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Gleichstellungsplan

1 Vorbemerkungen zum Gleichstellungsplan

Der folgende Gleichstellungsplan wird im Rahmen des Struktur- und Entwicklungsplans 2017
— 2022 der Hochschule Ravensburg-Weingarten (HRW) fir die Dauer von funf Jahren
aufgestellt. Er dient der systematischen Entwicklung und Darstellung von Zielen und
Maflnahmen, mit denen eine Erh6hung der Frauenanteile auf allen Ebenen gelingen kann. In
dem Tabellenanhang des Gleichstellungsplans ist eine ausfuhrliche Darstellung der
relevanten Daten, welche die Entwicklung der Frauenanteile in den verschiedenen Bereichen
der Hochschule aufzeigen, zu finden.

Die Inhalte des Gleichstellungsplans wurden von der/dem Gleichstellungsbeauftragten in
Zusammenarbeit ~mit der  Beauftragten fur  Chancengleichheit und  der
Gleichstellungskommission erarbeitet. Die Personalvertretung hat den Kapiteln des
Gleichstellungsplans, die das nichtwissenschaftliche Personal betreffen, zugestimmit.

Der Gleichstellungsplan wurde urspringlich schon fertiggestellt und von der
Gleichstellungskommission  verabschiedet, bevor die neuen Anforderungen an
Gleichstellungsplane der Hochschulen in Baden-Wirttemberg im Juni 2017 verdéffentlicht
wurden. Daraufhin wurde der Gleichstellungsplan noch einmal umfangreich Uberarbeitet und
erganzt, um die neuen Anforderungen zu bericksichtigen. Da wir die bisherige Arbeit nicht
verwerfen wollten und bis zur Vorstellung des Gleichstellungsplans im Hochschulrat nur die
Sommerzeit zur Uberarbeitung zur Verfiigung stand, gibt es noch kleinere Abweichungen
von den neuen Anforderungen. Die Abweichungen betreffen aber vor allem die Struktur des
Plans (Kapitelstruktur, Tabellenaufbau, Stichtage), die neuen inhaltlichen Vorgaben sollten
weitgehend erfllt sein.

Der Bericht und die Statistiken spiegeln den Stand Ende 2016 wider, vereinzelt flieBen
jedoch neuere Entwicklungen in die Darstellung ein.

2  Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit, Akteurinnen
und Akteure, Zustandigkeiten

Gleichstellung wird von der HRW als Bestandteil des Hochschulmanagements und der
Qualitatssicherung begriffen; sie wird als zentrale Aufgabe auf allen leitenden Ebenen der
Hochschule verantwortlich in den Blick genommen. Es wurde ein neues Prorektorat flr den
Bereich Diversity eingerichtet, welches inshesondere auch fir das Thema Gleichstellung
verantwortlich ist. Im Leitbild der Hochschule werden Vielfalt, Chancengleichheit und
Familienfreundlichkeit als zentrale Werte der HRW betont.



Mit der Einrichtung einer Gleichstellungskommission wurde ein wichtiges Strukturelement fur
die Sicherung von Gleichstellung auf allen organisatorischen Ebenen geschaffen. Die
Gleichstellungskommission setzt sich zusammen aus Vertreterinnen und Vertretern der vier
Fakultaten, einem Rektoratsmitglied, einer Vertreterin der Verfassten Studierendenschaft,
der Beauftragten fur Chancengleichheit sowie der/dem Gleichstellungsbeauftragten und
ihrer/seiner Stellvertreterln. Die Gleichstellungskommission der HRW berat und unterstitzt
die Hochschule und die/den GleichstellungsbeauftragteN in allen Bereichen der
Gleichstellung von Frau und Mann, insbesondere bei folgenden Aufgaben: Aufstellung,
Umsetzung und Fortschreibung des Rahmenplans zur Gleichstellung; Erhéhung der Anteile
von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen; Karriere und Personalentwicklung fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen; Akquirierung von Studentinnen fur Facher, in denen
Frauen unterreprasentiert sind sowie von Studenten fir Féacher, in denen Manner
unterreprasentiert sind; Entwicklung der HRW zu einer familienfreundlichen Hochschule;
Umsetzung von Gender Mainstreaming und Entwicklung eines Qualitatssicherungssystems.
Gleichstellung ist als Stabstelle des Rektorats in der Struktur der HRW verankert. Es findet
ein regelmaliger Austausch mit den Mitgliedern des Rektorats und anderen
Funktionstragerinnen an der Hochschule statt. Die/Der Gleichstellungsbeauftragte arbeitet
mit allen Organen, Einrichtungen und Mitgliedern der Hochschule zusammen, damit die
Durchsetzung der verfassungsrechtlich gebotenen Chancengleichheit von Frauen und
Méannern und die Beseitigung bestehender Nachteile fur wissenschaftlich tatige Frauen und
Studentinnen erlangt wird. An der HRW gibt es zudem eine Beauftragte fir
Chancengleichheit, die auf die Gleichstellung von Frauen wund Mannern im
nichtwissenschaftlichen Dienst hinwirkt. Sie unterstiitzt die Dienststellenleitung bei der
Durchsetzung und Einhaltung der Chancengleichheit und beteiligt sich an personellen,
sozialen und organisatorischen Maflinahmen. An der HRW wird es als wichtig erachtet, dass
es eine eigene Beauftragte fur Chancengleichheit fur den nichtwissenschaftlichen Bereich
gibt, die sich mit den Belangen des nichtwissenschaftlichen Personals sehr gut auskennt und
die nichtwissenschaftlichen Mitarbeiterinnen der Hochschule authentisch vertreten kann. Es
gibt somit keine gemeinsame Gleichstellungsbeauftragte. Der Gleichstellungsplan der HRW
soll zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern an der Hochschule
beitragen. Er analysiert insbesondere die Beschéaftigungsstruktur im wissenschaftlichen und
nichtwissenschaftlichen Bereich der HRW und geht auf Ziele und MaRnahmen zur
Unterstiitzung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern ein.

Vorgaben sind vor allem Artikel 3 Absatze 2 und 3 des Grundgesetzes (GG): (2) ,Manner
und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsédchliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin“ ; (3) ,Niemand darf wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner
Rasse, seiner Sprache, seiner Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religibsen oder



politischen Anschauungen benachteiligt oder bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner
Behinderung benachteiligt werden* und 8 4 LHG, mit dem die Hochschulen aufgefordert
werden, ,bei der Wahrnehmung aller Aufgaben die tatsachliche Durchsetzung der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern“ zu férdern und diese als durchgangiges
Leitprinzip zu bericksichtigen; dabei sollen sie ,auf die Beseitigung bestehender Nachteile®

hinwirken.

Seit dem  Wintersemester  2014/2015 erhalt die  Stellvertreterin  der/des
Gleichstellungsbeauftragten 1 SWS Deputatsnachlass. Fur die Arbeit der/des
Gleichstellungsbeauftragten wurden 3 SWS Deputatsnachlass gewahrt.
Seit Marz 2016 gibt es eine befristete 50%-Stelle fir eine Mitarbeiterin nach E 9 in der
Gleichstellung. Das von der Hochschule zur Unterstitzung der Arbeit der/des
Gleichstellungsbeauftragten zur Verfiigung gestellte Jahresbudget betragt € 4.000,00 fir
laufende Kosten, wobei besondere Ausgaben teilweise gesondert abgerechnet wurden.
Damit hat sich das Engagement der Hochschule zur Erfullung des breiten Spektrums an
Aufgaben und MalRnahmen, die notwendig sind, um die Gleichstellungsziele zu erreichen, in
den letzten Jahren erhoht.

Aufgrund der Erfahrungen aus den letzten Jahren sollen die Ressourcen fur die
Gleichstellung in Zukunft weiter ausgebaut werden. So werden seit Sommersemester 2017
fur die Wahrnehmung der Aufgaben der/des Gleichstellungsbeauftragten 4 SWS
Deputatsnachlass gewahrt und fir ihre/seine Stellvertreterin 2 SWS. Zusatzliche
Gleichstellungsbeauftragte der jeweils anderen Fakultaéten kommen hinzu und erhalten aus
den Fakultaten jeweils 1 SWS Lehrentlastung. Dadurch soll eine breitere Vertretung von
Gleichstellung Uber alle Fakultaten hinweg und eine bessere Zusammenarbeit mit den
Fakultaten erreicht werden, z.B. in den Fakultatsratssitzungen. Die befristete 50%-Stelle der
Mitarbeiterin in der Gleichstellung (Gleichstellungsreferentin) soll in eine unbefristete Stelle
Uberfuhrt werden, da die Gleichstellung eine Querschnittsaufgabe der Hochschule ist und
angemessen ausgestattet sein soll. Gleichzeitig soll auch die Eingruppierung dieser Stelle
geklart werden. Das Jahresbudget der Gleichstellung in Hohe von € 4.000,00 fiur laufende
Kosten soll beibehalten werden. Darlber hinausgehende Ausgaben werden gesondert
abgerechnet.

