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Das Ziel der DHBW ist die Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern durch Erhdhung
der Frauenanteile an der DHBW und Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Teil | — Gleichstellungsplan fiir den wissenschaftlichen Bereich

Einflihrung

Das genannte Ziel wird fir den wissenschaftlichen Bereich innerhalb von drei Zielebenen
(Professorinnengewinnung, Studentinnengewinnung und MaRnahmen zur Weiterentwicklung und
Qualifizierung der Gleichstellungsarbeit) verfolgt, auf die im vorliegenden Zwischenbericht ndher
eingegangen wird. Im folgenden Bericht wird auf den Gleichstellungsplan aus dem Jahr 2014 Bezug
genommen und es werden die Veranderungen der Frauenanteile an der DHBW in den letzten drei Jahren
festgehalten. Konkret wird lber den Stand (zum Stichtag 01.12.2017) der im Jahr 2014 festgelegten
MaBnahmen berichtet.

Bevor auf die einzelnen Zielebenen naher eingegangen wird, ist zundchst der erfolgreiche Antrag im Bund-
Lander-Programm ,Professorinnenprogramm” (PP I1) hervorzuheben. Die Férderung der DHBW im Rahmen
des PP Il im Jahr 2015 kann als Meilenstein gewertet werden, wovon die Gleichstellungsarbeit an der DHBW
erheblich profitiert hat. Gleichstellung wird so zur Querschnittsaufgabe in allen zentralen
Handlungsbereichen der Hochschulgovernance. Das PP Il ermdglicht, Uber die Zielvereinbarungen die
ortliche und zentrale Gleichstellungsarbeit zu verkniipfen. Im Projektzeitraum des PP Il geht es weniger
darum, weitere Gleichstellungsstrategien zu entwickeln, als vielmehr darum das Gleichstellungskonzept zu
implementieren und die Pilotprojekte umzusetzen. Solche konkreten MalBnahmen werden sich langfristig
positiv auf den Frauenanteil an der DHBW auswirken.

1. Professorinnengewinnung

Seit der Griindung der DHBW im Jahr 2009 war eine Steigerung des Anteils der Professorinnen von 9,9 %
auf 16,1 % im Jahr 2014 zu verzeichnen. Die damalige hohe Steigerungsrate ist vor allem auf
gleichstellungspolitische MaBnahmen im Rahmen der Hochschulwerdung zuriickzufiihren.

Seit dem Jahr 2014 gibt es jedoch keine signifikante Steigerung des Professorinnenanteils an der DHBW. Der
Anteil ist in den letzten drei Jahren um 1,8 %-Punkte auf 17,9 % gestiegen. Damit liegt die DHBW im Jahr
2017 noch immer weit unter dem Durchschnitt in Baden-Wirttemberg von 21,4 % (vgl.: Statistisches
Landesamt Baden-Wiirttemberg).
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

Darlber hinaus bestehen zwischen den Fakultdten enorme Unterschiede, was die Verteilung der
Professorinnen anbelangt. Zwar ist der Anteil an Professorinnen insgesamt an der DHBW geringfiigig
gestiegen, jedoch ist weiterhin eine groe Unterreprdsentanz von Professorinnen in den MINT-
Studiengdngen festzustellen. Zum aktuellen Berichtszeitraum sind 7,5 % der Professuren an der Fakultat
Technik von Frauen besetzt, im Jahr 2014 lag der Frauenanteil bei 7,0 %. Zielwert bis 2020 ist ein
Frauenanteil von 14 %.

Fiir die Fakultat Wirtschaft hat sich die DHBW einen Zielwert von 26 % Professorinnenanteil bis 2020
gesetzt; zum jetzigem Stand betragt der Anteil 20,2 % (im Vergleichsjahr 2014: 17,8 %). Im Gegensatz dazu
steht ein Zielwert von 48 % Frauenanteil an der Fakultat Sozialwesen; zum aktuellen Berichtszeitraum
betragt der Anteil 45,3 %. Fiir das Jahr 2014 wurde ein Frauenanteil von 44,7 % ermittelt.

Professorinnenanteil, nach Fakultaten
(Stand Dez. 2017)
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Derzeit betragt der Professorinnenanteil 17,9 % an der gesamten DHBW. Im Gleichstellungsplan wurden
der Zielwert von 24 % fiir das Jahr 2020, das mittelfristige Ziel von 30 % und der langfristige Zielwert einer
paritatischen Verteilung festgelegt.

1.1. Gleichstellungspolitische MaBnahmen zur Steigerung des Professorinnenanteils

- ,Abschluss von Zielvereinbarungen zwischen der zentralen Hochschulleitung (Prasidium) und den
Rektorinnen und Rektoren der ortlichen Studienakademien: Vereinbarung konkreter
Zielerreichungsquoten differenziert nach Fakultaten” (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020:
296). Bis zum Jahr 2016 gab es diese Zielvereinbarungen jahrlich. Dariiber hinaus mussten die
jeweiligen Leitungen dem Prasidium regelmaRig Bericht erstatten.

- Des Weiteren wurde auf Seite 302 des Struktur- und Entwicklungsplans (2015-2020) festgehalten:
JIntensivierung der Umsetzung gleichstellungspolitischer Zielvereinbarungen mit den Standorten
mithilfe von Leistungsanreizen (bis 01/2015)". In der Vergangenheit waren finanzielle
Leistungsanreize im Gesprach, diese wurden jedoch nicht eingefiihrt.

- Im Jahr 2012 erfolgte der Beitritt zur Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen fiir Angewandte Wissenschaften in BW (LaKoF). Durch diesen Beitritt ist es der DHBW
moglich, auf das zentrale Bewerberinnennetzwerk zuzugreifen. Zugleich bietet die Mitgliedschaft
einen Zugang zu den Fortbildungsangeboten fiir Bewerberinnen fiir den Bereich der Hochschulen
flr angewandte Wissenschaft.

- Des Weiteren wurde im Struktur- und Entwicklungsplan (2015-2020) die gleichstellungspolitische
Qualifizierung der Berufungsverfahren thematisiert. Es ging um die ,Konzeption einer Handreichung
,Gendergerechte Berufungsverfahren’, die als Grundlage fur zukiinftige Berufungsverfahren gilt (bis
06/2015)" (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020: 302) sowie um die ,Implementierung der
Berufungsverfahren durch Fortbildungen der Berufungskommissionen an den Standorten (bis
03/2016)" (ebd.). Zur Erarbeitung eines Konzepts fiir gendergerechte, ambitionierte
Berufungsverfahren  hat  sich  eine  hochschularteniibergreifende  Arbeitsgruppe  im
Wissenschaftsministerium (mit LaKof, LakoG, Rektorenkonferenzen der Universitaten, HAWs, PHs
und Kunsthochschulen) gebildet. Die daraus erarbeiteten Ergebnisse werden in einen neuen
Berufungsleitfaden der DHBW einflieBen. Aufgrund des langwierigen Abstimmungsprozesses
wurden auch die von der DHBW in die Arbeitsgruppe eingebrachten Konzepte bisher nicht
umgesetzt und konnten daher noch nicht zu einer Erhéhung des Professorinnenanteils an der
DHBW beitragen.

- Im Zusammenhang mit den Mallnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils bei Professuren ist im
Struktur- und  Entwicklungsplan zu lesen: ,Einbindung der Stakeholder in die
Rekrutierungsstrategien” (S. 301). Und auf Seite 302 genauer: ,Einbindung der Stakeholder in die
Rekrutierungsstrategien, um den Prozentsatz an Bewerberinnen zu erhéhen und somit auch die
Chance von Berufungen von Professorinnen signifikant zu erhéhen (bis 12/2017)". Da an dieser
Stelle die Stakeholder nicht eindeutig benannt wurden, sind aus diesem Vorhaben keine
spezifischen MaRRnahmen hervorgegangen.

Jedoch kam es zur erfolgreichen Anwendung weiterer Rekrutierungsstrategien und verschiedener
Zusammenschlisse von Professorinnennetzwerken fiir (potenzielle) Professorinnen; diese
Netzwerke haben einen positiven Einfluss auf den Professorinnenanteil an der DHBW, da dadurch
die DHBW fir potenzielle Kandidatinnen attraktiver wird und gleichzeitig langfristig zu einem
attraktiven Arbeitsplatz fiir die bereits an der DHBW tatigen Professorinnen wird:

0 Professorinnennetzwerk (MA), 2015 (PP Il, Antragsrunde 2015).

0 Professorinnennetzwerk und Active Recruiting (RV), 2016-2017 (PP II, Antragsrunde 2016).

O Recruiting-Trailer: DHBW-Professorinnen, wo seid Ihr? (HN), 2017-2018 (PP I,

Antragsrunde 2017).



