sche Universitdtsangehdrige. Fiir uns heute eine Selbstver-
standlichkeit. 1963, in einer Zeit, als die Schulen im Kanton
St. Gallen konfessionell aufgeteilt und evangelisch-katholi-
sche Mischehen als problematisch betrachtet wurden, ein
aussergewohnlich mutiges Bekenntnis zur pluralistischen
Verbundenheit iiber Religionsgrenzen hinweg.
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Diakon Thomas Reschke
Katholischer Universitats-
seelsorger / Lehrbeauftragter
fiir Theologie

Weltlicher Raum der Stille und interreligiéser Gebetsraum

Die vorher beschriebene Niichternheit des Raumes bildete
die Grundlage fiir seine weitere Entwicklung. Die unauf-
dringlich-zuriickhaltende Sakralarchitektur und -einrich-
tung machen die Kapelle erst auf den zweiten Blick, wenn
iiberhaupt, als eigentlich christlichen Kirchenraum wahr-
nehmbar. Die offensichtlich nicht an traditionalistischen
Kirchenmustern ankniipfende Gestaltung ermoglicht, dass
auch nicht-religiose und nicht-christliche Universitdtsange-
horige den Raum annehmen und sich willkommen fiihlen.
Mit den 2010er Jahren wuchs das Bediirfnis nach Riickzugs-
orten an belebten, hektischen Schnittstellen des 6ffentlichen
Lebens. An Bahnhofen, an Flughéfen, in Spitdlern und in
Einkaufszentren wurden Raume der Stille geschaffen:
Einerseits dienten sie als multireligiose Gebetsraumen,
andererseits sie als sakulare Orte des Riickzugs und der
Stille in Kontexten mit grosser Stressbelastung. Die Universi-
tatsseelsorger beobachteten diesen Trend und wollten den
Andachtsraum als Refugium im Universitatsalltag zugang-
lich und nutzbar machen, als einen Ort des Durchatmens
und der Ruhe, zum Beispiel vor und nach Priifungen, im
Vorlesungsbetrieb oder in personlichen Belastungssituatio-
nen. Der Andachtsraum wurde tagsiiber durchgéangig
geoffnet von 8 bis 18 Uhr. Weiter wurde ein Notizbuch

aufgelegt, in welches die Raumbesucherinnen und -besucher
ihre Gedanken und (Gebets-)Anliegen notieren konnen.
Quasi zeitglich fand anfangs 2010er Jahre eine Aufweitung
der religiosen Nutzung des Raumes statt. Eine muslimische
Studentin erkundigte sich bei den Universitatsseelsorgern
nach der Existenz eines Gebetsraumes bzw. nach der
Moglichkeit, einen Raum der Universitét fiir muslimische
Gebetszeiten zu nutzen. Sofort stand die Idee im Vorder-
grund, den Andachtsraum zur Verfiigung zu stellen. Nicht
ohne sorgenvolle Fragen: Wird der Raum von muslimischen
Universitatsangehorigen als Gebetsraum angenommen, auch
wenn er als christlicher Sakralraum gestaltet ist? Wird es
von Seiten christlicher Universitdtsangehoriger Proteste
geben? Wird sich die Politik einschalten, weil sie in einer
muslimischen Nutzung des Andachtsraumes eine Tolerie-
rung von religiosem Extremismus sieht? An anderen
Universitaten hat die Einrichtung eines muslimischen
Gebetsraums fiir grosse Diskussionen gesorgt. Keines dieser
sorgenvollen Szenarien ist eingetreten, auch hier kam — wie
schon beim Bau und der Einrichtung des Andachtsraums —
die pragmatische Haltung zum Ausdruck. Nur Insider
erkennen in den zusammengerollten Gebetsteppichen die
Indizien, dass nicht-christliche Universitatsangehorige den
christlichen Andachtsraum benutzen. Diversity happens. So
einfach kann es sein.

Die okumenische Kapelle unter der Aula:
L.  Ein Statement fiir eine pluralistische

m— Gesellschaft
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Lertungsgremien

Universitatsrat

Der Universitatsrat ist das oberste Organ der HSG. Er wird
vom Kantonsrat des Kantons St. Gallen gewéhlt und besteht
aus drei Frauen und acht Ménnern. Prasident ist der Vorste-
her des Erziehungsdepartements.