Eine feste Vereinbarung UUber eine zeitliche Entlastung der Beauftragten fir
Chancengleichheit von den eigentlichen Dienstaufgaben gibt es aktuell nicht. Die
Beauftragte fur Chancengleichheit kann jedoch die Aufgaben ihres Amtes wahrend der
regularen Arbeitszeit durchfiihren. Insbesondere ist die Gelegenheit zur Teilnahme an
Vorstellungsgesprachen, Besprechungen, Arbeitskreis-Sitzungen (Treffen mit
Amtskolleginnen anderer Hochschulen) und Fortbildungen gegeben. Zudem gibt es
Entlastungen durch verschiedene Arbeitsgruppen und Bereiche, die Teile der Aufgaben der
Beauftragten fiir Chancengleichheit wahrnehmen:



e Gleichstellungsreferentin Ubernimmt Koordination der Malinahmen zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie im Zusammenhang mit der Zertifizierung als familiengerechte
Hochschule.

¢ Organisations- und Personalentwicklungsstelle Ubernimmt Aktivitdten zur dauerhaften
Durchfuhrung eines betrieblichen Gesundheitsmanagements und koordiniert

MalRnahmen und Methoden zur Erhaltung, Entwicklung und Férderung der

beruflichen und personlichen Kompetenz (Weiterbildung).

e Gleichstellungskommission unterstitzt und vernetzt die Gleichstellungsarbeit an der
Hochschule.

Eine fest vereinbarte personelle Freistellung halt die derzeitige Beauftragte flr

Chancengleichheit daher vorerst nicht fur erforderlich.

3 Bestandsaufnahme und Bewertung des vorangegangenen
Planungszeitraums

3.1. Erhohung der Frauenanteile in den einzelnen Qualifizierungsstufen
des wissenschaftlichen Bereichs

Ein zentrales Ziel des Gleichstellungsplans ist es, der Unterreprasentation von Frauen zu
begegnen soweit sie in einzelnen Bereichen in geringerer Zahl beschaftigt sind als Manner.
Die nachfolgende Tabelle stellt Ausgangssituation und Ziele des Struktur- und
Entwicklungsplans (StEP) fiir die Jahre 2012 bis 2017, den 2016 erreichten Ist-Zustand und
die fir den StEP 2017-2022 gesetzten Ziele im wissenschaftlichen Bereich dar:

Jahr Profes- Akadem. Absolven- Studentinnen
sorinnen Mitarbeiter- tinnen eines
innen Erststudiums
Anteil in % Anteil in % Anteil in % Anteil in %
2011 15,5 21,5 26,2 29,8
Ziel StEP
25,5 39 33 35
2012-17
Ist 2016 13,7 29,2 38,2 34,2
Ziel 2022 19 34 39 37
Frauenanteil in der Professorenschaft sowie bei den akademischen Mitarbeiterlnnen,

Absolventinnen und Studierenden

Um die Ziele der Gleichstellung zu erreichen, war die/der Gleichstellungsbeauftragte in allen
relevanten Gremien der Hochschule vertreten und es wurden vielfaltige MalRnahmen zur

Forderung der Gleichstellung an der HRW durchgefihrt. So wurden Gleichstellungsthemen
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insbesondere im Rahmen des Qualitditsmanagements der Hochschule fest und transparent
in den Hochschulprozessen verankert, z.B. bei Neueinstellungen von Mitarbeitern /
Mitarbeiterinnen und bei Peer Reviews von  Studiengdngen (Uber die
Prozessmanagementsoftware der HRW oder beim Monitoring von Entwicklungen der
Studierendenschaft Uber die Reportingsoftware der HRW. AuRerdem wurden etliche
Veranstaltungen und Initiativen zur Gleichstellung etabliert, z.B. die Teilnahme am Girls' Day
und Boys' Day, eine Vorstellung der Gleichstellung zu Semesterbeginn, eine
Lehrveranstaltung zur Pravention vor sexueller Belastigung fur Erstsemesterstudierende im

Bachelor und vielfaltige Férdermaflinahmen fiir eine familiengerechte Hochschule.

3.1.1 Anteil der Frauen bei den Professuren
Eine Steigerung des Professorinnenanteils — vor allem in den technischen Fakultaten - ist

erklartes Ziel der HRW. Die mit dem Struktur- und Entwicklungsplan von 2012 gesetzten
Ziele zur Erhéhung der Frauenanteile bei den Professorinnen konnten nicht erreicht werden
(siehe Tabellen 1c und 1d). Die absolute Anzahl an Professorinnen ist in dem betrachteten
Zeitraum gleich geblieben, der relative Anteil ist sogar auf knapp 14% gesunken. Wahrend
des Planungszeitraums konnten finf Professorinnen berufen werden, wobei zwei der
Ruferteilungen erst zum Ende des Zeitraums stattfanden und daher noch nicht in den
aktuellen Ist-Stadnden zum Professorinnenanteil erscheinen. Der absolute und relative Anteil
an Professorinnen wird sich daher kurzfristig noch einmal erhéhen, der angestrebte Anteil
von 25 % wurde jedoch deutlich verfehlt. Insbesondere ist der Professorinnenanteil deutlich
geringer als der Frauenanteil auf der vorherigen Qualifizierungsstufe, denn tber 29 % der
akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an der HRW sind Frauen. Ebenso liegt der
Professorinnenanteil weit unter dem Frauenanteil bei den Studierenden von Uber 34 %, so
dass die weiblichen Studierenden bei den Lehrenden nicht entsprechend reprasentiert sind.
Durch die Stagnation des Anteils der Professorinnen bei gleichzeitiger Steigerung des
Anteils der akademischen Mitarbeiterinnen und der Studentinnen ist die Kluft an dieser Stelle
noch grofRer geworden. Besonders gering ist der Anteil der Frauen bei den Professuren in
den drei technisch orientierten Fakultdéten Technologie und Management (Fakultat T),
Maschinenbau (Fakultat M), Elektrotechnik und Informatik (Fakultat E) mit 4,4 %, 10 %, 11,7
%. In der Fakultat Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege (Fakultat S) betragt er 33,3 %.

3.1.2 Anteil von Frauen in Berufungsverfahren
Die Frauenanteile in Berufungsverfahren — bei den Bewerbungen, Platzierungen,

Ruferteilungen, Ernennungen und in den Berufungskommissionen — sind ab Anfang 2013 in
Tabelle 2 des Anhangs dargestellt. Insgesamt wurden in dem betrachteten Zeitraum funf

Professorinnen und 20 Professoren ernannt, so dass sich bei den Ernennungen ein
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Frauenanteil von immerhin 20 % ergibt. Werden nur Ersternennungen betrachtet ergibt sich
ebenfalls ein Frauenanteil von 20 %. Der gesamte Anteil der Frauen auf Listenplatzen betrug
sogar 22,5 %. Problematisch erscheint vor allem der Frauenanteil an den Bewerbungen auf
Professuren von nur 17,2 %. Ausgehend von der geringen Anzahl an Bewerberinnen ist es
somit zumindest gelungen einen héheren Anteil an Frauen auf den Berufungslisten zu
berticksichtigen und schlieBlich auch zu ernennen. Positiv zu werten ist auch, dass der
Frauenanteil an den Ruferteilungen und Ernennungen deutlich Uber dem aktuellen
Professorinnenanteil liegt, was mittelfristig zu einer Erhohung des Anteils flihren wird.
AulBerdem lasst der Frauenanteil an den Ernennungen auf eine Professur im zeitlichen
Verlauf Uber den Planungszeitraum hinweg eine deutlich steigende Tendenz erkennen von 0
% in 2013 Uber 25 % in 2014 bis zu 40 % in 2016.

