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Der Struktur- und Entwicklungsplan (SEP) konkreti-
siert die in § 7 des Landeshochschulgesetzes Ba-
den-Wirttemberg definierte Verpflichtung, fir einen
Zeitraum von finf Jahren Struktur- und Entwicklungs-
plane aufzustellen und regelmaBig fortzuschreiben,
wobei die fir die Profilbildung der Hochschule
und strategische und organisatorische Entwicklung
wesentlichen Leitlinien im Vergleich zum vorange-
gangenen Planungszeitraum darzustellen sind. Ent-
halten sind darin der GleicheChancenPlan (Gleich-
stellungsplan nach § 4 Absatz 7 LHG), der hier als
Auszug vorliegt sowie der Stellenentwicklungsplan
(Festlegung fir die kinftige Verwendung freiwerden-
der Stellen von Professuren). Nicht notwendigerwei-
se Bestandteil eines Struktur- und Entwicklungsplans,
jedoch an der PH SG so praktiziert, ist die Festle-

gung fur die kinftige Verwendung und Einrichtung
von freiwerdenden Stellen im wissenschaftlichen
Mittelbau, sofern diese nicht bereits andernorts fest-
geschrieben wurden.

Neu enthalten ist gemaB Hochschulfinanzierungs-
vereinbarung (HoFV l), Ziffer 1.2, das Kapitel
Nachhaltigkeit und Klimaschutz.

Die Zustimmung des Senats erfolgte am
24.11.2021.

Der Hochschulrat stimmte am 15.12.2021
zu, das Ministerium for Wissenschaft, For-
schung und Kunst erteilte seine Zustimmung
am 20.06.2022.
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1.1

1.1.1 Gleichstellungsstrategie und strukturelle
Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Die rechtlichen Grundlagen des GleicheChancen-

Plans:

» Gesetz iber die Hochschulen in Baden-Wirttem-
berg (LHG) in der Fassung vom 31.12.2020

» Hochschulrahmengesetz (HRG in der Fassung
vom 12.04.2007

» Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit
von Fraven und Mannern im o&ffentlichen Dienst
des Landes Baden-Wirttemberg (ChancenG) in
der Fassung vom 23.02.2016

»8§ 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGG, 14.08.2006)

» Landespersonalvertretungsgesetz (LPVG) in der
Fassung vom 12.03.2015

» Hochschulfinanzierungsvertrag ~ des  Landes
Baden-Wirttemberg mit den Hochschulen des
Landes Baden-Wirttemberg vom 31.03.2020

» Lehrverpflichtungsverordnung (LVVO) in der Fas-
sung vom 20.11.2007

» EU-Richtlinien ~ zum  Gender-Mainstreaming

(Amsterdamer Vertrag 1999)

(1) Gleichstellung wird durchgéngig und sichtbar
auf allen Ebenen der PH SG verfolgt und als strate-
gische Leitungsaufgabe verankert. Alle Struktur- und
SteverungsmaBnahmen innerhalb der Einrichtung
werden systematisch gleichstellungsorientiert gestal-
tet. Das Ziel der Gleichstellung ist bei allen perso-
nen- und ressourcenbezogenen Entscheidungen der
Einrichtungen ausdricklich zu beachten und in die
Verfahren der Qualitatssicherung zu integrieren.

(2) Fir die Transparenz der Gleichstellung werden
fortlaufende, differenzierte Daten zur Gleichstellung
auf allen Stufen des wissenschaftlichen und wissen-
schaftsunterstitzenden Bereichs erhoben und im
GleicheChancenPlan veroffentlicht.

(3) Die PH SG handelt auf dem Gebiet der Gleich-
stellung wettbewerbsfahig und zukunftsorientiert,
indem die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
geférdert, Rollenstereotype iberwunden und
individuelle Lebensentwirfe bericksichtigt werden.

(1) Der GleicheChancenPlan tragt zur Erreichung
folgender Ziele bei:
» Vereinbarkeit von Familie mit Studium und Beruf

» Karriereférderung und -entwicklung von Frauen

» gender- und diversitatsbewusste Professionalisie-
rung

» strukturelle, nachhaltige Verankerung von Gleich-
stellungspolitik.

(2) Um diese Ziele zu erreichen, werden die unter
3. ,Chancengleichheitsziele und MaBnahmen”
angefihrten MafBnahmen umgesetzt.

1.1.2 Gleichstellungsakteur*innen und Zustédndig-
keiten

(1) Die Gleichstellungskommission schlagt in Ab-
stimmung mit dem Rektorat und dem Senat in der
Regel aus dem Kreis des an der Padagogischen
Hochschule hauptberuflich tatigen weiblichen wis-
senschaftlichen Personals eine Gleichstellungsbe-
auftragte (GB) vor. Der Senat wahlt die GB fir zwei
Jahre. Wiederwahl ist méglich.

! Aus den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG entnommen und fir die PH SG angepasst.
Deutsche Forschungsgemeinschaft (2017): Die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG. Ver-figbar iber:
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_
gleichstellungsstandards_2017.pdf (Letzter Zugriff: 13.09.2021).

(2) Die GB ist zur Ausibung ihres Amtes gemaf
§ 5 Abs. 1 Nr. 1 GEVO (in ihrer jeweils aktuellen

Version) zu entlasten.

(3) Der Senat wahlt auf Vorschlag der GB eine bis
zwei Stellvertreterinnen. Die Amtszeit betragt zwei
Jahre. Wiederwahl ist maglich. Die Stellvertreterin-
nen sind bei der Ausibung des Amtes von ihren
anderen Hochschultatigkeiten angemessen zu ent-
lasten. Eine der beiden Stellvertreterinnen ist i.d.R.
die Gleichstellungsreferentin (GR).

(4) In Ausnahmefdllen kann auch ein ménnlicher
Gleichstellungsbeauftragter bzw. Stellvertreter ge-
wahlt werden.

(1) Die weiblichen Beschaftigten im wissenschaftsun-
terstitzenden Bereich wdhlen aus ihrem Kreis eine
Beauftragte fir Chancengleichheit (BfC) und eine
Stellvertreterin. Das Rektorat bestellt die BfC und ihre
Stellvertreterin nach Information des Senats. Die re-
gelmaBige Amtszeit der BfC und ihrer Stellvertreterin
betragt finf Jahre mit der Méglichkeit der Verlange-
rung. Die Durchfihrung der Wahl wird durch Rechts-
verordnung der Landesregierung geregelt.

(2) Die BfC wird nach Absprache mit der Hochschul-
leitung bei der Ausibung ihres Amtes von ihren an-
deren Hochschultdtigkeiten im Umfang von bis zu
20 % ihrer Stelle entlastet.

(3) Findet sich aus dem Kreis der weiblichen wis-
senschaftsunterstitzenden Beschaftigten keine zur
Ausibung des Amtes bereite Person, kann auch ein
mannlicher Beauftragter fir Chancengleichheit bzw.
Stellvertreter bestellt werden.

(1) Der Senat wahlt eine Gleichstellungskommissi-
on, in die je zwei Vertreter*innen aus jeder Fakul-
tat und eine bzw. einen student. Vertreter:in sowie
eine studentische Stellvertretung gewdhlt werden.
Die GB kann hierzu Vorschlage an die Fakultatsrate
unterbreiten.

(2) Die Amtszeit der Studierenden betragt ein Jahr,
die der Ubrigen Mitglieder zwei Jahre. Wiederwahl
ist mdglich.

(3) Dariber hinaus gehdren der Gleichstellungskom-
mission kraft Amtes die GB, die GR, Stellvertreterin-
nen der GB, die BfC und ihre Stellvertreterin sowie
die/der AStA-delegierte Student:in stimmberechtigt
an. Die GB sitzt der Kommission vor.

(1) Die GB, die BfC und die Gleichstellungskom-
mission haben auf die Einhaltung der verfassungs-
rechtlich gebotenen Chancengleichheit zu achten
und auf die Beseitigung von geschlechtsbezogenen
Nachteilen fir Angehdrige der Hochschule hinzu-
wirken.

(2) Die GB und die BfC nehmen mit dem Ziel der

Geschlechtergleichstellung und Familienfreundlich-

keit folgende Aufgaben wahr:

» Initiativrecht fir Mafnahmen zur Verwirklichung
der Gleichberechtigung an der Hochschule,

» Hinwirken auf eine Erhdhung des Frauenanteils in
allen Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert
sind (Facher, Laufbahnen, Besoldungs- und Vergu-
tungsgruppen, Gremien und Ausschisse etc.),

» Pravention/Beratung/Begleitung bei geschlechts-
bezogener Benachteiligung und sexualisierter Be-
lastigung und Gewalt sowie Zusammenarbeit mit
den Ansprechpartner*innen fir Fragen im Zusam-
menhang mit sexueller Belastigung (§ 4 Abs. 9
sowie § 4a LHG),

» Verbesserung der Studien- und Arbeitsbedingun-
gen sowie des dazugehdrigen sozialen Umfelds
(z.B. Kinderbetreuungsplatze, familien- und kin-
dergerechte Wohnheimplatze),

» Offentlichkeitsarbeit im Sinne der Information
Uber die Situation von Frauen in und auf3erhalb
der Hochschule,

» Kooperation in Gleichstellungsprojekten und mit
Gleichstellungsakteur*innen auBerhalb der Hoch-
schule.

