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Gleichstellungsplan gemal 8 4 Absatz 7 LHG

Die Hochschule Offenburg (HSO) setzt sich aktiv fir
die Umsetzung und Foérderung der Chancengleichheit
ein. Nach den Prinzipien des Gendermainstreaming be-
handelt die Hochschule Gleichstellung als Querschnitts-
aufgabe, die alle Organisationseinheiten durchdringt.
Damit wird daflr Sorge getragen, dass die Potenziale
der Mitarbeitenden auf allen Ebenen gefordert werden
und die daraus resultierende Perspektivenvielfalt einen
Beitrag zur Innovationskraft der Hochschule leisten kann.

Im aktuellen Bericht der CHE zum Ranking der Hoch-
schulen nach Gleichstellungsaspekten liegt die HSO in
der Ranggruppe 5 mit vier von acht erreichbaren Punkten
in den Bewertungskriterien Hauptberufliches wissen-
schaftliches und kinstlerisches Personal (2 Punkte),
Professuren (O Punkte), Steigerung des Frauenanteils des
Personals (1 Punkt) und der Professuren gegeniiber 2014
(1 Punkt). Daran ist zu erkennen, dass noch viel Arbeit
im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Mannern
an der HSO zu tun ist.

A. Gleichstellungsstrategie der Hochschule

Die Gleichstellungsarbeit legt dabei die Grundlage fir
eine familienfreundliche und gendergerechte Hochschu-
le, in der die unterschiedlichen Lebenssituationen und
Interessen von Studierenden und Mitarbeitenden Berlck-
sichtigung finden. Sie trdgt so zu einer wertschéatzenden
Hochschulkultur bei und macht die Hochschule zu einem
attraktiven Lern- und Arbeitsort.

Vielfalt als Stérke und das Bekenntnis zur Diversitat der
Studierenden geht einher mit der Entwicklung flexibler
Studienmodelle, die die Hochschule Offenburg mit dem
Orientierungssemester startING etabliert und seit dem
Herbst 2016 mit dem flexiblen Weiterbildungsprogramm
kontaktING fortentwickelt hat. Mit kontaktING erhalten
Facharbeiter*innen, junge Eltern und Menschen mit aus-
landischen Schulabschlissen einen niedrigschwelligen
Einstieg in das Ingenieurstudium.

Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Der hohe Stellenwert des Gleichstellungsbereichs l&sst
sich dem Leitbild der Hochschule entnehmen, das fest-
legt, Forschung und Lehre ,unter Beachtung der Pra-
missen der Gleichstellung von Frauen und Mannern”
auszuiben. 2019 entstand aus einem Open-Space-
Prozess das ,Leitbild Fihrung und Zusammenarbeit”,
das Chancengleichheit und Diversitat als zentrale Ziel-
grofden formuliert: ,Gute Zusammenarbeit kann nur
auf der Grundlage von gegenseitiger Wertschétzung
und Respekt sowie der Berlcksichtigung von Vielfalt
und Chancengleichheit gelingen. [...] Daher sollen die
Mitarbeitenden in die Entwicklung der Hochschule und
der einzelnen Bereiche, Abteilungen und Teams aktiv
miteinbezogen werden.” Entsprechend ist das Thema
Gleichstellung auf oberster Ebene verankert und in das
strategische Management der Hochschule integriert.

Der Strategieprozess der Hochschule wurde im QM-
System im Rahmen der Systemakkreditierung nochmals
prézisiert und weiter ausgebaut. Die Uberpriifung der
Zielerreichung erfolgt Uber den Gleichstellungsplan als
Bestandteil des Struktur- und Entwicklungsplans, der
alle funf Jahre von dem Gleichstellungsreferat und dem
Rektorat gemeinsam erarbeitet wird. Ein wesentlicher
Ankerpunkt fir die strategische Gleichstellungsarbeit ist
darlber hinaus der 6ffentliche Jahresbericht der Gleich-
stellungsbeauftragten. Der Termin findet zeitgleich zum
Rechenschaftsbericht der Hochschulleitung statt, sodass
Strategieprozesse und deren Anpassung sowohl mit
den Gleichstellungsakteur*innen als auch mit den Ver-
treter*innen der erweiterten Hochschulleitung (Rektorat
und Dekanate) diskutiert werden kdnnen.

Akteurinnen und Akteure — Zustandigkeiten, Ausstattung und Entlastung

1992 wurde an der Hochschule die erste Frauenbe-
auftragte gewahlt, der seit 1996 Vertreter*innen aus
den drei anderen Fakultdten zur Seite stehen. Auf der
Basis der formulierten gesetzlichen Vorgaben (8 4 LHG)
haben Hochschulleitung und -gremien der Forderung
der Gleichstellung von Frauen und Mannern einen
strukturellen Rahmen gegeben: Die oder der Gleich-
stellungsbeauftragte hat Stimmrecht im Senat und in
den Berufungskommissionen, nimmt beratend an den
Sitzungen des Hochschulrats teil und kann ihm sowie
dem Senat jahrlich Uber die Arbeit berichten. Sie oder
er ist Uber Mafinahmen mit personalrechtlichem Bezug
zu unterrichten und hat das Recht, beim Rektorat Veto
einzulegen, wenn eine MalRnahme fUr unvereinbar mit
§ 4 LHG oder mit anderen Vorschriften Uber die Gleich-
behandlung von Frauen und Mannern ist. Darlber hinaus
ist sie bzw. er (nach der Grundordnung) beratend an der
Findungskommission fur hauptamtliche Rektoratsmit-
glieder zu beteiligen.

Die Beauftragte fiir Chancengleichheit achtet auf
die Durchfihrung und Einhaltung des Chancengleich-
heitsgesetzes und unterstitzt die Hochschulleitung bei
der Umsetzung der gesetzlichen Vorgaben: Sie ist an
Stellenbesetzungsverfahren im nicht-wissenschaftlichen
Bereich beteiligt, arbeitet in Kommissionen und Arbeits-
kreisen wie der Gleichstellungskommission mit und
entwickelt strategische Ziele der Gleichstellungsarbeit
und ihre Umsetzung.

Gleichstellungsbeauftragte und Beauftragte fur Chancen-
gleichheit sind in ihren jeweiligen Aufgabenbereichen
Anlaufstelle zu Themen der Gleichstellung von Méannern
und Frauen.

Die oder der Gleichstellungsbeauftragte wird mit vier
SWS, die drei Stellvertreter*innen mit jeweils zwei SWS
entlastet, das entspricht der Gleichstellungsbeauftragten-
entlastungsverordnung (GEVO) vom 13. August 2019.
Eine Entlastung der bzw. des Beauftragten fir Chancen-
gleichheit war zwar im letzten Gleichstellungsplan (2017
bis 2021) mit 20 Prozent vorgesehen, konnte aber in
dieser Zeit aus arbeitstechnischen Griinden nicht um-
gesetzt werden. Auch verfligt sie bzw. er bislang Uber
kein eigenes Budget.

Der bzw. dem Gleichstellungsbeauftragten ist seit 2011
eine Gleichstellungsreferent*innenstelle mit einer 50-Pro-
zentstelle in E 10 zugeordnet, die seit Januar 2018 ent-
fristet ist. Der Umfang der Stelle entspricht der Mindest-
Personalausstattung, wie sie durch ein Dokument der
Rektorenkonferenz vom 19.04.2018 geregelt wurde. Die/
der Referent*in ist u. a. fUr die konzeptionelle Entwick-
lung und Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen
und fur die Beratung zu Gleichstellungsthemen (Fakul-
taten, zentrale Einrichtungen) zustandig.

Dartber hinaus hat die Hochschule Offenburg erfolgreich
am Professorinnenprogramm |l teilgenommen. In die-
sem Rahmen entstanden drei 50 Prozent Projekt-Stellen
in E 13, die ebenfalls der Gleichstellung zugeordnet sind.
Als Sachmittel fur die Gleichstellungsarbeit stehen jahr-
lich Haushaltsmittel in Hohe von durchschnittlich 10.000
Euro zur Verfiigung. Dazu kommen noch Mittel fur die
Durchfiihrung des Zertifikats ,audit familiengerechte
hochschule” sowie fir die Ferien-Kita Sommersprosse.
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Gleichstellungskommission

Schon 2012 hat die damalige Gleichstellungsbeauf-
tragte ein Gleichstellungskomitee zur Koordination der
Gleichstellungsarbeit an der Hochschule etabliert. Dieses
Gremium wurde 2015 in die vom Senat bestellte Gleich-
stellungskommission Uberfiihrt. Die Gleichstellungskom-
mission ist flr die strategische Gestaltung der Gleich-
stellungsarbeit an der HSO zustandig, sie erarbeitet
Vorschlage fur den Senat und tragt zur Meinungsbildung
und Koordination von Gleichstellungsthemen bei. Die An-
bindung der Kommission an den Senat sowie die Leitung
durch das Prorektorat fir Organisationsentwicklung bzw.
seit 01.6.2021 durch das Prorektorat fiir Gleichstellung,

Diversity und Hochschulkultur starken die Gleichstellung
an der Hochschule.

Gleichstellung als Querschnittsaufgabe findet hier ihren
institutionalisierten Niederschlag: Die Kommission bildet
den Rahmen, in dem alle MalRnahmen und Verédnderun-
gen an der Hochschule auf ihre Auswirkungen unter den
Gesichtspunkten und Zielen des Gender Mainstreaming
untersucht werden. Die Vernetzung mit anderen Ak-
teur*innen der Hochschule verbessert die Informations-
flisse und verankert die Gleichstellung auf den unter-
schiedlichen Ebenen der Institution.

Die Gleichstellungskommission tagt mindestens einmal pro Semester, ihr gehdren an:

* das fiir Gleichstellung zustandige Rektoratsmitglied (Vorsitz)

« der/die Gleichstellungsbeauftragte und die Stellvertreter*innen aus den Fakultédten

 die Beauftragte fiir Chancengleichheit und Stellvertreterin

 die Ansprechpersonen fiir Fragen im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung und fiir Antidiskriminie-
rung nach & 4a LHG und ihre Stellvertreter*innen (seit 2017)

» ein*e Vertreter*in der Verfassten Studierendenschaft (Referat Inklusion und Beratung)

Dartiber hinaus nehmen die Gleichstellungsreferentin sowie eine Vertretung aus dem Personalrat als sténdige Gaste teil.

Chancengleichheitsziele

Die Chancengleichheitsziele der Hochschule Offenburg
orientieren sich am gesetzlichen Auftrag, wie er zum
einen im LHG § 4 sowie dem Chancengleichheitsgesetz

festgelegt ist. Dabei verfolgt die Hochschule konkret die
folgenden Ziele:

* Erhéhung der Frauenanteile auf den verschiedenen wissenschaftlichen bzw. nicht-wissenschaftlichen
Qualifizierungsstufen, in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind

* Weiterentwicklung und strategische Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Die Umsetzung von Gleichstellungszielen wird auch im
jetzigen Planungszeitraum ein zentraler Bestandteil der
Organisationsentwicklung sein. Die Hochschule ist be-
strebt, den Anteil der Frauen in Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bei Beforderungen, Hohergrup-
pierungen und Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten
deutlich zu erhohen. Das Rektorat tragt Sorge dafur, dass
die Gleichstellungs- und Chancengleichheitspldane von al-
len Mitgliedern der Hochschule beachtet und umgesetzt

werden. Sollten personalwirtschaftliche MalRnahmen
zu einem Stellenabbau fihren, so stellt die Hochschule
sicher, dass sich bei entsprechender Eignung der Anteil
von Frauen in Bereichen, in denen sie unterrepréasentiert
sind, nicht verringert. Dies gilt auch fiir Vorgesetzten- und
Leitungsfunktionen. Aufderdem tragt die Hochschule
dafir Sorge, dass alle Mitglieder ihre Familienaufgaben
mit dem Beruf bzw. dem Studium vereinbaren kénnen.

Kategorie

1. Erh6hung des Frauenanteils
bei den Professuren

2. Forderung von
qualifizierten Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen

3. Unterstiitzung von Frauen
auf dem Weg zu
Fiihrungspositionen

4. Erhohung der
Studentinnenanteile

5. Weiterentwicklung
und strategische Verankerung
der Gleichstellungsarbeit

Die wichtigsten MafRnahmen

Uberarbeitung des Berufungsleitfadens und Verpflichtung
zur Aktiven Ansprache

* Benennung eines bzw. einer Beauftragten fur Aktive
Ansprache in jedem Berufungsverfahren

* Transparente Berufungsverfahren durch Dokumentationspflicht

Einrichtung eines ,Forderpool Gender” zur Unterstitzung von
Frauen bei Projekten und Abschlussarbeiten

Einrichtung eines Genderpreises
* Ausbau der Stipendienberatung

* Informationen Uber Weiterbildungsangebote fur
Doktorandinnen und Lehrbeauftragte

Mentoring-Programm ,Mentoring Future” fir
Masterstudentinnen aller Fakultaten

aktive Mitarbeit im regionalen Frauennetzwerk ,FUB” (Frau
und Beruf) und an den Frauenwirtschaftstagen

gezielte Information von Studentinnen Gber
Weiterbildungsangebote

Erfolgreiche Teilnahme am Projekt ,Girls” Digital Camps”

Entwicklung innovativer Veranstaltungsformate im Rahmen
des Projekts ,MINT4GIRLS"

* Aufbau eines Instagram-Kanals fur junge Frauen

Einrichtung verschiedener Studiengange, die insbesondere
junge Frauen ansprechen

* Durchfuhrung von Studieninformationstagen an Schulen, bei
denen Studentinnen der HSO als Role Models aktiv in den
Dialog mit den Schuler*innen gehen

Erhohung des Anteils der Studiendekaninnen

Erfolgreiche Bewerbung am Professorinnenprogramm 1

» Ausbau des genderspezifischen Qualitdtsmanagements
u. a. im Rahmen des Kennzahlenmonitorings

audit familiengerechte hochschule:
dauerhafte Zertifizierung im Dialogverfahren

Einrichtung eines Beschwerdemanagements in
Diskriminierungsféllen bzw. Fallen sexueller Beldstigung

Abb. 10: Ziele und Mafinahmen zur Gleichstellung im vergangenen Planungszeitraum bis 2021
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Bilanz des vorangegangenen Planungszeitraums (2017-2021)

Bestandsaufnahme und Bewertung

Anteile von Frauen in verschiedenen wissenschaftlichen Qualifizierungsstufen

(s. Tabellen 2a bis 2e im Anhang)

Im Planungszeitraum ist es gelungen, die Zahl der von
Frauen besetzten Professuren von 12,9 Prozent auf 14,4
Prozent zu steigern. Von den insgesamt 132 Professuren
sind 19 mit Frauen besetzt. Das im letzten Gleichstellungs-
plan anvisierte Ziel der Steigerung auf 16,6 Prozent konnte
bis zum Stichtag 01.12.2020 leider nicht erreicht werden.

