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Einleitung

An der DHBW sind, wie im Landeshochschulgesetz Baden-Wirttem-
berg (LHG BW) vorgesehen, Gleichstellung fiir den wissenschaftli-
chen Bereich und Chancengleichheit fiir den nichtwissenschaftlichen
Bereich organisatorisch und personell voneinander getrennt!. Auch
der vorliegende Plan ist in diese zwei Bereiche untergliedert; ein drit-
ter Teil umfasst beide Bereiche und widmet sich der Vereinbarkeit von
Familie2 und Beruf/Studium.

Der Hochschulpersonalrat der DHBW wurde bei
der Erstellung und Anpassung des vorliegenden
Gleichstellungsplans fiir den nichtwissenschaftlichen
Bereich gemal § 75 Abs. 4 Nr. 19 LPVG beteiligt.

1 Die rechtliche Grundlage fiir die Gleichstellungsarbeit bildet § 4 des LHG BW (und betrifft Gleichstellung fiir den wissenschaftlichen
Bereich, d. h. Studierende, Professor*innen, Akademische Mitarbeiter*innen). Dem Bereich Chancengleichheit ist das Chancengleichheits-
gesetz 8 5 zugrunde gelegt (und betrifft Gleichstellung fiir den nichtwissenschaftlichen Bereich, d. h. Beschaftigte im wissenschaftsstiit-
zenden Bereich).

2 Der Begriff ,,F_gamilie” wird dabei liber das klassische Verstandnis der Kernfamilie hinaus im weiteren Sinn als nachvollziehbare, auf
Dauer angelegte Ubernahme sozialer Verantwortung verstanden.
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Teill Gleichstellungsplan
wissenschaftlicher Bereich

1 STRUKTURELLE VERANKERUNG DER
GLEICHSTELLUNGSARBEIT, AKTEUR*INNEN,
ZUSTANDIGKEITEN

Die Gleichstellungsstrategie der DHBW sieht Gleich-
stellung als wesentliche Querschnittsaufgabe auf allen
Ebenen, in allen Strukturen sowie bei allen Entschei-
dungen der Hochschule (vgl. SEP Kap. 1.3). Das Préasi-
dium und die Rektorate an den Standorten verstehen
Gleichstellung als Fithrungsaufgabe. Dieser Leitge-
danke ist nun auch im 4. HRAG verankert. Die Hoch-
schulleitung wird durch die engagierte Arbeit der
Gleichstellungsbeauftragten auf zentraler und dezen-
traler Ebene, der Gleichstellungskommission (GSK)
als Gremium sowie des Gleichstellungsbiiros im Prési-
dium unterstiitzt. Dartiber hinaus versteht die DHBW
Gleichstellung als klaren Auftrag an alle Mitglieder
und Angehorige unserer Hochschule.

2 ERHOHUNG DES FRAUENANTEILS AN
PROFESSUREN UND FUHRUNGSPOSITIONEN

2.1 SITUATIONSANALYSE UND GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE ZUR ZIELGRUPPE DER PROFESSORINNEN
Der Professorinnenanteil an der DHBW liegt Stand
1.12.2019 bei 18,5 %?3. Damit konnten zwar im ver-
gangenen Planungszeitraum kontinuierlich jahrli-
che Steigerungen verzeichnet werden (vgl. 12.2014:
16,1 %), der Zielwert von 24 % konnte allerdings
nicht erreicht werden®.

Die DHBW haélt in den ndchsten finf Jahren an
diesem Ziel fest. Um die 24 % zu erreichen, miissten
bei gleichbleibender Anzahl an Professuren 42 Pro-
fessoren durch Professorinnen ersetzt werden. Dies
wirde bedeuten, dass sich bei 5,6 % aller Professuren
eine Anderung der Geschlechtsverteilung, zugunsten

von Professorinnen, ergibt. Eine weitere Option wére,
zusatzlich 55 Professorinnen einzustellen. Wiirden
alle derzeit verfiigharen Stellen besetzt, so miissten in
rund 70 % der Falle Frauen zur Professorin ernannt
werden. Dies wére gemessen am vergangenen
Planungszeitraum sehr ambitioniert, da es in diesem
mehr als 200 Neuberufungen gab bei einem Frauen-
anteil von 25 %.

Der entscheidende Schliissel ist eine Vielzahl von
Berufungen von Frauen bei Neuberufungen durch
Personalwechsel sowie auf neu geschaffenen Stellen.
Es gilt, ein ganzes Biindel an Manahmen und struk-
turellen Verbesserungen umzusetzen (s. 2.2.), was mit
dem Engagement aller Mitglieder der Hochschule -
insbesondere auch von den Personen in Leitungsfunk-
tionen — gelingen wird.

Gemdal § 4 Absatz 5 Satz 3 LHG orientieren sich
die Zielvorgaben flr das wissenschaftliche Personal
mindestens an dem Geschlechteranteil der vorange-
gangenen Qualifizierungsstufe im wissenschaftlichen
Dienst (Stichwort Kaskadenmodell). In der Grafik sind
dazu die Studentinnenanteile als VergleichsgrofSe auf-
gezeigt (weitere Angaben hierzu s. Kap. 3): Dabei wird
deutlich, dass besonders groer Handlungsbedarf
in den Studienbereichen Technik (aufgrund des bis-
her sehr geringen Frauenanteils) und Wirtschaft (auf-
grund der grofSen Differenz zwischen Studentinnen-
und Professorinnenanteil) besteht. Die DHBW selbst
besitzt kein eigenes Promotionsrecht, weshalb die
ZielgroRe Doktorandinnen nicht als VergleichsgroSe
im Rahmen des Kaskadenmodells herangezogen
werden kann.

Erstmals wird der Studienbereich Gesundheit in
diesem Struktur- und Entwicklungsplan gesondert
ausgewiesen; bisher waren Gesundheitsstudiengénge
einem der anderen drei Studienbereichen zugeordnet.

3 zur Ubersicht aller hier erlauterten Kennzahlen mit Stand 1.12.2019 vgl. Anlage 2.
4 Eine Ubersicht der im Einzelnen durchgefiihrten MaBnahmen und Pilotprojekte (d. h. Frage der Erreichung qualitativer Ziele) findet

sich in Anlage 1.
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Studentinnenanteil: 42,8 %

Studentinnen-
anteil: 87,7 %

Gesundheit
aktuell: 45,5 %
Ziel: 50 %

Studentinnen-
anteil: 78,7 %

Sozialwesen
aktuell: 44,9 %
Ziel: 48 %

Professorinnen-
anteil: 18,5 %
Ziel bis 2025: 24 %

Wirtschaft
aktuell: 19,9 %
Ziel: 26 %

Studentinnen-
anteil: 50,4 %

Technik
aktuell: 9,2 %
Ziel: 14 %

Studentinnen-
anteil: 18,2 %

Abb. 1: Professorinnenanteil aktuell sowie Zielwerte bis 2025 (inkl. VergleichsgroRe Studentinnenanteil), Quelle: DHBW Prdsi-

dium, Stand: 01.12.2019.

Insgesamt konnte in allen drei bisherigen Studien-
bereichen der Frauenanteil leicht gesteigert werden,
wobei ein Vergleich der Prozentzahlen zum vergange-
nen Bericht aufgrund der Einfithrung des vierten
Studienbereichs Gesundheit nur bedingt aussage-
kraftig ist.

2.2 UMSETZUNGSSTRATEGIEN ZUR PROFESSORIN-
NENGEWINNUNG

Zur Professorinnengewinnung setzt die DHBW insbe-
sondere auf die verstarkte Umsetzung von Gleichstel-
lungszielen in Berufungsverfahren. Hierunter ist zum
einen die Umsetzung gesetzlicher Vorgaben und Vor-
gaben der Landesregierung im Rahmen des ,,Hoch-
schulfinanzierungsvertrags Baden-Wiirttemberg
2015-2020“ zu nennen, zum anderen die Realisierung
weiterer konkreter Manahmen zur Erhohung des
Bewerberinnenanteils in Berufungsverfahren bzw.
des Anteils der Neuberufenen®:

5 Die dargelegten Ziele und MaRnahmen basieren auf den gesetzlichen Vorgaben des Landeshochschulgesetzes (§ 4 LHG BW, s. auch
Anderungen des 4. HRAG) zur umfassenden und friihzeitigen Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungsverfahren und auf
den erstellten und als verbindlich erklarten ,Standards fiir gendergerechte Berufungsverfahren an Hochschulen in Baden-Wiirttemberg”.
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Ziele und MaBnahmen zur Professorinnengewinnung

« Erhohung des Anteils an Professorinnen auf 24 %
« Qualifizierung geschlechtergerechter Berufungsverfahren, u. a.
durch:

— Erstellung eines neuen gendergerechten Berufungsleitfadens
— Einflihrung neuer Standards in Berufungsverfahren (s. u.)

« Im Rahmen des Aufbaus des Academic Career Centers (ACC)®
ist zu prifen, ob Tandemprofessuren maéglich sind.

» Weiterentwicklung Monitoring und Dokumentation des
Frauenanteils

 Formulierung konkreter Ziele fiir den Professorinnenanteil fir
die Studienakademien und Studienbereiche und Uberpriifung.
Eine Verkniipfung mit Leistungsanreizen wird aktuell gepriift.

« Fortfiihrung des verpflichtenden Fortbildungsangebots fiir
Berufungskommissionen, unter stetiger Fortentwicklung

» Marketingkampagne zum Berufsbild DHBW Professorin sowie
zielgruppengerechtes Marketing im Allgemeinen

« Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten erhéhen von 23,7 %
auf 25 % sowie Forderung und Personalentwicklung von
weiblichen Lehrbeauftragten

Zur Konkretisierung der Standards fiir gendergerechte

Berufungsverfahren, die zudem in den neuen Beru-

fungsleitfaden einflieRen:

e Paritatische Besetzung der Berufungs-
kommissionen

e Phase der Denomination und Stellenausschrei-
bung (inkl. Formulierung von Auswahlkriterien):
Formulierung der Ausschreibungstexte, die Man-
ner und Frauen adressieren, fachliche, methodi-
sche und personliche Auswahlkriterien fiir die
Bewerber*innen sind klar formuliert, maximale
Transparenz bei der Beurteilung

¢ Phase des Active Recruiting:
Bei den mit der Ausschreibung befassten Stellen
und in den Berufungskommissionen wird ein
Prozess zur Aktiven Rekrutierung von Frauen fiir

6 Siehe SEP Kap 11.1.2.

Professuren dauerhaft implementiert: Gezielte,
institutionalisierte Suche nach Bewerberinnen
iber interne und externe Netzwerke sowie per-
sonliche Ansprache (gemaf Leitfaden Active
Recruiting und dessen obligatorischer Nutzung).

Sichtung der Bewerbungsunterlagen und
Vorstellungsgesprache:

Bei der Beurteilung der Bewerbungsunterlagen
sind Verzogerungen im akademischen Werdegang
durch Schwangerschaft/Geburt, Kinderbetreu-
ung und Betreuung pflegebediirftiger Angehdériger
wertschatzend zu relativieren. Vorab erstellter
Fragenkatalog an alle Kanditat*innen.

Erstellung des Berufungsvorschlags, Qualitats-
sicherung im Verfahren:
Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftrag-
ten: Bei allen Verfahren, zukiinftig auch ohne
Bewerbung von Frauen, ist ein Gutachten zu
erstellen (z.B. zu Fragen der Ausschreibung oder
Active Recruiting). Zudem wird die Stellungnahme
ab sofort dem Exekutivausschuss des Prasidiums
und dem Senat verpflichtend vorgelegt.
Bestatigung der Einhaltung von Gleichstel-
lungsstandards durch Berufungskommissions-
vorsitzende*n (ist dem Formblatt”
beizulegen): Es sollte geprtift werden, ob in jedem
Verfahren die Einhaltung von Standards in Beru-
fungsverfahren zudem in Form einer verbindlich
zu flllenden Checkliste von dem*der Berufungs-
kommissionsvorsitzenden bestatigt werden sollte.
Bei Missachtung der gendergerechten Stan-
dards behalten sich Prasidium und Hochschul-
gremien vor, ein Verfahren/einen eingereichten
Berufungsvorschlag zurtickzuweisen.

7  Formblatt zur Erteilung des Einvernehmens bei Berufungen, Vorlage des MWK.
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¢ Maoglichkeit bei noch fehlenden Berufungs-
voraussetzungen:
Auftrag an die Berufungskommissionen zur
Nutzung der Moglichkeit einer Professur auf Zeit
(s. 8 47 Absatz 3 LHG im 4. HRAG).

2.3 ERHOHUNG DES ANTEILS DER FRAUEN AUF
LEITUNGSEBENE SOWIE IN GREMIEN
SITUATIONSANALYSE UND GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE BElI FRAUEN AUF LEITUNGSEBENEN/IN DEN
GREMIEN:
Auf der zentralen Leitungsebene 8, d. h. Exekutiv-
ausschuss des Préasidiums (Prasident*in, Vizeprasi-
dent*in, Kanzler*in sowie nebenamtliches und neben-
berufliches Prasidiumsmitglied) plus Rektor*innen
und Direktor*in CAS, betragt der Frauenanteil 20 %.
Auf der dezentralen Leitungsebene — das sind an
der DHBW Prorektor*innen, Leitungen Auflenstel-
len, Studienbereichsleitungen, CAS-Fachbereichslei-
tungen und Leitung ZHL — besteht ein Frauenanteil
von 9 %. Zentrales gleichstellungspolitisches Ziel der
DHBW ist weiterhin die Erhohung der Frauenanteile
auf den Leitungsebenen — Ziele bis 2025: 33 % (d. h.
zwei Frauen mehr) auf der zentralen, 22 % (d. h. drei
Frauen mehr) auf der dezentralen Leitungsebene.
Wichtig ist auch der Blick auf den Anteil an Pro-
fessorinnen mit Leitungsfunktion: Der Frauenan-
teil unter den Professuren mit Studiengangleitung
macht DHBW-weit 16 % aus. Die Verteilung auf
die Studienbereiche variiert dabei sehr: 34,8 % im
Studienbereich Sozialwesen und 62,5 % in Gesund-
heit — wohingegen es nur 17,1 % im Studienbereich
Wirtschaft und 7,8 % in Technik sind. Dabei wird

auch deutlich, dass der Anteil an Professorinnen mit
SGL jeweils niedriger ist als der Anteil der Professorin-
nen (aufler im Studienbereich Gesundheit, denn hier
haben alle Professorinnen, aber nicht alle Professoren
eine SGLinne). Ziel fir die kommenden fiinf Jahre ist,
den Anteil der Frauen mit SGL auf 18 % zu erhohen.
Das waren bei gleichbleibender Grundgesamtheit
acht Frauen mehr (dies macht 2,2 % aller SGL aus).