Der Frauenanteil an den Bewerbungen war wiederum vor allem in den drei Fakultaten mit
technischer Ausrichtung sehr gering. Er lag im Berichtszeitraum in jedem einzelnen Jahr in
jeder der drei Fakultaten unter 12 % mit Ausnahme eines Berufungsverfahrens mit einem
héheren Bewerberinnenanteil in der Fakultdt Technologie und Management. Eine grol3e
Anzahl der Stellenausschreibungen fir technische Facher hatte bedauerlicherweise sogar
einen Bewerberinnenanteil von 0 %. Letztlich entfallen zwei der funf Ernennungen im
Planungszeitraum auf die technischen Fakultaten der HRW. Eine neue Professorin wurde in
der Fakultat Maschinenbau und eine in der Fakultat Technologie und Management ernannt.
Deutlich besser stellt sich die Situation in der Fakultat Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege
dar. Hier lag der Bewerberinnenanteil in den verschiedenen Jahren zwischen 30,2 % und
42,9 %. Die Anzahl der Ernennungen liegt in dieser Fakultét zwischen 33,3 % und 100 %.
Durch  die intensive  Betreuung aller  Berufungsverfahren  durch  die/den
GleichstellungsbeauftragteN und ihre/seinen Stellvertreter/in wurde daran gearbeitet, dass
alle Bewerberinnen bei formaler und sachlicher Qualifizierung bericksichtigt und
Auswahlkriterien offengelegt werden. Die Datenbank der Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten Baden-Wiurttemberg wird als regelmafiges Instrument zur
Rekrutierung von Professorinnen genutzt. Alle Stellenausschreibungen enthalten den
Vermerk, dass die HRW eine Erhéhung des Frauenanteils in Lehre und Forschung anstrebt
und Bewerbungen von Frauen besonders begrifit.

Ein Erfolg dieser MalBhahmen ist, dass wie oben beschrieben der Frauenanteil der
Ernennungen auf Professuren an der Hochschule sowohl Uber dem Anteil der
Bewerberinnen auf Professuren als auch Uber dem jetzigen Professorinnenanteil lag. Der
Hauptgrund dafir, dass sich der Anteil an Professorinnen trotzdem nicht erhoht hat, ist in
dem geringen Anteil von Bewerberinnen auf eine Professur in den von Technik dominierten
Studiengangen der HRW zu sehen. Selbstkritisch ist auch zu hinterfragen, ob Kapazitaten

optimal eingesetzt werden, wenn, wie derzeit der Fall, bei vielen Berufungsverfahren zweite,
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dritte oder noch weitere Ausschreibungen durchgefihrt werden. Es erscheint sinnvoll, dass
durch eine Investition in gezielte Recherche und durch eine direkte Ansprache geeigneter
Personen die Quantitdt und Qualitat der Bewerbungen erhtéht werden kann, so dass das
mehrfache Ausschreiben von Professuren und der damit verbundene hohe organisatorische

Aufwand verringert werden.

3.1.3 Anteil von Frauen in Hochschulgremien

Die Mitglieder des Rektorats bestehen zum 31.12.2016 aus vier Mannern und einer Frau. Im
Hochschulrat sind 5 von 9 stimmberechtigten Mitgliedern Frauen. Dies entspricht einem
Anteil von 55 %. Die Fakultatsvorstande!® der Fakultaten T, M, S und E haben zusammen 13
stimmberechtigte Mitglieder, darunter ist nur eine Frau (in der Fakultat S), was einem Antell
von 7,6 % entspricht (vgl. Tabelle 4a). Im Senat sind von 22 stimmberechtigten Mitgliedern 5
Frauen. Dies entspricht einem Anteil von 23 %. In den Fakultatsraten gibt es - alle Fakultaten
zusammengenommen - 99 stimmberechtigte Mitglieder, von denen 17 Frauen sind (vgl.
Tabelle 4b). Abgesehen von dem hohen Frauenanteil im Hochschulrat sind Frauen damit in
allen Gremien unterreprasentiert. Besonders niedrig ist der Frauenanteil in den
Fakultatsvorstanden. In den anderen Gremien liegt der Frauenanteil zumindest Uber dem
Anteil der Professorinnen. Dies ist positiv zu werten, da sich die Gremien gréf3tenteils aus
Professoren / Professorinnen zusammensetzen.

Insgesamt sind Frauen trotzdem deutlich zu wenig in den Gremien vertreten, wobei ein
hoherer Frauenanteil an den Professuren eine wichtige Voraussetzung fir eine
Verbesserung der Situation wéare. Allerdings ist bei Rektorat und Hochschulrat gegeniber
2011 eine deutlich positive Entwicklung des Frauenanteils eingetreten und die im letzten
Gleichstellungsplan gesetzten Ziele wurden erreicht. In den anderen Gremien wurden die
gesetzten Ziele dagegen leider verfehlt. Gleichstellungsziele sollen an der HRW nachhaltig
realisiert werden. Dazu ist es wichtig, diese — wie bisher — zielgerichtet und langfristig mit
Nachdruck voran zu treiben.

3.1.4 Anteil der Studentinnen
Die Studentinnenzahlen fur die gesamte Hochschule und in den einzelnen Fakultaten weisen

eine kontinuierlich steigende Tendenz auf (siehe Tabellen 1a, 3a und 3b). Grole
Unterschiede existieren wieder zwischen den einzelnen Fakultaten. So liegt in der Fakultat
Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege der Frauenanteil in den Bachelorstudiengangen
zwischen den Jahren 2013 und 2016 konstant zwischen 78,89 % und 83,97 %, hingegen in

der Fakultdt Maschinenbau nur zwischen 6,15 % und 7,61 %. In den Masterstudiengangen

1 Lt. 8 23 LHG gehéren zum Fakultatsvorstand der Dekan, der Prodekan / die Prodekanin als
Stellvertreterln des Dekans sowie ein Studiendekan / eine Studiendekanin, der / die in dieser Funktion
die Bezeichnung ,Prodekan” / ,Prodekanin” flhrt.
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an der HRW zeigt sich ein &hnliches Bild. So sind in der Fakultat Technologie und
Management im Jahr 2016 21,32 % Frauen, wahrend in der Fakultat Elektrotechnik und
Informatik im gleichen Zeitraum der Anteil bei 11,95 %, in der Fakultat Maschinenbau bei
12,2 % und in der Fakultat Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege bei 76,29 % liegt. Dabei
lasst sich in allen Fakultdten ein kontinuierlicher Anstieg des Studentinnen- und des
Absolventinnenanteils beobachten. Insgesamt konnte der Anteil von Studentinnen an der
HRW im Planungszeitraum von 29,8 % auf 34,2 % erhoht werden. Der Anteil der
Absolventinnen hat sich sogar von 26,2 % auf 38,2 % erhoht. Bei den Masterstudierenden
liegt der Anteil der Studentinnen zum Ende des Betrachtungszeitraums allerdings bei nur

25,77 % und hat sich damit kaum verandert.

Die Relation von Professorinnen- und Studentinnenanteilen ist Tabelle 3c zu entnehmen.
Der dargestellte Indikator gibt zum einen Aufschluss iber das Betreuungsverhaltnis und eine
angemessene Vertretung von weiblichen Vorbildern und zeigt zum anderen das noch zu
nutzende Qualifizierungspotential der Frauen an. Das Betreuungsverhaltnis von
Professorinnen gegenlber dem hohen Studentinnenanteil ist vor allem in der Fakultat
Technologie und Management mit einem Indikator von 0,14 deutlich unterdurchschnittlich.
Das beste Betreuungsverhaltnis, nach dem CEWS-Indikator, liegt mittlerweile in der Fakultat
Maschinenbau mit dem Indikator 1,4 vor. Dem folgt, aufgrund des noch einigermal3en
ausgeglichenen Verhéltnisses Professorinnen zu Studentinnen, die Fakultat Elektrotechnik

und Informatik mit einem Verhaltnis von 0,7.

Insgesamt ist die deutlich angestiegene Gesamtanzahl an Studentinnen und Absolventinnen
als Erfolg zu werten. Die Ziele aus dem Struktur- und Entwicklungsplan fir die Jahre 2012
bis 2017 wurden bis Ende 2016 erreicht bzw. Ubertroffen. Auch im Bereich der MINT-Facher
ist eine stetige Steigerung des Anteils von Studentinnen zu konstatieren. Vielfaltige
MalRnahmen, beispielsweise die Organisation von Madchen-Technik-Tagen, der
Schnupperstudientag fir Madchen, eine Schilerlnnen-Ingenieur-Akademie, die Teilnahme
an der Kinder-Universitat fur Madchen und Jungen, die Durchfiihrung des Girl's Day und
Girl's Day PLUS, Informationsveranstaltungen fir Schiler / Schulerinnen in der Region
sowie spezielle Schulprojekte zur Gewinnung von Studentinnen in den MINT-Fachern haben
Wirkung gezeigt und werden dies voraussichtlich auch in den nachsten Jahren tun. Kritisch
ist allerdings anzumerken, dass die gesetzten Ziele fir den Studentinnenanteil in den
technisch orientierten Fakultaten teilweise nicht ganz erreicht wurden. Der grof3e Anstieg der
Gesamtanzahl an Studentinnen resultierte zu einem Teil auch aus dem weiteren Anstieg des
Studentinnenanteils in den sozialen Fachern auf deutlich Gber 80 %. Trotz Malinahmen wie
der Durchfihrung des Boys' Day wurde somit das Ziel, den Studentenanteil in der Fakultat S

zu erhohen, bisher nicht erreicht. Das Problem der deutlichen Unterreprasentation



mannlicher Studierender in dieser Fakultdt wurde sogar verstarkt und darf daher fir die
weitere Planung nicht vernachlassigt werden. Ein weiteres Problemfeld, das besondere
Beachtung erfordert, ist der geringe Anteil von Studentinnen in den Masterstudiengangen.
Eine positive Entwicklung wie bei den Bachelorstudiengdngen war hier nicht zu beobachten.
Da ein Masterabschluss in besonderem Malle eine hdherwertige berufliche Karriere
ermdglicht, ist die Stagnation in diesem Bereich sehr kritisch zu sehen. Daher muissen
mogliche Ursachen fur den Riickgang des Studentinnenanteils beim Ubergang vom
Bachelor- zum Masterstudium an der HRW analysiert und GegenmalRhahmen entwickelt

werden.