0 XING-Talentmanager fur Professorinnen-Recruiting (KA), 2017 (PP II, Antragsrunde 2017).

0 Erarbeitung eines lokalen Gleichstellungskonzeptes fur die Studienakademie Mosbach,
2015-2016 (PP II, Antragsrunde 2015), welches MalRnahmen zur aktiven Rekrutierung von
Bewerberinnen vorsieht. Die DHBW Mosbach hat einen Leitfaden zur aktiven Rekrutierung
erarbeitet, in welchem Recherchemdglichkeiten aufgelistet werden, um an potenzielle
Bewerberinnen zu gelangen: Femconsult (Expertinnen-Datenbank des Leibnitz Instituts fur
Sozialwissenschaften), AcademiaNet (Initiative der Robert Bosch Stiftung), LaKof, FEMtech
(6sterreichische Expertinnen Datenbank, Schwerpunkt Naturwissenschaft und Technik),
Femdat (gesamtschweizerische Datenbank fiir Wissenschaftlerinnen und Expertinnen
verschiedenster Fachgebiete), Ingenieurkarriere, Deutscher Ingenieurinnenbund e.V.,
Physikportal, Deutscher Akademikerinnenbund, Komm mach MINT, Scientifica (Portal fir
Frauen in Wissenschaft und Technik in Baden-Wirttemberg).

- Die Zertifizierung der DHBW als ,familiengerechte Hochschule” steigert die Attraktivitat der DHBW
fir potenzielle Professorinnen. In diesem Rahmen werden Projekte und MalRnahmen entwickelt
bzw. umgesetzt, die zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie beitragen sollen:

O Zu nennen ist in diesem Zusammenhang beispielsweise das Ferienprogramm Robotics
Camp, welches an der Studienakademie Karlsruhe flr die Jahre 2015-2017 entwickelt
wurde. Aufgrund der geringen Anzahl an Madchen (42 %) im Jahr 2015 wurden die Platze
im Jahr 2016 paritatisch verteilt (jeweils 10 Platze fur Madchen und Jungen).

0 DHBWA4Kids Ferienangebot fir DHBW-Beschaftigte (MA) 2017 (PP Il, Antragsrunde 2017).

- Seit 2015 ist die DHBW Mitglied des Best-Practice-Clubs ,Familie in der Hochschule”.

1.2. Anteil der Frauen auf ausgewdhlten Positionen im wissenschaftlichen Dienst sowie auf
Leitungsebene

Anteil der Frauen in Leitungsfunktion

Der Frauenanteil in Leitungsfunktion ist nach wie vor deutlich zu gering. Auf der hoheren Leitungsebene
(Rektorate/Prasidium) wurde zum 31.12.2014 ein Frauenanteil von 18,2 % verzeichnet. Bis zum Stichtag
2017 ist der Anteil unverandert. Der von der DHBW formulierte Zielwert bis zum Jahr 2020 betragt 30 %
Frauenanteil in der hoheren Leitungsebene.

Die mittlere Leitungsebene umfasst Vizeprasident*in, nebenamtliches und nebenberufliches
Prasidiumsmitglied, Prorektorate und Dekanate. Im Jahr 2014 betrug der Frauenanteil auf der mittleren
Leitungsebene 10,5 %. Fir 2017 wurde ein Anteil von 8,3 % Frauen ermittelt (Zielwert bis 2020: 25 %).
Der Anteil an Professorinnen mit Studiengangsleitungsfunktion betrdgt 7,4 %.

Anteil von Frauen im zentralen Senat

Der Frauenanteil im Senat ist stark zurlickgegangen. Waren 2014 noch 27,6 % Frauen im Senat tatig, sind
es zum Ende des Jahres 2017 lediglich 14,3 %. Bisher wurde der Frauenanteil ausschlieBlich fir den
zentralen Senat ermittelt. Fir einen besseren Vergleich zwischen den einzelnen Standorten bzw. Senaten
und um kiinftige Verdnderungen einordnen zu konnen, wdre es hilfreich, in den kommenden
Gleichstellungsberichten die Daten sowohl flir den zentralen Senat als auch fiir die ortlichen Senate zu
ermitteln.

Vor dem Hintergrund des erheblichen Riickgangs des Frauenanteils im zentralen Senat scheint der
festgelegte Zielwert von 40 % Frauenanteil bis zum Jahr 2020 nur realisierbar, wenn sich im Rahmen der
Neuwahlen der Senate eine Chance zur Umsetzung des gesetzten Zielwertes bietet. Die Neuwahlen miissen
aufgrund der neuen Grundordnung bis zum Oktober 2019 erfolgen.



Die Erhohung des Frauenanteils in Senaten ,soll u. a. durch intensivierte Nutzung von Datenbanken und
Netzwerken flir weibliche Spitzenkrafte gelingen (bis 12/2020)" (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020:
302). Bei diesem Vorhaben wurde im letzten Gleichstellungplan allerdings nicht bedacht, dass Datenbanken
mit externen Expertinnen flir die Zusammensetzung der Senatsmitglieder nicht hilfreich sind, da in den
Senaten nur DHBW-interne Personen sitzen.

Anteil von Frauen im Aufsichtsrat

57,1 % der zum Dezember 2017 im Aufsichtsrat tatigen Personen (bezogen auf die gewahlten Mitglieder)
sind Frauen. Die im Landeshochschulgesetz BW festgeschriebene Frauenquote von 40 % in Aufsichtsraten
(bezogen auf die gewdhlten Mitglieder) wird damit bei der DHBW erreicht.

Frauenanteil beim akademischen Personal

Flr den letzten Gleichstellungsplan (2014) wurden diesbezlglich keine Daten erhoben. Im Jahr 2017 liegt
der Frauenanteil beim gesamten akademischen Personal bei 61 %. Werden davon die Beurlaubten
abgezogen, betragt der Anteil an Frauen noch immer 59 %. Der Anteil an Frauen, die sich in einem
unbefristeten Arbeitsverhaltnis befinden, macht 80 % bzw. 77 % (ohne Beurlaubte) aus. Allerdings ist der
Frauenanteil in Teilzeitarbeit mit 90 % bzw. 87,5 % (ohne Beurlaubung) ebenfalls sehr hoch.

1.3. Gewinnung weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses

Die DHBW hat die ,Forderung weiblicher wissenschaftlicher Nachwuchskrafte als neues Handlungsfeld der
DHBW" (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020: 297) festgelegt. Die Forderung sollte durch spezifische
Angebote erfolgen: ,Verbesserung der Zugangschancen fir wissenschaftliche Nachwuchskrafte durch die
Nutzung externer wie interner Angebote (Brigitte-Schlieben-Lange-Programm, Mathilde-Planck-
Lehrauftragsprogramm, DHBW-Forderlinie (bis 12/2016)” (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020: 303).
Diese Angebote wurden allerdings in den letzten Jahren sowohl von den Bewerberinnen als auch von der
DHBW nicht ausreichend genutzt bzw. eingesetzt. Zur Gewinnung weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses gibt es bislang keine weiteren Mallnahmen.

2. Studentinnengewinnung

Der Anteil weiblicher Studierender an der DHBW ist von 42,4 % (WS 2014/15) auf 43,3 % (WS 2017/18)
gestiegen (gesetzter Zielwert bis zum Jahr 2020: 45 %). Demnach ist in den letzten drei Jahren eine
Steigerung von knapp 1 %-Punkt zu verzeichnen. Diese Zahlen zeigen, dass der Anteil an Studentinnen an
der DHBW weiterhin deutlich unter dem Landesdurchschnitt liegt: Laut dem Statistischen Landesamt Baden-
Wirttemberg waren im Wintersemester 2017/18 47,7 % Frauen an Hochschulen eingeschrieben.

Zudem existieren weiterhin grof3e Unterschiede zwischen den Studienakademien und Fakultaten. Vor allem
bei der Fakultat Technik ist nach wie vor ein geringer Prozentsatz an weiblichen Studierenden zu verzeichnen
(siehe Schaubild 3). Das im letzten Gleichstellungsplan festgehaltene Ziel, der deutlichen Erhohung des
Anteils weiblicher Studierender in den MINT-Fachern, konnte bisher nicht zufriedenstellend umgesetzt
werden. Der Anteil weiblicher Studierender ist in den letzten drei Jahren von 16,9 % auf 18,8 % gestiegen,
das Ziel liegt jedoch bei 25 %.