Universititsrat 2021/2022

Senat und Senatsausschuss

Der Senat ist das oberste akademische Organ der Univer-
sitat. Thm gehoren neben den 23 Professorinnen und 81
Professoren der HSG auch jeweils 10 Angehorige des
Mittelbaus und der Studierenden an. Der Frauenanteil hat
sich in den letzten zehn Jahren von 11 % auf 26 % erhoht.

Senat 2021/2022

HF|32
EM| 92

Senatsausschuss 2021/2022

EF|2
EM| 13

Diversity Monitoring 2023

Der Senatsausschuss besteht aus dem Rektor, den Prorek-
toren, den Vorstehenden der Schools, dem Verwaltungs-
direktor sowie den Préasident:innen des Mittelbaus und
der Studierendenschaft. Dieses Gremium besteht aus
dreizehn Mannern und zwei Frauen, der Frauenanteil
betragt somit 13 %.

Senat 2012/2013 bis 2021/2022

Personen

Personen




Vertreter:innen des Mittelbaus

Der Mittelbau vertritt die Interessen der stindigen Dozieren-
den, Nachwuchsdozierenden und Lehrbeauftragten sowie
der Assistierenden und Wissenschaftlichen Mitarbeitenden.
Die Vertretung des Mittelbaus im Senat besteht aus vier
Frauen und sechs Méannern, der Frauenteil in diesem
Gremium betragt damit 40 %.

Vertretung des Mittelbaus im Senat 2021/2022

Vorstand der Studentenschaft

Die Studentenschaft vertritt die Interessen der
Studierenden in wichtigen Gremien der Universi-
tat und erbringt Dienstleistungen fiir die Studie-
renden. Der Vorstand der Studentenschaft besteht
gleichverteilt aus fiinf Frauen und fiinf Médnnern.

Vorstand Studentenschaft 2021/2022
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Rektorat

Die Leitung der Universitat obliegt dem Rektor und dem
Rektorat. Neben dem Rektor gehdren dem Rektorat die vier
Prorektoren, der Verwaltungsdirektor, die Generalsekretéarin
und der Studiensekretédr an. Der Rektor kann weitere
Angehorige der Universitit beiziehen. Derzeit sind dies die
Direktorin Forschung & Faculty, der Direktor Aussenbezie-
hungen, die Direktorin Institute und Weiterbildung und der
Leiter Kommunikation. Der Frauenanteil im gesamten
zwolfkopfigen Gremium liegt somit bei 25 %.

2011
—

Erste Prorektorin:
Prof. Dr. Ulrike Landfester,
Prorektorat fiir Internationalitit
und regionale Verankerung

Rektor & Prorektoren 2021/2022 Rektor & Prorektor:innen 2012/2013 bis 2021/2022

Personen

Rektorat 2021/2022 Rektorat 2012/2013 bis 2021/2022

LN |
<

Personen
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Die fiinf Delegierten des Rektorats beraten die Leitung der
Universitat im jeweils zugewiesenen Téatigkeitsfeld: Quali-
tatsentwicklung, Verantwortung und Nachhaltigkeit, Gleich-
stellung, Diversitat und Inklusion, Universitatsentwicklung
und Weiterbildung, Offentliches Programm. In diesem
fiinfkopfigen Gremium mit drei Frauen betragt der Frauen-
anteil 60 %.

Delegierte des Rektorats 2021/2022

Geschiftsleitung Verwaltung

Die Geschaftsleitung Verwaltung besteht aus dem Verwal-
tungsdirektor und acht Ressort-Leitenden, darunter drei
Frauen. Der Frauenanteil liegt somit bei einem Drittel. Die
Ressorts Personal, Finanzen, Informatik, Immobilien und
Universitatsforderung werden von Mannern geleitet, die
Ressorts Bibliothek, Weiterbildungszentrum und Organisa-
tion & Projektentwicklung von Frauen.