Nach wie vor gehen insbesondere in den technischen
Féachern wenige Bewerbungen auf ausgeschriebene Pro-
fessuren ein. Sie stehen in starker Konkurrenz zu attrakti-
ven Arbeitspldtzen in der Wirtschaft. Positiv zu vermerken
ist aber die Steigerung der Professorinnenanteile in der
technischen Fakultat Elektrotechnik, Medizintechnik,
Informatik (EMI). Hier gelang es, zwei Frauen fir Profes-
suren zu gewinnen, sodass zum Stichtag 16,7 Prozent
der Professuren von Frauen besetzt sind. DemgegenUber
macht sich gerade im Bereich der Betriebswirtschaft die
Problematik der ,Leaky Pipeline” bemerkbar: Trotz Stu-
dentinnenanteilen von fast 35 Prozent und Anteilen an
akademischen Mitarbeiterinnen von 40 Prozent sind Pro-
fessorinnen in der Fakultdt nur mit 14,3 Prozent vertreten.

Der im Jahr 2018 neu konzipierte Berufungsleitfaden,
der die aktive Ansprache geeigneter Kandidatinnen fur
Professuren sowie die Ernennung einer oder eines Be-
auftragten fir Aktive Ansprache im Berufungsverfahren
vorsieht, konnte seine Wirkung leider noch nicht entfal-
ten. Im vergangenen Planungszeitraum 2016 bis 2020
betrug der Frauenanteil unter den Bewerbenden auf eine
Professur durchschnittlich 10,1 Prozent. Funf Frauen, das
entspricht 7,6 Prozent, kamen auf einen Listenplatz. Von
diesen wurde immerhin fiinf Frauen ein Ruf erteilt (s. Ta-
belle B). Es bleibt das grundlegende Problem bestehen,
dass sich insbesondere in den technischen Fachern nur
wenige — manchmal auch gar keine — Frauen bewerben.
Insgesamt muss im nachsten Planungszeitraum ein Fo-
kus auf Mafinahmen zur Férderung von Frauen auf dem
Weg zur Professur gelegt werden.

Bei der Studentinnenquote fallt die Entwicklung
weit positiver aus. Hier konnte die Zielmarke von 27
Prozent sogar deutlich Gberschritten werden. Zum
01.12.2020 waren an der Hochschule 4.323 Studierende
immatrikuliert — davon 1.316 oder 30,4 Prozent
Studentinnen. Damit konnte im Planungszeitraum
der Frauenanteil um 3,6 Prozent gesteigert werden.
Besonders erfreulich ist, dass auch in der durch klas-
sische Ingenieurwissenschaften geprégten Fakultat
Maschinenbau und Verfahrenstechnik die Frauenan-
teile von 16,8 auf 25,8 Prozent gestiegen sind. Es zeigt
sich im vergangenen Planungszeitraum, dass etablierte

Studiengénge wie die Biomechanik und der im Winterse-
mester 2018/19 eingefiihrte Studiengang Biotechnologie
technische Studiengédnge flr Frauen attraktiv machen. Im
Wintersemester 2020/21 waren 50 Prozent Studentinnen
im Bachelor Biomechanik und 53 Prozent im Bachelor
Biotechnologie eingeschrieben.

Aber auch in der Fakultat Elektrotechnik, Medizintechnik
und Informatik sprach der im Wintersemester 2020/21
eingerichtete Studiengang Angewandte Kiinstliche Intel-
ligenz viele Studienanfédngerinnen an und erreichte auf
Anhieb einen Frauenanteil von 25 Prozent. Diese Ergeb-
nisse zeigen, dass neue Studiengédnge mit gesellschaftlich
relevanten Schwerpunkten wie zum Beispiel Umwelt oder
Gesundheit bei Frauen auf sehr grol3es Interesse stolden.
Beispielhaft stehen hier auch die Plus-Studiengange
der Hochschule: In diesen l8sst sich das traditionelle
Ingenieurstudium mit einer padagogischen Ausbildung
kombinieren, was die Perspektive des Lehramts an beruf-
lichen Schulen eroffnet. Beispielhaft fur den Erfolg steht
hier der Studiengang Mechatronik-plus. Studierten im
Wintersemester 2020/21 das traditionelle Mechatronik-
Studium nur zehn Prozent Frauen, so lag der Anteil bei
dem Mechatronik-plus-Studium bei 23 Prozent, in der
Wirtschaftsinformatik lag der Frauenanteil bei 17 Prozent,
im Studiengang Wirtschaftsinformatik-plus bei 24 Prozent.

Im Bereich des akademischen Personals ist ein wider-
sprichlicher Prozess zu beobachten. Zum einen gibt es
im Planungszeitraum insgesamt einen Anstieg von 143
auf 181 Personen - ein Anstieg, von dem Frauen be-
sonders profitieren konnten. Ihr Anteil am akademischen
Personal stieg von 29,4 auf 32 Prozent. Damit wurde der
Zielwert in Hohe von 33 Prozent nur knapp verfehlt. Ins-
besondere in der betriebswirtschaftlichen Fakultdt und
in der Fakultdt Maschinenbau und Verfahrenstechnik
konnte der Frauenanteil ausgebaut werden, und zwar in
ersterer um 6,7 Prozent, in der zweiten um 5,7 Prozent.

Das ist eine erfreuliche Entwicklung, insbesondere weil
noch im letzten Planungszeitraum der Anteil der aka-
demischen Mitarbeiterinnen trotz insgesamt steigender
Mitarbeitendenzahlen prozentual gesunken war. Posi-
tiv ist auch hervorzuheben, dass im Planungszeitraum
akademische Mitarbeiterinnen Uberproportional vom
Zuwachs unbefristeter Beschéaftigungsverhéltnisse pro-
fitiert haben. 50 Prozent der Entfristungen entfallen auf
Frauen. Damit haben die im letzten Planungszeitraum
festgelegten MalRnahmen der direkten Ansprache von
Frauen sowie die groRere Transparenz bei Stellenaus-
schreibungen ihre Wirkung entfaltet.

Negativ fallt bei der Entwicklung im Bereich des aka-
demischen Personals auf, dass es insbesondere in den
Fakultaten (mit Ausnahme der betriebswirtschaftlichen)
eine nach Geschlechtern differenzierte Eingruppierungs-
struktur gibt. Im Verhaltnis zu den ménnlichen Beschaf-
tigten gibt es in diesem Bereich anteilig mehr Frauen in
einer niedrigeren Lohngruppe. So sind 38 Prozent der
akademischen Mitarbeiterinnen in E 10 eingruppiert,
26,9 Prozent in E 13. Besonders eklatant ist die Situation
in der Medien-Fakultat: Hier sind zwar drei Manner aber
keine Frau in E 13 eingruppiert. Jenseits der Fakultaten
sieht die Situation positiver aus: Hier liegt der Anteil der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit einer E-13-Ein-
gruppierung bei 33,3 Prozent.

Die positive Entwicklung der Frauenquoten im Bereich
der akademischen Mitarbeit macht sich in der darauf-
folgenden Qualifizierungsstufe bemerkbar: Insgesamt
gibt es an der Hochschule 60 Promovierende, davon
sind acht Frauen. Das entspricht einem Anteil von 13,3
Prozent und bedeutet eine Steigerung um funf Prozent
zum vergangenen Planungszeitraum. Allerdings ist die
absolute Zahl nicht zufriedenstellend, wenn man sich am
Kaskadenmodell orientiert und sie im Zusammenhang
mit der vorangegangenen Qualifizierungsstufe betrach-
tet. Im folgenden Planungszeitraum mussen gezielte
Mafnahmen entwickelt werden, die den Frauenanteil in
dieser Qualifizierungsstufe erhéhen.

Der Anteil weiblicher Lehrbeauftragter konnte in den
letzten Jahren stark gesteigert werden. In den Jahren
2017 und 2018 lag er bei Uber 33 Prozent - das sind
sechs Prozent mehr als am Ende des letzten Planungs-
zeitraums. Zum Stichtag 2020 waren 30,7 Prozent der
Lehrbeauftragten weiblich, damit konnte das Ziel aus
dem letzten Gleichstellungsplan leicht Uberschritten
werden. Das Schlusslicht bei der Zahl weiblicher Lehr-
beauftragter bildet die Fakultdt EMI mit 9,4 Prozent, das
bedeutet einen Riickgang von uber vier Prozent zum
vergangenen Planungszeitraum.

Auf MafRnahmenebene wurde versucht, durch eine be-
sondere Bewerbung des Mathilde-Planck-Lehrbeauftrag-
tenprogrammes in den Fakultaten die Zahl der weiblichen
Lehrbeauftragten zu steigern. Insgesamt ist jedoch die
Zahl der Uber das Programm im letzten Planungszeitraum
finanzierten Lehrauftrage auf fiinf zurickgegangen. Das
sind zwei weniger als im vorherigen Planungszeitraum.
Das liegt an gednderten Bewilligungspraxis, die das
Bewerberinnenfeld stark reduziert hat. Demgegentber
finden die Informationsangebote der LAKOF, die Lehr-
beauftragten, Absolventinnen und Masterandinnen zur
Promotion und zum Karriereweg Hochschulprofessorin
angeboten werden, regen Zuspruch.

Frauenquoten
70%
63,0% 62.1 % 62,7% -
—= Mitarbeiterinnen
60% / (Verwaltungspersonal/
57.1% 577 % Nicht-wissenschaftl.
50% Mitarbeiterinnen)
B Akademische
o Mitarbeiterinnen
40% (E10-E13)
- 331% 33.0% 31.6% 32.0% m weibliche
,©70 ——
30% | ——— 3229 - Lehrbeauftragte
28 80/0 ! 31,00/0 0 30,7 0/0
’ 27.8% W Professorinnen
20%
12,9% 12.2% 131 % 12.9% 14.4%
10%
0
2016 2017 2018 2019 2020

Abb. 11: Ubersicht tber die Frauenanteile in den verschiedenen Qualifizierungsstufen
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Anteile von Frauen in Hochschulorganen, Gremien und Leitungspositionen

Im letzten Berichtszeitraum waren finf der elf Mitglieder
des Hochschulrats Frauen, das ist eine Frau mehr als in
der vorangegangenen Planungsphase. Laut LHG muss
der Frauenanteil im Hochschulrat bei mindestens 40
Prozent liegen, eine Quote, die die Hochschule Offen-
burg aktuell um 5,5 Prozent Uberschreitet. Anders sieht
die Situation im Senat aus. In diesem Gremium gibt
es keine Vorgabe zum Frauenanteil bei der Besetzung.
Aktuell sind hier sechs Frauen Mitglied, das entspricht
22,2 Prozent; in der vorangegangenen Periode waren es
nur 18,2 Prozent. Im Kuratorium liegt die Frauenquote bei
nur 6,1 Prozent. Das ist der Tatsache geschuldet, dass
die Mitglieder sich hauptsachlich aus Unternehmens-
leitungen der Region zusammensetzen, die in der Regel
ménnlich sind. In den Fakultaten I&sst sich insgesamt ein
positiver Trend ausmachen: Der Frauenanteil nimmt bei
allen Leitungspositionen zu (vgl. Tabelle 3).

Auf den verschiedenen Leitungsebenen der Hochschule
zeichnet sich eine Trendwende ab: Waren im letzten
Planungszeitraum noch alle Fihrungspositionen mit
Ménnern besetzt, ist zum Stichtag am 01.12.2020 ein
Prorektorat und eine Dekanatsleitung mit jeweils einer
Frau besetzt. Damit sind Frauen im Rektorat mit 16,7
Prozent, in den Dekanatsleitungen mit 25 Prozent repra-
sentiert. Die gezielte Ansprache von Frauen durch das
Rektorat und die Gleichstellungsbeauftragten und die
Aufforderung, sich in Hochschulgremien zu engagieren,
waren damit erfolgreich. Die Mdoglichkeit von Frauen,
an strategischen Entscheidungen teilzuhaben, konnte
so gestarkt werden. Fir den kommenden Planungszeit-
raum gilt es, diese Zahlen zu halten bzw. durch gezielte
Ansprache von Frauen weiter zu verbessern.

Bestandsaufnahme fiir das nichtwissenschaftliche Personal mit Schwerpunkt auf den
Bereichen, in denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind (Tabellen 4a bis f und 5)

Gesamtpersonalbestand

Vor 2016 wurde in der Statistik der Personalzusam-
mensetzung nicht zwischen unbefristet und befristet
angestellten Personen differenziert. Zur besseren Ver-
gleichbarkeit wird deshalb auch bei der Interpretation
der aktuellen Daten nicht zwischen befristeten und
unbefristeten Anstellungsverhaltnissen unterschieden.
Wie die aktuelle Befristungsquote aussieht, ist in den
Tabellen 4b+c erfasst.

Frauenanteil im hoheren Dienst

2016 lag der Frauenanteil bei 20 Prozent. Es waren vier
Beamte, eine Beamtin sowie vier Manner und eine Frau
in der Entgeltgruppe E 13 beschaftigt. 2020 sind zwei
Beamte, zwei Beamtinnen sowie drei Manner und eine
Frau aus der Entgeltgruppe E 13 an der HSO angestellt.

Frauenanteil im gehobenen Dienst

2016 lag der Frauenanteil im gehobenen Dienst bei
49 Prozent; der Anteil wurde bis 2020 auf 54 Prozent
gesteigert. 67 Prozent der Beamtinnen arbeiten in den
unteren Entgeltgruppen des gehobenen Dienstes. Auch
bei den Beschaftigten ist der Frauenanteil in den oberen
Entgeltgruppen deutlich niedriger als in den unteren
Entgeltgruppen. In der Entgeltgruppe E 9 ist der Frau-
enanteil seit 2016 von 52 Prozent leicht auf 54 Prozent
gestiegen. Das spiegelt den Frauenanteil im gesamten
gehobenen Dienst wider. In der Entgeltgruppe E 10
sind zwar immer noch Uberdurchschnittlich viele Frauen

Am Stichtag 01.12.2020 waren insgesamt 169 Personen
im nicht-wissenschaftlichen Bereich an der Hochschule
Offenburg beschéftigt. Das sind elf Personen mehr als
am 01.12.2016. Der Frauenanteil im Berichtszeitraum hat
sich von 59 Prozent auf 62 Prozent erhoht. Nach Képfen
arbeiten 2020 zehn Frauen mehr an der Hochschule
als 2016.