Studentinnenanteil DHBW,

gesamt und Fakultat Technik
50,0%
45,0% 42,7% 42,4% 42,4% 42,8% 43,3%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0% - 16,1% 16,9% 17,2% 18,0%

15,0%
10,0%
5,0%
0,0%

2012/13 2014/15 2015/16 2016/17 2017/18

18,8%

B Technik mgesamt

(Schaubild 3)
Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

Im Vergleich zur Fakultat Technik ist an der Fakultat Wirtschaft kein Ungleichgewicht zwischen weiblichen
und mannlichen Studierenden festzustellen. Hier liegt der Anteil der Studentinnen bei 51,6 % und entspricht
damit dem flir 2020 formulierten Zielwert von mindestens einer paritatischen Verteilung. Jedoch ist der
Anteil an Studentinnen im Vergleich zum Wintersemester 2014/15 (52,5 %) leicht zuriickgegangen.

Auch an der Fakultat Sozialwesen sind die Einschreibungen von weiblichen Studierenden geringfligig
zurlickgegangen: Wahrend der Anteil zum WS 2014/15 noch 78,3 % betrug, waren im WS 2017/18 76,9 %
Studentinnen eingeschrieben. Die Zahlen zeigen einen konstant hohen Anteil an weiblichen Studierenden
an der Fakultat Sozialwesen. Auch kinftig wird eine mindestens paritdtische Verteilung angestrebt.

2.1. Gleichstellungspolitische MaBnahmen zur Studentinnengewinnung und -férderung

- ,Planung einer konzeptionellen Neuausrichtung genderorientierter Studierendenakquise” (Struktur-
und Entwicklungsplan 2015-2020: 301). In der Vergangenheit wurde kein tbergeordnetes in sich
geschlossenes Konzept entworfen, allerdings gibt es auf ortlicher und zentraler Ebene zahlreiche
Pilotprojekte fur die Gewinnung von Studentinnen.

Im letzten Gleichstellungsplan wurde diesbezlglich Folgendes festgehalten: ,Durchfiihrung
zahlreicher Malnahmen durch die DHBW, um mehr Mddchen fir MINT-Studiengange zu
interessieren (z. B. Bewerbung der Studiengange, Bildungsmessen, Studieninformationstage,
Informationsveranstaltungen wie Girls" Day, Science Slam, Kinder-Uni, Schulbesuche und direkte
Information an Schulen vor Ort, Schnupperstudium)” (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020:
298). Explizit konnen fir das MINT-Schilerinnenrecruiting folgende MaRnahmen aufgefihrt
werden:

0 MINT-Schilerinnenrecruiting - Veranstaltungen und adressatenbezogene

Kommunikation (MA), 2016 (PP II, Antragsrunde 2016).

0 Finde deinen Traumjob - Schilerinnen flr Informatik und Technik begeistern

(MOS), 2016-2017 (PP II, Antragsrunde 2016).

IT-Quizralley fur Madchen und junge Frauen (MOS), 2016 (PP II, Antragsrunde 2016).

0 Mach MUT fir MINT! (MA), 2017-2018 (PP I, Antragsrunde 2017).

o



0 Wie bereits im Zusammenhang mit der Professorinnengewinnung ausgefiihrt, wurde in
Mosbach ein lokales Gleichstellungskonzept erarbeitet, welches ebenfalls die Erh6hung
des Frauenanteils unter den Studienanfangern — speziell im ldndlichen Raum und in den
MINT-Fachern — zum Ziel hat.

0 Im Rahmen des ,Schilerinnenrecruiting” gab es auf zentraler Ebene eine crossmediale
Kampagne ,Mach’ Dein Ding! Studiere Technik!”, die mehrere Malnahmen umfasst. Dabei
steht stets der Studienbereich Technik im Fokus.

Absolventinnen technischer Studiengdnge werden als Role Models vorgestellt. Dafir
erstellte die DHBW Videos, Fotos und Audiodateien, die auch in den Social Media Kanalen
der DHBW (Facebook, Youtube und Instagram) verbreitet wurden.

Zudem veranstaltete die DHBW zwei Infotage ,Mach Dein Ding! Erlebe Technik”, mit dem
Ziel Schilerinnen der Klassen 10 bis 12 Uber technische Studiengange zu informieren, sie
daflir zu begeistern und mit Klischees aufzurdumen. Der erste Infotag wurde in Kooperation
mit der Dr. Ing. h.c. F. Porsche AG, Erbe Elektromedizin GmbH, Klaus Raiser GmbH und
ElringKlinger AG am 29.04.2016 und der zweite mit der Festo AG & Co. KG am 24.03.2017
durchgefiihrt.

Des Weiteren wurden diverse DHBW-Advertorials in verschiedenen Magazinen und
Fachzeitschriften geschaltet (z. B. im Mai 2017 in dem Magazin ,MISSY").

- Eine weitere MaRnahmenebene umfasst die Forderung von MINT-Studentinnen:

0 In Mosbach wurde im August 2016 der erste Physik-Vorkurs fir Studienanfangerinnen in
den Ingenieurstudiengdngen angeboten, der aus einem zweiwochigen Intensivkurs
bestand. Zudem wurde ein Begleitkurs studienbegleitend flr das erste Semester im
Zeitraum Dezember 2015 bis Februar 2016 angeboten.

0 Workshop filir weibliche MINT-Studierende (MA), 2015 (PP II, Antragsrunde 2015).

0 Forderung und Starkung von MINT-Studentinnen (S), 2016 (PP II, Antragsrunde 2016).

o Stipendien flr weibliche auslandische Studierende im Programm ,Bridge Year” (HDH),
2017-2018 (PP I, Antragsrunde 2017).

0 Sprechtraining fir MINT-Studentinnen (MA) 2017 (PP II, Antragsrunde 2017).

0 Weiterhin: ,Vor Ort Bemihungen um Information und praktische Hilfeleistung,
insbesondere durch engen, intensiven Kontakt der Studiengangsleitungen zu den
Studierenden” (Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020: 298).

- Neben der Formulierung und Umsetzung einer Strategie, wie der Studieneinstieg von weiblichen
Studierenden erhoht werden kann, entwickelt die DHBW auch MaBnahmen, die den Ubergang von
Studium zu Beruf erleichtern sollen:

Das Crossmentoring-Programm (CroMe; drittmittelgefordert durch das MWK und den ESF) bereitete
junge Frauen auf ein erfolgreiches Berufsleben und spatere Fihrungsaufgaben vor. Im Rahmen des
einjahrigen Mentoring haben die CroMe Studentinnen zusammen mit einer Mentorin oder einem
Mentor — alles etablierte Fuhrungskrafte aus Wirtschaft, Wissenschaft, Verwaltung und sozialen
Einrichtungen — an ihrem beruflichen Karriereplan gearbeitet. Im Rahmen des Mentoring-
Programms wurden auch Vortrdge und Seminare sowie Netzwerktreffen veranstaltet.

Die Laufzeit des genannten Programms (2012-2014) endete bereits vor dem Berichtszeitraum,
jedoch konnen die Erfahrungen aus diesem Projekt fiir ein neues Pilotprojekt genutzt werden,
welches an der Studienakademie Ravensburg am Campus Friedrichshafen durchgefuhrt wird. Das
Pilotprojekt lduft unter dem Namen ,Mentoring im Maschinenbau (MiM)”.

- Bei der Studentinnen-Akquise bedarf es des Dialogs mit den Dualen Partnern, da diese den
Studienzugang individuell regeln. Aus diesem Grund steht die DHBW im Austausch mit den Dualen
Partnern beziiglich eines gendergerechten Studienzugangsverfahrens.

- Die Dualen Partner betreffend sollte bis 03/2016 auf zentraler Ebene ein DHBW-Forum eingerichtet
werden. Im letzten Struktur- und Entwicklungsplan ist diesbezlglich zu lesen: ,Konzeption und
Durchfiihrung eines DHBW-Forums in Kooperation mit Dualen Partnern und Stakeholdern zum

9



Thema ,Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Familie — Best Practice an der DHBW': starkere
Beachtung des Themas; Sensibilisierung der Mitglieder der Hochschule sowie der Dualen Partner
fir das Thema” (303). Diese MaBnahme wurde auf das Jahr 2019 verschoben.