(3) Die GB nimmt auflerdem folgende Aufgaben wahr:

» Teilnahme an Berufungsverfahren und Beforde-
rungen als stimmberechtigtes Mitglied sowie an
Stellenbesetzungsverfahren im wissenschaftlichen
Bereich als beratendes Mitglied. Sie erhalt Einsicht
in die relevanten Unterlagen und kann sich durch
eine Person ihres Vertrauens vertreten lassen,

» Teilnahme an Sitzungen des Senats und des Se-
natsausschusses fir Forschung als stimmberechtig-

tes Mitglied,



» Teilnahme an Sitzungen des Hochschulrats, des
Fakultétsrats und der Lehrpreiskommission als be-
ratendes Mitglied inkl. Antrags- und Rederecht,

» Mitwirkung bei Evaluationen,

» Initiativen zur Férderung von wissenschaftlichen
Qualifikandinnen,

» Initiativen zur Institutionalisierung der Genderfor-
schung und zur Initiierung von Geschlechterfor-
schungsvorhaben,

» Beratung und Mitwirkung bei hochschuliber-
greifenden Sonderprogrammen (z.B. Margarete
von  Wrangell-Habilitationsprogramm,  Brigit-
te-Schlie-ben-lange-Programm,  Mentoring  und

Training MuT) und hochschulinternen Program-
men (z.B. PHRuf, PH-MeNT u.A)),

» Zusammenarbeit mit der Beauftragten fir Chan-
cengleichheit,

» Erstellung eines jahrlichen Tatigkeitsberichts.

(4) Die BfC nimmt auBBerdem folgende Aufgaben

wahr:

» Teilnahme an Stellenbesetzungsverfahren im wis-
senschaftsunterstitzenden Bereich und bei Befor-
derungen mit beratender Stimme,

» einmal im Jahr Einberufung einer Versammlung
der weiblichen wissenschaftsunterstitzenden Be-
schaftigten mit Tatigkeitsbericht,

» Initiativen zur Forderung des wissenschaftsunter-
stitzenden Personals,

» Teilnahme an Tagesordnungspunkten der Sitzun-
gen des Senats und der Fakultatsrate, die die
Gleichstellung von Frauen und Mdannern im wis-
senschaftsunterstitzenden Dienst direkt betreffen
oder darauf Auswirkungen haben, mit beratender
Stimme inkl. Antrags- und Rederecht,

» Zusammenarbeit mit der Personalvertretung, der
GB und den anderen Beauftragten der Hochschu-
le sowie mit Gleichstellungsakteur*innen der an-
deren Hochschulen.

(1) Das Rektorat tragt die Verantwortung fir die in
diesem GleicheChancenPlan aufgefihrten MaBnah-
men.

(2) Rektorat, Gremien und Einrichtungen der Pad-
agogischen Hochschule férdern und unterstitzen
aktiv die Umsetzung geeigneter Maf3nahmen zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern.

(3) Die Rektorin/der Rektor berichtet in ihrem/sei-
nem Jahresbericht an den Senat und den Hochschul-
rat Uber die Umsetzung der GleichstellungsmafBBnah-
men und die Erreichung der Gleichstellungsziele.
Die Erstellung und Prasentation dieses Berichts kon-
nen an die GB delegiert werden.

(4) Die Verwaltung der PH SG unterstitzt die GB und
die BfC bei der Fortschreibung des GleicheChancen-
Plans sowie bei der Erstellung des jahrlichen Gleich-
stellungberichts (GB) bzw. Tatigkeitsberichts (BfC).
Dafir stellt die Verwaltung der BfC z.B. jahrlich eine
Ubersicht zu den Bewerbungsverfahren und der Ein-
stellung von Auszubildenden im vergangenen Jahr
zur Verfigung. Des Weiteren stellt die Verwaltung
der GB bzw. der GR geschlechtsdifferenziert u.a.
folgende Angaben zur Verfigung:
» Anzahl der Beschaftigten getrennt nach Besol-
dungs-, Vergitungs- und Lohngruppen der jeweili-
gen Laufbahnen bzw. Berufsfachrichtungen,

» Statistische Angaben zu Berufungs- und Beset-
zungsverfahren

» Anzahl der Neueinstellungen getrennt nach Lauf-
bahnen,

» Anzahl der Studierenden getrennt nach Studien-
gdngen und -fachern mit Angaben Uber Hoch-
schul- und Fachsemesterzahl,

» Anzahl der abgeschlossenen Prifungsverfahren
nach Studiengdngen,

» Anzahl der abgeschlossenen und laufenden Pro-
motions- und Habilitationsverfahren nach Fakultat
und Abteilung,

» Forschungsférderung,

» wenn moglich die Anzahl der Studierenden mit
Kind(ern).

(5) Die Hochschule ist verpflichtet, bei allen Angele-
genheiten, die den Aufgabenbereich der GB oder
der BfC betreffen, diese rechtzeitig zu unterrichten,
ihnen Einsicht in entsprechende Unterlagen zu ge-
ben und eine Zusammenarbeit zu gewdhrleisten.
Personalakten darf die GB oder die BfC nur mit Zu-
stimmung der Betroffenen einsehen.

(6) Beanstandet die GB oder die BfC bei personel-
len oder sonstigen MaBnahmen einen Verstof3 im
Sinne des § 21 ChancenG und § 4 Abs. 3 LHG,
ist der Vorgang von dem Gremium oder der Leitung
des jeweiligen Bereichs erneut zu entscheiden. Die
schriffliche Beanstandung erfolgt spdtestens eine
Woche nach Unterrichtung der GB oder der BfC
Uber die MaBBnahme.

(1) Die Hochschule stellt sicher, dass die GB und
die BfC zur wirksamen Erfillung ihrer Aufgaben mit

1.2

1.2.1 Wissenschaftlicher Bereich

Bewertung des vorangegangenen Planungszeit-

raums 2017 — 2021

Ausgehend von einer Bewertung des Soll-Ist-Ver-
gleichs aus dem vorangegangenen Planungszeit-
raum kann fir die gesamte PH SG Uberblicksweise
Folgendes festgehalten werden — die zugrundelie-
genden Daten sind Tabellen 1a, 1b und Tc im To-
bellenanhang zu entnehmen:

Bei den Studierenden ist der Frauenanteil von
76,63% aut 77,79 % leicht gestiegen. Erfreulicher-
weise ist im selben Zeitraum die Anzahl der Studie-
renden insgesamt um fast 10% gestiegen. Da in
wenigen Fachergruppen das Geschlechterverhaltnis
sichtlich ungleich ist (bspw. hoher Frauenanteil im
Grundschullehramt, hoher Manneranteil im Studien-
fach Ingenieurspadagogik), wird das Ziel gesetzt,
die je unterreprasentierte Gruppe durch verschiede-
ne MaBnahmen (vgl. Kap. 2.1.2 Entwicklungsziele
und MaBBnahmen) zu regulieren. Von einer negativen
Zielvorgabe (z.B. Reduktion des Frauen- oder Man-
neranteils in einem Studiengang) wird abgesehen.

Unter den Promovierenden kann ein Anstieg des
Frauenanteils von einst 54,9 % (28 Doktorandinnen)
auf aktuell 58,3 % (35 Doktorandinnen) verzeichnet
werden. Hier wurde das Ziel zu voller Zufriedenheit
erreicht. Grundsatzlich soll weiterhin die Anzahl der
Doktorandinnen und somit die Anzahl von Jungwis-
senschaftler*innen insgesamt erhdht werden. Maf3-
nahmen wie das Mentoring-Programm PH-MeNT
sollen hier vorerst gezielt weibliche Studierende aus
den Lehramtsféchern fordern. Nach der Etablierung

den erforderlichen Sach- und Personalmitteln aus
dem Haushalt der Hochschule ausgestattet werden.
Der konkrete Umfang wird jahrlich abgestimmt und
orientiert sich an den jeweiligen Vorjahren unter Be-
ricksichtigung etwaiger Anderungen.