Damit konnte der Frauenanteil im hoheren Dienst von 20
auf 38 Prozent erhdht werden. Allerdings gibt es hier im
Jahr 2020 insgesamt nur acht Beschaftigte. Eine kleine
Beschéftigtenzahl kann bei Personalwechseln zu groRen
Schwankungen beim Frauenanteil fihren.

vertreten; trotzdem sank hier der Anteil seit 2016 von 77
auf 71 Prozent.

In der Entgeltgruppe E 11 lag der Frauenanteil 2016 noch
bei 40 Prozent. 2020 ist der Anteil der Frauen auf 33
Prozent gesunken. In der Entgeltgruppe E 12 konnte der
Anteil der Frauen seit 2016 gesteigert werden. 2016 lag
der Anteil der Frauen 13 Prozent. 2020 steigt der Frau-
enanteil auf 21 Prozent. Allerdings ist hier die absolute
Zahl der Frauen wieder sehr niedrig: Insgesamt sind drei
Frauen in E 12 eingruppiert, 2016 waren es zwei.

Frauenanteil im mittleren Dienst

Im Erhebungsjahr 2016 waren im mittleren Dienst 78
Prozent Frauen angestellt. 2020 ist der Frauenanteil auf
75 Prozent gesunken. 2016 waren 50 Prozent Frauen in
der Entgeltgruppe E 8 vertreten. 2020 ist der Anteil der
Frauen auf 55 Prozent gestiegen. Die meisten Frauen

Frauenanteil in Ausbildung

2016 befanden sich zwei Personen, eine Frau und ein
Mann in Ausbildung. 2020 gibt es insgesamt eine Frau
und zwei Manner unter den Auszubildenden.

Frauenanteil technischen Dienst
2016 lag der Frauenanteil bei 13 Prozent von insgesamt
53 im technischen Dienst angestellten Personen. 2020

Frauenanteil in der IT-Systemtechnik
2016 gab es 50 Prozent Frauen in der IT-Systemtechnik.
2020 ist der Frauenanteil auf 25 Prozent gesunken, es

Funktionsstellen (Leitungsfunktionen)

2016 besetzten vier Beamte und eine Beamtin im
hoheren Dienst eine Funktionsstelle. Zusétzlich hatten
ein angestellter Mann sowie eine angestellte Frau eine
Funktionsstelle. Das entspricht einem Frauenanteil von
insgesamt 29 Prozent. 2020 besetzen zwei Beamte und
zwei Beamtinnen eine Funktionsstelle. Der Frauenantell
unter den Beamt*innen konnte auf 50 Prozent gestei-
gert werden. Zusatzlich hat ein angestellter Mann eine

Beurlaubte

2016 waren insgesamt sechs Personen aus dem geho-
benen und mittleren Dienst beurlaubt, davon vier Frauen.
Das entspricht einem Anteil von 67 Prozent. 2020 sind

Teilzeitbeschaftigte

2016 befanden sich 75 Personen in einer Teilzeitbe-
schaftigung, davon 66 Frauen. Damit lag der Anteil
von Frauen, die in Teilzeit arbeiteten, insgesamt bei 88
Prozent. 2020 besetzen 83 Personen eine Teilzeitstelle,
davon 72 Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil

Befristungen

2016 lag der Frauenanteil bei den befristeten Stellen
bei 51 Prozent, 2020 stieg der Anteil auf 67 Prozent. Im
hoheren Dienst gab es keine Frau in einem befristeten
Arbeitsverhéltnis. 2020 ist hier eine angestellte Frau in
einem befristeten Arbeitsverhaltnis beschéftigt. Das ent-
spricht einem Frauenanteil von 25 Prozent.

2016 waren 23 Mitarbeitende des gehobenen Diensts
in einem befristeten Arbeitsverhéltnis, davon neun Frau-
en in den Entgeltgruppen E 9 bis E 11, das entspricht
einem Frauenanteil von 39 Prozent. 2020 sind 25 Per-
sonen in einem befristeten Arbeitsverhéltnis, davon 19

sind in der Entgeltgruppe E 6 eingruppiert. 2016 lag hier
der Frauenanteil bei 89 Prozent, bis 2020 ist er leicht auf
87 Prozent gesunken. In der Entgeltgruppe E 5 waren
2016 und sind 2020 keine Frauen angestellt.

ist der Frauenanteil auf 14 Prozent von insgesamt 51
Personen gestiegen.

sind nur noch zwei von acht Mitarbeitenden der IT-Sys-
temtechnik Frauen, 2016 waren es noch vier von acht.

Funktionsstelle. Insgesamt betrégt der Frauenanteil mit
Funktionsstellen im héheren Dienst 40 Prozent.

Im gehobenen Dienst besetzten 2016 drei Frauen eine
Funktionsstelle. Das entspricht einem Anteil von 100
Prozent. 2020 sind ein Mann und drei Frauen auf einer
Position mit Funktion. Das entspricht einem Frauenanteil
von 75 Prozent.

zusammen elf Personen aus dem gehobenen und mittle-
ren Dienst beurlaubt, davon neun Frauen. Das entspricht
einem Frauenanteil von 82 Prozent.

von 87 Prozent. Auffallig ist hier, dass im hoheren Dienst
sowie im gehobenen Dienst in der Entgeltgruppe E 12
die Teilzeitquote mit 50 bzw. 33 Prozent am geringsten
ist. Am hochsten ist sie in der Entgeltgruppe 6 mit 97
Prozent bzw. in der Entgeltgruppe E 10 mit 88 Prozent.

Frauen in den Entgeltgruppen E 9 bis E 11. Damit steigt
der Frauenanteil bei den Befristungen hier auf 76 Prozent.
In E 12 ist keine Frau befristet eingestellt.

Im mittleren Dienst waren 2016 14 Mitarbeitende in
den Entgeltgruppen E 6 bis E 8 befristet eingestellt, da-
von elf Frauen. Das entspricht einem Frauenanteil von
79 Prozent. In der Entgeltgruppe E 6 entfielen alle Be-
fristungen auf Frauen. 2020 sind 20 Beschaftigte in den
Entgeltgruppen E 6 bis E 8 in einem befristeten Arbeits-
verhaltnis, davon sind 14 Frauen. Das bedeutet, dass 70
Prozent der befristeten Stellen von Frauen besetzt sind.
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Anzahl der Bewerbungen, Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen

Es lagen keine Zahlen vor.

Anzahl der Teilnehmenden an Fortbildungen in unterrepréasentierten Bereichen
Es wurde die Gesamtanzahl der Fortbildungen dokumentiert. Die Unterscheidung
in unterreprasentierten Bereichen wurde nicht vorgenommen.

Bewertung

Der Frauenanteil unter dem wissenschaftsunterstiitzen-
den Personal hat sich im letzten Berichtszeitraum auf 62
Prozent erhoht. Dabei gibt es deutliche Unterschiede je
nach Beschaftigten- und Entgeltgruppe. Insbesondere im
hoheren Dienst sowie bei den hoheren Entgeltgruppen
des gehobenen Diensts besetzen immer noch Manner
die groRe Mehrheit der Stellen. Auch im technischen
Dienst sind Frauen deutlich unterreprasentiert. Der An-
teil der Frauen konnte hier seit 2016 nur sehr leicht von
13 Prozent auf 14 Prozent gesteigert werden. In der
IT-Systemtechnik ist der Anteil der Frauen seit 2016
bedauerlicherweise sogar von 50 Prozent auf 25 Pro-
zent gesunken. Das liegt an dem méannlich dominierten
Berufsfeld, bei dem es wegen des Fachkréftemangels
dartiber hinaus sehr schwierig ist, qualifizierte Bewer-
ber*innen fur freie Stellen zu finden.

Positiv zu bemerken ist, dass der Frauenanteil im hoheren
Dienst von 20 Prozent auf 38 Prozent gestiegen ist. Bei
den Beamt*innen konnte der Frauenanteil mit Leitungs-
funktion sogar von 20 Prozent auf 50 Prozent gesteigert
werden.

Leider ist auf der Grundlage der fehlenden Datenbasis
nicht einzuschatzen, inwieweit im Berichtszeitraum dem
§ 6 Absatz (2) des ChancenG entsprochen werden konn-
te: Es lield sich nicht nachvollziehen, ob mindestens die
Hélfte der durch Einstellung zu besetzenden Stellen in
Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, mit
Frauen besetzt werden konnte.

Auffallig ist die deutliche Uberreprasentanz von Frauen
auf befristeten Stellen, auf Teilzeitstellen sowie bei den
Beurlaubungen. Dieser Tendenz konnte im letzten Be-
richtzeitraum nicht gegengesteuert werden. So ist zum
Beispiel die Teilzeitrate von Frauen im gehobenen Dienst
zwischen 2016 und 2020 von 75 Prozent auf 79 Prozent
gestiegen. Gleichzeitig stieg hier auch der Frauenanteil
bei den befristeten Stellen deutlich von 39 Prozent auf
79 Prozent.

Der hohe Frauenantelil bei Teilzeitstellen und Beurlau-
bungen lasst sich vor dem Hintergrund der immer noch
vorherrschenden traditionellen Arbeitsteilung zwischen
Méannern und Frauen erklaren. In den unteren Lohn-
gruppen reduzieren zumeist Frauen ihre Arbeitszeit,
um sich um die Kinder zu kimmern. In den héheren
Gehaltsgruppen sinkt die Teilzeitrate von Frauen wieder
auf 50 Prozent. Hier spielt das Modell des mannlichen
Familienernahrers und der weiblichen ,Zuverdienerin”
eine geringere Rolle.

Uberwiegend Frauen haben an Fortbildungen teilgenom-
men. Es kann jedoch keine Aussage gemacht werden,
wie viele Frauen aus Bereichen kommen, in denen sie
unterreprasentiert sind. Diese Zahlen wurden nicht do-
kumentiert.

b)

2. Bestimmung von Entwicklungszielen
a) Im wissenschaftlichen Bereich
Die Entwicklungsziele orientieren sich am Kaskadenmo- Entwicklungsziel an den freiwerdenden Stellen und deren
dell, wie sie im LHG § 4 vorgegeben sind. Werden im realistische sowie ambitionierte Besetzung mit Frauen.
Planungszeitraum keine Stellen frei, orientiert sich das
Studierende
Fakultat Anzahl der davon Frauen Frauenanteil in % | Zielwert 2025
Studierenden
01.12.2020
B+W 1460 502 34,4 40,0
EMI 879 165 18,8 21,9
M 913 373 40,8 43,9
M+V 1070 276 25,8 311
Gesamt 4323 1316 304 33,4

Akademisches Personal

Anzahl akad. davon Frauen Frauenanteil in % | Zielwert 2025
Fakultit/ Mitarbeiter*innen
Bereich 01.12.2020
B+W 20 8 40,0 43,0
EMI 28 6 21,4 24,4
M 18 5 27,8 30,8
M+V 30 9 30,0 33,0
sonstige Bereiche 920 33 36,7 39,7
Gesamt 181 58 32,0 35,0

Professuren

Fakultét Anzahl der davon Frauen Frauenanteil in % | Zielwert 2025

Professuren

01.12.2020
B+W 23,7
EMI 16,7
M 231
M+V 14,3
Gesamt 132 19 14,4 19,0

Im nichtwissenschaftlichen Bereich

Bei Fuhrungspositionen setzt sich die HSO zum Ziel,
entsprechend dem § 6 Absatz 2 ChancenG, die Half-
te der frei werdenden Funktionsstellen mit Frauen zu
besetzen. Im technischen Bereich sind Frauen stark

unterreprasentiert, allerdings ist das Bewerberfeld klein
und ménnlich dominiert, was eine paritatische Besetzung
frei werdender Stellen erschwert.
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Vereinbarkeit von Beruf, Wissenschaft und Familie

Im Juni 2019 erhielt die Hochschule Offenburg zum
vierten Mal das Zertifikat ,familiengerechte Hochschule”
und ist jetzt dauerhaft als familiengerechte Hochschule
zertifiziert. Seit der ersten Zertifizierung im Jahr 2009
erleichtern verschiedene Malinahmen die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf. Flexible Arbeitszeitgestaltung und
Studienbedingungen, alternierende Telearbeit und hoch-
schulnahe Kinder- und Ferienbetreuung wurden in den
letzten Jahren ausgebaut und ermoglichen Studierenden
und Hochschulmitarbeitenden, Studium bzw. Beruf mit
Familienverpflichtungen zu vereinbaren.

Die Kita Sommersprosse organisiert seit zwolf Jahren
ein Ferienprogramm fur die Kinder der Beschaftigten. An
beiden Standorten der Hochschule sind Familienzimmer
eingerichtet, in denen Kinder betreut oder Babys ge-
stillt werden kdnnen. Im Rahmen des Audits konnte die
Kernarbeitszeit abgeschafft und Kontaktzeiten eingefthrt
werden; die Rahmenarbeitszeit wurde verlangert. Die
Angebote der familiengerechten Hochschule erfahren
eine sehr groRe Wertschatzung. Ca. 91 Prozent der Mit-
arbeiter*innen geben in einer Mitarbeiterbefragung von
2019 an, dass sie Beruf und Familie gut bzw. sehr gut
miteinander vereinbaren konnen.

Im Rahmen der Bekdmpfung der Corona-Pandemie
2020 wurden die Arbeitszeiten im Homeoffice flexibili-
siert, um Kinderbetreuung und die Pflege von Angehdri-
gen besser zu ermdglichen: So wurden die Samstage fur
die Arbeitszeiterfassung freigeschaltet, die Kontaktzeiten
aufgehoben und die Arbeitszeiterfassung von 06:00 Uhr
bis 22:00 Uhr erweitert. Die Hochschule will zukinftig
dem starken Zuspruch zu den flexibilisierten Arbeits-
bedingungen Rechnung tragen und hat zum 01.10.2021
die Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit umgesetzt.

Auch fur Studierende mit Kind hat sich die Situation ver-
bessert: In allen Studien- und Prifungsordnungen der
Hochschule finden sich im allgemeinen Teil Regelungen,
wie die Studienzeit in besonderen Fallen wie bei Eltern-
zeit oder Pflege von Angehorigen verlangert werden
kann. Es gibt zwar keine speziellen Teilzeitcurricula, aber
Studierende haben die Mdoglichkeit, die bestehenden
Vollzeitstudiengénge zu strecken. Ein weiterer Schritt
in Richtung Familiengerechtigkeit waren die Anstren-
gungen, Sitzungs-, Vorlesungs- und Prifungszeiten so
zu gestalten, dass sie zu familienkompatiblen Zeiten
stattfinden. Auflerdem wird vermehrt darauf geachtet,
dass moglichst wenige Besprechungen in den Schul-
ferienzeiten stattfinden.