- Als Pilotprojekt hat die DHBW Mannheim angefangen, ein Konzept fir Teilzeitstudiengange in
Bachelorstudiengangen zu entwerfen. Die letzte Prasentation hierzu wurde am 25.09.2017 erstellt.
Aufgrund fehlender finanzieller und personeller Ressourcen kann das Projekt ,Alternative
Studienmodelle” derzeit auf drtlicher Ebene nicht weiterverfolgt werden.

2.2. Absolventinnen

Der Anteil an Absolventinnen ist in den letzten drei Jahren (WS 2014/15-WS 2017/18) von 41,7 % auf 43,4
% leicht angestiegen. Bis zum Jahr 2020 hat sich die DHBW einen Zielwert von 45 % gesetzt. Jedoch liegt
die DHBW zum aktuellen Berichtszeitraum mit einem Frauenanteil von 43,4 % und einer Zielquote von 45
% weit unter dem im Prifungsjahr 2017 ermittelten Anteil weiblicher Absolventen an allen Hochschulen in
Baden-Wirttemberg (47,7 %; vgl. Statistisches Landesamt Baden-Wirttemberg).

Insgesamt ist der Anteil an Absolventinnen bei allen drei Fakultdten leicht angestiegen. Die grofte
Steigerungsrate mit 2,5 %-Punkten (von 15,4 % auf 17,9 %) weist die Fakultat Technik auf. Dies kann als
Erfolg der eingesetzten gleichstellungspolitischen MaBnahmen gedeutet werden. Wird der Jahrgang 2014
betrachtet, ist festzustellen, dass der Anteil an Studentinnen und Absolventinnen an der Fakultat Technik
ungefahr gleich groR ist: 16,9 % Frauenanteil unter den Studierenden zum WS 2014/2015 (allerdings alle
Studierende an der Fakultdt Technik und nicht nur die Studienanfanger*innen) und 17,9 % Frauenanteil
unter den Absolvent*innen des Jahrgangs 2014 (zum WS 2017/2018). Es ist positiv hervorzuheben, dass die
Abbrecherinnenquote an der Fakultat Technik sehr gering ist.

Bei den beiden bereits mindestens paritatisch verteilten Fakultaten Wirtschaft und Sozialwesen ist eine
geringere Steigerung von 0,6 %-Punkten (auf 52,6 %) bzw. 1,4 %-Punkten (auf 79,5 %) zu verzeichnen.

3. Malnahmen zur Weiterentwicklung und Qualifizierung der Gleichstellungsarbeit

,Gleichstellungspolitisches Ziel: Aufbau und Etablierung eines Forschungsschwerpunkts im Bereich
Genderforschung und -konzepte in der Lehre (an einer Fakultdt fur Sozialwesen)” (Struktur- und
Entwicklungsplan 2015-2020: 301). Mit dem Weggang einer Professorin, welche die Vorgriffsprofessur im
PP Il kurzzeitig besetzte und sich mit dem Thema Gender beschaftigen sollte, ist eine wichtige Saule der
Genderforschung an der DHBW weggefallen. Dies ist als ein eindeutiger Rickschlag fiir die DHBW in diesem
Bereich zu verzeichnen.

Des Weiteren wird im letzten Gleichstellungsplan festgehalten: ,Konzeption eines Kriterienkatalogs
,Gendergerechte Forderkriterien der DHBW' (bzw. einer Handreichung ,Genderorientierung der kooperativen
Forschung’) zur starkeren Verankerung von Gleichstellungsgesichtspunkten im Bereich der Forschung sowie
zur signifikanten Erhohung des Anteils von geforderten Frauen (bis 09/2015)" (Struktur- und
Entwicklungsplan 2015-2020: 302). Bislang wurde keine Handreichung formuliert.

Im Rahmen des PP Il ist geplant, die Lehrenden der DHBW in einer zeitgemaRen, geschlechtergerechten
Didaktik zu schulen. Sie werden dafiir sensibilisiert, die Fahigkeiten aller Studierenden jenseits stereotyper
Rollenbilder zu fordern. Darlber hinaus sollen Vortrags-, Workshop- und Lehrveranstaltungen mit
Genderbezug durchgeflhrt werden.
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Folgende praktische MaRnahmen wurden bislang auf értlicher Ebene umgesetzt:

Zudem:

Workshop und Vortragsreihe mit dem Titel ,Vielfalt gefallt: Gender und Diversity in Theorie und
Praxis” (GenSity) (HN), 2016-2017 (PP I, Antragsrunde 2015).

Frauenwirtschaftstage (MA), 2015-2016 (PP Il, Antragsrunde 2015).

Weiterentwicklung der Genderkompetenz in der Lehre (VS), 2015 (PP II, Antragsrunde 2015).
Gendersensibilisierung DHBW Heidenheim (HDH), 2016 (PP II, Antragsrunde 2016).

Erlangung von Sicherheit im Umgang mit an der DHBW zu erwartenden muslimischen Studierenden
fir Professorinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und weibliche Studierende (KA), 2016 (PP I,
Antragsrunde 2016).

Gender- und Diversitdt in der Hochschuldidaktik — Kompetenztrainings fiir Hochschulehrende
(Gentrain) (HN), 2017-2018 (PP II, Antragsrunde 2017).

DHBW-Kamingesprache ,Genderkompetenz in der Technik”. Expertinnen im Gesprach mit
Studentinnen, Dozentinnen und Professorinnen aus dem MINT-Bereich (S) 2017 (PP I,
Antragsrunde 2017).

Genderkompetenz im wissenschaftlichen Arbeiten — Seminar und Handreichung fiir Lehrende;
geschlechtergerechte Sprache implementieren (S) 2017 (PP I, Antragsrunde 2017).

JVerankerung der  Gleichstellungsarbeit im  Hochschulmanagement”  (Struktur- und
Entwicklungsplan 2015-2020: 301):

Die Verankerung der Gleichstellung im Hochschulmanagement erfolgt auf zentraler Ebene durch
die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterinnen sowie durch die Schaffung
einer Gleichstellungskommission. Die Gleichstellungskommission besteht aus der Zentralen und
den ortlichen Gleichstellungsbeauftragten, welche den Senat berdt und die zentrale und ortliche
Ebene verkniipft. Die Verankerung erfolgt dariiber hinaus durch die Tatsache, dass die Zentrale
Gleichstellungsbeauftragte in den Gremien gemdR LHG tatig ist und zusatzlich in allen
Findungskommissionen, in Fachkommissionen (seit dem Jahr 2015 mit Sitz und Stimme) und dem
CAS-Rat involviert ist.

Ein positives Beispiel fur die Verankerung der Gleichstellungsarbeit auf ortlicher Ebene ist die DHBW
Mosbach. Die Studienakademie Mosbach hat sich mit seinem lokalen Gleichstellungskonzept
verpflichtet, sich auf allen Ebenen (inklusive der Leitungsebene) fiir Gleichstellung einzusetzen.
Dariiber hinaus tragt das Referat Gleichstellungsbiiro im Prasidium der DHBW zur Verankerung der
Gleichstellungsarbeit im Hochschulmanagement bei.

Auf zentraler Ebene fand am 20. Mdrz 2017 eine Fortbildung fur die Gleichstellungsbeauftragten
statt. Zwei wichtige Themen der Fortbildung waren der Erfahrungsaustausch zwischen den
Gleichstellungsbeauftragten und Uberlegungen zu der Frage, wie die Gleichstellungsarbeit an der
DHBW in Zukunft erfolgreicher bzw. fruchtbarer gestaltet werden kann.

Ebenfalls auf zentraler Ebene ist die Tool-Box zu verorten, mit Hilfe derer sich die einzelnen DHBW-
Hochschulen (iber abgeschlossene Pilotprojekte an der DHBW informieren kdnnen. Die Standorte
konnen gegenseitig von ihren Erfahrungen profitieren und die erfolgreich umgesetzten Pilotprojekte
konnen mit einem geringen Aufwand an weiteren Standorten umgesetzt werden. Die Tool-Box
wurde im Jahr 2017 konzipiert und ist seit 2018 auf der Homepage der DHBW online zuganglich.
JVerbesserung der strukturellen Ausstattung der GB zentral und ortlich” (Struktur- und
Entwicklungsplan 2015-2020: 302). Seit 2014 ist auf Grundlage des & 4 LHG eine
Gesetzesverordnung zur Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten (GEVO) durch das MWK in
Arbeit. Diese Gesetzesverordnung wird von der DHBW ausdriicklich begriift und wirde bei
Inkraftsetzung ~ die  Zentrale  Gleichstellungsbeauftragte ~ sowie  die  ortlichen
Gleichstellungsbeauftragten in ihrer Arbeit deutlich entlasten.
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- Die fur spatestens zum Jahr 2016 angedachte Mallnahme ,Aufbau eines zentralen Genderportals
in Kooperation mit der Hochschulkommunikation und den zentralen Stakeholdern (bis 01/2016)"
(Struktur- und Entwicklungsplan 2015-2020: 302) konnte bislang nicht umgesetzt werden.