3.1.5 Anteil der akademischen Mitarbeiterinnen
Zum 31.12.2016 waren an der HRW 58 akademische Mitarbeiter und 24 akademische

Mitarbeiterinnen beschaftigt. Die Zahl der akademischen Mitarbeiterinnen hat sich seit 2011
deutlich um 10 Mitarbeiterinnen erhoht. Der prozentuale Anteil von Frauen an der
Gesamtzahl der akademischen Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen hat sich damit um ca. 8
Prozentpunkte auf 29,2 % erhoht (vgl. Tabelle 1b). Der Frauenanteil liegt damit sogar hoher
als der Frauenanteil bei den Masterstudierenden, die typische Kandidaten fir entsprechende
Stellen sind. Die hoch angesetzten Ziele des letzten Gleichstellungsplans wurden somit fast
erreicht. Die bisherigen MalRhahmen zur Férderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
waren erfolgreich und sollten daher weitergefiihrt und geeignet erweitert werden, um den
Frauenanteil in diesem Bereich weiter zu steigern. Da die akademischen Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen Uberwiegend in Forschungsprojekten der an der HRW dominanten
technischen Fakultaten beschaftigt sind, missen die Potentiale der Absolventinnen dieser

Fakultaten besonders beachtet werden.

Eine negative Entwicklung, die 2011 noch nicht zu erkennen war, ist ein Uberdurchschnittlich
hoher Frauenanteil von 35,8 % bei befristeten Arbeitsverhéltnissen. Befristete
Arbeitsverhaltnisse sind zwar nicht per se abzulehnen, da z.B. die besonders attraktiven
Stellen, die eine Moglichkeit zur Promotion bieten, normalerweise befristet sind. Dennoch
sollten insgesamt akademische Mitarbeiterinnen nicht haufiger befristet angestellt sein als
akademische Mitarbeiter. AuBerdem sind Frauen auch tberdurchschnittlich haufig in Teilzeit

angestellt.

3.2 Erhohung der Frauenanteile im nichtwissenschaftlichen Bereich

Der vorliegende Gleichstellungsplan hat aktuell 82 Frauen und Manner des
nichtwissenschaftlichen Dienstes zum Gegenstand (vgl. Tabelle 5b). Der einfache Dienst
wird bei den folgenden Betrachtungen ausgeklammert, da er in den Tabellen nicht
vorgesehen ist. Im Hinblick auf Vollstdndigkeit sind die Zahlen des einfachen Dienstes
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allerdings am Ende der Tabellen vermerkt. Zu bericksichtigende Gremien im
nichtwissenschaftlichen Bereich sind nicht vorhanden. Von den 82 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern sind 55 Frauen. Der Frauenanteil des Gesamtpersonals betragt damit 67 %.
Frauen sind demnach an der HRW im nichtwissenschaftlichen Bereich grundsatzlich nicht
unterreprasentiert. Gegentuber den Zahlen vom Chancengleichheitsplan von 2014 - 2018
(vgl. Tabelle 5a) hat sich der Frauenanteil nicht verandert.

Im hoéheren Dienst hat sich der Frauenanteil gegeniber 2014 nicht verandert und liegt
weiterhin bei 0 %. Im gehobenen Dienst ist der Frauenanteil von 68 % auf 72 % gestiegen.
Im mittleren Dienst ist der Frauenanteil von 71 % auf 68 % leicht gesunken. Insgesamt gibt
es funf Stellen mit Verbeamtung. Wahrend es 2014 noch zwei Beamtinnen gab, sind es jetzt
drei Beamtinnen. Bei den angestellt Beschaftigten im gehobenen bzw. mittleren Dienst fallt
auf, dass Frauen in den jeweils hochsten Entgeltgruppen E11/E12 bzw. E9 mit einem
Frauenanteil von 43 % (30 % in 2014) bzw. 7 % (8 % in 2014) unterreprasentiert sind.
Wahrend die Verschiebung von Frauen vom mittleren Dienst in den gehobenen Dienst und
der Beamtinnenanteil positiv zu werten sind, besteht bei den einzelnen Entgeltgruppen ein
Ungleichgewicht, das sich nur leicht verbessert hat. Dieses Ungleichgewicht hangt sicherlich
auch mit den verschiedenen Arbeitsbereichen von Frauen und Mannern zusammen, denn
Frauen sind uUberwiegend in der Verwaltung tatig, wahrend Manner Uberwiegend im
technischen Dienst arbeiten. Insgesamt ist der ohnehin hohe Frauenanteil im
Verwaltungsbereich von 86 % auf 91 % weiter gestiegen. Dagegen ist der sehr geringe
Frauenanteil beim technischen Personal von 11 % auf 8 % gefallen. Dies liegt vor allem
daran, dass trotz intensiver Bemihungen von Seiten der HRW gezielt auch Frauen auf
offene Stellen im technischen Bereich aufmerksam zu machen und zu einer Bewerbung zu
ermutigen, keine Bewerbungen von Frauen auf offene Stellen eingingen. Die
Unterreprasentation von Frauen im technischen Bereich als auch die Unterreprasentation
von Mannern im Verwaltungsbereich hat sich also weiter verscharft.

Von den insgesamt 82 Beschéftigten sind 35 Personen teilzeitbeschaftigt, darunter befinden
sich 32 Frauen. Bei dem Anteil der Teilzeitbeschéaftigten gab es eine moderate Erh6hung von
38 % auf 43 % gegenuber 2014. Mit einem Anteil von 91 % (93 % in 2014) sind weiterhin
hauptsachlich Frauen teilzeitbeschéaftigt. Vor diesem Hintergrund ist es wichtig darauf zu
achten, dass keine Benachteiligung durch die Teilzeitbeschéftigung entsteht. In den meisten
Fallen erfolgt die Teilzeitbeschaftigung auf Antrag, der mit familidren Gesichtspunkten
begriindet wird. Den Antragen auf Teilzeitbeschéaftigung von Frauen wurde in den letzten
Jahren stets entsprochen; bei der Gestaltung der Arbeitszeit wurde dabei — soweit mdglich —
auf die personliche Situation Riicksicht genommen. Auch alle Antrage auf Telearbeitsplatze
von Beschaftigten mit Familienpflichten wurden im Berichtszeitraum genehmigt.

Bereiche mit auffalliger Unterreprasentation von Frauen sind der hdhere Dienst und der
technische Dienst. Das zentrale Ziel des vorhergehenden Chancengleichheitsplans von 2014
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war es, den Frauenanteil in nichtwissenschaftlichen Bereichen mit Unterreprasentation von
Frauen zu erhdhen. Dies wurde leider nicht erreicht, wobei eine Erhéhung mangels
Neueinstellungen kaum mdoglich war. Nach dem Chancengleichheitsplan von 2014 sollte
mindestens die Halfte aller neu zu besetzenden Stellen in diesen Bereichen mit Frauen
besetzt werden. Im hoéheren Dienst fanden keine Neueinstellungen statt, so dass hier keine
Veranderung moglich war. Im technischen Bereich gab es nur eine Neueinstellung im
mittleren Dienst. Es wurde ein Mann befristet eingestellt. Auf die Stelle gab es keine
Bewerbungen von Frauen. Im Hinblick auf die Zielerreichung ist eine aussagekraftige
Bewertung bei nur einer Neueinstellung kaum mdglich. Allerdings wurden im hier nicht naher
betrachteten einfachen Dienst drei Stellen im technischen Bereich mit Mannern neu besetzt
(1x unbefristet und 2x befristet). Auch fir diese Stellen gab es keine Bewerbungen von
Frauen. Wird der einfache Dienst in die Betrachtung mit einbezogen, wird deutlich, dass es
weiterhin sehr schwierig ist, Frauen fur den technischen Bereich zu gewinnen. Weitere
VerbesserungsmalBhahmen zur Steigerung der Attraktivitat des technischen Bereichs fir
Frauen und zur Gewinnung von Bewerberinnen in diesem Bereich sind daher notwendig.