(2) Die Padagogische Hochschule stellt der GB und
der BfC die notwendige Ausstattung zur Verfigung.
Die Bereitstellung eines geeigneten Besprechungs-
und Beratungsraumes wird jeweils gewdhrleistet.

des Programms ist in Zukunft die Ausweitung auf alle
Studierende und alle Fécher geplant.

Besonders positiv hervorzuheben sind die Anstiege
bei den Stellenbesetzungen von Frauen bei Pro-
fessuren und Juniorprofessuren. So wurden aktuell
(2020) bei den Professuren alle Stellen (7 von 7) an
Professorinnen vergeben, darunter vier erstberufene
Vorgriffsprofessorinnen aus dem PP lll-Programm;
bei den Juniorprofessuren waren es 3 von 7. Das
bedeutet einen Anstieg von 41 % auf 52 % bei den
Professorinnen bzw. von 60 % auf 75 % bei den Ju-
niorprofessorinnen. Ebenso konnte die bereits hohe
Quote von 75% bei den Tenure-Track-Professuren
auf 83 % gesteigert werden. Ziel ist es, den Profes-
sorinnenanteil auf mindestens 50% und den Juni-
orprofessorinnenanteil auf mindestens 75 % sowie
den Anteil der Tenure-Track-Professorinnen auf min-
destens 75 % stabil zu halten.

Erfreulicherweise kann festgestellt werden, dass im
vorangegangenen Planungszeitraum 2017 - 2021
grundsatzlich mehr Stellen besetzt wurden als zuvor.
Generell konnte die hohe Anzahl der beschaftigten
Frauen im akademischen Bereich mit 61 % gehalten
werden. Bei unbefristeten Stellen ist der Anteil von
Fraven dagegen wdhrend des vorangegangenen
Planungszeitraums sichtlich gesunken (von 84 % auf
74%). Im aktuellen Planungszeitraum wird ange-
strebt, den Frauenanteil hier deutlich zu erhéhen, um
berufliche Sicherheit und hdhere Chancen in Bezug
auf eine wissenschaftliche Karriere zu ermdglichen.

Ausgehend von dieser Bewertung sollen nun die
gleichstellungsférdernden Maf3nahmen aus dem vo-
rangegangenen Planungszeitraum 2017 - 2021 to-
bellarisch dargelegt werden. Daran schlieBen die Ent-
wicklungsziele und die dazugehdrigen Maf3nahmen
for den aktuellen Planungszeitraum 2022 — 2026 an.



Gleichstellungsférdernde MafBnahmen im vorangegangenen Planungszeitraum 2017 - 2021

Entwicklungsbereich

Umgesetzte MafBnahmen

1.1. Ausbau Férderung der
Vereinbarkeit von Beruf mit
Familienaufgaben

Prifung der Maglichkeiten zur Bezuschussung von familiar be-
dingtem Mehrkostenaufwand bei Dienstreisen fir wissenschaftlich
Beschaftigte (in Elternzeit) (PP )

Umsetzung der Maf3nahme KLIO (s. 2.5)

1.2. Ausbau Férderung der
Vereinbarkeit von Studium mit
Familienaufgaben

Erfolgreiche Umsetzung Bezuschussung zusatzlicher Kinderbetreu-
ung fir Studierende in besonderen Studienphasen

Individuelles Teilzeitstudium durch Satzung verankert

1.3. Weitere Verbesserung
von familienfreundlichen
Rahmenbedingungen

Vereinsbeitritt und aktive Mitwirkung im Verein ,Familie in der
Hochschule”

2.5 Statusiibergreifende

wissenschaftliche Karriereforde-

rung von Frauen

Umsetzung des Elternzeitmodells KLIO (PP Il): Information und
Beratung,

Finanzierung von Vertretungen bzw. Vertragsverlangerungen fur
wiss. Qualifikandinnen in Mutterschutz und Elternzeit

Inhouse-Workshop ,Eltern werden — Wissenschaftler:in bleiben”
(2017)

Zwei Informationsbroschiren fir Nachwuchswissenschaftler*innen
und Vorgesetzte/Betreuungspersonen

Entwicklung eines Mentoring-, Trainings- und Netzwerk-Programms
fir Studentinnen in der Endphase des Studiums bzw. angehende
Doktorandinnen sowie (Post)Doktorandinnen aus dem Lehramisbe-
reich (PHMeNT) im Rahmen der Antragstellung fir PP Il

3.1 Studierende

2.1 Férderung wissenschaftli-
cher Karrierewege

AnSCHub - Forschungs- und Karriereentwicklungszentrum Advan-
ced Scientific Career Hub in Kooperation von Forschungsreferat,
Gleichstellungsbiro und International Office. Koordinierungsstelle
50 % zur Planung und Durchfihrung von gemeinsamen PE-An-
geboten zur eigenen Karriereentwicklung und Unterstitzung von
Forschungsprojekten.

2.2 Gewinnung von Dokto-
randinnen (insbes. in Fachern
Physik, Technik, Kunst und
Geschichte)

Erfolgreiche Antragstellung & Projektbegleitung , Teaching MINTD”
(eine Doktorandin in Physik)

Paritat jeweils bei Stellen (2 v. 4) und Stipendien (1 v. 2)

2.3 Férderung der Karriereent-
wicklung von Frauen in der
Postdoc-Phase

Erfolgreicher Antrag im Tenure-Track-Programm: 4 Tenure-Track-

Professuren (W1)

Mit einer Wissenschaftlerin besetzte Juniorprofessur im FuN-Kolleg
,Heterogenitat in der Grundschule”

Finanzierung von 2 x 25 %-Stellenaufstockung fir Postdoktorandin-
nen fir 12 Monate zur wissenschaftlichen Weiterqualifizierung (PP i)

3.1.1 Férderung der Gender-
kompetenz bei Studierenden

Aufbau Bereich ,Gendersensibles Lehren und Lernen” auf der
PH-Homepage

Deutliche Erweiterung des E-learning (Moodle-|Kurses ,Gender-
kompetenz in der Schule” um neue Inhalte und eine umfangreiche
Materialsammlung sowie stérkere Integration der Kursinhalte in
Lehrveranstaltungen. EinfGhrung eines Gender-Zertifikats fir den
erfolgreichen Erwerb zentraler Kursinhalte

Zweijdhrliche Verleihung des Irma-Schmicker-Preises fir hervor-
ragende Abschlussarbeiten im Bereich der Genderforschung im
Rahmen des Dies Academicus

Durchfihrung einer Genderwoche (2019) zum Thema ,Mannlich-
keiten”

Veranstaltungsreihe ,Dialogue Matters” (2019/20) in Kooperation
mit MiGS: externe Expert*innen und Podiumsdiskussion zu diversi-
ty- und genderrelevanten Themen

2.4 Erreichung eines Anteils
von 40-45 % Professorinnen

Entwicklung Ausbau der Dual Career Couples-Férderung (PP 1)

Erfolgreicher Antrag im PP llI: Teilfinanzierung von vier Vor-
griffsprofessuren fir erstberufene Wissenschaftlerinnen

Entwicklung eines MafBnahmenpakets im Rahmen des PP Ill-An-
trags (PH-Ruf)

Mitgliedschaft der Gleichstellungsbeauftragten oder ihrer Stellver-
treterin in allen Berufungsverfahren

Erfolgreiche Berufungs- und Bleibeverhandlungen mit Professorinnen

Inhouse-Workshop ,Berufungsverfahren fir Kommissionsvorsitzen-
de und -mitglieder” (2018) mit Ziel einer geschlechtergerechten
Gestaltung

Gleichstellungsorientierte Uberarbeitung der Ausschreibungsvorla-
gen fir Professuren

Leitfragen fir gendergerechte Berufungsverfahren

3.1.2 Verringerung der
geschlechtsbezogenen
Studienwahl in Gberwiegend
geschlechtshomogenen
Studiengdangen

Befragung von Erstsemesterstudierenden des Lehramts Grundschule
zur Motivation ihrer Studienwahl, um daraus MaBBnahmen abzuleiten

RegelmafBige Durchfihrung des Girls’ Day (UniCorner)

Einwerbung und Durchfihrung des Projektes ,Girls Digital Camps”
(Technik)

Mitgliedschaft und aktive Beteiligung bei Bundesinitiative
Klischeefrei”

Finanzierung der Teilnahme an genderrelevanten Weiterbildungs-
angeboten fir Studierende

3.1.3 Integration von
Genderforschungs- und
Gleichstellungsaspekten
in den Studiengéngen

Regelmé&Bige Durchfihrung der Genderwoche unter Beteiligung
von PH-Lehrenden und externen Expert*innen

Verankerung von Gender- und Diversity-Aspekten in den Modul-
handbichern der Studiengange/Facher

Integration des Leitfadens zur geschlechtergerechten Sprache in
die Lehrveranstaltung ,Einfihrung zu wissenschaftlichem Arbeiten”