- Auch die ,Verankerung von Gleichstellung als strategisches Ziel im QM durch eine Arbeitsgruppe
NVerzahnung Gleichstellung - Qualitatsmanagement” (bis  06/2015)"  (Struktur- und
Entwicklungsplan 2015-2020: 302) wurde nicht verfolgt.

4. Fazit Gleichstellungsplan fiir den wissenschaftlichen Bereich

Das zentrale Gleichstellungsziel der DHBW ist die gleichstellungspolitische Qualifizierung aller Bereiche der
Hochschule. Dies erfordert eine langfristige und intensive Arbeit. Der vorliegende Zwischenbericht lasst, bei
genauer Betrachtung der aktuellen Frauenanteile an der DHBW und der dementsprechend formulierten
Zielwerte, die Schlussfolgerung zu, dass die gesetzten Zielwerte bis zum Jahr 2020 in vielen Bereichen nicht
zu erreichen sind. Vor allem, wenn die geringe Steigerungsrate in den letzten drei Jahren berticksichtigt wird.
Der Frauenanteil an DHBW-Professuren verdeutlicht dies sehr anschaulich: Der Professorinnenanteil ist in
den letzten drei Jahren lediglich um 1,8%-Punkte auf 17,9 % gestiegen und musste in den kommenden
drei Jahren um 6 %-Punkte ansteigen, um den Zielwert von 24 % zu erreichen.

Dies wirde bedeuten, dass entweder 45 Professoren durch Professorinnen ersetzt oder zusatzlich 60
Professorinnen eingestellt werden missten. Zwischen dem 31.12.2014 und dem 01.12.2017 wurden
insgesamt 80 Professorinnen und Professoren eingestellt, davon nur 18 Frauen. Der Frauenanteil bei den
Einstellungen belief sich damit auf 22,5 %.

Wie in dem vorliegenden Zwischenbericht deutlich dargestellt wurde, mussen die Bemihungen der DHBW
intensiviert werden, um die von der DHBW selbst auferlegten Zielwerte zukinftig zu erreichen. Diese
Aufgabe ist nur mit einer gestarkten Gleichstellungsarbeit zu leisten. In der Vergangenheit konnten einzelne
Vorhaben und gesteckte Ziele nicht in vollem Umfang vorangetrieben werden, da im Gleichstellungsbiro
einige Stellen zeitweise vakant waren. Die DHBW muss sich zukinftig verstarkt fur die Gleichstellungsarbeit
einsetzen, damit diese vorangebracht werden kann und sichtbare Erfolge, was die Erhéhung des
Frauenanteils an der DHBW anbelangt, erzielt werden konnen.

Das Ziel der Erh6hung der Frauenanteile an der DHBW setzt eine Anwendung verschiedener Mallnahmen
voraus, welche kiinftig genauer formuliert und mit Kriterien besetzt werden sollten, damit die Ergebnisse
und Erfolge ersichtlich und messbar werden. Die einzelnen MaBnahmen und die damit
zusammenhangenden Kriterien und Ziele koénnten zukinftig nach Aufgabengebieten (Prasidium,
Studienakademien usw.) verteilt werden. Dies wirde zu einer héheren Transparenz fiihren und die Kontrolle
der Umsetzungsfristen erleichtern.

Mit einer gestarkten Gleichstellungsarbeit wird gleichzeitig eine ,gesteigerte Wertschdtzung von
Gleichstellung innerhalb der Hochschule sowie in ihrer AuRenwirkung” (Struktur- und Entwicklungsplan
2015-2020: 304) erwirkt.
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Teil Il — Gleichstellungsplan fiir den nichtwissenschaftlichen Bereich

Einflihrung

Der vorliegende Zwischenbericht zum Chancengleichheitsplan bezieht sich auf die Entwicklung des
Personals im nichtwissenschaftlichen Bereich der DHBW. Drei Jahre nach Erstellung des
Chancengleichheitsplans soll ein aktuelles Bild tGber die Beschaftigungssituation im nichtwissenschaftlichen
Bereich der DHBW gewonnen und die Umsetzung der im Chancengleichheitsplan genannten Ziele und
MaBnahmen reflektiert werden.

Fir die Erstellung dieses Zwischenberichtes wurden gem. § 4 Chancengleichheitsgesetz (ChancenG) Daten
erhoben und ausgewertet. Diese umfassen das aktive Personal sowie Auszubildende und die beurlaubten
Beschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich der DHBW zum Stichtag 01.12.2017.

Als positive Entwicklung kann gewertet werden, dass im Vergleich zur Datenerhebung von 2014 derzeit mehr
Frauen Positionen mit Fiihrungs- und Leitungsaufgaben an der DHBW bekleiden und die Anzahl der
befristeten Stellen im nichtwissenschaftlichen Bereich zuriickgegangen ist. Auf der anderen Seite sind
Frauen an der DHBW in technischen Berufen nach wie vor deutlich unterreprasentiert.

1. Beschaftigungssituation an der DHBW (Personal-Ist-Bestand)

Zum Stichtag sind 1.205 Beschaftigte! im nichtwissenschaftlichen Bereich an der DHBW tatig, davon 869
Frauen (entspricht einem Frauenanteil von 72 %; 2014: 71 %). Frauen sind in diesem Bereich an der DHBW
weiterhin (berreprdsentiert. Ein erster Datenvergleich der Erhebungen von 2014 und 2017 zeigt leichte
Veranderungen. Es ergibt sich zur Statistik von 2014 ein minimaler Anstieg des Frauenanteils.

Unterschiede ergeben sich jedoch hinsichtlich Vollzeit- bzw. Teilzeitbeschaftigung, Dienstarten, Besoldungs-
bzw. Entgeltgruppen und Positionen mit bzw. ohne Leitungsaufgaben. In einigen Bereichen haben die Daten
vom Jahr 2017 positive Entwicklungen zu verzeichnen.

! Beschiftigte inkludieren — gemiR des § 4 Abs. 1 ChancenG BW — Angestellte, Beamtinnen und Beamte
sowie Auszubildende (sofern in einzelnen Grafiken nicht entsprechend abweichend gekennzeichnet).
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Nichtwissenschaftliche Beschaftigte der DHBW
Personal-Ist-Bestand zum 01.12.2017
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

1.1. Vollzeit-/Teilzeitbeschaftigung und Befristung von Arbeitsverhaltnissen

Unter den Vollzeitbeschaftigten ist der Frauenanteil leicht gesunken: 54 % (2014: 57 %); bei den
Teilzeitbeschaftigten ist dieser dagegen leicht gestiegen: 92 % (2014: 90 %). Der hohe Anteil an Frauen in
Teilzeitbeschaftigung lasst sich u.a. dadurch erkldren, dass Frauen diese Beschaftigungsform wahlen, um
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erreichen.

Der mannliche Anteil der Beschaftigten der DHBW in Teilzeit ist gering geblieben. Er belduft sich auf nur 8
% der Angestellten. Im Beamtenverhdltnis hingegen ist kein mannlicher Mitarbeiter in Teilzeitbeschaftigung
zu finden. Im Jahr 2011 arbeiteten noch 7 % der mannlichen Beamten in Teilzeit.

Anteil von Mannern und Frauen in Vollzeit zum 01.12.2017
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Anteil von Mannern und Frauen in Teilzeit zum 01.12.2017
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

1.2. Befristung an der DHBW

Der Frauenanteil unter den befristeten Beschaftigten der DHBW im nichtwissenschaftlichen Bereich ist im
Vergleich zur letzten Datenerhebung um 10 %-Punkte gestiegen und betragt nun 83 %. Das lasst sich durch
den hohen Frauenanteil bei den Beschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich erkldren. Hinzu kommt,
dass viele befristete Stelle im Rahmen von Mutterschutz und Elternzeitvertretung vergeben werden. Diese
Stellen werden hdufig von Frauen besetzt, die diese als Chance fir den Einstieg bzw. Wiedereinstieg in das
Berufsleben nutzen. Positiv zu verzeichnen ist, dass die Befristungen an der DHBW stark gesunken sind.