Im gehobenen Dienst gab es sieben Neueinstellungen (3x E9 und 4x E10, davon unbefristet:
1x E9, 2x E10), wobei alle Stellen mit Frauen besetzt wurden. Alle sieben Stellen sind dem
Verwaltungsbereich zuzuordnen. Auf diese Stellen gab es keine Bewerbungen von Méannern.
Daher sollte auch die schlechte Bewerberlage von Mannern im Verwaltungsbereich bei
zuklnftigen Chancengleichheitsmalinahmen beriicksichtigt werden.

3.3 Vereinbarkeit von Wissenschaft/Arbeit und Familie

Zur Vereinbarkeit von Wissenschaft/Arbeit und Familie sollen Beschéaftigungsverhaltnisse so
gestaltet werden, dass Elternschaft und Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger mit der
Wahrnehmung der Dienstpflichten vereinbar sind. Auch Studierende missen bei
entsprechenden familiaren Aufgaben geeignete Unterstitzung finden. Hierzu wurde eine
Vielzahl an MalBhahmen im Rahmen der erfolgreichen Auditierung zur familiengerechten
Hochschule durchgefihrt.

Maoglichkeiten der Kinderbetreuung fir alle Mitarbeiter / Mitarbeiterinnen und Studierende der
HRW werden Uber das Studentenwerk ,Seezeit” in der Kinderkrippe ,Villa Kunterbunt* und in
der Kindertagesstatte ,Mullewapp“ angeboten. Um kurzfristige Betreuungsbedarfe zu
decken, gibt es fur alle Hochschulangehérigen ab dem Sommersemester 2017 ein Eltern-
Kind-Blro, das die Moglichkeit bietet, das Kind an einen Biroarbeitsplatz auf dem
Hochschulcampus mitzubringen und entsprechend zu beaufsichtigen. Dariliber hinaus gibt es
eine sogenannte Babysittingliste zur Vermittlung von Kontakten zu Studierenden, die sich als
BabysitterIn zur Verfligung stellen. Die Liste kann Uber die/den GleichstellungsbeauftragteN
bzw. die Projektkoordination familiengerechte Hochschule angefordert werden. Weitere

durchgefuhrte MaRBnahmen zur Entwicklung der HRW zur familienfreundlichen Hochschule
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sind beispielsweise erleichterte Zugange fur Frauen und Manner zur Teilzeit, vereinfachte
Beantragung von Telearbeit zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
Mdglichkeiten der familiengerechten Gestaltung der taglichen und wdchentlichen Arbeitszeit,
die Vernetzung zu Kinderbetreuungsangeboten der Stadt Weingarten in den Schulferien, die
Einrichtung eines Still- und Wickelraums, die Etablierung eines Elternstammtisches zum
gegenseitigen Austausch von Studierenden mit Kindern, eine familienfreundliche Gestaltung
der Studien- und Prifungsordnung, familienfreundliche Gremienzeiten und der Leitfaden
LAblaufmodell Elternzeit* fir alle Beschéftigten der Hochschule. Die Projektkoordination
familiengerechte Hochschule hat zudem einen Leitfaden ,Studieren mit Familienaufgaben*
sowie ein Informationsblatt zu den Angeboten der familiengerechten Hochschule fir
Mitarbeiter / Mitarbeiterinnen erstellt. Diese kénnen auf der Homepage sowie im QM-Portal
der Hochschule abgerufen werden. Dariiber hinaus werden durch die Personalabteilung im
Rahmen von Neueinstellungen Informationen tber die Mdglichkeiten der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bekannt gegeben und es wird auf die Website ,familiengerechte

Hochschule* hingewiesen.

4  Bestimmung von Entwicklungszielen

Die HRW mdchte das Potenzial der Vielfalt fur die Weiterentwicklung der Hochschule weiter
erschlieBen. Hierflr hat sie sich fir sieben Handlungsfelder qualitative und quantitative
Chancengleichheitsziele gesteckt und Malnahmen definiert. Die Ziele fur die sieben
Handlungsfelder (Erhéhung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen;
Karriere und Personalentwicklung fur Nachwuchswissenschaftlerinnen; Akquirierung von
Studentinnen fur Facher, in denen Frauen unterreprasentiert sind; Akquirierung von
Studenten fir Facher, in denen Manner unterreprasentiert sind; Ausgeglichener
Geschlechteranteil im nichtwissenschaftlichen Bereich; Etablierung einer
familienfreundlichen Hochschule; Umsetzung von Gender-Mainstreaming) sind im Folgenden
dargestellt und werden im nachsten Kapitel mit MaZnahmen hinterlegt. Die beschriebenen
Ziele zu Frauenanteilen sind in den Tabellen im Anhang im Detail ausgefihrt.

4.1 Erhohung des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen
Spitzenpositionen

Im Planungszeitraum soll der Anteil der Professorinnen von 14 % (2016) auf 19 % (2022)
gesteigert werden (vgl. Tabelle 1c). Natirlich wére eine hohere Steigerungsrate
winschenswert, da bei den Professuren im Vergleich zu den vorhergehenden
Qualifizierungsstufen mit Abstand die gré3te Unterreprasentation von Frauen an der HRW
besteht. Allerdings werden in dem Planungszeitraum voraussichtlich nur ca. 14 Professuren
frei und kdnnen neu besetzt werden. Darunter sind zwei ausscheidende Professorinnen. Um
den flr 2022 gesetzten Zielwert von 18 Professorinnen an der HRW zu erreichen, mussten
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daher 7 der 14 Stellen mit Frauen besetzt werden. Dies entspricht einer Frauenquote von
50 % bei Neubesetzungen von Professuren. Ein solcher Wert ist vor dem Hintergrund der
niedrigen weiblichen Bewerbungszahlen bei den vielen technischen Fachern der Hochschule
extrem schwer zu erreichen. Allerdings besteht die Hoffnung, dass aufgrund der zum
Stichtag 31.12.2016 relativ hohen Anzahl von ca. 10 unbesetzten Professuren etwas mehr
als 14 Neuberufungen bis 2022 erfolgen kdnnen. Zudem wurden wie oben geschildert fir die
ersten zwei im betrachteten Zeitraum neu zu besetzenden Professuren inzwischen schon
zwei Frauen ernannt, so dass der Zielwert durch intensive Bemihungen der Hochschule bei
geeigneten Rahmenbedingungen erreichbar erscheint. Zuséatzlich zu den bereits
eingesetzten MaRnahmen der HRW im vergangenen Planungszeitraum mussen allerdings
weitere MalRnahmen umgesetzt werden, um den Professorinnenanteil an der Hochschule
entsprechend zu erhéhen (vgl. Kap. 5).

Messkriterium: Hohe des Frauenanteils an der Professorenschaft.

Frauen sind in Hochschulorganen und Hochschulgremien an der HRW immer noch deutlich
unterreprasentiert. So soll der Frauenanteil im Senat von 23 % auf 41 % erhoht werden. Im
Rektorat gab es zum 31.12.2016 eine Frau bei funf Rektoratsmitgliedern, wéhrend im
Hochschulrat finf von neun stimmberechtigten Mitgliedern Frauen sind. Im Rektorat ist im
Planungszeitraum eine Erhéhung auf zwei Frauen vorgesehen. Seit Marz 2017 ist schon
eine zweite Professorin als Prorektorin tatig, wodurch der fir das Ende des
Planungszeitraums angestrebte Frauenanteil von 40 % aktuell erreicht ist. Der hohe Anteil
von 55 % Frauen im Hochschulrat soll bis zum Ende des Planungszeitraums beibehalten
werden. In den Fakultatsraten und Fakultatsvorstanden der Fakultdten sollen die
Frauenanteile im Planungszeitraum deutlich gesteigert werden. Vor allem wegen des
geringen Professorinnenanteils der HRW sind die ambitionierten Zielwerte fur die
Frauenanteile in den Hochschulgremien nur dann zu erreichen, wenn sich Professorinnen,
Mitarbeiterinnen und Studentinnen der Hochschule deutlich Uberdurchschnittlich in der
Gremienarbeit engagieren (vgl. Tabelle 4a).

Messkriterium: Hohe des Frauenanteils in den Hochschulorganen und Hochschulgremien.

4.2 Karriere und Personalentwicklung ftr
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Um die Zahl der akademischen Mitarbeiterinnen von 29 % auf 34% zu erhdhen (vgl. Tabelle
1b) ist es erforderlich, dass sich Fakultdten mit einem geringen Frauenanteil intensiv darum
bemuhen, bei neu ausgeschriebenen Stellen qualifizierte Bewerberinnen zu gewinnen und
zu bertcksichtigen. Dies gilt im Besonderen fiir unbefristete Stellen.