Enge, anlassbezogene und unterstitzende Zusammenarbeit mit
dem Forschungsreferat, um Forschungsprojekte mit Genderaspek-
ten und Gleichstellungsbezug umzusetzen



3.2 Lehrende

3.2.1 Férderung der
Genderkompetenz bei
Wissenschaftler*innen

Vortrage zu aktuellen gleichstellungsrelevanten Themen in der
Genderwoche

Finanzierung von Zuschissen bei Teilnahme an externen Veranstal-
tungen zur Starkung der Genderkompetenz (PPI)

3.2.2 Starkung von
Geschlechterforschung
und Verbesserung der
Vernetzung von Wissen-
schaftler*innen

Genderforschungsaspekte in TTP-Professur-Denomination ,Empi-
rische Kindheits- und Jugendforschung mit den Schwerpunkten
Globalisierung und Intersektionalitat” verankert

Finanzierung einer 50 %-Deputatsreduktion einer Wissenschaftlerin
fir 12 Monate zur Férderung ihrer Habilitation zu einem Ge-
schlechterforschungsthema

4.1 Verankerung von Gleich-
stellungs- und Familienfreund-
lichkeitsaspekten in Entschei-
dungsprozessen

Etablierung eines Jour fixe zwischen GB, BfC und GR mit Rektorin
Stimmrecht der GB im Senatsausschuss fir Forschung

RegelméafBiger Austausch der Beratenden im Bereich Gleichstellung
& Diversity

4.2 Aktivitaten gegen
sexuelle Diskriminierung
und Belastigung

Erweiterung der Kompetenz und Starkung der Zusammenarbeit der
verschiedenen Akteur*innen zu sexueller Belastigung an der PH SG

Workshop ,Beratung von Betroffenen sexueller Belastigung” in
Stuttgart (2018)

1.3 Vereinbarkeit von Schwan-

gerschaft, Elternschaft sowie

die Betreuung pflegebedirftiger

Angehériger mit Studium und
beruflicher Tatigkeit

(1) Das Gleichstellungsbiro wirkt darauf hin, dass flexible Ar-
beits- und Studienzeitmodelle, Teilzeitarbeit oder mobiles Arbeiten
bedarfsgerecht erméglicht werden.

(2) Das Gleichstellungsbiro setzt sich dafir ein, Studierenden mit
Familienaufgaben einen zigigen Abschluss zu ermdglichen und
Studienabbriichen entgegenzuwirken, z.B. durch flexible Ange-
bote zu Lehrveranstaltungen, flexible Prifungsformate und -zeiten,
Beratung, Unterstitzungsangebote, Transparenz und Kommunika-
tion an Studierende. Kooperation von Gleichstellungsbiro, Studie-
rendensekretariat und Prifungsamt.

(3) Ein Mitglied des Gleichstellungsbiros wirkt in der Studienkom-
mission mit, um auf die familiengerechte Gestaltung prifungsrele-
vanter Lehrangebote zu achten.

(4) Das Gleichstellungsbiro initiiert einen regelméBigen Austausch
Uber Herausforderungen und Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von
beruflicher Tatigkeit und familiaren Aufgaben (z.B. Sitzungszeiten)

1.4 Unterstitzung von Dual
Career

Unterstitzung von berufstatigen Partner*innen bei einer berufli-
chen und réumlichen Neuorientierung durch die Teilnahme an den
Netzwerken ,Dual Career Solutions” (Universitat Stuttgart) und
JJob fir Zwei” (IHK Ostwirttemberg)

4.3 Qualitatssicherung
der Gleichstellungsarbeit

Ausbau der Vernetzung der GB und GR auf Landes- und Bundesebe-
ne (Gleichstellungskommission des Ostalbkreis, LaKoG, BUKOF efc.)

Etablierung eines Jour fixe zwischen der BfC, GB und GR und der
Beauftragten fir Chancengleichheit der Stadt Schwabisch

Erstellung des Bereichs ,Diskriminierungsfreie PH" auf der Webseite

und die dazugehdrigen MaBBnahmen fir den aktu-
ellen Planungszeitraum 2022 — 2026 beschrieben.
Die PH SG reagiert somit auf ihre spezifische Si-

Zusatzlich zu den geltenden gleichstellungsférdern-  tuation und passt ihre Ziele und Maf3nahmen zur
den MaBBnahmen des vorangegangenen Planungs-  Erreichung der Chancengleichheitvon Fraven und
zeitraums werden nun weitere Entwicklungsziele Mannern im wissenschaftlichen Bereich an.

Entwicklungsbereich

Umgesetzte Mafinahmen

1.5 Aus- und Aufbau von Kin-

derbetreuungsméglichkeiten

PH-Strolche und PH-Kapsele:

Die Kinderbetreuungspldtze wurden seit dem 1. April 2021 um
eine U3-Gruppe (PH-Kapsele) erweitert, mit jeweils zehn Platzen.
Da beide Gruppen im Moment optimal ausgelastet sind, werden
die Platze gesichert und bei Bedarf ausgebaut.

1.6 Eltern-Kind-Zimmer und
Still-/Wickelplatze

Die PH SG richtet ein Eltern-Kind-Zimmer sowie Still-/Wickelplatze-
ein.

Zur Uberbriickung werden mobile Still- und Riickzugsgelegenheiten
eingerichtet.

1.7 Vernetzung von Studieren-

den mit Care-Verpflichtung

Das Biiro fir Gleichstellung organisiert regelmafige Vernetzungs-
treffen fir Studierende der PH mit Care-Verpflichtungen.

1.8 Vernetzung von Wissen-
schaftler*innen mit Care-Ver-
pflichtung

Das Biiro fir Gleichstellung organisiert regelmaflige Vernetzungs-
treffen fir Wissenschaftler*innen der PH mit Care-Verpflichtungen

1.1 Aktive Unterstitzung

der Karriereentwicklung

von Nachwuchswissenschaft-
ler*innen, die Mutter oder
Vater werden

Gewahrleistung der Finanzierung der KLIO-Maf3nahmen tber
PPIl-Finanzierung hinaus durch die PH SG

2.1 Weiterentwicklung des

Personalentwicklungskonzepts

fur das wissenschaftliche Per-
sonals

Das Gleichstellungsbiro ist beteiligt an der analysegestitzten
Weiterentwicklung des Personalentwicklungskonzeptes fir den
wissenschaftlichen Bereich, um bedarfsgerechte Angebote fir die
Beschdftigten anzubieten, wie bspw. Onboarding von neuen Be-
schaftigten, Unterstitzung in der Gestaltung der Ubergangsphasen
(Elternzeit, Ruhestand) etc.

1.2 Aktive Unterstitzung der
flexiblen Professurausgestaltung

Fihrung in Teilzeit

Ausiibung einer Professur in Teilzeit bzw. Teilung einer Professur
(ohne Verlust des Beamtenstatus)

2.2 Forderung erster wissen-

schaftlicher Karriereschritte von

Frauen

PH-MeNT: Mentoring, Networking und Training

Das Programm unterstitzt begabte (ehemalige) Lehramtsstuden-
tinnen (ergénzend zum Schuldienst) eine wissenschaftliche Lauf-
bahn einzuschlagen. Die erste Runde startet im Wintersemester

2021/22 mit Auftakt- und Abschlussveranstaltung, Workshops und
One-to-One Mentoring.
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Nach einer Pilotphase und deren Evaluierung ist eine Ausweitung
des Programms auf andere Studienfacher und alle Geschlechter
angedacht.

AnSCHub - Forschungs- und Karriereentwicklungszentrum Advan-
ced Scientific Career Hub: Strukturelle Verankerung und nach-
haltige Ausweitung des Angebotsspektrums fir alle Gruppen von
Nachwuchswissenschaftler*innen

11

2.3 Erhéhung des Professorin-

nenanteils

(1) Faire Berufungsverfahren:

» Gendersensible Ausschreibungen

» aktive Rekrutierung

(2) Entlastung von Frauen in Fihrungspositionen:

» Lebensphasenorientierte Professurausgestaltung

3.1 Klischeefreie Studienwahl

(1) MaBnahmen im MINT-Bereich:

Das Gleichstellungsbiro setzt sich fir einen hdheren Anteil von
Frauen auf allen Ebenen im wissenschaftlichen Bereich ein und for-
dert Qualitatskriterien — wie Genderkompetenz des Personals oder
gendersensible Ansprache in Wort und Bild - fir MINT-Projekte.

Das Gleichstellungsbiro beteiligt sich an Modellprojekten im
MINT-Bereich fir eine nachhaltige MINT-Férderung der Lehramts-
studierenden.