Im Vergleich zur Datenerhebung von 2014 sank der Anteil an befristeten Stellen an der DHBW um insgesamt
23 %-Punkte. Damals arbeiteten noch 35 % aller nichtwissenschaftlich Beschdftigen in befristeten
Arbeitsverhaltnissen. Bei der Datenerhebung von 2017 sind nur noch 12 % der Beschdftigten an der DHBW
befristet tatig.
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Frauenanteil bei den besfristeten Beschaftigen der DHBW im
nichtwissenschaftlichen Bereich (ohne Auszubildende)

B Manner M Frauen

Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

Bei differenzierter Betrachtung des Frauen- und Mdanneranteils zeigen die Daten jedoch, dass weiterhin
einige Unterschiede bei der Befristung bestehen:

Unter den Frauen im nichtwissenschaftlichen Bereich an der DHBW sind 14 % der Frauen in befristeten
Arbeitsverhaltnissen. Bei der Datenerhebung von 2014 waren 38 % der Frauen im nichtwissenschaftlichen
Bereich in befristeten Arbeitsverhdltnissen beschaftigt. Unter den mannlichen Beschaftigten waren bei der
letzten Datenerhebung nur noch 7 % in befristeten Arbeitsverhaltnissen beschaftigt. 2014 waren 33 % der
mannlichen Beschdftigten befristet.

Das  Ziel des Chancengleichheitsplans  bezlglich  einer  Reduzierung von  befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen an der DHBW wurde somit erreicht. Es fallt dennoch auf, dass der Frauenanteil
bei befristeten Beschaftigungsverhdltnissen immer noch doppelt so hoch ist wie der Mdnneranteil. Dieser
Umstand konnte u.a. auf die Uberreprasentanz der Frauen im Bereich des nichtwissenschaftlichen Personals
zurlickzufiihren sein.

Die Zunahme an unbefristeten Beschaftigungsverhdltnissen an der DHBW ist grofRtenteils auf den
Hochschulfinanzierungsvertrag aus dem Jahr 2015 zuriickzufihren. Im Zuge dessen hat die DHBW eine
Selbstverpflichtung flr attraktive Arbeitsverhadltnisse verabschiedet. Danach sind Stellen, die mit
Daueraufgaben verbunden sind, regelmdRig unbefristet zu besetzen. Die sachgrundlose Befristung eines
Arbeitsverhaltnisses erfolgt an der DHBW nur restriktiv und in Ausnahmefallen.
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Befristungsanteil bei den Beschéftigten der DHBW im
nichtwissenschaftlichen Bereich nach Geschlecht (ohne
Beurlaubte und ohne Auszubildende)
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

2. Dienstarten

Ein Ziel des Chancengleichheitsplans war es, mehr Frauen flr den technischen Bereich zu gewinnen. Die
Analyse der Daten von 2017 ergab aber, dass dieses Ziel bislang nicht erreicht wurde. Frauen sind nach wie
vor im technischen Bereich an der DHBW unterreprdsentiert (2017: 12 %, 2014: 11 %). Nimmt man den
Frauenanteil bei Berufen in technischen Bereichen seit 2011 (bei einem Frauenanteil von damals 13 %),
stellt man fest, dass es keine groBe Bewegung beziglich der Unterreprasentanz von Frauen in diesem
Bereich gibt. Dieses Ergebnis spiegelt ein gesamtgesellschaftliches Phanomen wider, da Frauen generell
immer noch seltener Ausbildungen bzw. Studiengdnge im technischen Bereich wahlen.

An der DHBW gab es einige MaRnahmen, um potenzielle interne Bewerberinnen sowie Quereinsteigerinnen
anzusprechen oder fortzubilden. Unter anderem wurden Fortbildungen in technischen Bereichen innerhalb
der DHBW durch das ZHL angeboten. Die Teilnahme von weiblichen Beschdftigten an diesen Seminaren
blieb aber gering. Im Zeitraum vom 01.12.2016 bis 01.12.2017 haben nur 2 Frauen von 29 Teilnehmern an
3 Fortbildungsseminaren des ZHL teilgenommen, welche sich eindeutig dem technisch-administrativen
Bereich zuordnen lassen. Nach Mdoglichkeit werden Fortbildungen als halbtagige Veranstaltungen
angeboten, damit auch Teilzeitkrafte die Angebote nutzen konnen.
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Nichtwissenschaftliche Beschaftigte der DHBW nach Dienstart
zum 01.12.2017 (ohne Auszubildende)
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

3. Besoldungs- und Entgeltgruppen

Im Hoheren Dienst besteht nun ein beinahe paritatisches Verhdltnis zwischen mannlichen und weiblichen
Beschaftigten (2017: A13-A15/E13-E15: 49 %; 2014: 40 %; 2011: 32 %). Betrachtet man die Entwicklung
ab dem ersten Chancengleichheitsplan vom Jahr 2011, stellt man fest, dass das Ziel mehr Frauen im
Hoheren Dienst zu beschaftigen, erreicht wurde.

Die Tendenz einer starken Vertretung von Frauen im gehobenen Dienst hat sich weiterhin fortgesetzt (2017:
A9-A13/E9-E13: 58 %; 2014: 57 %; 2011: 49 %). Die starke Uberreprésentanz von Frauen im mittleren
Dienst (2017: A3-A9/E1-E9: 87 %; 2011: 85 %) ist erhalten geblieben.
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Weibliche Beschaftige der DHBW im
nichtwissenschaftlichen Bereich nach Laufbahngruppen
2011-2014-2017

85% 86%
58%
49%

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

32%
10%
0%
Hoherer Dienst Gehobener Dienst Mittlerer Dienst
A13-W3 A9-A13 A3-A9
E13-E15 E9-E13 E1-ES

2011 m2014 m2017

Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

4. Beschéftigte in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben

Der Begriff ,Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben” bezieht sich im nichtwissenschaftlichen
Bereich an der DHBW, gemdl der amtlichen Begriindung zu 8 4 Abs. 5 ChancenG, auf die Positionen des
Kanzlers und dessen Stellvertreterin sowie auf die Verwaltungsdirektoren bzw. Verwaltungsdirektorinnen
und deren Stellvertreter bzw. Stellvertreterinnen. Der letzte Chancengleichheitsplan hat das Ziel, den Anteil
von Frauen in Positionen mit Leitungsaufgaben zu erhohen.

Der Frauenanteil an der DHBW in dieser Gruppe betrug im Jahr 2014 53 % und erhohte sich 2017 auf 57
%. Zum Stichtag arbeiten vier Verwaltungsdirektorinnen und sieben Stellvertreterinnen an der DHBW.
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Anteil der Beschaftigten in Positionen mit Vorgesetzten- und
Leitungsaufgaben zum 01.12.2017

m Manner
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

4.1. Entwicklung des Frauenanteils unter den Verwaltungsdirektor*innen

2011: eine Verwaltungsdirektorin, sieben -direktoren (13 %).

Stand 30.06.2014: zwei von neun Posten sind mit Frauen besetzt (22 %).

Stand 01.12.2017: vier von zehn Posten sind mit Frauen besetzt, was einem Anteil von 40 % entspricht und
somit dem Ziel des Chancengleichheitsplans folgt.

Bei den Stellvertretungen sind die Frauen in der Mehrzahl. Die Stelle der stellvertretenden Kanzlerin und die
Stellen der sieben stellvertretenden Verwaltungsdirektorinnen tragen dazu bei, das Ziel, mehr Frauen in
Positionen mit Leitungs- bzw. Vorgesetztenaufgaben an der DHBW zu gewinnen, umzusetzen.
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5. Beurlaubungen

Bei der letzten Datenerhebung gab es 71 Beurlaubungen unter den Beschaftigten; davon waren 62
Beurlaubungen von Frauen (2017: Frauenanteil von 87 %; 2014: 88 %). Griinde flr diesen hohen
Frauenanteil sind vermutlich die hdufigere Verantwortung von Frauen im Bereich familidrer Verpflichtungen
sowie die Uberreprasentanz weiblicher Beschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich.

Beurlaubungen 2017 insgesamt an der DHBW
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

6. Auszubildende (gegliedert nach Laufbahnen und Ausbildungsberuf)

An der DHBW ist der Frauenanteil bei den Auszubildenden mit 68 % ausgesprochen hoch (2014: 69 %).
Jedoch werden die Ausbildungsstellen auf technische Berufe nicht von Frauen bevorzugt. Bei einem
Frauenanteil von 25 % wahlten lediglich 2 weibliche Auszubildende einen Bereich im technischen Dienst,
wahrend 21 % im nichttechnischen Dienst eine Ausbildung begannen. Im Jahr 2014 betrug der Anteil von
Auszubildenden (Frauen) lediglich 17 %.