Des Weiteren sollen Nachwuchswissenschaftlerinnen bereits im Studium entdeckt und
systematisch gefdrdert werden. Unter den zwolf Stipendiatinnen befindet sich aktuell nur
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eine Frau, was einem Anteil von 8% entspricht. Dieser Anteil soll deutlich erhéht werden.
Auch die Arbeit als studentische Hilfskraft bereitet auf eine mdgliche wissenschaftliche
Karriere vor, so dass auch hierfir verstarkt Studentinnen gewonnen werden sollen.

Promotionen an Hochschulen fir angewandte Wissenschaft sind eher eine Ausnahme.
Verlassliche Daten Uber die genaue Anzahl an Mitarbeitern / Mitarbeiterinnen in
Promotionsverfahren an der HRW konnten leider nicht erhoben werden, da die Hochschule
kein Promotionsrecht hat. Wichtig ist, den Anteil von Promovendinnen kontinuierlich zu
erhdhen.

An der HRW wird derzeit keine Lehrbeauftragte vom Mathilde-Planck-Programm (MPP)
gefordert. Das MPP dient der Unterstlitzung einer wissenschaftlichen Karriere und fhrt in
den meisten Féllen dazu, dass die Lehrbeauftragten nach Ablauf der Férderung durch das
MPP einen festen Lehrauftrag erhalten. Voraussetzung fir eine Foérderung ist allerdings,
dass die interessierten Frauen bereits promoviert haben. Um den Anteil an
Nachwuchswissenschaftlerinnen an der HRW zu erhdhen, sollen bekannte Frauen
personlich angesprochen werden. Danach wird eine Eignung zur FOrderung nach MPP
geprift. Aber auch unabhéngig davon wird eine Erhdéhung weiblicher (auch nicht
promovierter) Lehrbeauftragter angestrebt.

Messkriterium: HOhe des Frauenanteils bei studentischen Hilfskraften, Stipendiatinnen,
Lehrbeauftragten, akademischen Mitarbeiterinnen und Promovendinnen (vgl. Tabellen la
und 1b).

4.3 Akquirierung von Studentinnen fur Facher mit Unterreprasentation
von Frauen

In Féchern, in denen Frauen unterreprdsentiert sind, soll der Anteil an Studentinnen
systematisch erhoht werden. Dies betrifft insbesondere technisch orientierte Facher.
Insgesamt soll im Planungszeitraum eine Erhdhung des Studentinnenanteils von 34 % auf
37 % erreicht werden (vgl. Tabellen 1a und 3b), dabei unterscheiden sich die Mal3gaben in
den einzelnen Studiengangen. In der Fakultat Technologie und Management soll der Anteil
von 31 % auf 40 %, in der Fakultdt Maschinenbau von 7 % auf 10 % und in der Fakultat
Elektrotechnik und Informatik von 16 % auf 22 % erhoht werden. In der Fakultat Soziale
Arbeit, Gesundheit und Pflege sind dagegen Studenten deutlich unterrepréasentiert, so dass,
wie im néchsten Kapitel beschrieben, eine Reduktion des Studentinnenanteils angestrebt
wird. Daher sieht der Zielwert fir den gesamten Studentinnenanteil an der HRW trotz der
hohen Steigerungsraten in den technischen Fakultaten nur eine moderate Steigerung von 3
Prozentpunkten vor.

Messkriterium: Anteil der Studentinnen in der jeweiligen Fakultat.
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4.4 Akquirierung von Studenten fur Facher mit Unterreprasentation
von Mannern

In Studiengdngen mit sozialen, erzieherischen und pflegewissenschaftlichen Inhalten, in
denen Manner unterreprasentiert sind, soll der Anteil der Studenten erhdht werden. So soll
der Anteil von Studenten in der Fakultéat Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege von 17 % auf
25 % erhoht werden (vgl. Tabelle 3b).

Messkriterium: Anteil der Studenten in der Fakultat Soziale Arbeit, Gesundheit und Pflege.

4.5 Ausgeglichener Geschlechteranteil im nichtwissenschaftlichen
Bereich

Unser Ziel ist es, ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in allen Bereichen der HRW zu
erreichen. Hierzu sollen mindestens die Hélfte aller neu zu besetzenden Stellen in den
Bereichen der Unterreprasentation von Frauen im nichtwissenschaftlichen Bereich mit
Frauen besetzt werden. Unser Hauptziel ist weiterhin, den Anteil der Frauen am technischen
Personal sowie den Anteil der Frauen im hdéheren Dienst zu erhéhen. Zudem ist auch eine
Erhéhung des Manneranteils am Verwaltungspersonal anzustreben. Schliel3lich ist es
wichtig, einer ungleichméaRigen Verteilung von Frauen und Mannern auf die verschiedenen
Entgeltgruppen entgegenzuwirken.

Messkriterium: Zahl der Beschaftigten gegliedert nach Besoldungsgruppen, Entgeltgruppen,
Laufbahnen und Berufsgruppen.

4.6 Etablierung einer familienfreundlichen Hochschule

Die HRW gibt dem Thema Familienfreundlichkeit einen hohen Stellenwert. Ziel der HRW ist
es, Arbeitsplatze so zu gestalten, dass sie auch fur Frauen und Manner mit familidren
Pflichten attraktiv sind. Die berufliche Entwicklung des Einzelnen darf durch familiare
Verpflichtungen nicht leiden. Wir wollen von unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern als
familienfreundlicher Arbeitgeber wahrgenommen und geschatzt werden. Auch Studierende
mit famili&ren Verpflichtungen sollen unterstitzt und geeignet geférdert werden.

Die zahlreichen bisher durchgefiihrten Mal3nahmen im Hinblick auf eine familienfreundliche
Hochschule sollen Uberprift und gegebenenfalls verbessert werden. Fir den aktuellen
Planungszeitraum stehen noch Ziele im audit familiengerechte Hochschule, wie
beispielsweise die Entwicklung einer Informationsplattform zum Thema Pflege, die Erhebung
der Ist-Situation zur familiengerechten Hochschule im Rahmen einer Bachelor-Arbeit sowie
die Durchfihrung einer Informationsveranstaltung ,Pflege” in Zusammenarbeit mit anderen
Hochschulen (z.B. der PH Weingarten oder der DHBW am Standort Ravensburg) an. Die
Reauditierung des Zertifikats familiengerechte Hochschule ist fir 2018 geplant, das 2015
ausgestellte Zertifikat ist im Anhang des Struktur- und Entwicklungsplans abgebildet.
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Messkriterium: Erfolgreiche Teilnahme bei der Reauditierung 2018 der berufundfamilie
gGmbH und damit Zertifikatsverlangerung um weitere drei Jahre bis 2021.2

4.7 Umsetzung von Gender-Mainstreaming

Damit das Leitbild des Gender-Mainstreaming auf allen Ebenen und in allen Bereichen der
Hochschule anerkannt wird, muss Genderkompetenz als Schlisselqualifikation umfassend
vorhanden sein. Wissen Uber das Entstehen und die soziale Konstruktion von
Geschlechterrollen und  Geschlechterverhéltnissen soll  vermittelt werden. Eine
Sensibilisierung aller Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter soll durch hochschulinterne
Offentlichkeitsarbeit, Vortrage, Veranstaltungen und Seminare zum Leitbild des Gender-
Mainstreaming erlangt werden. Die Genderperspektive soll in den Hochschulalltag
einbezogen werden. Einer gendergerechten Sprache kommt in diesem Zusammenhang eine
grol3e Bedeutung zu. Besonders wichtig sind auch die Forderung geschlechtergerechter
Lehre und die Bertcksichtigung von Gender-Aspekten bei der Gestaltung der Studiengéange.
AuBerdem ist eine nahtlose Integration von  Gender-Aspekten in  die
Quialitatssicherungssysteme und das Qualitatsmanagement der Hochschule anzustreben.

Messkriterium: Umgesetzte MalRnahmen zur Férderung von Gender-Mainstreaming.

5 Umsetzungsstrategien

Die MalRnahmen der letzten Jahre haben zu einer Erhéhung der Frauenanteile in vielen
Bereichen gefuhrt. Daher sollen vor allem die bisherigen Mal3inahmen beibehalten sowie
gezielt ergédnzt und vertieft werden. Problematisch ist der stagnierende Anteil an
Professorinnen, der vor allem auf geringe Anzahlen an Bewerberinnen in den technischen
Fachern zurickzufuhren ist. Somit kommt weiteren Malinahmen zur Gewinnung von
Bewerberinnen fir Professuren eine besondere Bedeutung zu, wobei der Erfolg nur begrenzt
von der Hochschule beeinflussbar ist. Die im Folgenden dargestellten Maf3Bnahmen sind
entsprechend der sieben im letzten Kapitel aufgezeigten Handlungsfelder gegliedert.