In 2019 erfolgte die Wahl des zentralen Senats.
Dem neu zusammengesetzten Gremium gehoren jetzt
48,9 % Frauen an (im vorherigen Senat betrug der
Frauenanteil nur 17,1 %). Der aus dem alten Chan-
cengleichheitsgesetz? abgeleitete Zielwert von 40 %
konnte mehr als erreicht werden.

Die im LHG festgeschriebene Frauenquote von
40 % in Hochschulrdten (bezogen auf die Perspekti-
venvertreter*innen) und damit der eigens gesetzte
Zielwert im vergangenen Gleichstellungsplan wurde
mit einem Frauenanteil von 44 % im Aufsichtsrat der
DHBW erreicht. Somit liegt in den zunehmend pari-
tatisch besetzten Gremien grof3es Potenzial, um die
Gleichstellungsziele zu erreichen und die weitere
Gleichstellungsarbeit zu unterstiitzen.

In den Fachkommissionen liegen wie beim Profes-
sorinnenanteil in den Studienbereichen grof3e Unter-
schiede vor: In den Fachkommissionen! Sozialwesen
und Gesundheit sind Frauen stark vertreten (31,3 %
und 45,8 %; jeweils inkl. ZGB qua Amt). Hingegen
betragt in den Fachkommissionen Wirtschaft und
Technik der Frauenanteil nur 14 % und 16,2 %
(ebenfalls inkl. ZGB qua Amt). Hier besteht folglich
deutlicher Handlungsbedarf zur stirkeren Einbin-
dung der weiblichen Perspektive bei den Entschei-

8 Die Einteilung der Leitungsebenen folgt nun der Logik zentral/dezentral (anstatt hohere/mittlere LE), da es eher der Leitungsstruktur
der DHBW entspricht. Zudem wird hier der*die Kanzler*in mitgezahlt, da er*sie Fiihrungsverantwortung fiir den wissenschaftlichen und

nichtwissenschaftlichen Bereich hat.
9 Mit Stand 2014.

10 Im Studienbereich Gesundheit gab es bis ins Jahr 2020 hinein nur ein sog. ,Fachgremium”, das aber inzwischen auch Fachkommission

ist.
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dungen in den Studienbereichen.

Die Gleichstellungskommission (als beraten-
der Ausschuss des Senats nach § 19 Absatz 1 Satz 5)
setzt sich aus den Gleichstellungsbeauftragten und
ihren Stellvertreterinnen auf zentraler und dezentra-
ler Ebene zusammen. Der Frauenanteil betragt hier
96,6 %. Die rechtlichen Vorgaben des Landeshoch-
schulgesetzes sowie der Grundordnung der DHBW
bewirken, dass das Gremium fast ausnahmslos mit
Frauen besetzt ist (s. § 4 Abs. 2 LHG sowie § 30 Abs. 2
Grundordnung der DHBW). In der Gleichstellungs-
kommission aktiv sind zudem fiinf weitere Beschaf-
tigte (darunter vier Frauen) aus der Verwaltung der
Hochschule, insbesondere dem Gleichstellungsbiiro
im Présidium, dem auch die Organisation und Beglei-
tung des Gremiums zukommt.

UMSETZUNGSSTRATEGIEN ZUR ERHOHUNG DES
FRAUENANTEILS AUF LEITUNGSEBENE/IN DEN
GREMIEN:

Die Erhohung des Frauenanteils in Fiihrungspositio-
nen ist weiterhin zentrales gleichstellungspolitisches
Ziel der DHBW. Dies ist in der Umsetzung wesentlich
mit der Erhohung der Gesamtzahl von Professorinnen
an der DHBW verkniipft. Zudem sollen durch folgende
weitere Manahmen Frauen fiir Fihrungspositionen/
Gremien gewonnen werden:

Ziele und MaBnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils auf
Leitungsebene/in den Gremien

* 33 9% Frauenanteil auf der zentralen Leitungsebene,
22 % Frauenanteil auf der dezentralen Leitungsebene.
Professorinnen mit SGL-Funktion: 18 %
Senat: paritatische Verteilung
Aufsichtsrat: paritatische Verteilung bezogen auf die Perspek-
tivenvertreter*innen
Fachkommissionen: Technik und Wirtschaft 20 %, Sozialwesen
38 %, Gesundheit paritatische Verteilung

« Anwendung des Berufungsleitfadens (s.0.) auch in Findungs-
kommissionen (Besetzung der Leitungsfunktionen)

124

« Aktive Rekrutierung (s. 0.) von externen Bewerberinnen auf
Flihrungspositionen

« Friihzeitige Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten bei
Berufungsverfahren auf Fiihrungspositionen

» Marketing-/Plakatkampagnen im Vorfeld von Gremienwahlen
oder zur Anwerbung weiblicher Fiihrungskrafte

* Priifung von Zielquoten und/oder Anreizsystemen fir die Ziel-
erreichung des Frauenanteils in Fiihrungsebenen

 Angebot von Workshops und Empowerment-Programmen fiir
Professorinnen, um sie auf Fiihrungsaufgaben vorzubereiten.

* Priifung, ob die Fortbildung fiir Berufungskommissionen (s.0.)
auch fiir Mitglieder der Findungskommissionen angeboten
werden kann.

« Erhéhung des Anteils der Studiengangleiterinnen, da bei inter-
ner Besetzung von Fithrungspositionen meist die Erfahrungen
einer Studiengangleitung erwiinscht bzw. férderlich sind. Im
Rahmen des Aufbaus des Academic Career Centers (ACC) ist
zu priifen, ob Tandemleitungen maoglich sind.

2.4 FORDERUNG VON NACHWUCHSWISSEN-
SCHAFTLERINNEN
SITUATIONSANALYSE UND GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE ZUR ZIELGRUPPE DER NACHWUCHSWISSEN-
SCHAFTLERINNEN:
Das akademische Personal (ohne die Gruppe der
Professor*innen) ist mit knapp tiber 100 Personen
keine groSe Gruppe an der DHBW. Frauen sind hier
stark vertreten (55,4 %). Die Gleichstellungsbeauf-
tragte wird von Anfang an tber geplante Stellenaus-
schreibungen informiert und hat das Recht, an der
Vorauswahl der Bewerber*innen und an den Aus-
wahlgesprachen teilzunehmen. Sie wirkt bei der Ent-
scheidung tiber die Besetzung der Stellen mit, um ein
geschlechtergerechtes Verfahren zu gewéahrleisten.
Die DHBW hat fiir diese Zielgruppe aufgrund der
GruppengrofSe bisher keine grofSen strategischen
Entscheidungen zur Fortentwicklung generell und
zum Frauenanteil im Besonderen getroffen. In der
Gleichstellungsarbeit der DHBW, insbesondere im
Rahmen des Professorinnenprogramms II (PP II),
wurden Nachwuchswissenschaftlerinnen allerdings



als wichtige Zielgruppe definiert, um den Pool an
berufungsfahigen Frauen zu vergrofern. Mit dem
IPF-Programm konnen an der DHBW Promovierende
gefordert werden. Hier soll auf eine gendergerechte
Verteilung geachtet werden.

UMSETZUNGSSTRATEGIEN ZUR FORDERUNG VON
NACHWUCHSWISSENSCHAFTLERINNEN:

Um die paritétische Verteilung beizubehalten, ist

es zum einen wichtig, Forschungsstrukturen ggf.

zu scharfen (s. auch Kap. 4), zum anderen plant die
DHBW eine Reihe konkreter MaSnahmen zur
Anwerbung und Férderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen:

MaRnahmen zur Erh6hung des Anteils von Nachwuchswissen-

schaftlerinnen

« Ziel bis 2025: paritatische Verteilung beibehalten, Forderung
des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses

« Verkniipfung Zielebenen: Erh6hung des Anteils von weiblichen
Lehrbeauftragten sowie von Nachwuchswissenschaftlerinnen
— Mehr Lehrauftrage an Frauen vergeben, um ihnen die fiir
eine Berufung wichtige Lehrerfahrung zu erméglichen; priifen,
ob hier gemeinsame MaBnahmen entwickelt und umgesetzt
werden kénnen.

« Datenerhebung zu den Frauenanteilen an den kooperativ
Promovierenden

« Aktive Rekrutierung von Bewerberinnen auf Promotionsstellen
(durch die ausschreibenden Stellen, analog zur aktiven Rekru-
tierung von Bewerberinnen auf Professuren) und Einbezug der
Gleichstellungsbeauftragten in das Bewerbungsverfahren

« Verstetigung der wirkungsstarksten Pilotprojekte/Manahmen
(s.0.), Workshops zur Starkung von Frauen/Ermutigung fiir
Wissenschaftslaufbahn

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

3 ERHOHUNG DES ANTEILS VON STUDEN-
TINNEN IN FACHERN, IN DENEN FRAUEN
UNTERREPRASENTIERT SIND

3.1 SITUATIONSANALYSE UND GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE ZUR ZIELGRUPPE DER STUDENTINNEN

Mit Beginn des WS 2019/20 verzeichnet die DHBW
33.173 immatrikulierte Studierende, davon 14.226
Studentinnen. Dies entspricht einem Anteil von

42,8 %. Im Vergleich zum WS 2014/15 ist diese Quote
um 0,4 %-Punkte nur sehr leicht gestiegen; der im
Gleichstellungsplan 2015-2020 verankerte Zielwert
von 45 % konnte nicht erreicht werden. Im bundes-
weiten (49,3 %) sowie landesweiten (48,5 %) Ver-
gleich, schneidet die DHBW somit schlechter ab.

Die weiterhin angestrebte Steigerung des Studen-
tinnenanteils soll insbesondere durch die Erhéhung
des Studentinnenanteils im Studienbereich Technik
und durch das Instrument einer starkeren Veranke-
rung der Gleichstellung im internen Akkreditierungs-
prozess erreicht werden.

In den vier Studienbereichen der DHBW
unterscheiden sich die Frauenanteile innerhalb der
Studierendenschaft stark, siehe Abb. 2.

Der leichte Riickgang bei den Studentinnenantei-
len im Bereich Wirtschaft hdngt damit zusammen,
dass infolge des neu eingefiihrten vierten Studien-
bereichs Gesundheit ein ,Umhéangen“ von Studien-
gangen aus den bereits etablierten Studienbereichen
in den neuen Studienbereich vollzogen wurde. Ein
vollstdndig aussagekréftiger Vergleich zur Entwick-
lung der Frauen-/Manneranteile in den jeweiligen
Studienbereichen ist deshalb erst in den Folgejahren
moglich.

Die im letzten Gleichstellungsplan 2015-2020
ausgegebene Zielmarke von 25 % weiblicher Stu-
dierender im Studienbereich Technik wird fir den
nachfolgenden Zeitraum 2021-25 tibernommen. Die
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Abb. 2: Studentinnenanteile DHBW, Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.10.2019.

angestrebte Steigerung um knapp 7 Prozentpunkte
kann in den folgenden fiinf Jahren nur durch eine
Intensivierung, Optimierung, Biindelung und Aus-
weitung der bereits verfolgten genderorientierten
Ansatze in der Studierendenakquise erreicht werden
(vgl. Anlage 1). Fir die Studienbereiche Wirtschaft,
Sozialwesen und Gesundheit bleibt die Zielvorgabe
einer paritatischen Verteilung erhalten.

Der Anteil an Absolventinnen ist seit Beginn des
zuriickliegenden Planungszeitraums von 41,7 % auf
44,7 % gestiegen (WS 2014/15-WS 2019/20). Damit ist
eine klare Steigerung zu verzeichnen, der damals aus-
gegebene Zielwert von 45 % konnte fast erreicht wer-
den. Der Zielwert fiir die nichsten fiinf Jahre liegt nun
bei 48 %.

Der Anstieg insgesamt spiegelt sich in den Anstie-
gen der Absolventinnenanteile fiir die einzelnen Stu-
dienbereiche wider. Die grofte Steigerungsrate mit
4,5 %-Punkten (von 15,4 % auf 19,9 %) weist der
Studienbereich Technik auf. Dies kann als Erfolg der
eingesetzten gleichstellungspolitischen Mafinah-
men gedeutet werden. Ein Blick auf den Jahrgang mit
Studienbeginn in 2016 zeigt, dass die Abbrecherin-
nenquote im Studienbereich Technik sehr gering ist:
18,8 % Frauenanteil unter den Studienanfinger*in-
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nen zum WS 2016/2017 und 19,9 % Frauenanteil
unter den Absolvent*innen des Abschlussjahrgangs
2019/2020.

Bei den bereits mindestens paritatisch verteilten
Studienbereichen Wirtschaft und Sozialwesen ist eine
geringere Steigerung von 1,1 %-Punkten (auf 53,1 %)
bzw. 0,4 %-Punkten (auf 79,5 %) zu verzeichnen.

Fiir den neuen Studienbereich Gesundheit werden
die ersten Zahlen der Absolvent*innen im Jahr 2022
vorliegen.

3.2 UMSETZUNGSSTRATEGIEN ZUR STUDENT-
INNENGEWINNUNG
Im vergangenen Berichtszeitraum wurde eine Viel-
zahl an Manahmen zur Studentinnengewinnung
durchgeftihrt (vgl. Anlage 1). Mit ihrer Umsetzung
wurde das Ziel verfolgt, Schilerinnen die Méglich-
keit zu bieten, sich tiber ein MINT-Studienfach zu
informieren, erste praktische Arbeiten auszuprobie-
ren, Hemmnisse abzubauen und dadurch der Ent-
scheidung fiir ein MINT-Studienfach an der DHBW ein
Stiick ndher zu kommen.