(2) Klischeefreie Studienwahl:

Das Gleichstellungsbiro entwickelt in Kooperation mit der Stadt
SG MaBnahmen, um mehr mdannliche Studierende fir als ,frau-
enspezifisch’ angesehene Studiengdnge (Lehramt Grundschule,
Kindheitspadagogik, Pflege) sowie weibliche Studierende fir
typisch ,mannliche’ Studiengénge (Ingenieurpddagogik) zu moti-
vieren.

3.2 Genderwoche

Jahrlich stattfindende Genderwoche zu einem relevanten Thema
der Genderforschung. Sowohl in Lehrveranstaltungen der PH-Leh-
renden als auch durch externe Expert*innen, in Vortragen, Work-
shops undkinstlerischem Rahmenprogramm.

3.3. Genderaspekte in der
Lehre

Fortlaufende Aktualisierung des Moodle-Kurses |, Let’s talk about
Gender”

Handreichung zur Integration von Genderaspekten in Lehrveran-
staltungen in Zusammenarbeit mit der LaKoG. Zugriff Gber die
PH-Homepage

Workshops zur Férderung der Genderkompetenz, u.a. zu gender-
sensibler Sprache

3.4 Irma-Schmiicker-Preis

Jahrliche Verleihung des Irma-Schmicker-Preises fir herausragende
Abschlussarbeiten zu Genderforschungsaspekten, immer im Wech-

sel fir BA- und MA-Arbeiten

4.1 Berufungs- und Stellenbeset-
zungsverfahren

(1) Ausschreibungen

Alle Stellen sind, soweit notwendig, hochschuléffentlich und zusétz
lich 6ffentlich auszuschreiben. Alle ffentlichen Ausschreibungen
werden in den einschlagigen Medien publiziert, um eine grofit-
mogliche Reichweite und Barrierefreiheit zu gewdhrleisten. Die
Agentur fir Arbeit wird gesondert dariber informiert.

Sofern dienstliche Belange nicht entgegenstehen, sind Vollzeit-
stellen in Teilzeit ausibbar. In der Stellenausschreibung ist darauf
hinzuweisen. Dies gilt auch fir Leitungspositionen.

Die GB bzw. die GR wird zum frihestmdglichen Zeitpunkt Gber
anstehende Stellenbesetzungsverfahren informiert und bei der
Formulierung aller Stellenausschreibungen beteiligt.

Alle Stellenausschreibungen erfolgen in der weiblichen und mann-
lichen oder in geschlechtsneutraler Form.

Bei allen Stellenausschreibungen wird darauf hingewiesen, dass
die PH SG Vielfalt und Gleichstellung in allen Bereichen der Hoch-
schule fordert.

Falls unter den Bewerber*innen auf eine Stelle Frauen bzw. Mén-
ner deutlich unterreprasentiert sind, werden geeignete Personen
gezielt zur Bewerbung aufgefordert (,aktive Rekrutierung’).

(2) Zusammensetzung der Kommissionen

Eine nach Geschlechtern paritatische Besetzung der Berufungs-,
Besetzungs- und Beférderungskommissionen ist anzustreben. Jeder
Berufungskommission gehdren mindestens eine fachkundige Profes-
sorin und eine weitere fachkundige Frau an.

Die GB bzw. die GR hat das Recht auf Einsicht in die Bewerbungs-
unterlagen. Sie erhdlt hierzu unmittelbar nach Ablauf der Bewer-
bungsfrist die Liste der Bewerber*innen.

(3) Vorauswahl der Kandidat*innen

Unterbrechungen und Reduzierungen der Tatigkeit durch Kinder-
betreuung und sonstige Familienarbeit, z.B. Verzégerungen bei
Qualifikationsabschlissen und kiirzere oder unterbrochene Schul-
praxiszeiten, dirfen nicht nachteilig bewertet werden.

Bei der Vorauswahl in Berufungs- und Besetzungsverfahren sind in
Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, alle formal und
fachlich fir die Stelle geeigneten Bewerberinnen zu einer persén-
lichen Vorstellung einzuladen. Sofern dies wegen der grof3en Zahl
der Bewerberinnen nicht méglich ist, sind mindestens ebenso viele
Bewerberinnen wie Bewerber zum Vorstellungsgespréch einzuladen.

Bei der Anforderung von vergleichenden Gutachten wird ein
ausgewogenes Geschlechterverhdlinis unter den Begutachtenden
angestrebt.

(4) Berufungen und Stellenbesetzungen

Die PH SG strebt bei vergleichbarer Qualifikation bzw. Eignung
Geschlechterparitat an.

Fur die Beurteilung von Eignung, Befdhigung und fachlicher Leis-
tung (Qualifikation) sind ausschliefBlich die Anforderungen der zu
besetzenden Stelle maf3geblich. Insbesondere dirfen folgende und
dhnliche Kriterien nicht zum Nachteil der Bewerber*innen heran-
gezogen werden:
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» Anstatt der Anzahl der Publikationen sollte die Qualitat der Publi-

kationen bericksichtigt werden.

» Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit, frihere Reduzierung der
Arbeitszeit, Verzogerungen beim Abschluss einzelner Qualifikati-
onsabschnitte aufgrund der Betreuung von Kindern oder pflege-
bedirftigen Angehérigen,

» Familienstand,

» aktuelle Belastungen durch die Betreuung von Kindern oder pfle-
gebedurftigen Angehdrigen.

Uber die Sitzungen der Berufungs- und Besetzungskommissionen
sind Protokolle anzufertigen. Die GB bzw. die GR kann ggf. ver-
langen, dass geschlechtsdiskriminierende Au3erungen von Mitglie-
dern der Kommission in das Protokoll aufgenommen werden.

Die GB erhalt den Abschlussbericht der Berufungskommission vor
der Weiterleitung ans Rektorat und an das Ministerium so rechtzei-
tig, dass sie hierzu eine schriftliche Stellungnahme abgeben kann.
Diese ,Unbedenklichkeitserklarung” zum Verlauf des Verfahrens
und zur Berufungsliste ist dem Berufungsvorschlag beizugeben.

4.2 Aktivitaten gegen
sexuelle Diskriminierung
und Beldstigung

Vertiefung der Zusammenarbeit der verschiedenen Akteur*innen
zu sexueller Belastigung

4.3 Ressourcen fiir
Datenerfassung

Ressourcen zur Erfassung gleichstellungsrelevanter Daten werden
bereitgestellt

4.4 Zusammenarbeit mit
dem Forschungsreferat

Systematisierung und nachhaltige strukturelle Verankerung der
Zusammenarbeit mit dem Forschungsreferat, um Forschungsprojek-
te mit Genderaspekten und Gleichstellungsbezug zu initiieren und
umzusetzen

4.5 Senatsausschuss
Gleichstellungskommission

Die Kommissionsmitglieder erstellen eine Geschéftsordnung fir den
Senatsausschuss Gleichstellungskommission, in der alle Funktionen,
Richtlinien und Bestimmungen geregelt sind.

4.6 Vernetzung von
Gleichstellung und
Diversity

Das Biro fir Gleichstellung begrif3t eine institutionelle Verbindung
von Gleichstellungs- und Diversity-Politik an der PH SG. Im Vor-
dergrund steht eine Zusammenarbeit des Gleichstellungsteams mit
Akteur*innen aus dem Bereich Diversity.

1.2.2 Wissenschaftsunterstitzender Bereich

Bewertung des vorangegangenen Planungszeit-
raums 2017 — 2021

Ausgehend von einer Bewertung des Soll-lst-Ver-
gleichs aus dem vorangegangenen Planungszeit-
raum kann fir die gesamte PH SG Uberblicksweise
Folgendes festgehalten werden — die zugrundelie-
genden Daten sind Tabelle 3a und 3b im Tabel-
lenanhang zu entnehmen:

Insgesamt sind an der PH SG aktuell 110 Personen
(inklusive 4 Auszubildende) im wissenschaftsunter-
stitzenden Bereich beschaftigt. Dies entspricht einem
Wachstum von etwa 12 Vollzeitstellen im Vergleich
zum vorangegangenen Planungszeitraum, davon
3,25 Vollzeitstellen im Bereich Wissenschaftsma-
nagement. Ein grof3er Teil der Beschaftigten, namlich
70 Personen, sind in der Verwaltung tdtig, jeweils
16 Personen sind in der Bibliothek und im techni-
schen Bereich beschaftigt sowie acht Personen im
Wissenschaftsmanagement. Verteilt auf die Laufbah-
nen sind 13 Personen im hoheren Dienst (davon finf
Personen mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgabe),
28 Personen im gehobenen Dienst, 58 Personen im
mittleren Dienst sowie 4 Auszubildende beschaftigt.