5.1 Erhohung des Anteils von Frauen in wissenschaftlichen
Spitzenpositionen
Stellenausschreibungen attraktiver gestalten

Bei der Ausrichtung neu auszuschreibender Professuren sollen Gleichstellungsaspekte und
die Eignung zur Gewinnung von Bewerberinnen berucksichtigt werden, z.B. sollen inhaltlich

offener gestaltete Ausschreibungen bevorzugt werden.

Berufungsverfahren optimieren

2 Das Zertifikat audit familiengerechte hochschule ist ein europaweit anerkanntes strategisches
Managementinstrument zur nachhaltigen Verbesserung einer familienbewussten Personalpolitik in
Hochschulen. Die berufundfamilie gGmbH ist eine Initiative der Gemeinnitzigen Hertiestiftung.
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Die bislang praktizierte Mitwirkung und Zusammenarbeit der Gleichstellungsbeauftragten mit
den Dekanen [/ Dekaninnen bei Berufungsangelegenheiten soll intensiviert werden,
insbesondere soll die Gleichstellung schon vor der Ausschreibung in den Berufungsprozess
einbezogen werden. Sofern Bewerberinnen die erforderlichen Voraussetzungen erfillen,
missen alle Bewerberinnen in Fachern, in denen Frauen unterreprasentiert sind, eingeladen
werden. Typisch weibliche Biografien, mit Unterbrechungen bzw. Reduzierungen durch
Familienarbeit, missen bei der Bewertung der Eignung fur eine Professur bericksichtigt
werden. Allgemein soll die Transparenz und Fairness der Berufungsverfahren z.B. durch ein
mit der Stellenausschreibung festzulegendes Beurteilungssystem mit Auswahlkriterien

erhdht werden.
Aktive Rekrutierung

Datenbanken, Mailinglisten und (private) Netzwerke sollen noch aktiver genutzt werden, um
geeignete Frauen zu finden. Ein verbindliches Vorgehen zur Verbesserung der
Kontaktaufnahme zu Wissenschaftlerinnen, die gezielt zur Bewerbung aufgefordert werden,

soll entwickelt werden.

Frauenanteil in Hochschulgremien erhéhen

Um eine Erhéhung des Frauenanteils in Hochschulgremien zu erreichen, sollen Frauen
(Professorinnen, Mitarbeiterinnen, Studentinnen) an der Hochschule gezielt angesprochen,

ermutigt und unterstitzt werden.

5.2 Karriere und Personalentwicklung fur
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Einstellung wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen fordern

Ahnlich wie bei Professuren soll auch die Einstellung wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen,
insbesondere in technischen Fachern, durch fir Frauen attraktiver gestaltete
Stellenausschreibungen geférdert werden. Die Gleichstellung soll in Zukunft auch bei Stellen
fur wissenschaftliche Mitarbeiter / Mitarbeiterinnen friihzeitig, verlasslich und besser
eingebunden werden. Der verbindliche Einstellungsprozess muss diesbeziiglich noch
Uberarbeitet werden. Aulerdem sollten geeignete Studentinnen, vor allem in den
Masterstudiengangen der HRW, gezielt auf entsprechende Stellen angesprochen werden.
Geeigneten Studentinnen sollten die Mdglichkeiten einer wissenschaftlichen Karriere
vorgestellt werden.
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Nutzung des Mathilde-Planck-Lehrauftragsprogramms (MPP)

Mit dem von der Landesregierung ausgeschriebenen Mathilde-Planck-
Lehrauftragsprogramm soll die Zahl der Professorinnen an Hochschulen erhéht werden.
Qualifizierte Frauen sollen Lehrauftrage bekommen und erhalten so die Mdglichkeit, sich fur
eine Professur an einer Hochschule zu qualifizieren. Die Berufungsvoraussetzung
.padagogische Eignung“ bei Bewerbungen um Professuren ist damit leichter nachzuweisen.
Damit das Programm in einem grofReren Umfang genutzt wird, sollen gezielt Informationen

und Gespréche Uber das MPP mit den Studiendekanen / Studiendekaninnen gefuhrt werden.
Gezielte Vergabe von Stellen und Stipendien

Zur Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen in den einzelnen Fakultaten bei
der Vergabe von Stellen fur studentische Hilfskrafte und akademische Mitarbeiter /
Mitarbeiterinnen, bei der Auswabhl fir Stipendien, bei der Betreuung von Promotionen sowie
bei Werk- und Lehrauftragen gezielt Frauen angesprochen werden.

Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Talentierte Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen von Kolleginnen und Kollegen besonders
betreut und gefordert werden, indem sie z.B. ermutigt werden, Abschlussarbeiten zu
betreuen oder an Berufungsvorlesungen teilzunehmen. Des Weiteren sollen Vernetzungs-
und Kontaktmoglichkeiten zu Nachwuchswissenschaftlerinnen und Professorinnen auch
anderer Fakultaten ermdglicht werden. Vor allem fir Nachwuchswissenschaftlerinnen aus
dem Ausland ist eine gezielte Unterstitzung durch Paten / Patinnen oder Mentoren /

Mentorinnen wichtig.

5.3 Akquirierung von Studentinnen fir Facher mit Unterreprasentation
von Frauen

Als grundlegende Notwendigkeit wird die frihzeitige Kontaktaufnahme mit Jugendlichen an
Schulen betrachtet. Die in den letzten Jahren durchgefiihrten MalRhahmen, beispielsweise
die Teilnahme der HRW an der Kinder-Universitat fur Madchen und Jungen sowie die
Teilnahme am Girls* Day und Girls' Day PLUS, an Informationsveranstaltungen fir
Schilerinnen in der Region auf Messen und in Schulen (mit Studentinnen) sollen
weitergefuhrt werden. Spezielle Kooperationsprojekte mit Schulen (bisher z.B. ,Schilerinnen
interviewen Ingenieurinnen®, , Technik-Hochschulrally), bei denen die Qualitatskriterien fur
gendersensible Projekte berlcksichtigt werden, sollen von allen Fakultdéten zum

Kennenlernen angeboten werden.

Bei der Einfihrung von neuen Studiengangen soll auf die Formulierung (Wording) des
Studiengangs geachtet werden, damit besonders Frauen von Studiengangen mit
technischen Inhalten angesprochen werden. So konnten z.B. fur den neuen Studiengang
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.Medien Design und digitale Gestaltung“ an der HRW sehr viele Bewerberinnen gewonnen
werden, obwohl der Studiengang mit vielen Informatikveranstaltungen stark technisch
ausgerichtet ist. Auch bei der inhaltlichen oder organisatorischen Gestaltung neuer und der
inhaltlichen oder organisatorischen Anpassung bestehender technischer Studiengange soll
verstarkt auf die Bedurfnisse von Frauen geachtet werden. Geschlechtergerechte Lehre, die
Forderung von  Gender-Sensibilitdt und  fachspezifische Inhalte aus  der
Geschlechterforschung sollen an der Hochschule starker bertcksichtigt werden. Dies muss
insbesondere bei den Peer-Review-Verfahren der Studiengange im Rahmen der
Akkreditierung beachtet werden.

Als  weitere  Fordermdglichkeit soll ein  Mentoring-Programm  fur  Frauen in
unterreprasentierten technischen Fachern entwickelt und erprobt werden. Beispielsweise
konnen Studentinnen als Mentees mit Vertreterinnen und Vertretern aus der Wirtschaft
(Mentorin) zusammengebracht werden.

5.4 Akquirierung von Studenten fur Facher mit Unterreprasentation
von Mannern

Eine genderorientierte Forderung bedeutet auch, dass MalRnahmen durchgefihrt werden,
um den Anteil von Studenten in erzieherischen und pflegenden Berufen zu erhdhen. Analog
zu den Aktivitaten zur Akquirierung von Studentinnen wird sich die HRW auch zukiinftig am
Boys‘ Day und ahnliche Veranstaltungen beteiligen. Es sollen Kooperationen mit der Agentur
fur Arbeit, der IHK und Schulen initiiert werden.