Fir eine ,Planung einer konzeptionellen Neuaus-
richtung genderorientierter Studierendenakquise®,
wie im letzten Gleichstellungsplan gefordert



(2015-2020: 301), bedarf es in einem néchsten Schritt
einer ausfthrlichen Evaluierung dieser Pilotprojekte.
Auf Basis dieser Erfahrungen ist bis Ende 2025 ein
DHBW-weites Gesamtkonzept MINT-Schtilerinnen-
recruiting zu erarbeiten und zu etablieren.

Ziele und MaBnahmen zur Studentinnengewinnung

« Vorrangige gleichstellungspolitische Ziele
— Erh6hung des Studentinnenanteils auf 45 %
— Erhéhung des Studentinnenanteils im Studienbereich
Technik auf 25 %
— Beibehaltung einer paritatischen Verteilung in den Studien-
bereichen Wirtschaft, Sozialwesen, Gesundheit

« Verstarkte Kooperationen mit Schulen, z. B. durch
— Mentoringprogramme fiir Schiilerinnen

—Bildung von Schiilerinnen/Studentinnen-Tandems zur
Forderung neuer Kooperationen

« Verankerung der Gleichstellung im internen Akkreditierungs-
prozess

 Gender- und diversitdtssensible Kommunikation/Zielgruppen-
marketing sowie mediale Prasentation von Role Models aus
dem MINT-Bereich

« Insgesamt: Verstarkung des Dialogs mit Dualen Partnern

« Priifauftrag: Akzeptanz/Nutzen von rein weiblichen Kursen in
technischen Studiengdngen

Ein entscheidender Schliissel zum Erfolg fir die
Erhéhung der Studentinnenquote in technischen
Studiengédngen sind, wie im Falle der Professorinnen-
gewinnung, weibliche Identifikationsfiguren, sog.
Role Models. Die Studienfachwahl erfolgt hdufig in
der Ober- oder bereits in der Mittelstufe, mit der Aus-
wahl der Leistungsfacher. In dieser Phase sind Schi-
lerinnen fiir ein technisches Studium zu motivieren
und zu begeistern. Insbesondere durch den (informel-
len) Austausch mit MINT-Studentinnen und -Profes-
sorinnen/-Dozentinnen lasst sich ein konkretes Bild
Uiber die Inhalte und Karrierechancen eines Technik-
Studiums vermitteln. Daher sollen im Rahmen von
Schiilerinnenmentoring und Studentinnen-Schiilerin-
nentandems die Kooperationen mit Schulen auf- und
weiter ausgebaut werden.

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

Ein weiteres wichtiges Instrument ist die stér-
kere Verankerung der Gleichstellung im internen
Akkreditierungsprozess als Instrument der Qualitéts-
sicherung der DHBW. Der 4-stufige interne Akkredi-
tierungsprozess ist um verschiedene inhaltliche und
strukturelle Anpassungen modifiziert worden, wie
etwa gendergerechte Zusammensetzung der Mitglie-
der der Curriculumswerkstatt und eine Handreichung
zur Integration genderrelevanter Aspekte.

Darauf aufbauend ist fiir die technischen Studien-
gange eine gender- und diversitatssensible Kommu-
nikation auszugestalten. In diesem Zusammenhang
bietet es sich auch an, weiterhin Role Models aus dem
MINT-Bereich (Professorinnen, Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, Studentinnen, Dozentinnen) im
Rahmen von zielgruppenspezifischen Marketing-
kampagnen zu prasentieren.

Dariiber hinaus ist zu priifen, ob das Angebot
rein weiblicher Kurse in technischen Studiengén-
gen Bertihrungsangste seitens der Schiilerinnen ver-
ringern kann. Hierfiir ist ein intensiver Dialog in den
Fachkommissionen mit den Dualen Partnern zu fiith-
ren. Seit November 2019 wird in dem vom MWK
geforderten Projekt ,Dual Assessment: Talente finden
und fordern (TAFF)“ ein Auswahlverfahren zur Unter-
stiitzung der Dualen Partner bei der Studierenden-
auswahl entwickelt. Bei der Entwicklung der Verfah-
ren wird auf die Gendergerechtigkeit im Besonderen
geachtet.

3.3 FORDERUNG VON STUDENTINNEN

Neben der Studentinnengewinnung mittels Schiilerin-
nenrecruiting ist die Férderung von MINT-Studentin-
nen (,Empowerment”) in den Blick zu nehmen:

Die Studentinnen werden in ihrem Selbstbild gestarkt
und gewinnen an Selbstvertrauen. Sie werden darin
bestérkt, ihre beruflichen Vorstellungen zu verwirkli-
chen und dabei verschiedene Karrierewege in
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Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft in Betracht
zu ziehen. Die Starkung und Forderung von bereits in
MINT-Studiengédngen immatrikulierten jungen Frauen
soll im Hinblick auf die Erhohung des Anteils von
Nachwuchswissenschaftlerinnen (vgl. Kapitel 2.4)
und in Bezug auf die Erleichterung eines erfolgreichen
Berufseinstiegs weiterverfolgt werden.

Einer fachlichen Forderung bedarf es dagegen
nicht: Mannliche und weibliche MINT-Studierende
verfligen uiber das gleiche Fachwissen fiir die tech-
nischen Studiengénge. Diese Feststellung wird zum
einen durch die bereits erwdhnte geringe Abbrecher-
innenquote untermauert und von den Dualen Part-
nern bestatigt. Zum anderen wird sie durch die in
dem DHBW-internen Forschungsprojekt ,Studienver-
lauf — Weichenstellungen, Erfolgskriterien und Hiir-
den im Verlauf des Studiums an der DHBW* erzielten
Ergebnisse belegt!!.

Analog zur Evaluation der Pilotprojekte, die im
Rahmen der Studentinnenakquise durchgeftihrt wur-
den, ist auch fiir die Forderung von MINT-Studentin-
nen auf der Grundlage der gemachten Erfahrungen
(vgl. Anlage 1) ein geeignetes Manahmenpaket zu
schntiren und sind weitere konkrete Handlungsemp-
fehlungen darzulegen.

4 WEITERENTWICKLUNG UND QUALIFIZIE-
RUNG DER GLEICHSTELLUNGSARBEIT

4.1 SITUATIONSANALYSE UND GLEICHSTELLUNGS-
ZIELE ZUR WEITERENTWICKLUNG UND QUALIFI-
ZIERUNG DER GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Zur Erreichung der gesteckten Ziele und MafSnah-
men sind die Weiterentwicklung und Qualifizierung
der Gleichstellungsarbeit von enormer Wichtigkeit. In

den vergangenen Jahren konnten hier bereits grofse
Erfolge erzielt werden: Hierunter sind z. B. die ver-
besserten, strukturellen und personellen Rahmenbe-
dingungen (im Sinne von erhohten Ressourcen und
Vernetzung) zu nennen. Daneben stehen Erfolge zur
Verankerung von Gleichstellung als strategischem Ziel
in Organen, Gremien und Hochschulbereichen. Dar-
auf aufbauend soll diese Verankerung kiinftig auch

in den Bereichen Forschung(sstrukturen) und Quali-
tatsmanagement fortgeftihrt werden. Als Ergebnis der
letzten Jahre ist zudem das gesteigerte Commitment
der Hochschulleitung fiir Gleichstellungsaktivitaten
hervorzuheben, auch in finanzieller Hinsicht durch
Bereitstellung eines jahrlichen Budgets tiber das PP II
hinaus. Die DHBW stellt der eigenen Gleichstellungs-
arbeit damit mehr als die in der ,Hochschulfinanzie-
rungsvereinbarung Baden-Wiirttemberg 2021-2025“
festgelegte Mindestausstattung — sowohl an Sachmit-
teln als auch an Personal — bereit. Dieser Riickhalt soll
noch starker genutzt werden, um in die ganze Hoch-
schule hineinzuwirken. Ohne Zweifel hat auch das

PP II den Gleichstellungsaktivitdten und der Wirkung
von Gleichstellung einen betrachtlichen Schub gege-
ben (im Detail vgl. Anlage 1).

4.2 UMSETZUNGSSTRATEGIEN ZUR WEITER-
ENTWICKLUNG UND QUALIFIZIERUNG DER
GLEICHSTELLUNGSARBEIT

Auf Basis der durchgefiihrten Manahmen und

der errungenen strukturellen Verbesserungen wird
erneut ein ambitioniertes Ziel- und MaSnahmenpaket
formuliert:

11 Deuer, Ernst; Wild, Steffen (2019): Geschlechtsspezifische Studienwahlmotive und Studienleistungen im Dualen Studium — eine

empirische Analyse, Arbeitspapier 14, S. 7:

https://lwww.dhbw.de/fileadmin/user_upload/Dokumente/Schrifterzeugnisse/Arbeitspapier_14-2019.pdf
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Ziele und MaBnahmen zur Weiterentwicklung und
Qualifizierung der Gleichstellungsarbeit
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. Weitere strukturelle Verankerung von Gleichstellung und

Aufwertung der Attraktivitat der Funktion Gleichstellungs-

beauftragte:

« Aufwertung der Funktion der ZGB

« Starkere Beriicksichtigung von Zielvereinbarungen und
Priifung von Leistungsanreizen

. Controlling und Gender Budgeting:

« Stetige Weiterentwicklung des Gleichstellungscontrollings,
ggf. auch an den Studienakademien

« Priifauftrag zur Einfiihrung von Gender Budgeting und erste
genderbezogene Analysen der Verteilung von Ressourcen

. Fordermittelakquise/-abwicklung:

« Ausfiihrlicher Evaluationsworkshop zum PP Il
 Weitere Fordermitteleinwerbung

Verzahnung Gleichstellung — Qualitdtsmanagement:

* Gendersensible Anpassung der Qualitatskriterien

« Einflihrung neuer Standards, z. B. gleichberechtigte Beriick-
sichtigung von Frauen in verschiedenen Gremien

. Gendergerechte Bedingungen fiir Forschung, Innovation und

Transfer:

« Verstdrkte Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten in
Prozesse der Forschungsaktivitaten

« Ergdnzung des bestehenden internen Kriterienkatalogs
(erarbeitet fiir das IPF) um gendergerechte Forderkriterien

* Prasentation von Frauen in der Lehre als Role Models

. Genderforschung, Genderkompetenz und gendergerechte

Didaktik:

« Forschung zu den Themenbereichen ,Gender, Care &
Diversity” intensivieren

« Umsetzung von Handlungsempfehlungen im Projekt
,Gender und Gesundheitsférdernde Hochschule”

« Vermittlung von Gender- und Diversity Kompetenzen in Lehre
und Hochschule

. Verkniipfung Gleichstellung — Diversity:

* Ergdnzung der Gleichstellungarbeit um diversitatsbezogene
Handlungsansatze

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

Im kommenden Planungszeitraum werden nachfol-
gende Ziele aufgestellt:

1. Weitere strukturelle Verankerung von Gleichstel-
lung und Aufwertung der Attraktivitat der Funktion
Gleichstellungsbeauftragte:

Aufwertung der Funktion der ZGB durch

» Hohere Entlastung der ZGB im Umfang von 576
LVS

+ Echte Freistellung

« Erhohung der Funktionsleistungsbeziige

» Verlangerung der Amtszeit der ZGB fiir mehr Kon-
tinuitat in der Gleichstellungsarbeit.

+ ZGB mit Vortragsrecht im kollegialen Prasidium
und dem Recht zur Teilnahme als Gast bei einzel-
nen TOPs, um unmittelbar auf die Entscheidungs-
findung hinwirken zu kénnen.

Zielvereinbarungen und Leistungsanreize: Ziel der

DHBW ist, wieder starkeren Fokus auf Gleichstellung

und die Erreichung der Gleichstellungsziele zu legen

und Ziele verbindlicher festzuschreiben. Es gilt zu prii-
fen, inwiefern Leistungsanreize fiir eine engagierte

Gleichstellungsarbeit gesetzt werden konnen.

2. Controlling und Gender Budgeting:

Stetige Weiterentwicklung des Gleichstellungscontrol-
lings auf zentraler Ebene, also die sukzessive Ergan-
zung der regelmafig zu erhebenden Parameter,

z.B. Professorinnenanteile nach Studienbereichen,
Abbrecherinnenquote etc. Hinzukommt die Priifung,
inwiefern es eines weiteren Ausbaus des bisher eta-
blierten Gleichstellungscontrollings an den Studien-
akademien bedarf und wie dieser gelingen kann.

Die DHBW befasst sich derzeit mit der grundsatz-
lichen Frage von Gender Budgeting und strebt bei den
Leistungsbeziigen sowie vielen weiteren Parametern
eine genderbezogene Analyse der Verteilung von
Ressourcen an.
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3. Fordermittelakquise/-abwicklung:
Ausflhrlicher Evaluationsworkshop zum PP II: Les-
sons Learned, Verstetigung einzelner Mafnahmen,
Fokus auf die Nutzung von Synergieeffekten.
Fordermitteleinwerbung: Intensivierung der Gleich-
stellungsarbeit auch mithilfe der Einwerbung weite-
rer Fordergelder und weitere Umsetzung von Mai-
nahmen.

4. Verzahnung Gleichstellung — Qualitdtsmanage-
ment:
Nachdem im vergangenen Planungszeitraum der
Fokus auf die durchgédngige Verankerung von Gleich-
stellung als strategischem Ziel in den Hochschul-
gremien gelegt wurde, wird nun eine Verankerung
der Gleichstellungsarbeit im Hochschul-/Qualitats-
management anvisiert. Um dies zu realisieren, erfolgt
die Erweiterung der internen Akkreditierung im
Sinne einer Anpassung der Qualitatskriterien zu mehr
Gendergerechtigkeit (mehr qualitativere Faktoren).
Zudem wird die Einfithrung neuer Standards gepriift,
wie:
 Gleichberechtigte Berticksichtigung (geméaf § 10
Abs. 2 Satz 2 LHG) von Frauen in den Unterkom-
missionen sowie in den Qualitdtszirkeln, min. in
Hohe des angestrebten Frauenanteils in einem
Studienbereich,
- Evaluationsfragebogen tiberarbeiten (bzgl. Spra-
che und Inhalt, in Dozierendenbewertung und
Studium und Lehre).