Bei der Verteilung der Geschlechter kann konsta-
tiert werden, dass Frauen Uber 72 % der Beschaf-
tiglen des gesamten wissenschaftsunterstitzenden
Bereichs ausmachen. Im Vergleich zum vorange-
gangenen Planungszeitraum ist ein Anstieg von
2 Prozentpunkten zu verzeichnen. Werden die ver-
schiedenen Bereiche sowie Laufbahnen betrach-
tet, so kann festgehalten werden, dass die weib-
lichen Beschaftigten vor allem in der Verwaltung
mit 81% (Rickgang von 3 Prozentpunkten zum
vorangegangenen Planungszeitraum), in der Bib-
liothek mit 81 % (Zuwachs von 5 Prozentpunkten
zum vorangegangenen Planungszeitraum) sowie
im Wissenschaftsmanagement mit 85% (k.A. im
vorangegangenen Planungszeitraum)  Uberrepra-
sentiert sind. Unterreprésentiert sind sie dagegen
im technischen Bereich mit 13 % (ein Zuwachs von
2 Prozentpunkten) und unter den Auszubildenden
mit 25% (ein Rickgang von 25 Prozentpunkten).
Das Ziel der Erhdhung des Frauenanteils in diesen
beiden Bereichen unter Bericksichtigung der erfor-
derlichen Qualifikation ist daher auch zukinftig an-
zuvisieren. GleichermafBBen gilt es bei zukinftigen
Besetzungsverfahren der Unterreprésentanz der
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Ménner im nichttechnischen Dienst (bspw. beim
Bibliothekspersonal) entgegenzuwirken und auf die
Umsetzung der Chancengleichheit zu achten. Die
verschiedenen Laufbahnen betrachtend kann als Er-
folg festgehalten werden, dass vor allem der héhere
Dienst mit 85 % der weiblichen Beschaftigten einen
Zuwachs von 35 Prozentpunkten im Vergleich zum
vorangegangenen Planungszeitraum erhalten hat.
Im Bereich des hdheren Dienstes mit Vorgesetzten-
bzw. Leitungsaufgaben liegt der Anteil der weib-
lichen Beschaftigten bei 75% (ein Zuwachs von
8 Prozentpunkten). Im mittleren und gehobenen
Dienst konnte die Anzahl der weiblichen Beschaf-
tigten stabil gehalten werden mit 61 % sowie 81 %.

Insgesamt sind 52 Personen in Vollzeit und 57 Per-
sonen in Teilzeit tatig. Hier kann festgestellt werden,
dass im Vergleich zum vorangegangenen Planungs-
zeitraum ein Zuwachs von 7 Prozentpunkten und
10 Prozentpunkten vorliegt. Bei genauerer Betrach-
tung arbeiten 56 % der weiblichen Beschdaftigten in
Vollzeit und 86 % in Teilzeit. Was zunéchst wie ein
groBes Ungleichgewicht und eine Uberreprasent-
anz der weiblichen Beschdaftigten in der Teilzeitar-
beit aussieht, zeigt im Vergleich zum vorangegan-
genen Planungszeitraum, dass hier eine Besserung
zugunsten der in Vollzeit beschaftigten Frauen statt-
gefunden hat. Wahrend hier also der Zuwachs bei
9 Prozentpunkten liegt, ist der Anteil der Frauen
in Teilzeitbeschaftigungen um 1 Prozentpunkt ge-
sunken. Dies zeigt auBerdem, dass die PH SG bei
Stellenbesetzungen wie bisher in hohem Maf3e
Teilzeitstellen und somit familienfreundliche Be-
schaftigungsméglichkeiten anbietet. Diese Stellen
sind vor allem bei Beschaftigten im hoheren Dienst
(mit 86 %), im gehobenen (mit 82 %) und mittleren
Dienst (mit 97 %) zu finden und dort besonders
nachgefragt.

Zusammenfassend kann eine positive Entwicklung
des wissenschaftsunterstitzenden Bereichs kons-
tatiert werden. Grundsatzlich wurden alle Stellen
gehalten und dariber hinaus weitere Stellen ge-
schaffen, die Uberwiegend im hdheren Dienst (Wis-
senschaftsmanagement) angesiedelt sind und mit
Frauen besetzt wurden. Besonders im technischen
Bereich und bei den Ausbildungsberufen herrscht
Handlungsbedarf. Dort sollen MaBBnahmen umge-
setzt werden, die in den Entwicklungszielen defi-
niert sind. Es ist das kontinuierliche Ziel, im Rahmen
von Bewerbungsverfahren die Unterreprasentation
der Frauen im technischen Dienst bzw. der Manner
im nichttechnischen Dienst unter Bericksichtigung
der erforderlichen Qualifikation aufzuheben. Als
ein weiteres Ziel sind bedirfnisgerechte und flexible
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Voll- und Teilzeitstellen zu sehen, die auf die indivi- Familie und Beruf soll so geférdert werden, aber
duellen Lebens- und Arbeitssituationen der Beschaf-  auch die Wahrnehmung von Weiterbildungsange-
tigtlen eingehen. Besonders die Vereinbarkeit von boten, um die Karriere zu fordern.

Gleichstellungsférdernde MaBnahmen im vorangegangenen Planungszeitraum 2017 — 2021

Entwicklungsbereich

Umgesetzte Mafnahmen
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1. Vereinbarkeit von Familie
und Beruf

Dienstvereinbarung Home-Office zu einer Dienstvereinbarung zum
Mobilen Arbeiten erweitert (sieche oben)

Aufstockungen von internen Teilzeitstellen
Teilnahme am erweiterten Beirat der PH-Krippengruppe
Ausbildung zu Pflegelotsinnen der BfC + Leiterin Personalabteilung

Informationen zum Thema Pflege und Pflegelotsinnen auf der
Home- page

2. Karriereférderung und -ent-
wicklung

EDV-Schulungen ,Aus der Praxis fir die Praxis”

Informationsveranstaltung zur Internationalisierung (organisiert
durch Frau Becker Akademisches Auslandsamt und Frau Streibel

BIC)

Erstellung eines Personalentwicklungskonzeptes fir die PH SG
(Beteiligung der BIC)

Ausbildungsplatz fir eine/n Dualen Studierende/n (MIZ)

Angebot zur Weiterbildung in Kehl zur Ermdglichung eines Auf-
stiegs in den gehobenen Dienst

Erasmus-Austausch der wissenschaftsunterstitzenden Beschaftigten
ermdglicht

Entwicklungsbereich

» Zusammenarbeit BfC/ GB/ Gleichstellungsreferentin
» Gemeinsamer Teil GB/ BfC im Jahresbericht

» Jour fixe GB/GR/Rektorin und BfC

Netzwerke extern ausgebaut:

» Jour fixe GB/Gleichstellungsreferentin/BfC/BfC Stadt GD
» Netzwerk der BfC'n im Ostalbkreis

» Arbeitskreis der BfC'n Hochschulen

» Frauven-Forum der Stadt Schwdabisch Gmind

Besuch von Seminaren

» ,BfC was nun”

» ,Ein Tag fir wirkungsvolle Frauensprache”

» Fachtagung der DGB ,Frauen Starken”

» Webinar ,Sexualisierte Diskriminierung, sexuelle Bel&stigung
und Gewalt”

2 Frauenversammlungen als Informationsveranstaltungen
» ,Vorsorge und Rente”

» ,Patienten-, Betreuungsverfigung und Vorsorgevollmacht”

Umgesetzte MafBnahmen

3. Gender- und diversitatsge-
rechte Professionalisierung

Hochschulleitung und BfC vereinbaren fir die Teilnahme an der
Genderwoche eine teilweise Arbeitszeitwirksamkeit fiir wissen-
schaftsunterstiitzendes Personal

Online-Angebot zur Starkung der Genderkompetenz / Genderge-
rechten Sprache

1.1 Aktive Unterstitzung der
Karriereentwicklung von Mitar-
beiter*innen, die Mutter oder
Vater werden

(1) Hilfeleistungen und Angebote in den Bereichen Information,
Beratung und Planung zur Elternzeit

(2) Fort- und Weiterbildungsangebote wahrend oder nach der
Elternzeit.