Trotz Intensivierung der MaBnahmen zur Anwerbung von Mitarbeiterinnen und weiblichen Auszubildenden,
ist das Ziel, mehr Frauen im technischen Bereich zu gewinnen, immer noch nicht erreicht.

21



Auszubildende an der DHBW zum 01.12.2017
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Quelle: DHBW Prasidium, Stand: 01.12.2017

7. Fazit Gleichstellungsplan fiir den nichtwissenschaftlichen Bereich

Die Auswertung der erhobenen Daten ergibt ein sehr positives Bild uber die Umsetzung des
Chancengleichheitsplans fiir die Beschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich der DHBW. Einige der
angesetzten Ziele konnten erfolgreich erreicht werden. Fiir andere dagegen sind Korrekturen erforderlich.

Die Uberreprasentanz von weiblichen Mitarbeiterinnen in den nichtwissenschaftlichen Bereichen ist
weiterhin in der Verwaltung zu finden. Die Mehrzahl der befristeten Stellen werden von Frauen besetzt,
genauso wie Stellen in Teilzeitarbeit und in Positionen der Laufbahngruppe des mittleren Dienstes. In den
technischen Bereichen sind Frauen weiterhin unterreprdsentiert.

Das angestrebte Ziel des MWK einer 50-prozentigen Besetzungsquote durch Frauen im technischen Bereich
bleibt ein langfristiges Ziel, das weiterhin verfolgt wird, auch wenn der aktuellen Lage nach, dieses kaum
erreichbar ist. Die Anzahl an Bewerberinnen fir freie Stellen in diesem Bereich ist unterhalb der
Erwartungen. Zurzeit liegt der Frauenanteil im technischen Bereich bei etwa 12 %. Angestrebt ist ein
Frauenanteil von 15 %.

Eine beachtliche Erhéhung des Frauenanteils in Positionen mit Leitungsaufgaben als auch im Héheren
Dienst konnte dagegen festgestellt werden. Hier wurden die vereinbarten Ziele des Chancengleichheitsplans
erfolgreich erreicht.

Eine sehr wichtige Entwicklung ist die Reduzierung der befristeten Beschaftigungsverhaltnisse an der DHBW
insgesamt. Im Vergleich zur Datenerhebung von 2014 sank der Anteil befristeter Beschaftigungsverhéltnisse
an der DHBW um insgesamt 23 %-Punkte auf 12 %. Im Jahr 2017 waren noch 35 % aller Angestellten in
befristeten Arbeitsverhaltnissen.

Die Einbindung der Beauftragten fiir Chancengleichheit und ihrer Ansprechpartnerinnen an den
Studienakademien bei Stellenbesetzungsverfahren und MalRnahmen der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf haben sicherlich die Umsetzung und kontinuierliche Entwicklung der MaRnahmen und Ziele des
Chancengleichheitsplans der DHBW vorangebracht.
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Ziele fiir Chancengleichheitsarbeit bis 20202

Eine Erhohung des Frauenanteils in Bereichen mit Unterreprdsentanz, trotz der damit verbundenen
Herausforderung, wird weiterhin verfolgt. Eine Erhohung des Frauenanteils vor allem im technischen
Bereich auf mindestens 15 % ist jedoch bis 2020 wird weiterhin verfolgt. Nach dem Stand von 2017 missten
demnach weitere sieben Stellen in diesem Bereich bei einer Nachbesetzung an Frauen vergeben werden.

Anders sieht es bei Positionen im Hoheren Dienst aus. Das Ziel des Chancengleichheitsplans 2015-2020, den
Frauenanteil im Hoheren Dienst auf Uber 45 % zu steigern, wurde erreicht. Aktuell werden 49 % aller
Positionen im Hoheren Dienst im nichtwissenschaftlichen Bereich an der DHBW von Frauen bekleidet. Bei
Positionen mit Leitungsfunktion hat die DHBW aktuell eine paritdtische Verteilung zwischen Frauen und
Mannern erreicht. Ziel ist es hier, diesen Status quo beizubehalten.

Weitere MalBnahmen zur Erhohung der Bewerberinnenanzahl bei Stellenbesetzungsverfahren in den
Bereichen mit Unterreprasentanz sollen gepriift werden. Auch die Ausweitung der aktiven Rekrutierung von
Frauen soll weiterhin verfolgt werden.

Zudem tragt die Optimierung von Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen hinsichtlich Anzahl und
Zielgruppenspezifik dazu bei, die Ziele des Chancengleichheitsplans zu erreichen. Die Fortbildungsangebote
werden verstarkt auch bei Mitarbeiterinnen im nichtwissenschaftlichen Bereich sowie bei Mitarbeiterinnen
in familienbedingten Auszeiten und bei Teilzeitbeschaftigten beworben. Wenn mdglich, werden die
Fortbildungen als halbtagige Veranstaltungen angeboten.

Das geschieht auch standortibergreifend. Auch Mitarbeiterinnen, die sich in Elternzeit befinden, und auch
Teilzeitmitarbeiterinnen werden angesprochen und Teilzeitfortbildungen werden flr diese Zielgruppe
angeboten. Zudem werden WeiterbildungsmalRnahmen fir Mitarbeiterinnen angeboten, um nach
Maglichkeit einen Aufstieg in den gehobenen Dienst als auch in Fihrungspositionen zu ermdglichen.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die standortubergreifenden Mitglieder des Arbeitskreises familiengerechte DHBW treffen sich regelmaRig
und tauschen Erfahrungen und Best-Practice-Beispiele aus. Durch die Zertifizierung als familiengerechte
Hochschule und der Mitgliedschaft bei ,Familie in der Hochschule” (Verein in Grindung) werden
MalBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf weiterentwickelt und umgesetzt.
So werden beispielsweise die Rahmendienstvereinbarungen zur Arbeitszeit und Telearbeit (iberarbeitet, um
weitere Flexibilisierungsmaglichkeiten fir die Vereinbarkeit zu schaffen. Weiterhin wurde an jedem Standort
ein Pflege-Guide benannt, der als Ansprechperson fiir Beschaftigte und Studierende mit Pflegeaufgabe zur
Verfligung steht.

2 ygl. Chancengleichheitsplan 2015-2020
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Anlagen zum Zwischenbericht des Gleichstellungsplans fiir den
wissenschaftlichen Bereich

ANTEIL DER FRAUEN IN DEN EINZELNEN QUALIFIZIERUNGSSTUFEN

Bitte fiillen Sie die folgenden Tabellen 1 a bis 1 ¢ auf Fakultdts-! und Hochschulebene aus. Geben Sie die Zielwerte fiir eine erhdhte Beteiligung
von Frauen in den Tabellen 1 a und 1 b in Prozent an.

1 2 3
Situation im vorausgegangenen  Aktuelle Situation Zielwert*
Gleichstellungsplan
Qualifizierungsstufe (Stand: WS 2014/2015) (Stand: WS 2017/2018) Bis 2020 (in %, ca.)
Studierende?
Gesamt 33.203 32.868
Anzahl Frauen 14.080 14.248
Frauen in % 42,4% 43,3 % 459%
DHBW insgesamt
Fakultit Wirtschaft
Gesamt 19.650 19.364 Mindestens paritatische
Anzahl Frauen 10.307 9.998 Verteilung
Frauen in % 52,5% 51.6% beibehalten
Fakultit Technik
Gesamt 11.143 10.634
Anzahl Frauen 1.887 2.004
Frauen in % 16,9 % 18,8% 25%
Fakultit Sozialwesen
Gesamt 2.410 2.560 Mindestens parititische
Anzahl Frauen 1.886 1.971 Verteilung
Frauen in % 78,3 % 76,9 % beibehalten

*) Der Zielwert sollte sich wenn mdoglich am Kaskadenmodell orientieren
1 Sofern es an der Hochschule keine Fakultdten gibt, sollte eine vergleichbare Organisationseinheit in der Tabelle benannt und abgebildet

werden, bspw. Fachgruppen an Musik- und Kunsthochschulen.
2 Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist.
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ANTEIL DER FRAUEN IN DEN EINZELNEN QUALIFIZIERUNGSSTUFEN
- Aducllesituation/Zielwerte

1

2

Situation im vorausgegangenen Aktuelle Situation

Gleichstellungsplan
(Stand: WS 2014/2015;

(Stand: WS 2017/2018;

3
Zielwert*

Bis 2020 (in %, ca.)