Umsetzungsstrategie im Planungszeitraum

MaRnahmen zur strategischen Verankerung der Gleichstellung

Neben den verschiedenen EinzelmalRnahmen setzt die
HSO auch in diesem Planungszeitraum einen Schwer-
punkt auf die strukturelle Verankerung der Gleichstellung.
Diese Verankerung vollzieht sich tber die konzeptionelle
Weiterentwicklung des Gendermonitorings, Uber die
Starkung der Gleichstellungsstrukturen der Hochschule,
durch eine Vernetzung der einzelnen Abteilungen und
Gleichstellungsakteur*innen sowie Uber die Verstetigung
verschiedener MalRnahmen, die aktuell Gber Projektmittel
finanziert sind.

Der im Juni 2021 neu gewahlte Rektor der HSO or-
ganisierte die Prorektorate neu und richtete das Pro-
rektorat Gleichstellung, Diversity und Hochschulkultur
ein, eine Mafinahme, die die Gleichstellungsstrukturen
nachhaltig starkt. Chancengleichheit und Diversitét sind
nun unmittelbar in der Hochschulleitung verankert und
kénnen so fir weitergehende Impulse und eine grofiere

Dynamik bei der Umsetzung gleichstellungspolitischer
MafRnahmen sorgen. Wie die DFG in ihren ,Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards” (2020) ebenso
wie das baden-wirttembergische Wissenschaftsministe-
rium feststellen, ist das Engagement der Leitungsebene
zentral fr die erfolgreiche Umsetzung einer Gleichstel-
lungsstrategie.

Das Engagement der Hochschulleitung kann dazu bei-
tragen, dem so genannten Gender Bias entgegenzuwir-
ken, der fur erschwerte Aufstiegschancen von Frauen
sorgt. So sind - wie zahlreiche Studien belegen — bei
Einstellungs- und Beférderungsprozessen immer noch
geschlechtsbezogene Stereotypisierungen wirksam. Um
diesen Verzerrungen bei der Wahrnehmung von Frauen
und Ménnern entgegenzuwirken, sind insbesondere
Veradnderungen bestehender Rekrutierungsprozesse und
Organisationskulturen notwendig.

Ziele

Konzeptionelle
Weiterentwicklung des
Gendermonitoring

Starkung der
Gleichstellungsstrukturen

Sichtbarmachung der
Gleichstellung und ihrer
Aktivitaten

Kulturwandel fiir mehr
Gendergerechtigkeit

Strategische Verkniipfung
von Gleichstellung und
Diversitat; Aufbau und
nachhaltige Verankerung
entsprechender
Strukturen

MaRnahmen zur strukturellen Verankerung
der Gleichstellung

Jahrliches Datenmonitoring auf Fakultatsebene

Entwicklung und Uberpriifung von gleichstellungspolitischen
Zielvereinbarungen

Ausbau des Dashboards zur erleichterten Erhebung der Gleichstellungszahlen

Verstetigung des Gendermonitorings Uber die dauerhafte Bereitstellung
personeller Ressourcen

Vernetzung der Gleichstellungsakteurinnen der Hochschule; Einladung von
nicht standig reprasentierten Arbeitsbereichen, z. B. der Personalabteilung oder
des International Centers, in die Gleichstellungskommission

Freistellung der Beauftragten ftir Chancengleichheit mit 20 Prozent einer
\ollzeitstelle

regelmalfdige Prasenz der Aktivitdten im Newsletter der Hochschule

» Organisation von Veranstaltungen an der Hochschule und in Zusammenarbeit

mit Fraueninitiativen in der Region

Uberarbeitung von Dokumenten, Formularen und Webseiten der Hochschule
zur Etablierung gendergerechter Sprache

Uberarbeitung und ,Neutralisierung” zentraler Prozesse beziiglich der
Gendergerechtigkeit (z. B. Einstellungsverfahrung/ Beférderungen/
Stufenlaufzeitverkiirzungen)

Aufforderung, Leitungsaufgaben in Gremien an Frauen zu Ubertragen bei
entsprechender Entlastung von anderen Aufgaben

Ausbau und Bekanntmachung eines Beschwerdesystems fur Falle von
Diskriminierung, Mobbing oder Belastigung
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

MaRnahmen zur Erh6hung der Frauenanteile im wissenschaftlichen Bereich

Erhéhung der Anteile von Frauen bei den Professuren

Trotz der erfolgreichen Uberarbeitung des Berufungsleit-
fadens und der Einfihrung der ,Aktiven Ansprache” von
Frauen als obligatorischem Bestandteil in Berufungsver-
fahren konnte die Zahl der Professorinnen im Berichts-
zeitraum nur um 1,5 Prozent erhéht werden. Das liegt u.
a. an der technischen Ausrichtung der Hochschulen fur
Angewandte Wissenschaften: Wenige Frauen studieren
technische Facher, wenige Absolventinnen besetzen
Stellen im Ingenieursbereich und erfillen damit eine
wichtige Einstellungsvoraussetzung fir ein Professur an
einer HAW.

Das Projekt HaW-PROAKTif, das zwischen 2021 und
2027 im Rahmen des Bund-L&nder-Programms ,FH-
Personal” gefordert wird, soll eine hochschulspezifische
Strategie zur Erhhung der Attraktivitat des Berufsbilds
HAW-Professur entwickeln und das Augenmerk ins-
besondere auf die Zielgruppe Frauen legen. Mittelfristig
soll dadurch eine Erhéhung des Frauenanteils an den
Bewerbungen auf Professuren und an den Listenkandi-
dat*innen von 10,1 bzw. 7,6 Prozent (2015 bis 2019) auf
14 Prozent (2022 bis 2026) erreicht werden.

Ziele MaRnahmen zur Erh6hung

der Zahl der Professorinnen

Konzeptionelle * Evaluierung des bisherigen Berufungsprozesses

Weiterentwicklung des
Berufungsprozesses

* Weitere Standardisierungen und ,Neutralisierungen” des Berufungsprozesses mit
dem Ziel Wahrnehmungsverzerrungen und Stereotypisierungen zu vermeiden
(z. B. Entwicklung einer Matrix samt Punktesystem fur die Einladung von
Bewerber*innen — dabei ist das Anforderungsprofil im Ausschreibungstext
verbindlich fur die Auswahl der Bewerber*innen)

* Optimierung der Dokumente zur aktiven Ansprache

Bekanntmachung * Positionierung der Hochschule Offenburg als Arbeitgebermarke fur
Professor*innen mittels einer Webseite ,Die HSO als Arbeitgeberin” und Streuung
durch Social-Media-Kanéle, dabei gezielte Ansprache von Frauen Uber die
Gestaltung des Contents und die Nutzung von Akademikerinnen-Netzwerken als

und Erh6hung der
Attraktivitdat des
Berufsbilds

HAW-Professur Multiplikator*innen

* Beteiligung an einer Kampagne ,Karriereziel HAW-Professur” mit funf weiteren
Mitgliedshochschulen der ,Hochschulallianz fir den Mittelstand”, dabei
besondere Berlcksichtigung von Frauen bei der Zielgruppendefinition und

Ausgestaltung

Erhéhung der Zahl der  Erfassung eines Talentpools von Promovend*innen sowie Betreuer*innen und
Ansprechpartner®innen in Hochschulen und Berufspraxis mittels einer CRM-
Datenbank, die Uber Mdglichkeiten zur Eingabe von und Filterung nach Gender-
und Diversity-Merkmalen verfugt

Bewerbungen von
Frauen auf Professuren

* Talent Scouting und Ansprache von Nachwuchs-Akademikerinnen (unterstitzt
durch die CRM-Datenbank) mittels zielgruppenspezifischer Veranstaltungsformate
an der HSO, Info-Veranstaltungen, Messe-Auftritten, Netzwerkaktivitaten

» Ansprache und bevorzugte Einbeziehung von Frauen bei der Kandidat*innen-
Auswahl fir die Qualifizierungsinstrumente Post-Doc-Tandems und
Nachwuchsprofessuren

b)

c)

Erhéhung der Studentinnenanteile insbesondere in den naturwissenschaftlichen und

technischen Studiengangen

Durch die Einrichtung neuer Studiengdnge mit gesell-
schaftlich relevanten Schwerpunkten konnte die HSO
Angebote etablieren, die Madchen ansprechen und zu
einer hochschulweiten Erhéhung der Studentinnenanteile
gefiihrt haben. Daneben haben der Auf- und Ausbau
attraktiver Orientierungsangebote und Veranstaltun-
gen fur Schuler*innen sowie die erfolgreiche Teilnah-
me am Professorinnenprogramm Il dazu gefiihrt, dass

MINT-interessierte Madchen intensiver und zielgruppen-
genauer angesprochen werden kdnnen. Insbesondere
das Projekt MINT4AGIRLS wird in den kommmenden Jahren
dafir sorgen, dass technische und naturwissenschaft-
liche Studiengénge durch gendergerechte Kommunika-
tionsformen und Designs fur Madchen an Attraktivitat
gewinnen und dazu beitragen, die Studentinnenanteile
weiter zu erhdhen.

Ziele MaRnahmen zur Erh6hung des Studentinnenanteils,

insbesondere in den MINT-Fachern

Gewinnung von  Bei der Einfihrung neuer Studiengénge wird weiterhin darauf geachtet, dass
diese gesellschaftlich relevante Schwerpunkte haben

Studentinnen fir
MINT-Studiengénge

* Ansprache von Schilerinnen durch neue Social-Media-Kanéle

» Studentinnen treten bei Messen, Veranstaltungen und Schulen als Role Models auf.

* Veranstaltungen speziell fir Schilerinnen werden fortgefuhrt, neue Formate
werden im Rahmen des Projekts MINT4GIRLS entwickelt.

Unterstiitzung von » Der Forderpool Gender ermdglicht Ubergangsstipendien oder Stipendien fiir

Studentinnen in der
Studienphase

Projektarbeiten.

Erhéhung der Frauenanteile beim akademischen Personal und beim wissenschaftlichen

Nachwuchs

Die Zahl der akademischen Mitarbeiterinnen ist weiter
gestiegen und erreicht — mit Ausnahme der Medienfa-
kultdt - Werte, die Uber denen der Studentinnenanteile
der jeweiligen Fakultat liegen. Bei den Promovendinnen

konnte der negative Trend der letzten Planungsperiode
nicht umgekehrt werden. Hier bedarf es weiterer ge-
zielter Mafdnahmen.

Ziele MafBnahmen zur Forderung des weiblichen

wissenschaftlichen Nachwuchses

Hervorragende » Aktive Ansprache von Frauen bei Stellenbesetzungen: Bei Stipendien,
Absolventinnen werden Promotionen und Stellenbesetzungen werden geeignete Frauen auf die Angebote
an die Hochschule hingewiesen.

gebunden

Unterstiitzung von * Fortfihrung des Mentoring-Programms ,Mentoring Future”

Studentinnen und
Absolventinnen bei der
Karriereplanung bzw.
bei Promotionen

» Forderpool Gender der HSO zur Finanzierung von Weiterbildungsmafinahmen,
z. B. Konferenzteiinahme

* Bekanntmachung der Programme der LAKOF und Veranstaltungen anderer

Anbieter

» Aufbau spezieller Angebote fir Frauen im Rahmen der ,Graduate Academy”
- Workshop-Angebote in Zusammenarbeit mit dem Career Center,
Promovendinnen-Treffen, ,Promovendinnen treffen Masterandinnen”

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2022-2026

87



88

X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

MaRnahmen zur Erhéhung der Frauenanteile in Verwaltung und Technik in

Fihrungspositionen und in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind

Das Datenmaterial zeigt deutlich die Unterreprasentanz
von Frauen in den héheren Entgeltgruppen des héheren
und gehobenen Dienstes sowie in den technischen Be-
reichen. Das Ziel, diese Unterreprdsentanz abzubauen,
muss auch kunftig nachhaltig verfolgt werden. Frauen

sind von befristeten Arbeitsverhéltnissen besonders
betroffen. Leider ist die Stellenentwicklung an der HSO
nicht absehbar. Befristungen sollen jedoch im Rahmen
der finanziellen und rechtlichen Moglichkeiten signifikant
verringert werden.

Ziele MaRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils

im nicht-wissenschaftlichen Bereich

Abbau der » Die Beauftragte fiir Chancengleichheit wird weiterhin frihzeitig am

Unterrepriasentanz
von Frauen

Ausschreibungs- und Einstellungsprozess beteiligt.

» Die Beauftragte fir Chancengleichheit beobachtet die (gendergerechten)
Standards der Stellenausschreibungen (Formulierungen und Procedere).

* Der Leitfaden zum Stellenbesetzungsprozess wird Uberarbeitet und sorgt fur
eine korrekte, standardisierte Durchfihrung der Vorstellungsgesprache und
wirkt dem Gender Bias entgegen.

* Frauen werden bei frei werdenden Stellen, in denen sie unterreprasentiert
sind, weiterhin vorrangig bericksichtigt.

Zunahme der » Bei Beférderungen und Ubertragung héherwertiger Tatigkeiten sind Frauen so

Frauenanteile bei
Fiihrungspositionen

lange gezielt zu bericksichtigen, bis in den entsprechenden Entgeltgruppen
der Méanner- und Frauenanteil paritatisch ist.

* Vorgesetzte sprechen Frauen gezielt an und ermutigen sie, an
Weiterbildungen und Qualifizierungsmalinahmen teilzunehmen.

* Bei der Neubesetzung von Fuhrungspositionen werden Frauen gezielt
angesprochen und zur Bewerbung motiviert.