Geschiftsleitung Verwaltung 2021/2022 Geschiftsleitung Verwaltung 2012/2013 bis 2021/2022

Personen
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OFFENTLICHE VORLESUNG
«LO JAHRE FRAUENSTIMMRECHT —
ST. GALLER PERSPEKTIVEN>»

Youtube
50 Jahre Frauenstimmrecht:
St. Galler Perspektiven

Die offentliche Vorlesung ,,50 Jahre Frauenstimmrecht —

St. Galler Perspektiven” hat im Herbstsemester 2021 zuriick-
geblickt auf die Einfithrung des Frauenstimmrechts im Jahr
1971 — diese Einfithrung erfolgte im europdischen Vergleich
sehr spat. Die Vorlesung ging einerseits den Ursachen fiir
dieses ,,Schneckentempo” nach. Und sie fragte andererseits
danach, wie die aktive Beteiligung am politischen Leben von
1971 bis heute aus weiblicher Sicht erlebt wurde. Aus der
Vielfalt der beteiligten Stimmen wurde deutlich: auch hier
und heute sollten die Bedingungen fiir diese Teilhabe noch
verbessert werden.

An unserer Universitit richtete die Veranstaltung den Blick
sowohl in die ganze Schweiz als auch auf Ort und Region:
Nachdem Stéphane Goéls Dokumentarfilm «Aus der Kiiche
ins Parlament» ein reiches historisches Panorama fiir die
Schweiz eroffnete, tauchte der zweite Abend in die Ge-

=
%

—
-
=

Leitung der 6ffentlichen
Ringvorlesung

PD Dr. Claudia Franziska
Briihwiler

Privatdozentin fiir Amerika-Studien
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Projektleitung und
Umsetzung Film

Dr. Gulnaz Partschefeld
Leiterin Events Office

schichte der HSG ein — mit dem Fokus auf weibliche HSG-
Absolventinnen, die sich im hauseigenen Archiv aufspiiren
liessen. Am folgenden Abend ging es dann mit der Histori-
kerin Heidi Witzig vom Rosenberg in die Stadt, auf den
Spuren von weiblichen Akteurinnen in St. Gallen. Die
Geschlechterforscherin Prof. Andrea Maihofer diskutierte
am vierten Abend die Geschichte der Verweigerung des
Frauenstimmrechts als historisches Unrecht. Danach
blickten wir mit Universitatsratin Ruth Metzler zuriick auf
ihren eigenen Weg als dritte Bundesratin der Schweiz. Der
letzte Abend richtete den Blick in die Zukunft: Gleichstel-
lung der Geschlechter ist eines der Nachhaltigkeitsziele der
Vereinten Nationen fiir die Agenda 2030. Vertreterinnen
studentischer Initiativen und der HSG-Forschung diskutier-
ten, wie Frauen eine nachhaltige Zukunft imaginieren und
(mit)gestalten.

Leitung der 6ffentlichen
Ringvorlesung

Prof. Dr. Christa Binswanger
Titularprofessorin und Standige
Dozentin, Leiterin Fachbereich
Gender und Diversity, HSG-SHSS




1991
—

Griindung der Kommission
fir Frauenfragen (heute:
Gleichstellungskommission)
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Abklrzungen

BFS Bundesamt fiir Statistik

BWL Betriebswirtschaftslehre

DA Deutschland, Osterreich

DACHLI Deutschland, Osterreich, Schweiz, Liechtenstein

DALI Deutschland, Osterreich, Liechtenstein

F Frauen

FTE Full-time equivalent

GFF Grundlagenforschungsfonds der Universitat St. Gallen

HSG Hochschule fiir Wirtschafts-, Rechts- und Sozialwissenschaften,
Internationale Beziehungen und Informatik St. Gallen

LS Law School

M Manner

M.A. Master of Arts

SEPS School of Economics and Political Science

SCS School of Computer Science

SHIS Schweizerischen Hochschulinformationssystem

SHSS School of Humanities and Social Sciences

SoF School of Finance

SoM School of Management

VWL Volkswirtschaftslehre

WiWi Wirtschaftswissenschaften

86 Diversity Monitoring 2023



Feedback
Wir freuen uns {iber Ihre Ideen und Anregungen:
diversity@unisg.ch

St. Gallen, Dezember 2023

87



~rom Insight
to Impact.

unisg.ch