Qualifizierungsstufe Jahrgang 2011) Jahrgang 2014)

Absolvent*innen®

Gesamt 9.486 9.396

Anzahl Frauen 3.959 4.081

Frauenin % 41,7 % 43,4 % 45 %

Fakultat Wirtschaft

Gesamt 5.687 5.655 Mindestens paritatische
Anzahl Frauen 2.955 2.977 Verteilung

Frauenin % 52,0% 52,6 % beibehalten

Fakultat Technik

Gesamt 3.129 3.038

Anzahl Frauen 481 545

Frauenin % 15,4 % 17,9% 25%

Fakultdt Sozialwesen

Gesamt 670 703 Mindestens paritatische
Anzahl Frauen 523 559 Verteilung

Frauenin % 78,1% 79,5% beibehalten

Promotionen*
Gesamt
Anzahl Frauen
Frauenin %

Habilitationen®
Gesamt

Anzahl Frauen
Frauenin %

Promotionen und Habilitationen gibt es an der DHBW nicht

* Jeweiliges Priifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

“ Jeweiliges Priifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — nur Universitaten,
Padagogische Hochschulen und Kunsthochschulen.

% Jeweiliges Kalenderjahr 1.1. - 31.12. — nur Universitdten, Padagogische Hochschulen und Kunsthochschulen.
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ANTEIL DER FRAUEN AUF AUSGEWAHLEN POSITIONEN IM WISSENSCHAFTLICHEN DIENST SOWIE AUF

LEITUNGSEBENE

Qualifizierungsstufe

Aktuelle Situation/Zielwerte

1

Situation im vorausgegangenen
Gleichstellungsplan

(Stand: 31.12.2014)

2
Aktuelle Situation

(Stand: 01.12.2017)

3
Zielwert in Prozent

Bis 2020 (in %, ca.)

Sonstiges wissenschaftliches Personal®*

Gesamt Keine 106 davon 5 beurlaubt Keinen Zielwert
Anzahl Frauen Erhebung 65 davon 5 beurlaubt definiert
Frauenin % 61 % (59 % ohne Beurlaubte)

DHBW insgesamt

Sonstiges wissenschaftliches Personal”*

(in unbefristeten

Arbeitsverhaltnissen)

Gesamt Keine 20 davon 2 beurlaubt Keinen Zielwert
Anzahl Frauen Erhebung 16 davon 2 beurlaubt definiert
Frauen in % 80 % (77 % ohne Beurlaubte)

Sonstiges wissenschaftliches Personal®*

(in Teilzeit; unbefristet)

Gesamt Keine 10davon 2 beurlaubt Keinen Zielwert
Anzahl Frauen Erhebung 9 davon 2 beurlaubt definiert

Frauenin %

90 % (87,5 % ohne Beurlaubte)

Juniorprofessuren’
Gesamt

Anzahl Frauen
Frauenin %

Juniorprofessuren gibt es an der DHBW nicht

Frauen auf mittlerer und

hoéherer Leitungsel'zene10

Gesamt
Anzahl Frauen
Frauenin %

Hohere Leitungsebene:
Gesamt: 11

Frauen: 2

Frauenanteil: 18,2 %
Mittlere Leitungsebene:
Gesamt: 19

Frauen: 2

Frauenanteil: 10,5 %

Hohere Leitungsebene:

Gesamt: 11

Frauen:2

Frauenanteil: 18,2 %

Mittlere Leitungsebene (ohne Dekanate):
Gesamt: 24

Frauen: 2

Frauenanteil: 8,3 %

Hohere Leitungsebene:
Frauenanteil: 30 %

Mittlere Leitungsebene:
Frauenanteil: 25 %

Zentraler Senat

Gesamt 29 35 40 %
Anzahl Frauen 8 5

Frauenin % 27,6 % 14,3 %

Aufsichtsrat davon gewdhlte Mitglieder: davon gewahlte Mitglieder:

Gesamt 19 7 19 7 40%
Anzahl Frauen 5 3 7 4

Frauenin % 26,3% 42,8 % 36,8 % 57,1%

Definition hohere Leitungsebene (Président*in, Rektor*innen der Studienakademien) und mittlere Leitungsebene (Vizeprasident*in,
nebenberufliches Prasidiumsmitglied, nebenamtliches Prasidiumsmitglied, Prorektor*innen, Dekan*innen) (hier Berechnung in Képfen).

61.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; * in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte.
71.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; * in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte.
8 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; * in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte.
9 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen.
10 positionen auf mittlerer (z. B. Dekanate) und hdherer Leitungsebene (z. B. Rektorate/Prasidien), vgl. Forschungsorientierte

Gleichstellungsstandards der DFG; 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen.
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ANTEIL DER FRAUEN AUF PROFESSUREN

Bitte fiillen Sie die folgende Tabelle auf Fakultdts-** und Hochschulebene aus. Die Zielwerte sollten — angepasst an die jeweilige Situation der
Hochschule — so ambitioniert als auch realistisch wie moglich gesteckt und nur, wenn im Planungszeitraum realisierbar, am Kaskadenmodell
orientiert sein. Geben Sie die Zielwerte fiir eine erhdhte Beteiligung von Frauen hier absolutund in Prozent an.

1 2 3 3
Situation im vorausgegangenen  Aktuelle Situation Im Planungszeitraum Zielwert
Gleichstellungsplan frei werdende Stellen
Qualifizierungsstufe (Stand: 31.12.2014) (Stand: 01.12.2017) (Stand: 31.12.2014) Bis 2020 (in %, ca.)
Professor*innen*?
Gesamt (in VZA) 714 Professuren 743 95 Bis 2020: 24 %
Anzahl Frauen (in VZA) 115 Professorinnen 133 Bis 2030: 30 %
Frauenin % 16,1% 17,9%
DHBW insgesamt
Fakultat Wirtschaft
Gesamt 439 450 58 26%
Anzahl Frauen 78 91
Frauenin % 17,8 % 20,2 %
Fakultét Technik
Gesamt 228 240 32 14%
Anzahl Frauen 16 18
Frauen in % 7,0% 7,5%
Fakultat Sozialwesen
Gesamt 47 53 5 48 %
Anzahl Frauen 21 24
Frauenin % 44,7 % 45,3%

11 Sofern es an der Hochschule keine Fakultdten gibt, sollte eine vergleichbare Organisationseinheit in der Tabelle benannt und abgebildet
werden, bspw. Fachgruppen an Musik- und Kunsthochschulen.
12 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen.

Villingen-
Qualifizier f Heidenheim Heilbronn Karlsruhe Lérrach Mannheim Mosbach Ravensburg Stuttgart Schwenningen CAS
Professor*innen
Gesamt 55 30 72 51 136 75 89 169 62 3
Anzahl Frauen 9 9 13 5 18 1 16 34 17 1
Frauenin % 16,4% 30,0% 18,1% 9,8% 132% 14,7% 180% 20,1% 274% 333%
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ANTEIL DER FRAUEN IN DEN BERUFUNGSVERFAHREN

Fiir den vorausgegangenen Planungszeitraum sollte fiir die Berufungsverfahren fakultatsweise®® und auf Hochschulebene ausgewiesen werden,
wie sich die Frauenanteile bei den Bewerbungen, Platzierungen, Ruferteilungen und Ernennungen entwickelt haben.

Berufungsverfahren W3, W2 und W1-Professuren (Stand: 31.12.2017)

DHBW gesamt Bewerbungen Bewerbungen
Gesamtzahl Darunter: auf Listenplatzen
insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen
absolut absolut in % absolut absolut in %
Professur (W 2) 515 402 113 21,9% 60 39 21 35,0%
Professur (W 3) 137 99 38 27,7% 17 13 4 23,5%
DHBW gesamt Ruferteilungen Ernennungen
insgesamt Manner Frauen insgesamt Manner Frauen
absolut absolut in % absolut absolut in %
Professur (W 2) 25 16 9 36,0% 14 7 7 50,0 %
Professur (W 3) 9 8 1 11,1% 7 6 1 14,3 %

Anm.: An der DHBW gibt es keine W1-Professuren. Die Daten werden derzeit nicht gesondert nach Fakultaten erhoben.

13 Sofern es an der Hochschule keine Fakultdten gibt, sollte eine vergleichbare Organisationseinheit in der Tabelle benannt und abgebildet

werden, beispielsweise Fachgruppen an Musik- und Kunsthochschulen.
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