5. Gendergerechte Bedingungen fiir Forschung,
Innovation und Transfer (FIT):

Verstarkte Einbindung der Gleichstellungsbeauf-
tragten in die Weiterentwicklung von Forschung,

Innovation und Transfer: Ziel ist die Einbindung

der (ortlichen) Gleichstellungsbeauftragten bei der
Antragstellung interner Forschungsantrage wie IPF
sowie bei Bewerbungsverfahren fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs. Ebenso wird darauf hinge-
wirkt, dass die Gleichstellungsbeauftragten in ortli-
chen Forschungskommissionen und in der zentralen
Kommission fiir Forschung, Innovation und Transfer
qua Amt als Mitglied vertreten sein werden, um hier
Gleichstellungsaspekte bei der strategischen Ausrich-
tung der im Aufbau befindlichen Forschungsstruktu-
ren einbringen zu kénnen.

Ziel ist zudem die Ergdnzung des bestehenden
internen Kriterienkatalogs (erarbeitet fiir das IPF) um
gendergerechte Forderkriterien zur starkeren Ver-
ankerung von Gleichstellungsgesichtspunkten im
Bereich der Forschung, Innovation und Transfer. Dies
beinhaltet z. B. die Leistungsbewertung in Bewer-
bungsverfahren starker an Qualitdt als an Quantitit
zu binden, Frauenbiografien differenziert zu betrach-
ten?%, Vermeidung von Verzerrungseffekten bei der
Beurteilung von Personen (s. auch Berticksichti-
gung relevanter Aspekte der Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG). Ziel ist ebenso die
Erhebung des Frauenanteils an geférderten Wissen-
schaftler*innen sowie gegebenenfalls die Erhohung
dessen. Dartiber hinaus gilt es, die Zusammensetzung
der ortlichen Forschungskommissionen und der zent-
ralen FIT-Kommission zu priifen und nach Bedarf auf
eine angemessene Reprasentanz von Frauen hinzu-
wirken sowie Frauen zur Stellung von Fordermittel-
antragen zu ermutigen und zu unterstiitzen.

Professorinnen/Dozentinnen und Nachwuchswis-
senschaftlerinnen dienen intern und extern als Role
Models: Die Hochschulkommunikation vor Ort wird

12 Die Anwendung des Double-Blind-Prinzips wurde im Rahmen des IPF-Vergabeverfahrens diskutiert, kann allerdings an der DHBW nicht
umgesetzt werden, weil Vorerfahrung, also thematische Vorarbeiten und entsprechende Publikationen zentrale Bewertungskriterien im

IPF darstellen.
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angehalten, Frauen und ihre Forschungsoutputs
kommunikativ zu begleiten (Pressemitteilungen,
Newsmitteilungen/Social Media Posts tiber besondere
Leistungen).

6. Genderforschung, Genderkompetenz und gender-
gerechte Didaktik:

Ziel ist, die Forschung zu den Themenbereichen
,Gender, Care & Diversity“ bis 2025 zu intensivieren
und das Forschungsfeld sichtbar zu machen. Dieses
umfasst die Bereiche Gender und Diversity in Ver-
bindung zu Gender und Care Studies (einschlieRlich
Masculinity Studies).

Die DHBW strebt zudem die Fortfithrung des For-
schungsprojekts ,Gender und Gesundheitsfordernde
Hochschule® an, gemeinsam mit Expert*innen und
Vertreter*innen verschiedener Statusgruppen: Ziel
ist die Umsetzung der im ersten Projektschritt in den
Expertisen formulierten Handlungsempfehlungen.

Wichtiges Ziel der DHBW bleibt zudem die Ver-
mittlung von Genderkompetenz in Lehre und Hoch-
schule im Allgemeinen:

Bereitstellung des Profilmoduls ,Gender & Diver-
sity“ als Schlisselqualifikation im Curriculum der
Studienbereiche Gesundheit, Wirtschaft, Sozialwesen
und Technik, wodurch Gendersensibilitdt in der
Hochschule sowie als unternehmerische und gesell-
schaftliche Aufgabe vermittelt wird. Dieses kann
kiinftig standorttibergreifend genutzt werden.

Zur Vermittlung von Gender und Diversity-
kompetenzen bei Lehrenden und Beschéftigten

werden weitere Formate gepriift, um an die bisheri-
gen Erfolge — Videos und Workshops zur geschlech-
tergerechten Didaktik und Genderkompetenz —
anzukniipfen.

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

Die Rektorate sind gefordert, alle Kolleg*innen zu

motivieren, folgendes Angebot zu nutzen:

« Die produzierten Videoclips zur Gendersensibi-
litdt/geschlechtergerechten Didaktik werden in
einer hochschulweiten Kampagne tiber verschie-
dene Kandle verdffentlicht.

« Erstellung eines Leitfadens zum Thema
»Geschlechterkompetenz in der Lehre*

« Das Angebot des Leitfadens wird unterstiitzt
durch weitere Fortbildungen zum Thema Gender-
gerechtigkeit in der Lehre, die lokal an den Stand-
orten durchgefiihrt werden.

7. Verkniipfung Gleichstellung — Diversity:

Ein umfassendes Diversity Management betrachtet
neben der Kategorie Geschlecht auch weitere Dimen-
sionen, wie Alter, sexuelle Orientierung, Behinderung,
ethnische Herkunft, Bildungsgrad, Religion. All diese
Dimensionen (und dabei handelt es sich nicht um eine
abschliefende Aufzdhlung) konnen zu Benachteili-
gungen fiihren. Im Rahmen eines Diversity Manage-
ments gilt es Malnahmen zu entwickeln, die diese
abzubauen bzw. zu verhindern versuchen.

In den néchsten finf Jahren soll die Gleichstel-
lungsarbeit an der DHBW um diversitatsbezogene
Handlungsansatze/-felder erganzt werden. Neben
konzeptionellen Arbeiten steht die Priifung einer Teil-
nahme am Diversity Audit ,Vielfalt gestalten” (des
Stifterverband Bildung, Wissenschaft, Innovation) an.
Im kommenden Planungszeitraum sollen zudem Ziele
und Mafinahmen konkretisiert und erste diversitats-
relevante Mafnahmen umgesetzt werden.
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Teilll Gleichstellungsplan
nichtwissenschaftlicher Bereich

1 STRUKTURELLE VERANKERUNG DER
CHANCENGLEICHHEITSARBEIT

Im Folgenden geht es um Chancengleichheit, d. h. die
aufgefiihrten Verantwortlichen, Zahlen, Ziele und
Ausfithrungen zur Umsetzungsstrategie betreffen
demnach den nichtwissenschaftlichen bzw. wissen-
schaftsunterstiitzenden Teil der DHBW Beschéftigten.

Der Bereich Chancengleichheit an der DHBW
wird personell von einer Beauftragten fiir Chancen-
gleichheit sowie einer Stellvertreterin auf zentraler
Ebene und je einer Ansprechpartnerin der Beauftrag-
ten fiir Chancengleichheit an allen Studienakademien
und dem Center for Advanced Studies sowie je nach
Standortgrofe einer oder mehrerer stellvertretenden
Ansprechpartnerinnen vertreten. Die Beauftragte fiir
Chancengleichheit (BfC) erhalt fiir ihr Amt eine Ent-
lastung von 25 % eines Vollzeitdquivalents. Dartiber
hinaus unterstiitzt eine Mitarbeiterin fiir Chancen-
gleichheitsangelegenheiten auf 50 % Basis die Hoch-
schule und die Beauftragte fiir Chancengleichheit bei
der operativen Arbeit.

2 BESTANDSAUFNAHME UND BEWERTUNG
DES VORANGEGANGENEN PLANUNGSZEIT-
RAUMS

Zum Stichtag waren von 1311 Beschéftigten im nicht-
wissenschaftlichen Bereich 949 Personen weiblich,
das entspricht einem Frauenanteil von 72 %. Im vor-
angegangenen Planungszeitraum waren es 71 %
(Abb. 1). Damit sind Frauen an der DHBW zuné&chst
iberreprasentiert. Die Betrachtung der Frauenanteile
bei verschiedenen Beschaftigungsumfangen, Besol-
dungs-, Entgeltgruppen, Laufbahnen und Berufsgrup-
pen offenbart ein differenzierteres Bild.

BESCHAFTIGUNGSUMFANG:
Bei Vollzeitbeschéftigten liegt der Frauenanteil bei
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56 %, bei Teilzeitbeschaftigten dagegen bei 90 %
(Abb. 2a und 2b). In 2014 waren 57 % der Frauen in
Vollzeit beschéftigt, der Anteil in Teilzeit hat sich seit
2014 nicht verandert. Teilzeitbeschaftigungen wer-
den demnach weiterhin deutlich haufiger von Frauen
ausgelbt. Der Frauenanteil bei Vollzeit- und Teilzeit-
beschéftigten ist fiir Beamt*innen und Angestellte
jeweils nahezu identisch. Ein haufiger Grund, warum
Frauen nach wie vor ofter als Manner die Teilzeit-
option wahrnehmen, liegt vermutlich darin, der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie Rechnung tragen
zu wollen.

BEFRISTUNG:

72 % der Beschéftigten mit befristeten Vertragen
sind weiblich —in 2014 waren es 73 % (Abb. 3a). Der
hohe Frauenanteil deckt sich allerdings, wie auch im
vorigen Planungszeitraum, mit dem ohnehin hohen
Frauenanteil von 72 % iiber die gesamte DHBW hin-
weg. Eine sehr positive Entwicklung ist im Hinblick
auf die Entfristung von Beschéftigungsverhaltnissen
insgesamt zu verzeichnen: Waren in 2014 noch 38 %
der Frauen und 33 % der Ménner befristet beschaf-
tigt, so sind es zum Stichtag 2019 nur noch 15 %

der Frauen und 12 % der Manner (Abb. 3b). Die
Entfristung von Stellen tragt mit der Moglichkeit
einer langerfristigen Zukunftsplanung mittelbar zu
einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bei, wovon beide Geschlechter profitieren kénnen.

DIENSTARTEN:

Mit einem Frauenanteil von 15 % sind weibliche
Beschiftigte im technischen Dienst immer noch
unterreprasentiert, aber im Vergleich zum vorigen
Planungszeitraum (2014: 11 %) konnte eine erfreu-
liche Steigerung erreicht werden (Abb. 4). Der Anteil
der Frauen im nichttechnischen Dienst ist im Ver-
gleich zu 2014 (86 %) mit aktuell 87 % nahezu unver-
andert geblieben.



BESOLDUNGS-, ENTGELT- UND
LAUFBAHNGRUPPEN

In den einzelnen Entgeltgruppen stellen sich die
Frauenanteile wie folgt dar (Abb. 5b)13: Die Anteile
schwanken zwischen 23 % und 98 %, deutlich unter-
reprasentiert sind Frauen aktuell in E5 (23 %, 2014:
60 %).In E10, E11 und E6 hat sich der Frauenanteil
seit 2014 nicht bzw. minimal verdndert, fiir die tibri-
gen Gruppen konnten keine Vergleichswerte aus 2014
herangezogen werden.!* Ursachlich fiir den in E5 auf-
fallig verdnderten Frauenanteil im Vergleich zu 2014
sind hochstwahrscheinlich Hohergruppierungen der
Frauen sowie Fluktuation; Verdnderungen, die sich
durch die vergleichsweise kleine Grundgesamtheit in
dieser Gruppe deutlich in Prozentzahlen niederschla-
gen.

Die prozentuale Anzahl der Frauen im héheren
und im gehobenen Dienst ist im Vergleich zu 2014
gestiegen (Abb. 5b): Von 40 % auf 54 % im hoheren
Dienst und von 57 % auf 61 % im gehobenen Dienst.
Im mittleren Dienst ist der Frauenanteil minimal
von 87 % auf 86 % gesunken. Diese Tendenz ist sehr
erfreulich, da sich nun der insgesamt hohe Frauen-
anteil unter den nichtwissenschaftlich Beschaftigten
auch in diesen Laufbahngruppen und mittelbar in der
Fithrungsebene widerspiegelt.

VORGESETZTEN- UND LEITUNGSFUNKTIONEN?1>
Die dezentralen Positionen der Verwaltungsdirek-
tor*innen der Studienakademien und deren Stellver-
tretungen werden aktuell zu 55 % von weiblichen

Beschiftigten besetzt, 2014 betrug der Frauenanteil
ebenfalls 55 % (Abb. 6a). Werden beide Positionen
getrennt betrachtet, schliisseln sich die Frauenanteile
folgendermafen auf (Abb. 6b):

« Verwaltungsdirektor*innen: 4 von 10 Positio-
nen werden von Frauen besetzt, das entspricht
einem Anteil von 40 % (2014: 2 von 9 Positio-
nen bzw. 22 % der Positionen waren von Frauen
besetzt. Das im Oktober 2014 gegriindete DHBW
CAS war in dieser Bestandsaufnahme noch nicht
enthalten). Von 5 neu zu besetzenden Stellen im
Berichtszeitraum wurden 3 mit Frauen besetzt.

 Stellvertretungen: 7 von 10 Positionen werden
von Frauen besetzt, der Frauenanteil betragt 70 %
(2014: 8 von 9 Positionen bzw. 89 % waren von
Frauen besetzt. Das DHBW CAS war nicht ent-
halten). 2 innerhalb des Berichtzeitraums neu zu
besetzende Stellen wurden von Mdnnern tiber-
nommen.