5.5 Ausgeglichener Geschlechteranteil im nichtwissenschaftlichen
Bereich

MalRnahmen bei Stellenausschreibungen, Bewerbungen und Einstellungen

An jeder personellen sowie sozialen und organisatorischen MalRnahme (wie z. B.
Stellenausschreibung, Beforderung, Einstellung) im nichtwissenschaftlichen Bereich beteiligt
die Hochschule friihzeitig die Beauftragte flr Chancengleichheit. Der Beauftragten fir
Chancengleichheit werden die entscheidungsrelevanten Daten mitgeteilt und die
Bewerbungsunterlagen vorgelegt. Sie kann an den Vorstellungsgesprachen und an
sonstigen Personalauswahlgesprachen teilnehmen. Ausschreibungen erfolgen
geschlechtsneutral, es sei denn ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare
Voraussetzung fur die Tatigkeit. Des Weiteren wird — soweit zwingende dienstliche Belange
nicht entgegenstehen — darauf hingewiesen, dass Vollzeitstellen grundsatzlich teilbar sind,
auch bei Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. In Personalauswahlgespréachen
wird das Gremium, soweit moglich, zu gleichen Anteilen mit Frauen und Mannern besetzt. Zu
Vorstellungsgesprachen werden, soweit moglich, mindestens ebenso viele Frauen wie
Méanner eingeladen. Familien- und Pflegeaufgaben und in ehrenamtlicher Téatigkeit
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erworbene Uberfachliche Kompetenzen werden bei der Beurteilung der Eighung einbe-
zogen, soweit sie fur die vorgesehene Tatigkeit von Bedeutung sind und in das
Bewerbungsverfahren eingebracht werden. Bei gleicher Eignung, Beféahigung und fachlicher
Leistung kann Frauenférderung als zusatzliches Hilfskriterium bericksichtigt werden.

Bereiche mit auffalliger Unterrepréasentation von Frauen an der HRW sind der hdhere Dienst
und der technische Dienst. In diesen Bereichen sollten besondere Mal3nahmen ergriffen
werden, um die Unterreprasentation zu vermindern. In Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, werden zu besetzende Stellen grundsétzlich in der Hochschule
sowie Offentlich ausgeschrieben; dabei werden Frauen ausdriicklich zur Bewerbung
aufgefordert. In den Bereichen mit Unterreprasentation von Frauen werden alle Frauen zu
einem Bewerbungsgesprach eingeladen, die die in der Stellenausschreibung vorgegebenen
Voraussetzungen erfillen. Bei gleicher Eignung werden Frauen in diesen Bereichen
bevorzugt eingestellt.

Sonstige PersonalentwicklungsmafRnahmen

Durch ein umfangreiches Fortbildungskonzept und den Aufbau von
PersonalentwicklungsmalBhahmen der HRW soll im Rahmen von internen
Fortbildungsmaflinahmen sowie betrieblichen Qualifizierungs- und Entwicklungsprozessen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern die Mdglichkeit gegeben werden, ihre beruflichen
Kompetenzen zZu erweitern. Job-Rotationen und Hospitationen als
PersonalentwicklungsmafRnahmen sind an der HRW mdglich. Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern  werden regelmédfRig Qualifizierungsangebote zur  Erweiterung der
Karrierema@glichkeiten, insbesondere far Fuhrungspositionen, unterbreitet.
Mitarbeitergesprache zwischen Fuhrungskraft und Mitarbeitenden Uber Arbeitssituation,
Arbeitszufriedenheit, Weiterbildungsbedarf, etc. finden regelmafig statt. Die Beauftragte fur
Chancengleichheit wird in die Planung der Personalentwicklungsmaflinahmen einbezogen.
Bei allen beruflichen Fortbildungsmaflinahmen sollen Frauen entsprechend ihres Anteils
berlcksichtigt werden. Die Beauftragte fur Chancengleichheit wird bei der Auswahl der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer an Fortbildungsmaflinahmen beteiligt, sofern es sich um
solche MalRBnahmen handelt, die eine Weiterqualifikation erméglichen. Die HRW macht es
sich zur Aufgabe, Frauen fur die Teilnahme an entsprechenden Fortbildungsveranstaltungen
zu motivieren, Frauen entsprechend zu fordern und sie beim Wiedereinstieg nach
Mutterschutz, Elternzeit oder Beurlaubung zu unterstiitzen. Mitarbeiterinnen, die beurlaubt
sind, kdnnen an Fortbildungen in der Hochschule und an innerbetrieblichen Seminaren
teiinehmen. Die Fortbildungsangebote werden, wenn mdglich, so geplant, dass die
Seminarzeiten familienfreundlich sind, um auch Frauen und Mannern mit familiaren Pflichten
eine Teilnahme zu ermdglichen.
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Die Mdglichkeiten fur Teilzeitbeschaftigung von Frauen und Mannern werden geférdert. Um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu gewahrleisten, besteht an der HRW die
Mdoglichkeit, Gber die gleitende Arbeitszeit hinaus, die tagliche und wochentliche Arbeitszeit
familiengerecht zu gestalten. Teilzeitbeschéaftigung fihrt zu keiner Benachteiligung der
Beschaftigten; es wird darauf geachtet, dass das Téatigkeitsfeld moglichst nicht eingeengt
und das berufliche Fortkommen nicht behindert wird. Teilzeitbeschéftigung darf sich
insbesondere nicht nachteilig auf Beférderungen und Fortbildungschancen auswirken.
Telearbeitsplatze sollen bevorzugt durch Beschéftigte mit Familienpflichten im Rahmen der
dienstlichen Mdglichkeiten besetzt werden.

5.6 Etablierung einer familienfreundlichen Hochschule

Die in den letzten Jahren erfolgreich etablierten Malinahmen zur Foérderung einer
familiengerechten Hochschule sollen fortgefiihrt werden. Aul3erdem soll beispielsweise mit
der fortlaufenden und regelmaRigen Uberpriifung von Verbesserungsmoglichkeiten in den
Dienstvereinbarungen ,Arbeitszeit® und ,Telearbeit® die Familienfreundlichkeit der
Hochschule stetig weiter vorangetrieben und den Betreuungsbediirfnissen von Mitarbeitern
und Mitarbeiterinnen, Professoren und Professorinnen entgegen gekommen werden. In die
Belange zur familiengerechten Gestaltung der Arbeitsverhaltnisse des
nichtwissenschaftlichen Personals ist die Beauftragte flr Chancengleichheit eng
eingebunden. Dariiber hinaus sollen Angebote fiir Studierende, wie beispielsweise der
Elternstammtisch, mit umliegenden Hochschulen vernetzt werden, um Ressourcen und
Angebote flir Studierende mit Familienaufgaben zu bindeln und damit zu starken.
Im Rahmen einer Bachelor-Arbeit soll die Ist-Situation der familiengerechten Hochschule
erhoben werden. Die Ergebnisse sollen dazu dienen, gegebenenfalls Korrekturen bei der
Entwicklung vorzunehmen und neue Ziele zu definieren. Vor allem im Rahmen der
anstehenden Reauditierung des Zertifikats familiengerechte Hochschule sollen umfangreiche
weitere Malinahmen fir eine familienfreundliche Hochschule entwickelt und durchgefihrt
werden.

5.7 Umsetzung von Gender-Mainstreaming

Mit Gender-Mainstreaming soll Gleichstellung als Querschnittsaufgabe in die tagliche Arbeit,
in alle Routinen und Verfahren der HRW integriert werden. Es handelt sich dabei um einen
Prozess, bei dem Ziel und Zielerreichung im Hinblick auf Gender-Aspekte standig Uberpruft
werden. Neben den bereits durchgefuhrten MalRRnahmen (z.B. Vortrage zum
Geschlechterverhéltnis) sollen weitere MaflRnahmen umgesetzt werden. So ist geplant,
Empfehlungen zur Verwendung von gendergerechter Sprache zu entwickeln und in allen
Bereichen der Hochschule bekannt zu machen. Eine Lehreinheit  fur
Erstsemesterstudierende zur Préavention vor sexueller Belastigung sowie ergénzende
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Informationsangebote sollen verstetigt und im Hinblick auf weitere Gleichstellungsfragen
erweitert werden.

Durch eine engere Zusammenarbeit mit der Padagogischen Hochschule Weingarten sollen
allgemein Potenziale zur Genderthematik gebindelt und erfolgreicher umgesetzt werden.
Hierzu soll ein Kooperationsplan in Absprache mit der PH Weingarten entwickelt werden.

AulBerdem soll die Einbindung von Gleichstellung und Genderthemen in die
Hochschulprozesse weiter verbessert und sichergestellt werden. Hierbei kommt einer engen
Zusammenarbeit der Gleichstellung mit dem Qualititsmanagement und einer
Berlcksichtigung in den Qualitatssicherungssystemen der Hochschule Ravensburg-
Weingarten eine besondere Bedeutung zu. Die Mdglichkeiten des Monitorings von
Gleichstellung auf allen organisatorischen Ebenen sollen verbessert werden.

6 Anhang

Tabellen 1a —-5b
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