Stéarkung der Position * Freistellung der Beauftragten mit 20 Prozent einer Vollzeitstelle

der Beauftragten fiir
Chancengleichheit

* Ausbau des Dashboards und des Bewerbermanagers, so dass notwendige

Daten des Gendermonitorings im nicht-wissenschaftlichen Bereich
automatisiert erfasst werden kénnen (Weiterbildungen, Beférderungen,
Hohergruppierungen, Anzahl der Bewerbungen und Einstellungen)

Frauen in Hochschulorganen, Gremien und Leitungspositionen

Die Maglichkeit von Frauen, an strategischen Entschei-
dungen im Hochschulrat und Senat teilzuhaben, konnte
durch den héheren Frauenanteil im letzten Planungszeit-
raum gestéarkt werden. Fur die kommende Periode gilt es,
diese Zahlen zu halten bzw. durch gezielte Ansprache
von Frauen weiter zu verbessern. Das Rektorat und die
Gleichstellungsbeauftragten werden weiterhin darauf

hinarbeiten, dass sich in allen Gremien geeignete Frauen
zur Wahl aufstellen lassen bzw. dass geeignete Frauen
fur die Besetzung von Positionen gesucht werden. Um
zu verhindern, dass Frauen durch ihre Unterreprasentanz
UbermaRig durch Gremienarbeit belastet werden, soll
weiterhin eine Entlastung beispielsweise fur den Einsatz
von Lehrbeauftragten moglich sein.

Ziele MafBnahmen zur Férderung von Frauen in Leitungspositionen

und Gremien

Dauerhafte hohe
Beteiligung von Frauen in
Leitungspositionen

« Aktive Ansprache von Frauen zur Ubernahme von Amtern und zur
Wahlaufstellung durch Fakultaten, Rektorat oder Gleichstellungsbeauftragte

Entlastung von
Professorinnen bei
tiberdurchschnittlich
haufiger Gremienarbeit

* Bereitstellung finanzieller Mittel zur Entlastung, z. B. fiir Lehrauftrage

* Besetzung auf héhere Positionen, die mehr Einfluss und Sichtbarkeit bewirken

Verbesserung der Rahmenbedingungen fir die Vereinbarkeit von Beruf,

Wissenschaft und Familie (familiengerechte Hochschule und MalRnahmen

aus LHG und ChancenQ)

Im Oktober 2021 findet im Rahmen des Reauditie-
rungsprozesses ein Dialogtag statt. In Gesprachen mit
Beschaftigten, Lehrenden und Studierenden der Hoch-
schule wird eruiert, welche Moglichkeiten des flexiblen

Arbeitens, die wahrend der Pandemie erprobt wurden,
zuklnftig bestehen bleiben sollen. Die Ergebnisse wer-
den mit dem Rektorat diskutiert und flie3en in das kom-
mende Handlungsprogramm ein.

Ziele MaRnahmen zur Familienfreundlichkeit

Bessere Vereinbarkeit von < Verabschiedung einer Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit, die dezentrale
Familie und Beruf/Studium Antragstellung implementiert und Prozesse vereinfacht

» grolerer Einfluss von Abteilungen und der Vorgesetzten bei der Regelung

der Arbeitszeit

* Flexibilisierung der Rahmenarbeitszeit auf Antrag

* Ausbau der E-Learning-Angebote (Vorlesungsaufzeichnungen) bzw. hybrider
Veranstaltungsformate

Gezielte Kommunikation  Etablierung einer Familienservice-Stelle

der verschiedenen
Angebote der HSO

 Einrichtung von Betreuungsangeboten fir Studierende

* Beratung von Beschéftigten und Studierenden bei Fragen der Vereinbarkeit
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D. Anhang Gleichstellungsplan

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
(HSO gesamt)

Akademisches/
kinstlerisches Personal
(Fakultat B+W)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
(Fakultat EMI)

Akademisches/
kinstlerisches Personal
(Fakultat M+V)

Akademisches/
kinstlerisches Personal
(Fakultat M)

Akademisches/
kinstlerisches Personal
(jenseits der Fakultaten)

Leitung von Arbeits-
gruppen, Nachwuchs-
gruppenleitung

oder Vergleichbares

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

P

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplan in %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle 2a

4
Zielwert in %

far 2025

Gesamt: 143 | Frauen in %: 33 | Gesamt: 181 | Frauen in %: 35,04
Anzahl Frauen: 42 Anzahl Frauen: 58
Frauen in %: 29,37 Frauen in %: 32,04
Gesamt: 15 k.A. | Gesamt: 20 | Frauen in %: 43
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 8
Frauen in %: 33,33 Frauen in %: 40
Gesamt: 17 k.A. | Gesamt: 28 | Frauenin %: 24,43
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 6
Frauen in %: 17,65 Frauen in %: 21,43
Gesamt: 37 k.A. | Gesamt: 30 | Frauen in %: 33
Anzahl Frauen: 9 Anzahl Frauen: 9
Frauen in %: 24,32 Frauen in %: 30
Gesamt: 24 k.A. | Gesamt: 18 | Frauen in %: 30,78
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 25,00 Frauen in %: 27,78
Gesamt: 53 k.A. | Gesamt: 90 | Frauen in %: 39,67
Anzahl Frauen: 19 Anzahl Frauen: 33
Frauen in %: 35,85 Frauen in %: 36,67

Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu

Anmerkung: Die Werte in dieser Tabelle (Akademisches/kiinstlerisches Personal, ohne weitere Unterscheidung) enthalt bereinigte
Kopfzahlen, d.h. Personen mit zwei unterschiedlichen Vertragen wurden nur einmal gezahlt.

In den folgenden Abschnitten kdnnen die Summen von den Werten in dieser Tabelle abweichen, da manche Personen mehrere
unterschiedliche Vertrdge haben, aber jeweils mit einem Kopf pro Kategorie gerechnet wurden.

Dasselbe gilt innerhalb der einzelnen Kategorien; Auch hier kann aufgrund mehrerer Vertrédge einzelner Personen der Wert fir die
Hochschule gesamt geringer sein als die Summe der Werte fiir die Fakultaten.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
in befristeten Arbeitsverhaltnissen

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(HSO gesamt)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat B+W)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat EMI)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat M+V)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat M)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in befristeten
Arbeitsverhéltnissen
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplan in %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle 2a

4
Zielwert in %

fir 2025

Gesamt: 137 | k.A. Gesamt: 163 | Frauen in %: 33,67
Anzahl Frauen: 41 Anzahl Frauen: 50
Frauen in %: 29,93 Frauen in %: 30,67
Gesamt: 15 | k.A. Gesamt: 18 | Frauenin %: 41,89
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 33,33 Frauen in %: 38,89
Gesamt: 16 | k.A. Gesamt: 27 | Frauen in %: 25,22
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 6
Frauen in %: 18,75 Frauen in %: 22,22
Gesamt: 34 | k.A. Gesamt: 25 | Frauen in %: 31
Anzahl Frauen: 9 Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 26,47 Frauen in %: 28
Gesamt: 24 | k.A. Gesamt: 14 | Frauenin %: 31,57
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 25,00 Frauen in %: 28,57
Gesamt: 51 | k.A. Gesamt: 83 | Frauenin %: 36,73

Anzahl Frauen: 18
Frauen in %: 35,29

Anzahl Frauen: 28
Frauen in %: 33,73

Anmerkung: Die Hochschule strebt auch eine Steigerung befristeter Anstellungen an, da es sich bei befristeten Stellen haufig um

Quialifizierungsstellen handelt.
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal
in unbefristeten Arbeitsverhaltnissen

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(HSO gesamt)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat B+W)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat EMI)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat M+V)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(Fakultat M)

Akademisches/
kinstlerisches Personal
in unbefristeten
Arbeitsverhéltnissen
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplan in %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle 2a

4
Zielwert in %

fur 2025

Gesamt: 10 | k.A. Gesamt: 22 | Frauen in %: 50
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 11
Frauen in %: 50,00 Frauen in %: 50,00
Gesamt: 0 | k.A. Gesamt: 2 | Frauen in %: 50
Anzahl Frauen: 0 Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 0 Frauen in %: 50,00
Gesamt: 2 | k.A. Gesamt: 2 | Frauen in %: 50
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 50,00 Frauen in %: 50,00
Gesamt: 4 | k.A. Gesamt: 6 | Frauenin %: 33,33
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 25,00 Frauen in %: 33,33
Gesamt: 1 | kA Gesamt: 5 | Frauen in %: 40
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 100 Frauen in %: 40,00
Gesamt: 3 | k.A. Gesamt: 7 | Frauenin %: 71,43
Anzahl Frauen: 2 Anzahl Frauen: 5

Frauen in %: 66,67

Frauen in %: 71,43

Anmerkung: Eine Erhéhung des Anteils unbefristeter Stellen ist grundsatzlich wiinschenswert, jedoch wurden hier keine
zusatzlichen Ziele festgesetzt, da die Entfristung von Stellen von der Entwicklung der Haushaltslage der Hochschule abh&ngig
ist und nicht prognostiziert werden kann. Im Fall des Freiwerdens einer unbefristeten Stelle im Berichtszeitraum ware die
Nachbesetzung der Stelle mit einer Frau anzustreben.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

in Teilzeit (unbefristet)

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultat

Akademisches/kiinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(HSO gesamt)

Akademisches/klinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(Fakultat B+W)

Akademisches/kilinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal in Teilzeit (unbefristet)
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Tabelle 2a

2
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 4 | Gesamt: 7
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 6
Frauen in %: 100 | Frauen in %: 85,71
Gesamt: 0 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 100
Gesamt: 1 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 100 | Frauen in %: 100
Gesamt: 1 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 100 | Frauen in %: 100
Gesamt: 0 | Gesamt: 2
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 50,00
Gesamt: 2 | Gesamt: 2
Anzahl Frauen: 2 | Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 100 | Frauen in %: 100
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

finanziert aus Drittmitteln

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultat

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(HSO gesamt)

Akademisches/klnstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(Fakultat B+W)

Akademisches/klnstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Drittmitteln)
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Tabelle 2a

Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 66 | Gesamt: 115
Anzahl Frauen: 19 | Anzahl Frauen: 32
Frauen in %: 28,79 | Frauen in %: 27,83
Gesamt: 3 | Gesamt: 10
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 33,33 | Frauen in %: 30,00
Gesamt: 3 | Gesamt: 15
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 33,33 | Frauen in %: 20,00
Gesamt: 20 | Gesamt: 19
Anzahl Frauen: 5 | Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 25,00 | Frauen in %: 26,32
Gesamt: 5 | Gesamt: 4
Anzahl Frauen: 2 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 40,00 | Frauen in %: 25,00
Gesamt: 35 | Gesamt: 67
Anzahl Frauen: 10 | Anzahl Frauen: 20
Frauen in %: 28,57 | Frauen in %: 29,85

Anmerkung: Fur die Frauenanteile bezuglich Drittmitteln und Haushaltsmitteln wurden keine Ziele festgesetzt, da dieser
Bereich von kunftigen Drittmittelprojekten abhangig ist und nicht prognostiziert werden kann. Projektleiterinnen werden darauf
hingewiesen bei Einstellungen insbesondere Frauen zu berticksichtigen.

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

finanziert aus Haushaltsmitteln

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultit

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(HSO gesamt)

Akademisches/klinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(Fakultat B+W)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches Personal
(finanziert aus Haushaltsmitteln)
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Tabelle 2a

2
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 96 | Gesamt: 91
Anzahl Frauen: 30 | Anzahl Frauen: 34
Frauen in %: 31,25 | Frauen in %: 37,36
Gesamt: 14 | Gesamt: 13
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 6
Frauen in %: 28,57 | Frauen in %: 46,15
Gesamt: 15 | Gesamt: 17
Anzahl Frauen: 2 | Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 13,33 | Frauen in %: 17,65
Gesamt: 19 | Gesamt: 16
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 21,05 | Frauen in %: 43,75
Gesamt: 20 | Gesamt: 15
Anzahl Frauen: 5 | Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 25,00 | Frauen in %: 33,33
Gesamt: 30 | Gesamt: 32
Anzahl Frauen: 15 | Anzahl Frauen: 14
Frauen in %: 50,00 | Frauen in %: 43,75
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

nach Entgeltgruppen

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultat

Akademisches/klnstlerisches Personal (E 10)

(HSO gesamt)

Akademisches/klnstlerisches Personal (E 10)
(Fakultat B+W)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 10)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 10)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 10)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 10)
(jenseits der Fakultaten)

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultat

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E11)
(HSO gesamt)

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Tabelle 2a

p
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 85 | Gesamt: 92
Anzahl Frauen: 31 | Anzahl Frauen: 35
Frauen in %: 36,47 | Frauen in %: 38,04
Gesamt: 11 | Gesamt: 10
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 36,36 | Frauen in %: 40,00
Gesamt: 14 | Gesamt: 19
Anzahl Frauen: 3 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 21,43 | Frauen in %: 21,05
Gesamt: 19 | Gesamt: 14
Anzahl Frauen: 8 | Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 42,11 | Frauen in %: 50,00
Gesamt: 18 | Gesamt: 15
Anzahl Frauen: 5 | Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 27,78 | Frauen in %: 33,33
Gesamt: 25 | Gesamt: 36
Anzahl Frauen: 11 | Anzahl Frauen: 16
Frauen in %: 44,00 | Frauen in %: 44,44
Tabelle 2a

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Trifft nicht zu

p
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Trifft nicht zu

Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

nach Entgeltgruppen

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultit

Akademisches/klinstlerisches Personal (E12)
(HSO gesamt)

Akademisches/klinstlerisches Personal (E12)
(Fakultat B+W)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 12)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 12)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 12)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches Personal (E 12)
(jenseits der Fakultaten)

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Tabelle 2a

Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 1 | Gesamt:
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen:
Frauen in %: 0 | Frauen in %:
Trifft nicht zu Trifft nicht zu
Trifft nicht zu Trifft nicht zu
Trifft nicht zu Trifft nicht zu
Trifft nicht zu Trifft nicht zu
Gesamt: 1 | Gesamt:
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen:
Frauen in %: 0 | Frauen in %:
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Wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal

nach Entgeltgruppen

Ausgangssituationen

Bereich/
Fakultat

Akademisches/klnstlerisches
Personal (E 13)
(HSO gesamt)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal (E 13)
(Fakultat B+W)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal (E 13)
(Fakultat EMI)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal (E 13)
(Fakultat M+V)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal (E 13)
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstlerisches
Personal (E 13)
(jenseits der Fakultaten)

Anmerkung: Im akademischen Bereich ist vor allem eine Steigerung der hoherqualifizierten Stellen (E 13) wiinschenswert.
Jedoch wurden hier keine konkreten Ziele festgesetzt, da dieser Bereich von Stellenzuweisungen der Landesregierung
und kinftigen Drittmittelprojekten abhéngig ist und nicht prognostiziert werden kann. Projektleiter*innen werden darauf

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Tabelle 2a

p
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 59 | Gesamt: 93
Anzahl Frauen: 11 | Anzahl Frauen: 25
Frauen in %: 18,64 | Frauen in %: 26,88
Gesamt: 5 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 20,00 | Frauen in %: 36,36
Gesamt: 3 | Gesamt: 1"
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 18,18
Gesamt: 18 | Gesamt: 16
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 5,56 | Frauen in %: 12,50
Gesamt: 6 | Gesamt: 3
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 16,67 | Frauen in %: 0
Gesamt: 27 | Gesamt: 54
Anzahl Frauen: 8 | Anzahl Frauen: 18
Frauen in %: 29,63 | Frauen in %: 33,33

hingewiesen bei Einstellungen insbesondere Frauen zu bertcksichtigen.