Auf zentraler Ebene wurde 2018 eine Dezernats- und

Referatsstruktur inklusive Stabsstellen neu einge-

fithrt, der Frauenanteil in Fithrungspositionen betragt

hier insgesamt 53 % (Abb. 6¢). Dieser setzt sich wie
folgt zusammen (Abb. 6d):

« 1von 3 Dezernaten wird von einer Frau geleitet
(33 %), diese ist zugleich stellvertretende
Kanzlerin

« 6von 10 Referaten, die den Dezernaten unterge-
ordnet sind, werden von Frauen gefiihrt (60 %)

e 2von 4 parallel bestehenden Stabsstellenleitun-
gen sind von Frauen besetzt (50 %)

13 Von datenschutzrechtlichen Vorgaben gemaR 7 Abs. 2 Satz 3 ChancenG betroffene Entgeltgruppen sind in der Darstellung nicht
enthalten. Das betrifft samtliche Besoldungsgruppen (A9-A15) und die Entgeltgruppen E3, E4, E7, E13U, E14 und E15.

14 In 2014 wurden Entgeltgruppen bei der Datenerfassung teilweise zusammengefasst.
15 Im Unterschied zum vorangegangenen Planungszeitraum werden Fiihrungspositionen im nichtwissenschaftlichen Bereich im vor-
liegenden Plan auf zentraler und dezentraler Ebene getrennt erfasst. Der*die Kanzler*in gehdrt dem Exekutivausschuss des Prasidiums

an, ist fiir Belange im wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Bereich zustandig und wird im vorliegenden Gleichstellungsplan
unter Teil | Kap. 2.3 (Leitung zentrale Ebene) mitgerechnet. 2014 wurde die Funktion noch zusammen mit den Verwaltungsdirektor*innen

erfasst.
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BEURLAUBTE

Der Frauenanteil der beurlaubten Beschaftigten hat
sich mit 88 % (56 von 64 Beurlaubten) im Vergleich zu
2014 nicht verandert und ist weiterhin sichtbar hoher
als der Frauenanteil bei allen Beschéftigten der DHBW
(Abb. 7). Moglicherweise kann in Zukunft eine prazi-
sere Auswertung im Hinblick auf Griinde und Dauer
von Beurlaubungen Geschlechterdifferenzen und
Ansatzpunkte fiir den Abbau dieser aufzeigen.

AUSZUBILDENDE

Wéhrend in 2014 noch 89 % der Auszubildenden
weiblich waren, sind es zum Stichtag in 2019 nur
noch 69 % (Abb. 8). Die Zahl der Ausbildungsplatze
insgesamt hat sich von 26 auf 29 erh6ht. Werden
die Auszubildenden nach Dienstarten betrachtet, so
hat sich das Geschlechterverhaltnis im technischen
Dienst kaum gedndert, im nichttechnischen Dienst ist
allerdings der Anteil der M&nner gestiegen. Im Hin-
blick auf paritatische Verhéltnisse ist diese Entwick-
lung zu begriif3en.

ORGANE, GREMIEN UND LEITUNGSPOSITIONEN
Als Gremium im nichtwissenschaftlichen Bereich im
Sinne des § 13 ChancenG gilt an der DHBW der Wirt-
schaftsausschuss des Hochschulpersonalrats. Dieser
besteht seit 2019, 40 % der Mitglieder sind seit Beginn
der Einrichtung des Gremiums weiblich. Damit ist
eine anndhernd paritatische Geschlechterverteilung
gegeben.

Die in 2015 gesetzten Ziele wurden allesamt
erfillt oder sogar tibererfiillt (Frauenanteil im héhe-
ren Dienst auf 54 % gesteigert). Eine paritdtische
Geschlechterverteilung ist allerdings in den Berei-
chen des technischen Diensts (aktuell zu 15 % weib-

lich besetzt) und in der Gruppe der Verwaltungsdi-
rektor*innen (aktuell zu 40 % weiblich besetzt) noch
nicht gegeben. Diesem Ziel kann sich die DHBW nur
schrittweise nahern, da nicht beeinflussbare externe
Gegebenheiten maligeblich eine Rolle spielen. So

ist im Bereich des technischen Diensts die Zahl der
Bewerberinnen oft sehr gering oder es bewerben sich
sogar ausschlielich Manner — trotz diverser Mal3-
nahmen zur Attraktivitatssteigerung der ausgeschrie-
benen Stellen flr Frauen —, weil tatsachlich nur ein
kleiner Teil der auf dem Arbeitsmarkt vorhandenen
Fachkréfte in diesem Bereich weiblich ist.

Die Ubersicht in Tabelle 1 und 2 im Anhang zeigt,
dass sich der insgesamt hohe Frauenanteil von 72 %
an der DHBW auch in Einstellungs-, Bewerbungsver-
fahren und bei Beférderungen sowie Hohergruppie-
rungen widerspiegelt!6. Die erfassten Zahlen zu Fort-
bildungen in unterreprasentierten Bereichen (Abb. 9)
beschréanken sich auf das DHBW-interne Fortbil-
dungsangebot. Bei Fortbildungen zu Themen fiir den
technischen Dienst waren 24 % der Teilnehmenden
weiblich. In Fortbildungen zu Themen fir Fithrungs-
krafte und damit auch flr den unterreprasentierten
Bereich der Verwaltungsdirektor*innen betrug der
Frauenanteil 42 %. Der Umsetzungsstand weiterer
MaRnahmen lasst sich der Anlage 1 entnehmen.

3 BESTIMMUNG VON ENTWICKLUNGS-
ZIELEN

Der Frauenanteil im technischen Dienst ist von einer
paritatischen Verteilung noch immer signifikant ent-
fernt. Der Anteil der weiblichen Beschéftigten in Fiih-
rungspositionen ist hoher, aber ebenfalls ausbau-
fahig. Vor diesem Hintergrund setzt sich die DHBW,

16 Die Daten zu Stellenausschreibungen und Bewerbungen sind z. T. unvollstandig, da aus datenschutzrechtlichen Griinden einige
Unterlagen zum Zeitpunkt der Erhebung bereits vollstandig geloscht worden waren. Die Fehlquote beziffert sich auf geschatzt 10-15 %.
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unter Beachtung von § 6 Abs. 2 ChancenG'7, fiir die

kommenden Jahre folgende Ziele:

+  Weitere Erhohung des Frauenanteils im techni-
schen Bereich auf 20 %

« Erhéhung des Frauenanteils bei den Verwaltungs-
direktor*innen (sofern personelle Wechsel auftre-
ten)18

Als mittelbare Zielvorgaben werden daher definiert:

- Erhéhung der Bewerberinnenanzahl auf Stellen
im technischen Dienst, z. B. durch Active Recrui-
ting

 Optimierung der bestehenden Fortbildungsmaog-
lichkeiten zur Verbesserung der Zugangs- und
Aufstiegschancen

»  Weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie mit dem Schwerpunkt der Arbeitsort-
flexibilisierung (Mobile Arbeit)

« Ausbau der Kompetenzen von (potenziellen) Fiih-
rungskraften

« Strukturelle Weiterentwicklung von Gleichstel-
lung und Chancengleichheit und Erweiterung um
Diversity

4 UMSETZUNGSSTRATEGIE

Zur Umsetzung der oben definierten Entwicklungs-
ziele werden die Mafnahmen im Folgenden in zwei
Kapiteln unterschieden nach solchen, die sich auf
den Prozess der Beschéftigtenakquise beziehen (Stel-
lenausschreibungen, Bewerbungen, Einstellungen),
und denen, die die Personalentwicklung betreffen.
Zustandig sind die Personalabteilungen und das ZHL

in Abstimmung mit der BfC und dem Gleichstellungs-
biro.

4.1 MASSNAHMEN BEI STELLENAUSSCHREI-

BUNGEN, BEWERBUNGEN UND EINSTELLUNGEN

Zur Unterstitzung der Personalakquise in den

genannten unterreprasentierten Bereichen sollen die

Malnahmen aus dem vorigen Planungszeitraum fort-

gesetzt, erweitert und teilweise ergdnzt werden:

« Aufbau eines DHBW-internen Bewerber*innen-
pools

 Prifung der Moglichkeit, Active-Sourcing-Maf-
nahmen auf Social-Media-Kandlen (z. B. Karriere-
netzwerke) auszuweiten

« Regionale Vernetzung der Standorte, z. B. Engage-
ment bei regionalen Frauentagen

« Ausbau des Dual Career-Service: Priifung, ob eine
Beteiligung an (iber)regionalen Dual-Career-Netz-
werken madglich und sinnvoll ist; Hinweis in Perso-
nalauswahlgesprachen auf vorhandenen Service;
Priifung, ob ein entsprechender Passus in Stellen-
anzeigen aufgenommen werden kann

« Beibehaltung des Angebots von Studienplatzen im
technischen Bereich mit der DHBW als Dualem
Partner

+ Beibehaltung der Ausbildungsplatze im techni-
schen Dienst mit Aussicht auf Ubernahme

« Thematisierung des Angebots der Teilbarkeit
von Stellen und damit verbundene Implikationen
im Hinblick auf den Erhalt von qualifizierten
Beschaftigten

17 Der Chancengleichheitsplan hat die Zielvorgabe zu enthalten, mindestens die Halfte der durch Einstellung zu besetzenden Stellen
in Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, zur Besetzung durch Frauen vorzusehen. Sind in Bereichen der Unterreprasentanz
von Frauen voraussichtlich nicht genligend Frauen mit der notwendigen Qualifikation zu gewinnen, konnen entsprechend weniger Stellen

zur Besetzung mit Frauen vorgesehen werden. (8 6 Abs. 2 ChancenG).

18 Ausblick: Personelle Wechsel sind absehbar aufgrund von Stellenvakanzen im Juni 2021: 7 Verwaltungsdirektor*innen, darunter 3

Frauen. Ab Herbst eine 4. Frau im Amt (d. h. 50 % Frauenanteil).

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025
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- Malnahmen zur Anwerbung von Frauen auf Aus-
bildungsplatze im technischen Bereich/Studentin-
nen mit der DHBW als Dualem Partner beibehal-
ten und ausbauen: Berufsorientierungsmessen
und -medien nutzen, gendersensible Werbung fiir
BOGY/BORS an Schulen

4.2 SONSTIGE PERSONALENTWICKLUNGS-

MASSNAHMEN

Als weitere Mittel zum Abbau der Unterreprasentanz

im technischen Dienst und in Flihrungspositionen

sind im Rahmen der Personalentwicklung vorgese-

hen:

 Verbesserung der Weiterbildungsplattform durch
Einfiihrung einer neuen Software, die einen
groferen Funktionsumfang bereitstellt, z. B. durch
verbesserte Controllingmaoglichkeiten

« Verstarktes Controlling interner und externer
Fortbildungsmallnahmen

- Anpassung von Beschreibungen fiir Fort- und
Weiterbildungen in der internen Weiterbildungs-
plattform im Hinblick auf gendersensible Sprache

 Systematisierung der Kommunikation von ver-
fligharen Fortbildungsplatzen

- Priifung, ob und in welchem Umfang die Themen
,Fuhren in Teilzeit*, ,Genderkompetenz* und
,Fuhren auf Distanz” Eingang in die interne
Weiterbildungsplattform finden sollen

- Starkung der ortlichen Ansprechpartnerinnen der
BfC durch Angebot von Fortbildungen zu ,Strate-
gischer Kommunikation® u. 4., Fortfithrung der
Mitarbeit der BfC im , AK der BfC der Padagogi-
schen Hochschulen, Hochschulen fiir angewandte
Wissenschaften und der DHBW*

« Aktualisierung und Erweiterung der Rahmen-
dienstvereinbarung zur Telearbeit (siehe auch
Teil 111, Vereinbarkeit von Beruf, Wissenschaft und
Familie)
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« IT-Ausstattung nach Bedarf weiter modernisieren,
um mobiles Arbeiten zu ermoglichen

 Prifung der Moglichkeit, Job-Rotationen und
Hospitationen breiter einzusetzen mit dem Ziel,
Frauen einen Aufstieg in unterreprasentierten
Bereichen zu ermoglichen

 Priifung der Moglichkeit, zwecks Einarbeitung
systematisch Mentor*innen zu benennen

« Beteiligung der BfC bei der Erstellung eines Diver-
sity-Management-Konzepts

5 ZUSAMMENFASSUNG

Die quantitativen und qualitativen Ziele der DHBW
der Chancengleichheitsarbeit aus dem vorangegan-
genen Planungszeitraum wurden nahezu vollstan-
dig erreicht. Potenzial fiir die Zukunft besteht noch im
Bereich des technischen Dienstes und bei Positionen
mit Leitungs- und Flihrungsaufgaben, speziell den
Stellen fiir Verwaltungsdirektor*innen. Der gegen-
wartige Frauenanteil in diesen Bereichen liegt jedoch
nicht allein in der Hand der Hochschule, sondern wird
durch gesellschaftliche Faktoren mitbestimmt. Um
den Anteil weiblicher Beschaftigter in diesen beiden
Bereichen zu erhdhen —und paritétische Verteilungen
in anderen Bereichen beizubehalten —, setzt sich die
DHBW als mittelbare Ziele: die Erhohung der Bewer-
berinnenanzahl auf Stellen im technischen Dienst,
Optimierung der bestehenden Fortbildungsmdglich-
keiten, weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, Ausbau der Kompetenzen von
(potenziellen) Fithrungskraften und die strukturelle
Weiterentwicklung von Gleichstellung und Chancen-
gleichheit und Erweiterung um Diversity.



Teil Ill Vereinbarkeit von Beruf,
Wissenschaft und Familie

Die Vereinbarkeit von Beruf, Wissenschaft und Familie

ist erklartes und im Leitbild der DHBW verankertes Ziel

der Hochschulgovernance. Dem liegt ein weit gefasster

Familienbegriff, iber die klassische Kernfamilie hinaus,

im Sinne der Vereinbarkeit von sozialer Verantwortung

und Beruf bzw. Studium zugrunde. Mittelbar fiihren

Malnahmen zur besseren Vereinbarkeit zu einer Nivel-

lierung der Benachteiligung eines Geschlechts und sind

somit elementarer Bestandteil des vorliegenden Gleich-
stellungsplans.
Die DHBW ist mit all ihren Standorten seit 2012

mit dem Zertifikat zum ,audit familiengerechte hoch-

schule” ausgezeichnet und entwickelt Angebote und

Hochschulstrukturen zur Verbesserung der Verein-

barkeit von Familie und Beruf/Studium stetig weiter.