4. Strukturelle, nachhaltige
Verankerung der Gleichstel-
lungspolitik

BfC wird im Marz 2017 nach langerer Vakanz neu besetzt

Teilnahme an Besetzungsverfahren / Einfihrung des digitalen
Bewerbungssystems (Bite) (Beteiligung der BfC)

Uberarbeitung der Stellenausschreibungen
Sichtbarmachung der Beauftragtenstruktur
Dokumentation der Beschwerdefalle
Netzwerke intern ausgebaut:

» Gleichstellungskommission

» Runder Tisch zum Mutterschutz

» Runder Tisch mit den internen Beauftragten
» Quartalsgesprach mit dem Personalrat

» Steuerungskreis Gesunde Hochschule

» Steuerungskreis Personalentwicklung

» Stabsklausurtagung zur Digitalisierung und Internationalisierung

1.2 Unterstitzung und Forde-
rung egalitarer Karriere- und
Partnerschaftsmodelle

Dual Career:

Unterstitzung von berufstatigen Partner*innen bei einer berufli-
chen und réumlichen Neuorientierung

Das Biro fir Gleichstellung ist aktives Mitglied in den Netzwerken
,Dual Career Solutions” (Universitat Stuttgart) und ,Job fir Zwei”
(IHK Ostwirttemberg)

1.3 Aus- und Aufbau von Kin-
derbetreuungsmaglichkeiten

PH-Strolche und PH-Kapsele:

Die Kinderbetreuungsplatze wurden seit dem 1. April 2021 um
eine U3-Gruppe (PH-Kd&psele) erweitert, mit jeweils zehn Platzen.
Da beide Gruppen im Moment optimal ausgelastet sind, werden
die Platze gesichert und bei Bedarf ausgebaut.

1.4 Vereinbarkeit von Schwan-
gerschaft, Elternschaft sowie
die Betreuung pflegebedirftiger
Angehériger mit der beruflichen
Tatigkeit

Die PH SG wirkt darauf hin und die BfC berdt, dass die Beschaf-
tigten gesetzlich vorgegebene Beurlaubungen auch tatséchlich
wahrnehmen kénnen.

Die BfC sowie die Leiterin der Personalabteilung sind ausgebildete
Pflegelotsinnen sowie Ansprechpartnerinnen und Vertrauensperso-
nen.

Informationen zum Thema Pflege und Pflegelotsinnen werden auf
der PH-Homepage ausgebaut.
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1.5 Eltern-Kind-Zimmer und
Still-/Wickelplatze

Die PH SG richtet ein Eltern-Kind-Zimmer sowie Still-/Wickelplatze

ein.

Zur Uberbriickung werden mobile Still- und Rickzugsgelegenheiten
eingerichtet.

2.1 Weiterentwicklung des Per-
sonalentwicklungskonzeptes

Die BfC ist beteiligt an der analysegestitzten Weiterentwicklung
des Personalentwicklungskonzeptes fir den wissenschaftsunterstit-
zenden Bereich, um bedarfsgerechte Angebote fir die Beschaftig-
ten anzubieten, wie bspw. Onboarding von neuen Beschdftigten,
Unterstitzung in der Gestaltung der Ubergangsphasen (Elternzeit,
Ruhestand) etc.

2.2 Sonstige Personalentwick-
lungsmaBnahmen

1) Grundsatzliche bedarfsgerechte Mdglichkeit von flexiblen
Arbeitszeitmodellen, Teilzeitarbeit oder mobilem Arbeiten, sofern
dies umsetzbar ist.

(2) RegelmaBige Gesprache zwischen Fihrungskraft und Mitarbei-
tenden Uber Arbeitssituation, Arbeitszufriedenheit, Weiterbildungs-
bedarf etc.

(3) RegelmaBige Bereitstellung von Qualifizierungsangeboten
zur Erweiterung der Karrieremdglichkeiten sowie Schulungen fir
Fuhrungskrafte

(4) Die BfC unterstitzt Maglichkeiten von Hospitationen, Eras-
mus-Austausche und Abordnungen.

3.1 Professionalisierung der
BfC und ihrer Stellvertretung

Teilnahme an Schulungen und Seminaren usw.

4.1 Stellenausschreibungen,
Bewerbungen und Einstellungen

(1) Freie und besetzbare Stellen in unterreprasentierten Bereichen
sind in der Dienststelle und ggf. &ffentlich auszuschreiben. Frauen
werden in unterreprdsentierten Bereichen ausdriicklich zur Bewer-
bung aufgefordert.

(2) Ausschreibungen missen geschlechtsneutral erfolgen, es sei
denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung
fir die Tatigkeit.

(3) Auf die grundsatzliche Teilbarkeit von Stellen ist hinzuweisen,
auch bei Stellen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, sofern
keine zwingenden dienstlichen Interessen entgegenstehen.

(4) Die BfC wird bei allen Ausschreibungen frihzeitig beteiligt.

(5) Aktive Rekrutierung von geeigneten Frauen, sollte dies die Be-
werberlage erfordern, insbesondere bei Fihrungspositionen; ggf.
ist Unterstitzung durch professionelle Personalberatungsunterneh-
men in Anspruch zu nehmen (,Headhunting”).

(6) In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, sind - so-
weit méglich — mindestens ebenso viele Frauen wie Ménner oder
alle Bewerberinnen zum Bewerbungsgesprach zu laden, soweit sie
das geforderte Profil erfillen.

(7) Die BfC kann an den Bewerbungs- und Personalauswahlge-
sprachen teilnehmen.

(8) Die BfC ist an der Entscheidung uber jede Einstellung und
Beforderung frihzeitig zu beteiligen. Ihr sind die entscheidungsre-
levanten Daten mitzuteilen und die erforderlichen Bewerbungsun-
terlagen frihzeitig zur Einsicht vorzulegen.

(9) Familien- und Pflegeaufgaben und in ehrenamtlicher Tatigkeit
erworbene Uberfachliche Kompetenzen werden bei der Beurtei-
lung der Eignung einbezogen, soweit sie fir die vorgesehene
Tatigkeit von Bedeutung sind und in das Bewerbungsverfahren
eingebracht werden.

(10) Bei gleicher Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
kann Frauvenforderung als zusétzliches Hilfskriterium beriicksichtigt
werden.

(11) Verbesserung der Struktur und Transparenz von Besetzungs-
verfahren insbesondere der Vorstellungsgesprache

3.2 Angebote fir Gender- und

Diversitykompetenz

Workshops, Vortrage und die Teilnahme der Beschaftigten im
wissenschaftsunterstitzenden Bereich an genderrelevanten Lehrver-
anstaltungen etc.

4.2 Aktivitaten gegen
sexuelle Diskriminierung
und Belastigung

Vertiefung der Zusammenarbeit der verschiedenen Akteur*innen
zu sexueller Belastigung

3.2 Gendersensible

Rekrutierung

Uberarbeitung der Stellenausschreibungen

4.3 Ressourcen fir
Datenerfassung

Ressourcen zur Erfassung gleichstellungsrelevanter Daten werden
bereitgestellt.

4.4 Netzwerke

Interne und externe Netzwerke, wie sie im vorangegangenen
Planungszeitraum verstetigt wurden, werden weiter gepflegt und
ausgebaut.
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1.3 Organe, Gremien und Leitungspositionen

Der Anteil der Frauen in den Hochschulgremien
und Leitungsebenen ist unterschiedlich stark verteilt.
Wahrend Frauven in den Fakultatsvorstanden bzw.
unter den Dekanen einen Anteil von nur 16,6 %
ausmachen, sind die Mitglieder der Gleichstellungs-
kommission zu 80 % weiblich. Im Rektorat l&sst sich
eine dhnliche Zusammensetzung feststellen, denn
hier sind mit einer Frau nur 25% der Rektoratsmit-
glieder weiblich besetzt — im vorangegangenen Pla-
nungszeitraum war diese noch paritatisch. Das Ziel
ist hier, mehr mannliche Mitglieder in die Gleichstel-
lungskommission sowie mehr Frauven in die Fakul-
tatsvorstande bzw. Dekanate und in das Rektorat zu
rekrutieren. Dies kann in den ersten beiden Fallen

1.4 Beteiligung der Personalvertretung

Die PH SG gewdhrleistet die Beteiligungsrechte des
ortlichen Personalrats hinsichtlich der Mitbestim-
mung, der Mitwirkung oder der Anhérung nach Teil

1.5 Bekanntmachung

(1) Der gesamte GleicheChancenPlan wird auf der
Webseite der Hochschule im Internet geméaf3 § 7
ChancenG verdffentlicht. Es gelten die datenschutz-
rechtlichen Regelungen.

(2) Dariber hinaus wird der GleicheChancenPlan

1.6 Zwischenbericht
Das Rektorat legt dem Senat und dem Hochschulrat
gemaB § 4 Absatz 5 Satz 5 LHG nach drei Jahren

vor allem durch realistische Entlastungen geschehen
(vgl. Kap. 2.1.2 Entwicklungsziele und MaBnahmen
fir das wissenschaftliche Personal), wodurch interes-
sierte Professorinnen geférdert werden, sich in Lei-
tungsgremien und -positionen einzubringen. Im Se-
nat und im Hochschulrat sind die Zahlen hingegen
positiv hervorzuheben, denn hier sind 53,8 % und
44,4 % der Mitglieder weiblich. Dies entspricht der
40-prozentigen Mindestbeteiligung von Frauen im
Hochschulrat (gemaB § 20 Absatz 3 LHG) in volls-
tem Maf3e, soll aber im aktuellen Planungszeitraum
weiter erhdht werden auf 50 %. Weitere Zielwerte
sind Tabelle 2 im Tabellenanhang zu entnehmen.