Z&ahlung nach Kopfen
Quelle: Super X (R. Huber)

Professuren

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Professuren (alle)
(HSO gesamt)

Professuren (alle)
(Fakultat B+W)

Professuren (alle)
(Fakultat EMI)

Professuren (alle)
(Fakultat M+V)

Professuren (alle)
(Fakultat M)

Davon:

Juniorprofessuren W 1

Tenure-Track-
Professuren

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplan in %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle 2b

4
Zielwert in %

fir 2025

Gesamt: 132 | Frauen in %: 16,6 | Gesamt: 132 | Frauenin %: 18,97
Anzahl Frauen: 17 Anzahl Frauen: 19
Frauen in %: 12,9 Frauen in %: 14,4
Gesamt: 35 | k.A. Gesamt: 35 | Frauenin %: 23,68
Anzahl Frauen: 4 Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 11,4 Frauen in %: 14,3
Gesamt: 29 | k.A. Gesamt: 30 | Frauen in %: 16,7
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 10,3 Frauen in %: 16,7
Gesamt: 43 | k.A. Gesamt: 41 | Frauenin %: 14,28
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 11,6 Frauen in %: 9,8
Gesamt: 24 | k.A. Gesamt: 25 | Frauenin %: 23,07
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 5
Frauen in %: 20,8 Frauen in %: 20
Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu
Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu Trifft nicht zu
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Professuren (nach Besoldungsgruppen)

Bereich/
Fakultat

Professuren (C2)

(HSO gesamt)

Professuren (C2)
(Fakultat B+W)

Professuren (C2)
(Fakultat EMI)

Professuren (C2)
(Fakultat M+V)

Professuren (C2)

(Fakultat M)

Professuren (C3)

(HSO gesamt)

Professuren (C3)
(Fakultat B+W)

Professuren (C3)
(Fakultat EMI)

Professuren (C3)
(Fakultat M+V)

Professuren (C3)
(Fakultat M)

Ausgangssituationen

1

Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Tabelle 2b

p
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 9 | Gesamt: 8
Anzahl Frauen: 3 | Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 33,3 | Frauen in %: 37,5
Gesamt: 1 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 100 | Frauen in %: 100
Gesamt: 0 | Gesamt: 0
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 4 | Gesamt: 3
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 25 | Frauen in %: 33,3
Gesamt: 4 | Gesamt: 4
Anzahl Frauen: 1 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 2 | Frauen in %: 25
Gesamt: 19 | Gesamt: 6
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 3 | Gesamt: 0
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 3 | Gesamt: 1
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 13 | Gesamt: 5
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 0 | Gesamt: 0
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0

Bereich/
Fakultat

Professuren (W 2)
(HSO gesamt)

Professuren (W 2)
(Fakultat B+W)

Professuren (W 2)
(Fakultat EMI)

Professuren (W 2)
(Fakultat M+V)

Professuren (W 2)

(Fakultat M)

Professuren (W 3)

(HSO gesamt)

Professuren (W 3)
(Fakultat B+W)

Professuren (W 3)
(Fakultat EMI)

Professuren (W 3)
(Fakultat M+V)

Professuren (W 3)
(Fakultat B+W)

Ausgangssituationen

1
Situation zu Beginn des zuriick-

liegenden Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 94 | Gesamt: 104
Anzahl Frauen: 14 | Anzahl Frauen: 15
Frauen in %: 14,9 | Frauen in %: 14,4
Gesamt: 28 | Gesamt: 31
Anzahl Frauen: 3 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 10,7 | Frauen in %: 12,9
Gesamt: 24 | Gesamt: 24
Anzahl Frauen: 3 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 12,5 | Frauen in %: 16,7
Gesamt: 24 | Gesamt: 30
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 16,7 | Frauen in %: 10
Gesamt: 18 | Gesamt: 19
Anzahl Frauen: 4 | Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 22,2 | Frauen in %: 211
Gesamt: 10 | Gesamt: 14
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 71
Gesamt: 3 | Gesamt: 3
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 2 | Gesamt: 5
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 1
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 20
Gesamt: 2 | Gesamt: 3
Anzahl Frauen: 0 | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: 0
Gesamt: 2 | Gesamt: 2
Anzahl Frauen: O | Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 0 | Frauen in %: (0]

Zahlung nach Kopfen, Stichtag: 1.12. e.J., ohne Rektor, mit Beurlaubten

Quelle: Super X (zentrales QM)
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Studienanfanger*innen®

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Studienanfanger*innen

(HSO gesamt)

Professuren (alle)
(Fakultat B+W)

Professuren (alle)
(Fakultat EMI)

Professuren (alle)
(Fakultat M+V)

Professuren (alle)
(Fakultat M)

Fiir Tabelle 2¢c (Teil 1-3):

1
Situation zu Beginn
des zurlckliegenden

Planungszeitraums
(Im WS 2016/17 —

2

Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

3
Aktuelle
Situation

(Im WS 2020/21 -

Tabelle 2¢

4
Zielwert
in %

Stand: 1.12.2020) (Stand: 31.12.2015) (Stand: 1.12.2020) flir 2025

Gesamt: 1184 | k.A. Gesamt: 1098 | Frauenin %: 35,6
Anzahl Frauen: 326 Anzahl Frauen: 358

Frauen in %: 27,53 Frauen in %: 32,6

Gesamt: 333 | k.A. Gesamt: 346 | Frauenin %: 42,95
Anzahl Frauen: 109 Anzahl Frauen: 138

Frauen in %: 32,73 Frauen in %: 39,95

Gesamt: 298 | k.A. Gesamt: 290 | Frauenin %: 24,87
Anzahl Frauen: 59 Anzahl Frauen: 63

Frauen in %: 19,76 Frauen in %: 21,87

Gesamt: 379 | k.A. Gesamt: 267 | Frauenin %: 34,13
Anzahl Frauen: 83 Anzahl Frauen: 83

Frauen in %: 21,81 Frauen in %: 31,13

Gesamt: 175 | k.A. Gesamt: 195 | Frauen in %: 40,55

Anzahl Frauen: 76
Frauen in %: 43,29

Anzahl Frauen: 73
Frauen in %: 37,55

Zielwerte orientieren sich jeweils am Kaskadenmodell.

Stichtag Studierende: 1.12. e.J

* Bei den Daten zu den Studienanfanger*innen wurden jeweils die Zahlen fur das Wintersemester (zweite Jahreshélfte)

des jeweiligen Kalenderjahres erhoben. Stichtag fur alle Daten zu den Studienanfanger*innen: 1.12.2020.

des jeweiligen Kalenderjahres erhoben. Stichtag fur alle Daten zu den Absolvent*innen: 1.6.2021

*** Ausreifserjahr

Z&ahlung nach Képfen

Quelle: Jedox (BI-System HSO)

** Bei den Daten zu den Absolvent*innen wurden jeweils die Zahlen fir das Wintersemester (zweite Jahreshélfte)

Studierende

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Studierende
(HSO gesamt)

Studierende
(Fakultat B+W)

Studierende
(Fakultat EMI)

Studierende
(Fakultat M+V)

Studierende
(Fakultat M)

Absolvent*innen**

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Absolvent*innen

(HSO gesamt)

Absolvent*innen
(Fakultat B+W)

Absolvent*innen
(Fakultat EMI)

Absolvent*innen
(Fakultat M+V)

Absolvent*innen
(Fakultat M)

1
Situation zu Beginn
des zurlckliegenden

Planungszeitraums

(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle 2¢

4
Zielwert in %

fir 2025

Gesamt: 4546 | Frauen in %: 27 | Gesamt: 4323 | Frauenin %: 33,44
Anzahl Frauen: 1219 Anzahl Frauen: 1316
Frauen in %: 26,81 Frauen in %: 30,44
Gesamt: 1413 | k.A. Gesamt: 1460 | Frauenin %: 39,95
Anzahl Frauen: 479 Anzahl Frauen: 502
Frauen in %: 33,90 Frauen in %: 34,36
Gesamt: 952 | k.A. Gesamt: 879 | Frauenin %: 21,87
Anzahl Frauen: 163 Anzahl Frauen: 165
Frauen in %: 17,16 Frauen in %: 18,82
Gesamt: 1323 | k.A. Gesamt: 1070 | Frauenin %: 31,13
Anzahl Frauen: 222 Anzahl Frauen: 276
Frauen in %: 16,81 Frauen in %: 25,78
Gesamt: 858 | k.A. Gesamt: 913 | Frauenin %: 43,83

Anzahl Frauen: 354
Frauen in %: 41,28

Anzahl Frauen: 373
Frauen in %: 40,83

1
Situation zu Beginn
des zurlckliegenden

Planungszeitraums
(Im WS 2016/17 -
Stand: 1.6.2021)

P

im vorausgegange-
nen Gleichstellungs-
plan in %

(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Im WS 2020/21 -
Stand: 1.6.2021)

Tabelle 2¢c

4
Zielwert in %

fir 2025

Gesamt: 457 | k.A. Gesamt: 410 | Frauenin %: 31,29
Anzahl Frauen: 121 Anzahl Frauen: 116
Frauen in %: 26,48 Frauen in %: 28,29
Gesamt: 149 | k.A. Gesamt: 144 | Frauen in %: 34,36
Anzahl Frauen: 56 Anzahl Frauen: 43
Frauen in %: 37,60 Frauen in %: 30,07
Gesamt: 102 | k.A. Gesamt: 93 | Frauen in %: 20,80
Anzahl Frauen: 19 Anzahl Frauen: 17
Frauen in %: 19,04 Frauen in %: 17,80
Gesamt: 132 | k.A. Gesamt: 110 | Frauenin %: 25,78
Anzahl Frauen: 10*** Anzahl Frauen: 23
Frauen in %: 7,59*** Frauen in %: 20,56
Gesamt: 75 | k.A. Gesamt: 63 | Frauen in %: mind.

Anzahl Frauen: 36
Frauen in %: 47,64

Anzahl Frauen: 33
Frauen in %: 53,35

50
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Promovierende

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Promovierende

(HSO gesamt)

Promovierende
(Fakultat B+W)

Promovierende
(Fakultat EMI)

Promovierende
(Fakultat M+V)

Promovierende
(Fakultat M)

1
Situation zu Beginn
des zurlckliegenden

Planungszeitraums

(Stand: 31.12.2016)

2

Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 31.12.2020)

Tabelle 2d

4
Zielwert in %

far 2025

Gesamt: 36 k.A. | Gesamt: 60 | Frauenin%: 16,3
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 8
Frauen in %: 8,33 Frauen in %: 13,3
Gesamt: 4 k.A. | Gesamt: 12 | Frauen in %: 28
Anzahl Frauen: 0 Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 0 Frauen in %: 25
Gesamt: 10 k.A. | Gesamt: 23 | Frauenin %: 16,04
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 10 Frauen in %: 13,04
Gesamt: 14 k.A. | Gesamt: 18 | Frauenin %: 14,11
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 714 Frauen in %: 11,11
Gesamt: 8 k.A. | Gesamt: 7 | Frauen in %: 12,5
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 0
Frauen in %: 12,5 Frauen in %: 0

Die Daten der Promovierenden wurden jeweils zum Stichtag 31.12. erhoben
(Grund: keine Datenerfassung zum Stichtag 1.12. in der Vergangenheit)

Zahlung nach Kopfen
Quelle: IAF der HSO

Lehrbeauftragte

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Bereich/
Fakultat

Lehrbeauftragte
(HSO gesamt)

Lehrbeauftragte
(Fakultat B+W)

Lehrbeauftragte
(Fakultat EMI)

Lehrbeauftragte
(Fakultat M+V)

Lehrbeauftragte
(Fakultat M)

Lehrbeauftragte

(jenseits der Fakultaten)

Zahlung nach Kopfen

Quelle: Personalabteilung HSO

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

Gesamt: 205
Anzahl Frauen: 59
Frauen in %: 28,78

P

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplan in %
(Stand: 31.12.2015)

Frauen in %: 30,00

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Gesamt: 189
Anzahl Frauen: 58
Frauen in %: 30,69

Tabelle 2e

4
Zielwert in %

far 2025

Frauen in %: 33,69

Gesamt: 38 | k.A. Gesamt: 39 | Frauenin %: 33,77
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 12
Frauen in %: 15,79 Frauen in %: 30,77
Gesamt: 37 | k.A. Gesamt: 32 | Frauenin %: 12,38
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 13,51 Frauen in %: 9,38
Gesamt: 37 | k.A. Gesamt: 28 | Frauen in %: 28
Anzahl Frauen: 11 Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 29,73 Frauen in %: 25
Gesamt: 32 | k.A. Gesamt: 26 | Frauenin %: 33,77
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 8
Frauen in %: 18,75 Frauen in %: 30,77
Gesamt: 61 | k.A. Gesamt: 64 | Frauenin %: 46,75

Anzahl Frauen: 31
Frauen in %: 50,82

Anzahl Frauen: 28
Frauen in %: 43,75

Frauen in Leitungsgremien bzw. -positionen/Hochschulgremien*

Gremium/
Positionen

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Gleichstellungskommission**

Fakultatsvorstinde

bzw. Dekan*innen

Prodekan*innen

Rektorat

Senat

Hochschulrat ***

Kuratorium

1
Aktuelle Situation
(Stand: 1.12.2020)

p
Zielwert im vorausgegangenen

Tabelle 3

Gleichstellungsplan in %

(Stand: 31.12.2015)

Gesamt: 11 | Frauen in Prozent: 54,5
Anzahl Frauen: 6
Frauen in Prozent: 54,5
Gesamt: 4 | Frauen in Prozent: 50
Anzahl Frauen: 1
Frauen in Prozent: 25
Gesamt: 8 | Frauen in Prozent: 37,5
Anzahl Frauen: 2
Frauen in Prozent: 25
Gesamt: 6 (mit Kanzler) | Frauen in Prozent: 16,7
Anzahl Frauen: 1
Frauen in Prozent: 16,7
Gesamt: 27 | Frauen in Prozent: 25,2
Anzahl Frauen: 6
Frauen in Prozent: 22,2
Gesamt: 11 | Frauen in Prozent: 45,5
Anzahl Frauen: 5
Frauen in Prozent: 45,5
Gesamt: 49 | Frauen in Prozent: 10
Anzahl Frauen: 3
Frauen in Prozent: 6.1