Dabei unterstlitzt der Arbeitskreis ,Familiengerechte

DHBW*, der sich aus Mitarbeiter*innen aller Standorte

und verschiedenster Statusgruppen zusammensetzt.

Dadurch unterbleibt eine Zuschreibung dieses Themas

nur auf Frauen. Seit 2015 engagiert sich die Hochschule

zudem im hochschultibergreifenden Best-Practice-Club

,Familie in der Hochschule®, der 2018 in einen gleich-

namigen Verein ibergegangen ist. Im Zuge des Profes-

sorinnenprogramms II (PP IT) wurden ebenfalls einige

Projekte fiir familienfreundlichere Arbeits- und Studi-

enbedingungen durchgefihrt.

Fir den anstehenden Planungszeitraum sind

die folgenden MaSnahmen zur Optimierung familien-

freundlicher Arbeits- und Studienbedingungen

vorgesehen:

- Fortfithrung des ,audit familiengerechte
hochschule®, Engagement im , Familie in der
Hochschule e. V*

 regelmaRige Evaluierung familienfreundlicher
Angebote

 Aktualisierung und Erweiterung der Rahmen-
dienstvereinbarung zur Telearbeit (siehe auch
Teil IT)

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

»  Weitere Qualifizierung der Pflege-Guides an den
Standorten und dem Prasidium, Etablierung eines
eigenen Pflege-Guides an der DHBW Stuttgart

- Standortspezifische Veranstaltungen je nach Gege-
benheiten, z. B. Familientag, Pflegefriihstiick,
Gesundheitstag

« Ausbau der bestehenden zentralen Website zum
Thema Familiengerechtigkeit, u. a. im Hinblick auf
den Bereich Pflege

- Priifen der Moglichkeit, eine Initiative als konzer-
tierte Aktion mit Biindnispartner*innen der DHBW
im Bereich Familienfreundlichkeit zur Erweiterung
des gesetzlichen Kiindigungsschutzes bei der Bean-
tragung von Elternzeit durch den nicht schwange-
ren Elternteil zu starten, um die Verteilung von Auf-
gaben wahrend der Elternzeiten mit mehr Vorlauf
planen zu kénnen und so Angste und Vorurteile
abzubauen

 Prifung und Ausbau der Flexibilisierungsmoglich-
keiten des Dualen Studiums fiir Studierende mit
Familienpflichten
Ein wichtiger Erfolgsfaktor bei der Entwicklung

und Implementierung zukiinftiger Manahmen ist

die regelméafige Evaluierung der Angebote: Wahrend

an den Standorten der DHBW immer wieder ortliche

Umfragen durchgefiihrt werden, fehlte eine stand-

ortlibergreifende Befragung bis vor Kurzem. Mit der

DHBW-weiten Beschéftigtenbefragung, die erstmals

2020/21 stattfand und einen Fragenteil zur Familien-

freundlichkeit enthielt, gibt es nun auch ein standort-

Ubergreifendes Evaluationsinstrument. Dieses wird

dabei helfen, Prozesse und Strukturen im Hinblick auf

Vereinbarkeit weiter zu optimieren.
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1. Ruckblick auf den Gleichstellungsplan

2015-2020

Nachfolgend aufgefiihrte, innerhalb des vorange-
gangenen Berichtszeitraums geplante MaSnahmen
wurden auf zentraler oder dezentraler Ebene durch-
gefithrt. Einige Mallnahmen erfolgten in Form von

vorliegen und von denen ein Teil besonders erfolgrei-
cher Projekte verstetigt wurden. Andere zielten auf
strukturelle Verdnderungen und wurden nachhaltig
implementiert.

Pilotprojekten, die seitdem als Best-Practice-Beispiele

Status Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung?
lauft Gleichstellungscontrolling auf zentraler Fortfiihrung von Monitoring und Dokumen-  Wichtige Entwicklungsschritte hin zu einer
Ebene. tation der Frauenanteile, Automatisierung  Implementierung eines umfangreichen
und Professionalisierung der Prozesse auf  Gleichstellungscontrollings.
zentraler Ebene.
RegelmdRige Erhebung u. Veréffentlichung
der Frauenanteile in verschiedenen
Berichtsformaten.
0K, Beginn des Prozesses, die Berufungsverfah-  Starkung der Gleichstellungsbeauftragten Vielzahl von Manahmen erfolgreich
MaRnahmen ren gleichstellungspolitisch zu qualifizieren. hinsichtlich Standing und Handwerkszeug durchgefiihrt.
weiter (Austausch, Workshops).

intensivieren

Hochschuleigene Fortbildungen fiir
Mitglieder der Berufungskommissionen,
vier Fortbildungen erfolgreich durchgefiihrt
seit 2019.

Projekt "DHBW PROFF Professorinnen for
Future" zur Anwerbung von berufungsfahi-
gen Frauen im landlichen Raum (BMBF:

"FH-Personal"): Potenzialanalyse, Erprobung

neuer Rekrutierungs- und Qualifizierungs-
wege (Tandem-Professur und Duale
Professur) etc. Das im Projekt entwickelte
Konzept eines Academic Career Centers

(ACC) wird umgesetzt werden (vgl. SEP Kap.

11.1.2).
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Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung? Status
Umsetzung von Handlungsstrategien zur Networking-Projekte zur starkeren Vielzahl von Manahmen zur Erprobung OK, MaRnah-
Erhéhung der Bewerberinnenanzahl auf Vernetzung in der Professorinnenschaft erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation men weiter

Professuren. (Business Lunch, Workshops/Coaching).

Fortflihrung der Kooperation mit der LaKof
BW: Informationsabende ,Wie werde ich
DHBW Professorin?”

Active Recruiting-Manahmen, z. B. das
XING-Talentmanager-Projekt.

Marketing zur Anwerbung von Professorin-

nen, z. B. Projekt ,Starke Frauen im Fokus —
ein Vorbildkalender” und Recruiting-Trailer

,DHBW Professorinnen — Wo seid ihr?”

Professorinnentag ,Fempower”: Information

und Empowerment fiir berufungsfahige
Frauen mit Interesse an DHBW Professur.

des Programms PP Il und ggf. Verstetigung
bzw. Anpassung der MaBnahmen stehen
noch aus.

intensivieren.

Im Vorfeld der Senatswahl 2019 eine
hochschulinterne Werbekampagne durch
die GSK, die auf die Unterreprdsentanz von
Frauen im Senat der DHBW aufmerksam
gemacht hat.

Erhdhung des Frauenanteils im zentralen
Senat.

Flankierend dazu unter dem Titel ,Frauen in
die Gremien!” ein Coaching fiir Frauen mit
Interesse am Senatorinnenamt.

Dem neu zusammengesetzten Senat
gehoren 48,9 % Frauen an.

oK

Forderung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen.

Workshops zur Gewinnung von MINT-
Studentinnen/Absolventinnen fir wissen-
schaftliche Karrierewege.

Workshops fiir Promotionsstudentinnen/
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen:
Schwerpunkt auf Férderung und Vernetzung
des wissenschaftlichen Nachwuchses.

Veranstaltungen mit Informationen zur
DHBW Professur und Vernetzung von
Akademikerinnen/Nachwuchswissenschaft-
lerinnen (z.B. ,Fempower” s.0.).

Nachwuchswissenschaftlerinnen als Role
Models: Wanderausstellung ,Wie Vereinbar-
keit an der DHBW gelingt” zeigte, dass
Hochschulkarriere auch mit Familie und
Elternschaft verbunden werden kann.

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

Vielfdltige MaRnahmen zur Erprobung
erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation
des Programms PP Il und ggf. Verstetigung
bzw. Anpassung der Manahmen stehen
noch aus.
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Status

ANLAGEN ZUM GLEICHSTELLUNGSPLAN

Ziele des SEP 2015-2020

Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen

Wie ist der Stand der Zielerreichung?

OK

Malnahmen zur Studentinnengewinnung
im Bereich Marketing/Offentlichkeitsarbeit.

Crossmediale Kampagne ,Mach’ Dein Ding!
Studiere Technik!”: Videos, Fotos und
Audiodateien mit DHBW Absolventinnen
technischer Studiengange als Role Models.
(Facebook, Youtube, Instagram).

bigFM Marketingkampagne (Online, Radio,
Social Media): Schiilerinnen in der Phase der
Berufsfindung wurden angesprochen und fir
ein Studium in einem DHBW MINT-Studien-
gang ermutigt.

DHBW Advertorials mit MINT-Studentinnen
in Magazinen und Fachzeitschriften (z.B. in
missING, INGenie, ZEIT Studienfiihrer,
LizzyNet/Missy/Einstieg, ZEIT Abitur, ZEIT
Campus, ZEIT Chancen Abitur Spezial,
Sponsored Post ze.tt).

Workshops zur Konzeption und Implementie-
rung einer gendergerechten (Bild-)Sprache.

Vielfaltige MaBnahmen zur Erprobung
erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation
des Programms PP Il und ggf. Verstetigung
bzw. Anpassung der Manahmen stehen
noch aus.

OK

Malnahmen zur Studentinnengewinnung
im Bereich Informationsveranstaltungen/
Erlebnistage.
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,Mach Dein Ding! Erlebe Technik” firr Schiile-
rinnen der Klassen 10 bis 12. Techniktag mit
Gelegenheit zum direkten Austausch mit
DHBW Studentinnen, Absolventinnen

und Dozentinnen technischer Studiengange
und Dualen Partnern.

MINT-Schiilerinnenrecruiting: In der Kombina-
tion aus Vortragen und moderiertem Podiums-
gesprach wurden Oberstufenschilerinnen
Informationen iiber MINT-Studiengédnge
vermittelt.

IT-Quizralley fir Madchen und junge Frauen
im Rahmen des Tags der offenen Tiir.

,Finde deinen Traumjob — Schiilerinnen fiir In-
formatik und Technik begeistern”: Workshop fiir
Schiilerinnen der Kassen 10-13, Vorstellung in-
teressanter Berufe aus Technik und Informatik.

,Mach MUT fir MINT!" Workshop-Reihe fiir
Schiilerinnen: MINT-Studierende als Role Mo-
dels berichten an Schulen in 11./12. Jahrgangs-
stufe aus ihrem Studien- und Berufsalltag.

Offene Digitalisierungsworkshops fir Schiilerin-
nen der Klassen 9—11 mit unterschiedlichen
Schwerpunkten (z.B. Robotik, 3D-Druck, KI).
Durchfiihrung durch weibliche Studierende.

Vielfaltige MaBnahmen zur Erprobung
erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation
des Programms PP Il und ggf. Verstetigung
bzw. Anpassung der Manahmen stehen
noch aus.



Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung? Status

Forderung von Studentinnen: Softskills. ,Empowerment: Survival Training Business  Vielfdltige MaBnahmen zur Erprobung oK
Dinner”: Business-Knigge Coaching inkl. erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation
Business Small Talk-Konversation. des Programms PP Il und ggf. Verstetigung
bzw. Anpassung der MaRnahmen stehen

Verhandlungstraining fir MINT-Studentin-
nen: 4 Seminare zielten auf eine Starkung
der jungen Frauen fiir ihren weiteren
Berufs- und Karriereweg ab, inkl. Fokus auf
Gehaltsverhandlungen zur SchlieBung des
Gender Pay Gap.

noch aus.

Sprechtraining von MINT-Studentinnen:
Forderung der freien Rede bei MINT-Studen-
tinnen.

.Workshop MINT-Karrierewege fiir
Studentinnen”: eigene Starken und Werte
reflektieren, individuelle Karriere- und
Zukunftsziele identifizieren, Strategien zur
Erreichung entwickeln.

MINT-Mentoringprogramm fiir Studentinnen
aus technischen Studiengédngen: Auf Basis
der Erfahrungen aus dem 1. Mentoring-
Programm fiir Studentinnen (CroMe —
Crossmentoring-Programm) wurde an einem
Standort ein Programm mit speziellem
Fokus auf MINT erfolgreich und mit groBer
Resonanz durchgefiihrt (MiM — Mentoring
fiir MINT-Studentinnen).

Forderung von Studentinnen: Férderung in ~ Vor- und Begleitkurse (Tutorien) in Physik,  Es zeigte sich, dass weibliche MINT-Studie- Mafnahmen

fachlicher Hinsicht. Mathematik und anderen technischen rende iiber kein geringeres Fachwissen fiir  in diesem
Grundlagen fir die Zielgruppe Studentinnen die technischen Studiengdnge verfiigen. Bereich
in ingenieurwissenschaftlichen Studiengdn-  Einer fachlichen Férderung bedarf es somit  werden nicht
gen (inkL. IT). nicht, wie auch das Forschungsprojekt! weiter-
bestatigte. verfolgt.