8 des Landespersonalvertretungsgesetzes (§§ 68 ff.
LPVG), soweit diese Beteiligungsrechte bei der Auf-
stellung des Gleichstellungsplans berihrt sind.

nach Verabschiedung durch die Hochschule vom
Rektorat an alle Angehérigen der Hochschule
verschickt sowie an geeigneter Stelle zur Einsicht
ausgelegt, ausgehandigt oder in sonstiger geeigne-
ter Weise fir die Mitarbeitenden bekannt gemacht.

einen Zwischenbericht zum Stand der Erfillung des
GleicheChancenPlans vor.
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Tabelle 1a: Wissenschaftliches Personal und Professuren

23

Ausgangs- 1 Situation zu 2 Zielwert im 3 Aktuelle 4 Zielwert in %
situationen/  Beginn des vorausgegangnen  Situation
Zielwerte zurickliegenden  Gleichstellungs-
Planungszeitraums  plan in %
Qualifi- (Stand: (Stand: (Stand: fir 2026
zierungs- 01.10.201¢) 30.09.201¢) 01.10.2021)
stufe
Akademisches/ Kein Inhalt
kiinstlerisches
Personal
> Gesamt 113 144
> Anzahl Frauen 75 90
> Fraven in % 66,37 % 62,5% 65
Akademisches/
kiinstlerisches
Personal
in unbefristeten Ar-
beitsverhdltnissen
> Gesamt 60 67
> Anzahl Frauen 38 41
> Fraven in % 63,33% 61,19% 65
Akademisches/
kiinstlerisches
Personal
in Teilzeit
(unbefristet)
> Gesamt 19 27 entfallt
> Anzahl Frauen 16 20
> Fraven in % 84,21 % 74,07 %

Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchsgrup-
penleitung oder
Vergleichbares
> Gesamt

> Anzahl Frauen
> Fraven in %

Ausgangs- 1 Situation zu 2 Zielwert im 3 Aktuelle 4 Zielwert in %
situationen/  Beginn des vorausgegangnen  Situation
Zielwerte zurickliegenden Gleichstellungs-
Planungszeitraums  plan in %
Qualifi- (Stand: (Stand: (Stand:
zierungs- 01.10.201¢) 30.09.201¢) 01.10.2021) fir 2026
stufe
Professuren
> Gesamt 41 (+ 4 ProfVertr.) 52 (+ 3 ProfVertr.)
> Anzahl Frauen 15 (+ 2 ProfVertr.) 22 (+ 1 ProfVertr.)
> Frauen in % 37,77 % 41,8% 50
Davon
Juniorprofessuren
Wi
> Gesamt 5 8
> Anzahl Frauen 3 Fraven 6
> Fraven in % 60 % 75% 75
Tenure-Track-Profes-
suren
> Gesamt 4 6
> Anzahl Frauen 3 5
> Fraven in % 75% 83,33 % 75
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Tabelle 1b: Studierende und Doktorand*innen im Sommersemester 2016

Hochschule Abschluss (amtlich)

PH Schwéabisch-Gmind

Bachelor FH

Bachelor Uni

keine Abschl.Prfg.

LA Bachelor Grundschulen

LA Bachelor Sekundarstufe 1 / Primarstufe

LA Grundschulen

LA Grund-u.Hauptsch.

LA Haupt-u.Realsch./Unterstufe und Mittelstufe Gymnasien

LA Realschulen

Master Uni mit Abschluss

Promotion m.AbschluBprfg

sonst.AbschluB3 Deutschlid.

Gesamtergebnis

Abschluss (intern) Geschlecht
69
Bachelor Ing péadag 69
maénnlich 43
weiblich 26
524
BA Frihe Bildung 10
ménnlich 2
weiblich 8
BA G lheitsférderung 118
ménnlich 18
weiblich 100
BA Kindheitspédagogil 396
ménnlich 33
weiblich 363
31
Befrist. Z. 31
mdénnlich 9
weiblich 22
197
LA BA Grund. PO 15 197
ménnlich 35
weiblich 162
163
LA BA Sek | PO15 163
mdénnlich 54
weiblich 109
634
LA Grund. Ew. PO 11 2
maénnlich 1
weiblich 1
LA Grund. PO 11 632
ménnlich 97
weiblich 535
59
LA Grund. Erw. PO 2003 2
weiblich 2
LA Grund. PO 2003 40
maénnlich 12
weiblich 28
LA Haupt. PO 2003 17
ménnlich 8
weiblich 9
558
LA Werk,Haupt,Real EWPO11 1
weiblich 1
LA Werk,Haupt,Real,PO 11 557
ménnlich 198
weiblich 359
67
LA Real. Erw. PO 2003 3
mdénnlich 1
weiblich 2
LA Real. PO 2003 64
ménnlich 27
weiblich 37
222
Master Bildungswissen. 49
ménnlich 14
weiblich 35
Master Frihe Bildung 15
weiblich 15
Master G dheitsf. 49
maénnlich 5
weiblich 44
Master Ingenieurpadagogik 27
ménnlich 23
weiblich 4
Master Interkult.+Integr. 74
maénnlich 8
weiblich 66
Master Kindheitspad 8
weiblich 8
8
Promotion 8
ménnlich 5
weiblich 3
10
K L dliengang FrB 10
ménnlich 1
weiblich 9

N
[°d
B
N

Tabelle 1c: Studierende und Doktorand*innen im Sommersemester 2021

Kein Inhalt SoSe 2016 insgesamt SoSe 2016 Doktorandinnen
Fakultat | 28 17

Fakultat Il 19 8

Gesamt 47 25 (= 53,1 %)

Hochschule Abschluss (amtlich) Abschluss (intern) Geschlecht Képfe
PH Schwébisch-Gmind 2819
Bachelor FH 30
BA Ingenieurpédag. 30
ménnlich 24
weiblich 6
Bachelor Uni 423
BA Gesundheitsford.u.Prav 29
mdénnlich 5
weiblich 24
BA G dheitsforderung 107
mannlich 17
weiblich 90
BA Kindheitspadagogil 272
ménnlich 21
weiblich 251
BA Pflegewi 15
ménnlich 5
weiblich 10
keine Abschl.Prfg. 19
Befrist. Z. 19
mannlich 6
weiblich 13
LA Bachelor Grundschulen 856
Bes. Erw. Grundschul, 9
ménnlich 1
weiblich 8
LA BA Grund. 847
maénnlich 105
weiblich 742
LA Bachelor Sekundarstufe I / Primarstufe 710
Fach m.abw.Umf Sek | 2
weiblich 2
LA BA Sek | 708
ménnlich 275
weiblich 433
LA Grundschulen 39
LA Grund. Ew. PO 11 2
maénnlich 1
weiblich 1
LA Grund. PO 11 37
mdnnlich 11
weiblich 26
LA Haupt-u.Realsch./Unterstufe und Mittelstufe Gymnasien 42
LA Werk,Haupt,Real, EwPO11 1
ménnlich 1
LA Werk,Haupt,Real,PO 11 41
ménnlich 23
weiblich 18
LA Master Grundschulen 173
LA MA Grund. PO15 173
mdnnlich 11
weiblich 162
LA Master Sekundarstufe | / Primarstufe 235
LA MA Sek | PO15 235
ménnlich 67
weiblich 168
LA Realschulen 1
LA Real. Erw. PO 2003 1
weiblich 1
Master Uni mit Abschluss 258
MA Bildungswissen. 27
mdnnlich 5
weiblich 22
MaA Frihe Bild 2
weiblich 2
MA G dh.+Prév. 26
ménnlich 2
weiblich 24
MA | ieurpéd ik 16
maénnlich 12
weiblich 4
MA Interkult. +Integr. 60
mannlich 9
weiblich 51
MA Pflegepéd a7
ménnlich 6
weiblich 41
Master Germanistik 16
ménnlich 1
weiblich 15
Master Kindheits- Sozialp 57
mdénnlich 1
weiblich 56
Master Pflegewi 1 7
mannlich 4
weiblich 3
Promotion m.AbschluBprfg 33
Pr i 33
ménnlich 13
weiblich 20
Kein Inhalt SoSe 2021 insgesamt SoSe 2021 Doktorandinnen
Fakultat | 29 17
Fakultat Il 31 18
Gesamt 60 35 (= 58,3 %)
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Tabelle 1b: Studierende und Doktorand*innen im Sommersemester 2016
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