1 Deuer, Ernst; Wild, Steffen (2019): Geschlechtsspezifische Studienwahlmotive und Studienleistungen im Dualen Studium — eine empirische Analyse,
Arbeitspapier 14, S. 7: https://www.dhbw.de/fileadmin/user_upload/Dokumente/Schrifterzeugnisse/Arbeitspapier_14-2019.pdf
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Status Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung?
oK Verbesserung der personellen und Erhohung der Deputatsentlastung der GroRe Erfolge zur Erreichung einer
strukturellen Rahmenbedingungen der Gleichstellungsbeauftragten in 2019 auf durchgdngigen Verankerung von Gleichstel-
Gleichstellungsarbeit auf zentraler Ebene insgesamt 470 % (= 2707 Jahreslehrveran-  lung als strategischem Ziel in den zentralen
und auf Ebene der Studienakademien. staltungsstunden [JLVS]), davon 100 % (576 Hochschulgremien sowie erste Fortschritte
JLVS) fir die zentrale Ebene. Zur Erreichung dabei in den Studienbereichen und im
der Gleichstellungsziele der Hochschule Hochschulmanagement (Gleichstellungsbe-
sind diese dadurch geschaffenen zeitlichen  auftragte starker in Gremien und AGs
Freirdume ein wesentlicher Meilenstein. vertreten, bei Hochschulentscheidungen
. .. verstdrkte Reflexion zur Gleichstellungsrele-
Verstdrkte Vernetzung und Zusammenarbeit .
) . vanz eines Themas etc.).
im Rahmen der GSK, haufigere Austausch-
treffen; Etablierung einer jahrlichen
Klausurtagung mit Workshop-Anteilen zu
thematischen Schwerpunkten.
Einrichtung eines Gleichstellungsbiiros als
Referat im Prasidium auf zentraler Ebene
(01.2018); Stellenaufstockung im Gleichstel-
lungsbiiro von ehemals 1,0 VZA auf 2,0 VZA
Referent*innenstellen (im 10.2019), ab
11.2020 3,0 VZA.
oK Erfolgreiche Durchfihrung des PP Il von Verausgabung von insgesamt tber 1,2 Mio.  AbschlieRende Gesamtevaluation zum
2015-2020 mit zwei Regelprofessuren. Euro, inkl. eines hohen Eigenanteils von Forderprogramm PP Il noch ausstehend.
Jah.rlICh 100'000.'._ Euro, fiir Zusatzllchg Seitens der Hochschulleitung weiterhin ein
gle|ChStellun%Sfordernqe Maknahmen im starkes Commitment fir die Gleichstel-
Rahmen von iiber 70 einzelnen zentral und o
. ) ) lungsaktivitaten, auch an den Standorten,
dezentral durchgefiihrten Pilotprojekten. o ) ,
muss bei einzelnen Studienakademien aber
noch gestarkt werden (Fokus auf Top Down
Prozess).
Verstetigung des Gleichstellungsbudgets
von jdhrlich 100.000,— Euro uber das PP Il
hinaus.
0K Aufbau eines zentralen Genderportals. Erarbeitung eines ausfihrlichen Internet- Bereitstellung von Informationen zur
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auftritts fiir die Themen Gleichstellung,
Chancengleichheit und Familiengerechtigkeit.

In Kombination mit weiterfiihrenden
Informationsmaterialien im internen DHBW

Portal.
~

Verbesserung der AufSen- und Innen-
darstellung der Amter der BfC und ZGB
sowie des Gleichstellungsbiiros.

Gleichstellungsarbeit der Hochschule.

Bereitstellung von Bild-Material mit DHBW
Studentinnen, Absolventinnen
und Professorinnen als Role Models.

Bereitstellung von Kurzfilmen zur
Sensibilisierung fir Genderkompetenz/
Gender in der Lehre.

Bereitstellung einer Tool Box/Best Practice
Anleitung fiir erfolgte Gleichstellungsprojekte.



Ziele des SEP 2015-2020

Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen

Wie ist der Stand der Zielerreichung? Status

Genderforschung

Leuchtturmprojekt ,Gender und Gesund-
heitsfordernde Hochschule” (de/-zentral
durchgefiihrt) mit zwei verfassten
Expertisen.

Forschungstatigkeiten z. B. zum Thema
Gender- und Diversity-Kompetenzen und
Gendersensibilisierung an verschiedenen
Standorten (u.a. ,Kamingesprache” sowie
,Gentrain”), jeweils mit starkem Praxisbe-
zug und Verkniipfung zum Dualen Studium.

Erweiterung der DHBW Panelstudie
,Studienverlauf — Weichenstellungen,
Erfolgskriterien und Hirden im Verlauf des
Studiums an der DHBW” um Ansdtze und
Analysen zum Umgang mit genderperspekti-
vischen Aspekten an der DHBW (siehe GL.
plan Kap. 3, Deuer/Wild 2019).

Die Etablierung eines Forschungsschwer- (OK)
punkts im Bereich Genderforschung konnte

nicht vollumfanglich erreicht werden, da die
bewilligte Vorgriffsprofessur im PP Il nur

kurze Zeit besetzt war und nicht nachbe-

setzt werden konnte. Mit einzelnen

Projekten (s. links) wurden jedoch
Forschungsarbeiten betrieben und somit

konnte diese Liicke teilgeschlossen werden.

Auf diesen ersten Ergebnissen wird die
DHBW in den kommenden Jahren aufbauen
konnen.

Genderkompetenz in der Lehre

Vielzahl von Projekten mit Genderkompe-
tenz-Fortbildungen/-Workshops auf de-/
zentraler Ebene.

Videoclips fir die Weiterbildungsplattform
und zur Veroffentlichung tiber verschiedene
Kandle, jeweils zu den Themen geschlech-
tergerechte Didaktik/Genderkompetenz in
der Lehre bzw. an der DHBW im Umgang
miteinander.

Vielfaltige Maknahmen zur Erprobung oK
erfolgreich durchgefiihrt. Gesamtevaluation

des Programms PP Il und ggf. Verstetigung

bzw. Anpassung der MaBnahmen stehen

noch aus.

Gendersensible Sprache

Leitfaden ,Geschlechtersensible Sprache”,
der allen Mitgliedern der DHBW Orientie-
rung bei der Erstellung von Texten und
wissenschaftlichen Arbeiten in deutscher
Sprache bietet.

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

MaRnahme erfolgreich abgeschlossen. oK
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ANLAGEN ZUM GLEICHSTELLUNGSPLAN

Status Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung?
To do Diversity Management Neben hochschulinternen Abstimmungen Das im vergangenen Gleichstellungsplan
(Runder Tisch 2017) fand im Oktober 2018  formulierte Ziel der Einbettung der
eine groRe Fachtagung ,DHBW lebt Vielfalt” Gleichstellungsarbeit an der DHBW in
statt. Signal fur Gleichstellung und ein umfassendes Diversity Management
Diversitat, rund 100 Géste aus Wirtschaft, ~ wurde nicht umgesetzt. Aber in den Jahren
Wissenschaft und Politik. Frage, wie das 2015-2020 erfolgten erste Weichen-
Prinzip Chancengleichheit im dualen stellungen zum Thema.
Studium = d. h. in Hochschulen und
Unternehmen — realisiert werden kann.
Weitere MaRnahmen, die bereits Diversity-
Dimensionen abdecken, z. B. zur Vereinbar-
keit von Familie und Studium/Beruf, zum
Schutz vor sexueller Beldstigung oder
vielfaltige (Studien-) Beratungsangebote.
oK MaBnahmen zur Erhohung der Bewerberin-  Férderung und Etablierung der genderbezo- Die Priifung hat stattgefunden, als
nenzahl bei der Besetzung von Stellen in genen Qualifizierung von Auswahlverfahren. aussichtsreich identifizierte MaBnahmen
Unterreprasentanzbereichen im nichtwis- ) ) ) wurden bereits im vergangenen Planungs-
senschaftlichen Bereich. Ausweitung d.er aktiven Rekrutlerung von zeitraum umgesetzt (Starkung der BfC
Frauen, um die Anzahl an Bewerberinnen . . R
) N o und ihrer Ansprechpartnerinnen, Active
gezielt zu erhohen (evtl. durch spezialisierte . S .
Recruiting, Studienplatze mit DHBW als
Personalberatungsunternehmen). Dualem Partner) oder werden innerhalb des
Einrichtung eines standortibergreifenden hiermit vorliegenden Gleichstellungsplans
Bewerber*innenpools als Hilfsmittel zur festgehalten (Einrichtung eines DHBW-
aktiven Rekrutierung von Akademikerinnen  internen Bewerber*innenpools) oder
(v.a. Fiihrungspositionen, héherer Dienst).  intensiviert (BOGY/BORS).
Verstdrkung des Engagements der DHBW
zur langfristigen Erhéhung des Frauenan-
teils in technischen Berufen: Intensivierung
und hochschulweite Etablierung der
Anwerbung von weiblichem Nachwuchs
(BORS/BOGY, Girls" Day); Angebot von
Studienplatzen fir weibliche Studierende im
Technikbereich mit der DHBW selbst als
Dualem Partner.
(0K) Schaffung von Ausbildungsstellen im Anwerbung von weiblichen Auszubildenden An mehreren DHBW Standorten werden

technischen Bereich mit Ubernahme-
aussicht.
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auf technische Berufe sowie deren
anschlieRende Ubernahme.

Ausbildungspldtze im technischen Bereich,
z.B. zu Fachinformatiker*in, angeboten.
Diese sind momentan aus Mangel an
Kandidatinnen alle mit médnnlichen
Auszubildenden besetzt.



Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung? Status
Verbesserung des Angebots, der Reichweite Ausbau der Weiterbildungsmanahmen fiir ~ Angebote zu Fortbildungen werden oK
und der Evaluation der Fort- und Weiterbil-  Mitarbeiterinnen, um nach Moglichkeit deren intensiver beworben, v. a. bei Teilzeitbe-
dungsmafnahmen. Aufstieg in den gehobenen Dienst sowie in  schaftigten und beurlaubten Mitarbeiter*in-
Flihrungspositionen zu ermdéglichen. nen. Veranstaltungen werden auch
halbtdgig angeboten. Weiterbildungen fiir
Weitere Qualifizierung von Weiterbildungs- &8 g.. e ererbil .g‘ ;
o . o Nachwuchskrafte fir Fihrungspositionen
malnahmen, Einflihrung einer jahrlichen )
) und héhere Laufbahngruppen werden
Evaluation. )
offeriert.
Ausweitung der personellen Ausstattung Wahl einer Stellvertreterin Seit 2015 wird der Bereich Chancengleich- 0K
der BfC. B . heit von einer stellvertretenden BfC und
Personelle Unterstlitzung durch eine*n ) . . ) )
) T X . einer Mitarbeiterin fiir Chancengleichheits-
Mitarbeiter*in fiir die Chancengleichheits- . .
beit angelegenheiten auf einer 50 % Stelle
arbeit verstarkt. Die BfC erhalt eine Entlastung
Weitere Sachmittel von 25 % eines Vollzeitdquivalents.
Audit-Teilnahme und weitere Mitgliedschaf- Durchfiihrung des ,audit familiengerechte  Erfolgreiche Teilnahme am Audit seit 2008 0K

ten: Fortentwicklung und Vernetzung zum
Thema Vereinbarkeit.

hochschule” und damit Teilhabe an
Netzwerkveranstaltungen von
berufundfamilie Service GmbH.

Mitgliedschaft im Netzwerk ,Familie in der
Hochschule e. V.".

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2021-2025

(seit 2012 Teilnahme aller Studienakade-
mien). Ergdnzend dazu seit 2015 Mitglied-
schaft und engagierte Mitwirkung im
Netzwerk ,Familie in der Hochschule e.V.".
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ANLAGEN ZUM GLEICHSTELLUNGSPLAN

Status Ziele des SEP 2015-2020 Hierfiir durchgefiihrte MaBnahmen Wie ist der Stand der Zielerreichung?
oK Férderung der Vereinbarkeit von Beruf/ Notfallfonds fiir Studierende mit Familien-  Umfragen ergaben, dass hochschuleigene
Studium und Familie. pflichten in finanziellen Notlagen (seit Ende Kinderbetreuungseinrichtungen zu wenig
2019 Beschrankung auf Familienpflichten nachgefragt wurden. An einigen Standorten
als Voraussetzung aufgehoben). gibt oder gab es Kooperationen mit lokalen
. . . Kinderbetreuungsangeboten, wo Pldtze
DHBW Forum in Kooperation mit Dualen
Partnern und Stakeholder zum Thema vorgehaFten werden. An anderen Standorten
) ) ) wurde die Vorhaltung aufgrund fehlender
. Vereinbarkeit von Beruf/Studium und )
Familie — Best Practice an der DHBW”. Ngchfrage wieder ayfgegepen. Tlw. werden
seit Jahren erfolgreich Ferienbetreuungs-
Bereitstellung von Kinderbetreuungsplatzen programme angeboten, in 2020 im Zuge der
an der Hochschule oder mit lokalen Coronapandemie auch als Online-Version.
Stakeholdern und weitere Evaluation der An anderen Standorten hat sich die
Bedarfe nach Kinderbetreuung. Einrichtung von Eltern-Kind-Biiros,
) Familienzimmern/-Ecken/Spielkoffern und
Bev.verbung externer und Angebot interner ,Kidsboxen” fiir kurzfristige Betreuungseng-
Ferienprogramme (tlw. mit MINT-Bezug, passe bewahrt.
z.B. Robotics Summer Camp, Kinder-
Forschertage). Das DHBW Forum war im PP Il geplant, es
) o ) B fehlten aber letztendlich Personalkapazi-
Telear!:.)el'ts— und Teilzeitmoglichkeiten fiir titen, um das Projekt noch vor Ablauf der
Beschaftigte. Forderungsfrist umzusetzen.
Familienfreundliche Infrastruktur an allen
Standorten, z. B. Wickelpldtze, Stillzimmer,
Eltern-Kind-Zimmer, mobile und feste
Spielgelegenheiten.
Notfallbetreuung fiir Kinder von Hochschul-
mitgliedern, v.a. wissenschaftlicher Bereich
(s. PP II).
Information sowie Beratung fiir schwangere
Studentinnen und fur Studierende mit
Familienpflichten durch Studiengangs-
leitungen und Studierendenberatung.
oK Kommunikation und Information zum Thema Information und Kommunikation interner

Vereinbarkeit von ,Beruf/Studium und
Familie”
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und externer Angebote tber E-Mail, DHBW
Portal, Websites.

Familienfreundlichkeit ist Bestandteil der
Themenliste fiir Mitarbeitendengesprache.

Pflege-Guides an fast allen Standorten und
dem Prasidium.
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ANLAGEN ZUM GLEICHSTELLUNGSPLAN

2. Frauenanteile im
wissenschaftlichen Bereich

Qualifizierungsstufe

1. Situation zu Beginn
des zuriickliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 31.12.2014)

Ausgangssituationen/Zielwerte

2. Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
(Stand: bis 2020)

3. Aktuelle Situation
(Stand: 01.12.2019)

4, Zielwert fiir 2025

Akademisches/
kiinstlerisches Personal®

Eine Abfrage der Daten
zu akademischen
Mitarbeiter*innen
erfolgt derzeit nicht,
ist geplant.

Anzahl gesamt: 101
Anzahl Frauen: 56
Frauenanteil: 55,4 %

Paritdtische Verteilung
beibehalten

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten Arbeits-
verhaltnissen

Eine Abfrage der Daten
zu akademischen
Mitarbeiter*innen
erfolgt derzeit nicht,
ist geplant.

Eine Abfrage der Daten
erfolgt derzeit nicht.

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in Teilzeit

Eine Abfrage der Daten
zu akademischen

Mitarbeiter*innen erfolgt
derzeit nicht, ist geplant.

Anzahl gesamt: 64
Anzahl Frauen: 40
Frauenanteil: 62,5 %

Paritdtische Verteilung
beibehalten

Leitung von Arbeits-
gruppen, Nachwuchs-
gruppenleitung oder
Vergleichbares

Wurde nicht erfasst

Wird nicht erfasst

Professuren Anzahl gesamt: 714 Zielwert Anzahl gesamt: 751 24 %
Anzahl Frauen: 115 bis 2020: 24 % Anzahl Frauen: 139
Frauenanteil: 16,1 % bis 2030: 30 % Frauenanteil: 18,5 %?
Professuren Studien- Anzahl gesamt: 439 Zielwert bis 2020: 26 %  Anzahl gesamt: 451 26 %
bereich Wirtschaft Anzahl Frauen: 78 Anzahl Frauen: 90
Frauenanteil: 17,8 % Frauenanteil: 19,9 %
Professuren Anzahl gesamt: 228 Zielwert bis 2020: 14 %  Anzahl gesamt: 240 14 %

Studienbereich Technik

Anzahl Frauen: 16
Frauenanteil: 7 %

Anzahl Frauen: 22
Frauenanteil: 9,2 %

1 Durchgéngigin Kopfzahlen, wie bei der vergangenen Erhebung auch.
2 Erneute Steigerung zum 1.4.2021 auf 20,6 %.
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Qualifizierungsstufe

1. Situation zu Beginn
des zuriickliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 31.12.2014)

Ausgangssituationen/Zielwerte

2. Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
(Stand: bis 2020)

3. Aktuelle Situation
(Stand: 01.12.2019)

4, Zielwert fiir 2025

Professuren Studien-
bereich Sozialwesen

Anzahl gesamt: 47
Anzahl Frauen: 21
Frauenanteil: 44,7 %

Zielwert bis 2020: 48 %

Anzahl gesamt: 49
Anzahl Frauen: 22
Frauenanteil: 44,9 %

48 %

Professuren Studien-
bereich Gesundheit

Wurde damals nicht
separat erhoben, waren
in Wirtschaft, Technik
und Sozialwesen

Anzahl gesamt: 11
Anzahl Frauen: 5
Frauenanteil: 45,5 %

Paritdtische Verteilung

enthalten.
Studiengangsleitungen Wurde damals nicht Anzahl gesamt: 370 18 %
(SGL) erhoben Anzahl Frauen: 59
Frauenanteil: 16 %
SGL Studienbereich Anzahl gesamt: 211
Wirtschaft Anzahl Frauen: 36
Frauenanteil: 17,1 %
SGL Studienbereich Anzahl gesamt: 128
Technik Anzahl Frauen: 10
Frauenanteil: 7,8 %
SGL Studienbereich Anzahl gesamt: 23
Sozialwesen Anzahl Frauen: 8
Frauenanteil: 34,8 %
SGL Studienbereich Anzahl gesamt: 8
Gesundheit Anzahl Frauen: 5
Frauenanteil: 62,5 %
Lehrbeauftragte Wurde damals nicht Studienjahr 2019/20: 25 %
erhoben 14.730 Lehrbeauftragtes
3493 weibliche
Lehrbeauftragte
Frauenanteil: 23,71 %
Davon

Juniorprofessuren W1 Juniorprofessuren gibt es an der DHBW nicht.

Tenure-Track-

Tenure-Track-Professuren gibt es an der DHBW nicht.
Professuren

3 Bei Tatigkeit in verschiedenen Studiengdngen/an verschiedenen Standorten erfolgt Mehrfachzahlung.
(Zahlung erfolgt aus den Studiengdngen heraus, d. h. Mehrfachzdhlung nicht auszuschlieBen.)
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Gremium/Positionen

Gleichstellungskommission

Aktuelle Situation (Stand: 01.12.2019)

Anzahl gesamt: 29
Anzahl Frauen: 28
Frauenanteil: 96,6 %

Zielwert fiir 2025

Verteilung beibehalten
(Bei GBs als Mitgliedern ist diese ohnehin
durch & 4 LHG vorgegeben)

Leitungsebene zentral: Exekutivausschuss
Prasidium plus Rektor*innen und
Direktor*in CAS

Anzahl gesamt: 15
Anzahl Frauen: 3
Frauenanteil: 20 %

339 (d.h. 2 Frauen mehr)

Leitungsebene dezentral: Prorektor*innen,
Leitungen AuRenstellen, Studienbereichs-
leitungen, CAS-Fachbereichsleitungen und
Leitung ZHL

Anzahl gesamt: 22
Anzahl Frauen: 2
Frauenanteil: 9 %

22 % (d.h. 3 Frauen mehr)

Senat

Anzahl gesamt: 45
Anzahl Frauen (inkl. ZGB qua Amt): 22
Frauenanteil: 48,9 %

Paritdtische Verteilung
(gemaR Chancengleichheitsgesetz)

Hochschulrat (= Aufsichtsrat)

Anzahl gesamt: 19

Anzahl Frauen (zzgl. ZGB mit beratender
Stimme): 7

Frauenanteil: 36,8 %*

Paritdtische Verteilung, bezogen auf die
Perspektivenvertreter*innen

Fachkommission Wirtschaft

Anzahl gesamt: 43
Anzahl Frauen (inkl. ZGB): 6
Frauenanteil: 14 %

20 %

Fachkommission Technik

Anzahl gesamt: 37
Anzahl Frauen (inkl. ZGB): 6
Frauenanteil: 16,2 %

20 %

Fachkommission Sozialwesen

Anzahl gesamt: 16
Anzahl Frauen (inkl. ZGB): 5
Frauenanteil: 31,3 %

38 %

Fachkommission Gesundheit

Anzahl gesamt: 24
Anzahl Frauen (inkl. ZGB): 11
Frauenanteil: 45,8 %

Paritatische Verteilung

4 Dieim LHG festgeschriebene Frauenquote von 40 % in Hochschulrdten (bezogen auf die Perspektivenvertreter*innen) wurde mit
einem Frauenanteil von 44 % im Aufsichtsrat der DHBW hingegen erreicht.
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Qualifizierungsstufe

1. Situation zu Beginn
des zuriickliegenden
Planungszeitraums
(Stand: WS 2014/15)

Ausgangssituationen/Zielwerte

2. Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
(Stand: bis 2020)

3. Aktuelle Situation
(Stand: WS 2019/20)

4. Zielwert fiir 2025

Studierende

Anzahl gesamt: 33.203
Anzahl Frauen: 14.080
Frauenanteil: 42,4 %

45 %

Anzahl gesamt: 33.173
Anzahl Frauen: 14.226
Frauenanteil: 42,8 %

45 %

Studierende Wirtschaft

Anzahl gesamt: 19.650
Anzahl Frauen: 10.307
Frauenanteil: 52,5 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Anzahl gesamt: 18.773
Anzahl Frauen: 9.472
Frauenanteil: 50,4 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Studierende Technik

Anzahl gesamt: 11.143
Anzahl Frauen: 1.887
Frauenanteil: 16,9 %

25 %

Anzahl gesamt: 11.008
Anzahl Frauen: 2.004
Frauenanteil: 18,2 %

25 %

Studierende Sozialwesen

Anzahl gesamt: 2.410
Anzahl Frauen: 1.886
Frauenanteil: 78,3 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Anzahl gesamt: 2.489
Anzahl Frauen: 1.958
Frauenanteil: 78,7 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Studierende Gesundheit

Wurde damals nicht
separat erhoben, waren
in Wirtschaft, Technik
und Sozialwesen
enthalten

Anzahl gesamt: 903
Anzahl Frauen: 792
Frauenanteil: 87,7 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Absolvent*innen

Anzahl gesamt: 9.486
Anzahl Frauen: 3.959
Frauenanteil: 41,7 %

45 %

Anzahl gesamt: 9.753
Anzahl Frauen: 4.364
Frauenanteil: 44,7 %

48 %

Absolvent*innen
Wirtschaft

Anzahl gesamt: 5.687
Anzahl Frauen: 2.955
Frauenanteil: 52 %

Paritdtische Verteilung
beibehalten

Anzahl gesamt: 5.804
Anzahl Frauen: 3.084
Frauenanteil: 53,1 %

Paritdtische Verteilung
beibehalten

Absolvent*innen
Technik

Anzahl gesamt: 3.129
Anzahl Frauen: 481
Frauenanteil: 15,4 %

Kommentar: Gegenlen-
ken wegen Differenz
zwischen Frauenanteil
bei Studierenden und
Absolvent*innen

Anzahl gesamt: 3.114
Anzahl Frauen: 616
Frauenanteil: 19,9 %

25%

Absolvent*innen
Sozialwesen

Anzahl gesamt: 670
Anzahl Frauen: 523
Frauenanteil: 78,1 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Anzahl gesamt: 835
Anzahl Frauen: 664
Frauenanteil: 79,5 %

Paritatische Verteilung
beibehalten

Absolvent*innen
Gesundheit

Wurde damals nicht
separat erhoben, waren
in Wirtschaft und
Technik enthalten

Bisher keine
Absolvent*innen
im Studienbereich
Gesundheit

Promotionen

Habilitationen

Habilitationen gibt es an der DHBW nicht, Promotionen nur als kooperative Promotion gemeinsam mit
einer anderen Universitat (kein eigenes Promotionsrecht).
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3. Frauenanteile im

nichtwissenschaftlichen Bereich

Wl Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 2b: Beschaftigtenanteil der DHBW von Mdnnern und Frauen in Teilzeit
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Il Ménneranteil [ Frauenanteil
Abb. 1: Beschaftigte der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich
56 % 56 %
44 % 44 %
Beamt*innen Angestellte Gesamt
Il Ménneranteil [ Frauenanteil
Abb. 2a: Beschdftigtenanteil der DHBW von Mannern und Frauen in Vollzeit
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Abb. 3a: Frauenanteil bei den befristet Beschaftigten der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich (ohne Auszubildende)

2019

befristet befristet

befristet befristet

unbefristet unbefristet

unbefristet unbefristet

Manner Frauen Manner Frauen

Abb. 3b: Befristungsanteil bei den Beschaftigten der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Geschlecht (ohne Auszubildende)

4 72 %
| 28 %
13%
Technischer Dienst Nicht-technischer Dienst insgesamt

Il Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 4: Beschaftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Dienstart (ohne Auszubildende)
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Abb. 5a: Beschaftigtenanteil der DHBW nach Entgeltgruppen

57 % I [

Hoherer Dienst (A13—A15/E13—-E15)

2014 2019

Gehobener Dienst (A9—A13/E9B—-E13)

Mittlerer Dienst (E3—E9A)

Abb. 5b: Weibliche Beschaftigte der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Besoldungs-, Entgelt- und Laufbahn-

gruppen 2014/2019

Hl Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 6a: Beschaftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungs-

funktionen auf dezentraler Ebene
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Abb. 6b: Beschdftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsfunk-
tionen: Verwaltungsdirektor*innen und Stellvertretungen

W Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 6¢: Beschaftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungs-
funktionen auf zentraler Ebene
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50 %

Dezernatsleitungen Referatsleitungen Stabsstellenleitungen

Il Minneranteil [l Frauenanteil

Abb. 6d: Beschaftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich auf zentraler Ebene: Dezernate, Referate, Stabstellen
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Hl Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 7: Beschaftigtenanteil der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich mit Beurlaubung

4 76 %

Hl Manneranteil [l Frauenanteil

Abb. 8: Auszubildende der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich

24 %

IT/technischer Dienst

[ Frauenanteil [l Méanneranteil

Abb.9: Frauenanteil bei Fortbildungen in unterreprdsentierten Bereichen
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Anzahl der
Standort Stellenaus- Anzahl der Bewerbungen Anzahl der Einstellungen
schreibungen

Gesamt Frauen Frauenanteil Gesamt Frauen Frauenanteil
CAS k. A. k.A. k. A. k.A. k.A. k.A. k.A.
Heidenheim 41 1286 995 77 % 46 39 85 %
Heilbronn 59 1445 1043* 72 % 59 46 78 %
Karlsruhe k. A. k. A. k. A. k. A. 153 101 66 %
Lorrach 144* 1471 1209 82 % 66 51 77 %
Mannheim 28 490 326 67 % 24 18 75 %
Mosbach inkl. 128 2041 1187 58 % 111 7 69 %
Bad Mergentheim
Prasidium 52* 452 327 72 % 67 44 66 %
Ravensburg inkl. 40 438 364 83 % 82 58 71 %
Friedrichshafen
Stuttgart 120 k.A. k. A. k. A. 114 87 76 %
inkl. Horb
Villingen- 52 938 782 83 % 46 36 78 %
Schwenningen
Gesamt 468 8561 5190 61°% 768 557 73 %

Tabelle 1: Anzahl der Stellenausschreibungen, Bewerbungen und Einstellungen (*unvollstédndige Datengrundlage)

Anzahl der Hohergruppierungen Anzahl der Beforderungen
Gesamt Hohergrup- Frauenanteil Gesamt Befdorderungen Frauenanteil
pierungen von von Frauen
Frauen
92 60 65 % 33 22 67 %

Tabelle 2: Anzahl der Hohergruppierungen und Beforderungen
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