* Die Tabelle wurde entsprechend der Vorgaben an die tatsachlich vorhandenen Gremien der Hochschule angepasst

bzw. entsprechend erweitert

** Nur regulare Mitglieder, ohne stéandige Gaste
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Nichtwissenschaftlicher Bereich, unbefristet Beschiftigte und Auszubildende (vorangegangener Planungszeitraum)

Tabelle 4a

Besoldungs-/
Entgeltgruppe

Nichtwissen-
schaftliches
Personal gesamt

Verwaltungsper-

sonal

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Vorangegangener Planungszeitraum Stichtag 1.12.2016

Bibliotheksper-

sonal

Technisches

Personal

IT-Sytemtechnik*

in Vollzeit

in Teilzeit**

Beurlaubte

Beamtinnen/Beamte A13S 4 1] 25% 3 1]33% 0] 1 0 0% 0 3 0 0% 1 1 [100% 0
Beamte hoherer Dienst gesamt 4 1 25% 3 1| 33% 0 1 0 0 3 0 1 1/100% 0
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 4 125% 3 1| 33% 1 0| 0% 3 0| 0% 1 1/100%

Beschaftigte Ewl 4l 1)25%| 2| 1/50%| O 2| 0] 0% O 2| 0 0% 2| 1/50% O
Beschéftigte hoherer Dienst gesamt 4 1| 25% 2 1| 50% 0 2 0| 0% 0 2 0| 0% 2 1| 50% 0
davon Besch. mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 2 1| 50% 2 1| 50% 0 1 0| 0% 1 1/100%

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 8 2| 25% 5 2| 40% (0] 3 0 0 5 (0] 3 2| 67% 0

Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den je
Beamtinnen/Beamte A12 2 1/ 50% 2 1/ 50% 0 0 0 1 0| 0% 1 1/100% 0
Beamte gehobener Dienst gesamt 2 1|/ 50% 2 1/50% (0] (0] (0] 1 (0] 1 11100% 0
E12 9 2| 22% 0 1 1/100% 8 1] 13% 0 7 1] 14% 1 1/100% 1 0| 0%
E11 9 3| 33% 4 3| 75% 0 2 0l 0% 3 0 0% 7 1] 14% 2 2 100% 0
Beschaftigte
E10 13 10| 77% 7 7 [100% 0 2 0| 0% 4 3| 75% 10 7| 70% 3 3/100% 3 3/100%
E9 23 14| 61% 8 8 100% 0] 15 6| 40% 0 10 3| 30% 13 11| 85% 1 0| 0%
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 54 29| 54% 19 18| 95% 1 1 [100% 27 7| 26% 7 3| 43% 34 12| 35% 19 17 | 89% 5) 3| 60%
davon Beschéftigte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 3 3/100% 2 2 |100% 1 1 100% [0] [0] 2 2 1100% 1 1/100% 0
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 56 30| 54% 21 19 | 90% 1 1 100% 27 7| 26% 7 3| 43% B85 12| 34% 20 18 | 90% b 3| 60%

Auszubildende Beschéftigte

2

1

50%

1

—_

100 %

0]

1

0| 0%

0

2

1

50%

0

Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0
E8 7 3| 43% 4 3| 75% (0] 3 0 0% 0 4 0 0% 3 3/100% 0
Beschaftigte E6 44 38| 86% 33 30| 9% 8 8 100% 3 0 0% 0 14 8| 57% 30 30 [100% 1 1 [100%
E5 4 0| 0% 0] 4 0l 0% 0 3 0 0% 1 0| 0% 0
Beschaftigte mittlerer Dienst gesamt 55 41| 75% &7 33| 89% 8 8 100% 10 0 0% 0 21 8| 38% 34 33| 97% 1 1 100%
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 55 41| 75% 37 33| 89% 8 8 100% 10 0| 0% (0] 21 8| 38% 34 33| 97% 1 1 100%

Auszubildende

0

Auszubildende gesamt

2

1

50%

1

—_

100 %

0

1

0 0%

0

2

1

50%

0

0

INSGESAMT

‘ 119‘ 72‘ 61%

59‘ 53 ‘ 90%

]

9 ‘100%

38‘

7 ‘ 18%

7

3 ‘ 43 %

58‘ 21 ‘ 36%

54‘ 51 ‘ 94%

]

4 ‘ 67 %

Fiir Tabellen 4a-4f:

* Dienstgruppe ,IT-Systemtechnik”: Diese Gruppe wurde separat aufgenommen und weder beim Technischen Dienst
noch beim Verwaltungsdienst mitgezahlt (,Amts-Bezeichnung” =, Besch. IT-Systemtechn” und , Besch-Leiter IT-Gr").

** Teilzeit: , Arbeitszeit” ist ungleich ,, 700 %".

Geringfligig Beschaftigte wurden nicht mitgezéhlt.
Auszubildende wurden in der Gesamtzahl ,INSGESAMT" miteinbezogen.

*** Befristet: ,,Arbeitszeitanderung” , , Altersteilzeit” wurde nicht als befristet gewertet.
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Nichtwissenschaftlicher Bereich, befristet Beschéftigte und Auszubildende (vorangegangener Planungszeitraum)

Tabelle 4b

Nichtwissen-
schaftliches
Personal gesamt

Besoldungs-/
Entgeltgruppe

Verwaltungsper-

sonal

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Bibliotheksper-

sonal

Vorangegangener Planungszeitraum Stichtag 1.12.2016

Personal

Technisches

IT-Sytemtechnik*

in Vollzeit

in Teilzeit**

Beurlaubte

Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den je

Beamtinnen/Beamte W3 1 0| 0% 1 0| 0% 0 0 0 1 0| 0% 0 0
Beamte hoherer Dienst gesamt 1 0 1 0 0% (0] (0] (0] 1 0| 0% (0] (0]
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 1 0| 0% 1 0| 0% 1 0| 0% 0
Beschaftigte el 1) o o%| o 0 11 0] 0% O 0 11 ol 0% o
Beschéftigte hoherer Dienst gesamt 1 0 0 0 1 0| 0% 0 0 1 0/ 0% 0
davon Besch. mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben (6}

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 2 0| 0% 1 0/ 0% (0] 1 0| 0% 0 1 0 0% 1 0 0% 0

Beamte gehobener Dienst gesamt 0
E12 7 0| 0% 0 0 7 0| 0% 4 0| 0% 3 0| 0% 0
E11 1 1 [100% 1 1 [100% 0] 0 0 1 1 100% 0
Beschaftigte
E10 9 7| 78% 7 7 100% 0 2 0 0% 4 3| 75% 5 4| 80% 0
E9 6 11 17% 1 1 [100% 0] 5 0 0% 4 0 0% 2 1| 50% 0
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 23 9| 39% 9 9100 % (0} 14 0 0 12 3| 26% 11 6| 55% 0
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 23 9| 39% g 9 /100% (0] 14 0 0 12 3| 26% 11 6| 55% 0

Auszubildende Beschéftigte ‘

2

1

50%

1

-

100%

0]

0%

2

1

50%

Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0
E8 3 2| 67% 2 2 [100% (0] 1 0| 0% 0 2 1] 50% 1 1 [100% 0
Beschéftigte E6 9 9 [100% 8 8 [100% 0] 1 1[{100% 0 0 9 9 /100% 0
E5 2 0| 0% 0] 2 0 0% 0 1 0 0% 1 0| 0% 0
Beschaftigte mittlerer Dienst gesamt 14 11| 79% 10 10 [100% (0] 0 4 1| 25% 0 (0] 3 1| 33% 1 10| 91% 0
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 14 11| 79% 10 10 100 % (0] 0 4 1| 25% 0 0 & 1| 33% 1 10| 91% 0

Auszubildende

0

Auszubildende gesamt

2

1

50%

1

=

100%

0

2

1

50%

0

INSGESAMT

‘ 41 ‘ VA ‘ 51 %

20 ‘ 20 ‘100%

5 ‘ 29%

22‘ 16‘ 73%

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2022-2026

109



110

X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Nichtwissenschaftlicher Bereich, befristet und unbefristet Beschaftigte und Auszubildende (vorangegangener Planungszeitraum)

©
T~ a
o a
D >
-
3 2
T =
=
S o
0 =
o c
m w

Tabelle 4c

Nichtwissen-
schaftliches
Personal gesamt

Verwaltungsper-

sonal

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Bibliotheksper-

sonal

Technisches

Personal

Vorangegangener Planungszeitraum Stichtag 1.12.2016

IT-Sytemtechnik*

in Vollzeit

in Teilzeit**

Beurlaubte

Unbefristet

Befristet***

Auszubildende Beschéftigte

2

1

50%

1

1

100%

0

1

(0]

0%

0

2

1

50%

0

(0]

0

2

w3 1 0| 0% 1 0| 0% 0] 0 0 1 0 0% 0 0 0 1 0| 0%
Beamtinnen/Beamte
A13S 4 1| 25% 3 0| 0% 0 1 0 0% 0 3 0 0% 0 0 3 0| 0% 0
Beamte hoherer Dienst gesamt B 1 20% 4 0 (0] 1 0 0 4 (0] 0 0 3 0 1 0| 0%
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 5 1 20% 4 0| 0% 1 0| 0% 4 0| 0% 1 1/100%
Beschiftigte el Bl 1/20% 2| 1/50% O 3 o 0% o 2 o 0% 3| 1/33% o0 4/ 125% 1| 0| 0%
Beschaftigte hoherer Dienst gesamt 5 1]20% 2 1|50% 0 3 0 0 2 0 3 1| 33% 0 4 1| 25% 1 0| 0%
davon Besch. mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 2 1| 50% 2 1| 50% 0 1 0| 0% 1 1/100% 2 1/ 50%
Hoherer Dienst Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben ingesamt 7 2| 29% 6 11 17% (0] B 0O 0%
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 10 20% |6 1 17% O (0] 0% O (0] 0% 3 1 33% |0 7 1 14% 2 (0] 0%
Tarifvertrag
Beamtinnen/Beamte A12 2 1| 50% 2 1]50% 0 0 0 1 0 0% 1 1 100% 0 1 1 [100%
Beamte gehobener Dienst gesamt 2 1| 50% 2 1| 50% 0 0 0 1 (0] 1 11100 % 0
E12 16 2| 13% 1 1 [100% 15 11 7% 0 1 11 9% 5 1]20% 1 0| 0% 9 2| 22% 7 0| 0%
E1 10 4| 40% 5 4| 80% 0] 2 0 0% 3 0 0% 7 1] 14% 3 3/100% 0 9 3| 33% 1 1 [100%
Beschéftigte
E10 22 17| 77% 14 13| 93% 0 3 0 0% 5 4| 80% 14 10| 71% 8 7| 88% 3 3/100% 13 10| 77% 9 7| 78%
E9 29 15| 52% 9 9 100% 0 20 5| 25% 0 14 3| 21% 15 12| 80% 1 0| 0% 23 14| 61% 6 11 17%
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 77 38| 49% 28 26 | 93% 1 1 [100% 40 6| 15% 8 4| 50% 46 15| 33% 31 23| 74% 5 3| 60% 54 29| 54% 23 9| 39%
davon Beschéftigte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 3 3/100% 2 2 {100% 1 1/100% 1 1/100% 2 2 |100% 3 3/100%
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 79 39| 49% 30 27 | 90% 1 1 100% 40 6| 15% 8 41 50% 47 15| 32% 32 24| 75% 5 3| 60% 54 29| 54% 23 9| 39%
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweili
Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0 0
E8 10 5| 50% 6 5| 83% 0] 4 0 0% 0 6 11 17% 4 4 100% 0 7 3| 43% 3 2| 67%
Beschaftigte E6 53 47 | 89% 41 38| 93% 8 8 100% 4 1]25% 0 14 8| 57% 39 39 [100% 1 1 [100% 44 38| 86% 9 9 100%
E5 4 0| 0% 0] 4 0 0% 0 3 0 0% 1 0| 0% 0 2 0| 0% 2 0| 0%
Beschaftigte mittlerer Dienst gesamt 67 52| 78% 47 43| 9% 8 8 [100% 12 11 8% 0 23 9| 39% 44 43| 98% 1 1/100% 53 41| 77% 14 11| 79%
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt ‘ 67 52| 78% 47 43| 91 % 8 8 100% 12 11 8% 0 23 9| 39% 44 43| 98% 1 1/100% 5 41| 77% 14 11| 79%

Auszubildende

1

50%

Auszubildende gesamt

2

1

50%

1

1

100 %

0

1

0

0%

0

2

1

50%

0

0

0

2

1

50%

9 ‘100%

53‘

7‘ 13%

]

4 ‘ 50%

72 ‘ 25 ‘ 35%

76 ‘ 67 ‘ 88%

]

4‘ 67 % 109‘ Al ‘ 65 %

39‘ VA ‘ 54 %

INSGESAMT ‘

‘ 158‘ 94‘59%

78‘ Al ‘ 91 %

]
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Nichtwissenschaftlicher Bereich, unbefristet Beschiftigte und Auszubildende (aktueller Planungszeitraum) Tabelle 4d

Aktueller Planungszeitraum - Stichtag 1.12.2020

Nichtwissen- Verwaltungsper- Bibliotheksper- Technisches IT-Sytemtechnik in Vollzeit in Teilzeit™ Beurlaubte
schaftliches sonal sonal Personal
Personal gesamt

Besoldungs-/
Entgeltgruppe

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Al4 1 0| 0% 1 0| 0% 0] 0 0 1 0 0% 0 0
Beamtinnen/Beamte
A13S 2 2 [100% 2 2 [100% 0 0 0 2 2 100% 0 0
Beamte hoherer Dienst gesamt 3 2| 67% 3 2| 67% 0 0 0 3 2| 67% 0 0
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 3 2| 67% 3 2| 67% 3 2| 67%
Beschaftigte E13 1 0| 0% 1 0| 0% 0] 0 0 1 0 0% 0 0
Beschaftigte hoherer Dienst gesamt 1 0| 0% 1 0| 0% (0} 0 0 1 (0} 0 0
davon Besch. mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 1 0| 0% 1 0| 0% 1 0| 0%
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 4 2| 50% 4 2| 50% (0] (0] 0 4 2| 50% 0 0

Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den je

Beamtinnen/Beamte A12 2 1| 50% 1 11100% 0 1 0| 0% 0 1 0| 0% 1 1 [100% 0
A9 0 0 0 0 0 0 0 0
Beamte gehobener Dienst gesamt 2 1| 50% 1 11100% 0 0 0 1 (0} 1 1/100% 0
E12 12 3| 25% 1 1 [100% 1 1 [100% 10 0 0% 0 10 2| 20% 2 1| 50% 0
E11 8 2| 25% 3 2| 67% 0] 2 0l 0% 3 0 0% 6 11 17% 2 1| 50% 0
Beschéftigte
E10 18 11| 61% 8 8 100% 0] 6 11 17% 4 2| 50% 13 7| 54% 5 4| 80% 4 4.1100%
E9AE/g 22 11| 50% 8 8 100% (0] 13 3| 23% 1 0 0% 12 3| 25% 10 8| 80% 2 1| 50%
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 60 27 | 45% 20 19| 95% 1 1 100% 31 4| 13% 8 2| 25% 41 13| 32% 19 14| 74% 4 51125%
davon Beschaftigte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 4 3| 75% 2 2 [100% 1 11100% 0 1 0| 0% 3 2| 67% 1 0| 0% 0
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 62 28| 45% 21 20| 95% 1 1 100% 31 41 13% 8 2| 25% 42 13| 31% 20 15| 75% 4 5(125%

Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0
E8 9 5|/ 56% 5 5 100% (0] 4 0 0% 0 6 2| 33% 3 3/100% 0
Beschaftigte E6 39 34| 87% 31 29| 94% 5 5 100% 3 0 0% 0 1" 6| 55% 28 28 [100% 4 1]125%
E5 3 0| 0% 0 0 3 0 0% 0 3 0 0% 0 0
Beschaftigte mittlerer Dienst gesamt 51 39| 76% 36 34| 94% 5 5100 % 10 0 0% 0 20 8| 40% 31 31 100% 4 1] 25%
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 51 39| 76% 36 34| 94% b 5 [100% 10 0| 0% 0 20 8| 40% 31 31 [100% 4 1| 25%
Auszubildende Beschéftigte ‘ 3 1| 33% 1 1/100% 0 0 2 0| 0% 3 1| 33% 0 0
Auszubildende gesamt B 1|33% 1 1 [100% 0 (0} 2 0 3 1| 33% 0 0

INSGESAMT ‘ 120‘ 70‘ 58% 62‘ 57 ‘ 92% 6‘ 6 ‘100% 41 ‘ 4‘ 10% 10‘ 2‘ 20% 69‘ 24‘ 35% 51 ‘ 46‘ 90% 8‘ 6‘ 75%
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Nichtwissenschaftlicher Bereich, befristet Beschaftigte und Auszubildende (aktueller Planungszeitraum)

Tabelle 4e

Besoldungs-/
Entgeltgruppe

Nichtwissen-
schaftliches
Personal gesamt

Verwaltungsper-

sonal

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Aktueller Planungszeitraum - Stichtag 1.12.2020

Bibliotheksper-

sonal

Technisches

Personal

IT-Sytemtechnik*

in Vollzeit

in Teilzeit**

Beurlaubte

Beamtinnen/Beamte W3 1 0| 0% 1 0| 0% 0 0 0 1 0| 0% 0 0
Beamte hoherer Dienst gesamt 1 0 1 0 (0] (0] (0] 1 (0] (0] 0
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 1 0| 0% 1 0| 0%
Beschaftigte E13 3 1] 33% 1 1 [100% 0] 2 0l 0% 0 1 0 0% 2 1| 50% 0
Beschéftigte hoherer Dienst gesamt S 1| 33% 1 11100% 0 2 0| 0% 0 1 0| 0% 2 1| 50% 0
davon Besch. mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 4 1 25% 2 1/ 50% (0] 2 0 0 (0} 2 (0] 2 1| 50% 0
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den je
Beamtinnen/Beamte A9 1 1 [100% 1 1 [100% 0 0 0 1 1 [100% 1 1 [100% 0
Beamte gehobener Dienst gesamt 1 1 [100% 1 1 100% (0] (0] (0] 1 1/100% 1 11100% 0
E12 2 0| 0% 0 0 2 0l 0% 0 1 0 0% 1 0| 0% 0
E11 1 1 [100% 1 1 [100% 0 0 0 1 1 100% 0
Beschaftigte
E10 17 14| 82% 14 14 100% 0] 3 0 0% 0 5 3| 60% 12 11| 92% 0
coan| 4| 3|75% 3 2/67% 1| 1/100%| O 0 4| 3/75% o0
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 24 18| 75% 18 17 | 94 % 1 1 100% 5 (0] 0 0 6 3| 50% 18 15| 83% 0
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 25 19| 76 % 19 18| 95% 1 1 100% 5 0 0 (0] 7 4| 57% 19 16 | 84% 0

Auszubildende Beschéftigte

3

1

33%

1

-

100 %

0

0

2

0

0%

0

0

Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
E8 2 1] 50% 2 1]50% 0 0 0 0 2 1| 50% 0
Beschaftigte E6 15 13| 87% 1" 10| 91% 2 2 100% 2 1| 50% 0 5 4| 80% 10 9| 90% 0
E5 3 0| 0% 1 0| 0% (0] 2 0 0% 0 3 0 0% 0 0
Beschaftigte mittlerer Dienst gesamt 20 14| 70% 14 11| 79% 2 2 100% 4 1| 25% 0 8 4| 50% 12 10| 83% 0
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 20 14| 70% 14 11| 79% 2 2 100% 4 1 25% 0 8 41 50% 12 10 | 83% 0

Auszubildende

0

Auszubildende gesamt

3

1

33%

1

=

100 %

0

0

2

0

0%

3

—

33%

0

0

INSGESAMT

‘ 52‘ 35‘67%

36‘ 31 ‘ 86 %

J

3 ‘100%

11‘

1 ‘ 9%

0‘ 0%

20‘

9 ‘ 45%

33 ‘ 27 ‘ 82%
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Nichtwissenschaftlicher Bereich, befristet und unbefristet Beschaftigte und Auszubildende (aktueller Planungszeitraum)

Besoldungs-/
Entgeltgruppe

Nichtwissen-
schaftliches
Personal gesamt

Verwaltungs-

personal

Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Aktueller Planungszeitraum — Stichtag 1.12. 2020

Bibliotheks-

personal

Technisches

Personal

IT-Sytemtechnik*

in Vollzeit

in Teilzeit**

Beurlaubte

Unbefristet

Befristet***

Tabelle 4f

W3 1 0| 0% 1 0| 0% 0] 0 0 1 0| 0% 0 0 0 1 0| 0%
Beamtinnen/Beamte A14 1 0| 0% (6} 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0
A13S 2 2 100% 2 0| 0% 0 1 0 0% 0 2 2 100% 0 0 2 2 100% 0
Beamte hoherer Dienst gesamt 4 2| 50% 3 0 0 1 0 0 4 2| 50% 0 0 0 3 2| 67% 1 0
davon Beamte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 4 2| 50% 5 1| 20% 1 0| 0% 4 1125% 1 1/100% 3 1 0| 0%
Beschaftigte E13 4 1]25% 3 1] 33% 0] 1 1 100% 0 2 0| 0% 2 1| 50% 0 1 0| 0% 3 1] 33%
Beschaftigte hoherer Dienst gesamt 4 1| 25% B 1]33% 0 1 1 100% 0 2 0 2 1| 50% 0 1 0 B 1|33%
davon Beschéftigte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 1 0O 0% 1 0O 0% 0 1 0O 0% 0 1 0 0% 0
Hoherer Dienst Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben ingesamt 5 2| 40% 6 11 17% 1 0| 0% B 11 20% 1 1/100% 4 0 0% 1 0 0%
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 8 3| 38% 6 1 17% 0 2 1| 50% 0 6 2| 33% 2 1 50% 0 4 2| 50% 4 1 25%

Auszubildende Beschéftigte

3

1

33%

1

0

0%

0

0

2

0]

0%

2

0

0%

0

0

0

0

A12 2 1] 50% 2 1]50% 0 0 0 1 0| 0% 1 1 [100% 0 2 1] 50% 0
Beamtinnen/Beamte
A9 1 1 [100% 1 1| 100% 0 0 0 1 1 100% 0 0 0 0 [100% 0 0 [100%
Beamte gehobener Dienst gesamt 3 2| 67% 5 2| 67% (0] 0 0 2 1| 50% 1 1/100% 0 2 1| 50% 0 0/100%
E12 14 3/ 21% 1 1 [100% 1 1 [100% 12 11 8% 0 12 2 17% 3 1] 33% 0 12 3| 25% 2 0| 0%
E1 9 3| 33% 4 3| 75% 0] 2 0 0% 3 0 0% 6 11 17% 3 2| 67% 0 8 2| 25% 1 1 [100%
Beschéftigte
E10 35 25| 711% 24 22| 92% 0 7 11 14% 4 2| 50% 18 10| 56% 17 15| 88% 5 5 [100% 18 11| 61% 17 14| 82%
EQAE/S 26 14| 54% 10 10 [100% 1 1 [100% 13 3| 23% 1 0 0% 12 3| 25% 14 11| 79% 2 1] 50% 22 11| 50% 4 3| 75%
Beschaftigte gehobener Dienst gesamt 84 45| 54% 39 36| 92% 2 2 100% 34 5| 15% 8 2| 25% 48 16 | 33% 37 29| 78% 7 6| 86% 60 27 | 45% 24 18| 75%
davon Beschéaftigte mit Vorgesetzten- bzw. Leitungsaufgaben 4 3| 75% 2 2 100% 1 11100% 1 0 3 2| 67% 1 1/100% 0 4 3| 75%
Gehobener Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen gesamt 87 47 | 54% 42 38| 90% 2 2 100% 34 5 15% 8 2| 25% 50 17 | 34% 38 30| 79% 7 6| 86% 62 28| 45% 24 18 | 75%
Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweili
Beamtinnen/Beamte mittlerer Dienst gesamt 0 0 (0] 0 0 0 0 0 0 0
E8 1" 6| 55% 7 6| 86% 0] 4 0 0% 0 6 2| 33% 5 4| 80% 0 9 5|/ 56% 2 1]50%
Beschaftigte E6 54 47 | 87% 42 39| 93% 7 7 100% 5 1]120% 0 16 10| 63% 38 37| 97% 4 3| 75% 39 36| 92% 15 13| 87%
E5 6 0| 0% 0 0 6 0 0% 0 6 0 0% 0 0 3 0| 0% 3 0| 0%
Beschéftigte mittlerer Dienst gesamt Al 53| 75% 49 45| 92% 7 7 100% 15 11 7% 0 0 28 12 | 43% 43 41| 95% 4 3| 75% 51 41 | 80% 20 14| 70%
Mittlerer Dienst bzw. entsp. Entgeltgruppen gesamt Al 53| 75% 49 45| 92% 7 7 100% 15 11 7% 0 0 28 12| 43% 43 41| 95% 4 3| 75% 51 41 | 80% 20 14| 70%

Auszubildende

Auszubildende gesamt

3

1

33%

1

0

0%

0

0

2

0

0%

2

0

0%

0

0

0

0

INSGESAMT

‘ 169‘ 104‘62%

98 ‘ 84 ‘ 86 %

]

9 ‘100%

=

7 ‘ 14 %

10‘

2 ‘ 20%

86‘ 31 ‘ 36%

83 ‘ 72 ‘ 87 %

11‘

9 ‘ 82%

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2022-2026

117‘ Al ‘ 61 %

48 ‘ 33 ‘ 69 %

117



118

X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Angaben nach 8 8 Abs. 1 Nr. 2 ChancenG (Stichtag 31.12.2020)* Tabelle 5

Anzahl der Anzahl der
Stellenausschreibungen Bewerbungen

Anzahl der
Einstellungen

Gesamt Bewerbungen| Frauen- Gesa Einstellungen | Frauen-
von Frauen anteil in % von Frauen anteil in %

nicht erfasst nicht erfasst

Anzahl der Anzahl der
Beférderungen Hoéhergruppierungen

Beforde- Frauen- Hoéhergrup- Hoéhergrup-
rungen von anteil in % pierungen pierungen
Frauen von Frauen von Frauen

nicht erfasst nicht erfasst

nicht erfasst

Anzahl der Teilnehmenden an
Fortbildungen in unterreprasentierten
Bereichen

Gesamt | Frauen Frauen-
anteil in %

nicht erfasst

Anzahl der Teilnehmenden an Fortbildungen in allen Bereichen

Kalenderjahr

2016 48 30
2017 36 23
2018 52 40
2019 67 45
2020 31 18

Gesamt Frauen Frauenanteil in %

62,50%

63,89%
76,92%
67,16 %

58,06 %

*Leider konnen diese Daten nicht wie gefordert bereitgestellt werden, da sie fiir den Berichtszeitraum nicht erfasst wurden.

Zukunftig soll die Bereitstellung der Daten tber das BI-System der Hochschule gewahrleistet werden.

Anteil der Frauen in den einzelnen Qualifizierungsstufen pro Jahr
Hochschule gesamt

Qualifizierungsstufe

Studienanfanger*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20
- Gesamt 1184 1055 1170 1141
- Anzahl Frauen 326 304 356 324
- Frauen in % 27,5 28,8 30,4 28,4
Studierende

- Gesamt 4546 4369 4384 4307
- Anzahl Frauen 1219 1228 1271 1268
- Frauen in % 26,8 28,1 29,0 29,4
Absolvent*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20
- Gesamt 457 454 455 423
- Anzahl Frauen 121 139 147 133
- Frauen in % 26,5 30,6 32,3 31,4
Promovierende**

- Gesamt 36 38 42 47
- Anzahl Frauen 3 4 6 6
- Frauen in % 8,3 10,5 14,3 12,8
Akademische Mitarbeiter*innen

- Gesamt 143 146 158 171
- Anzahl Frauen 42 47 49 54
- Frauen in % 29,4 32,2 31,0 31,6
Lehrbeauftragte

- Gesamt 205 166 191 205
- Anzahl Frauen 59 55 63 57
- Frauen in % 28,8 33,1 33 27,8
Professor*innen

- Gesamt 132 131 130 133
- Anzahl Frauen 17 16 17 17
- Frauen in % 12,9 12,2 131 12,9

Fiir Tabelle A (Teil 1-3):
Zahlung nach Kopfen

* Stichtag: 1.12. e.J.; Ausnahmen:
Studienanfanger®innen: Stichtag 1.12.2020, hier: Studienanfanger*innen im WS der zweiten Jahreshélfte e.J.
Absolvent*innen: WS e.J., erhoben zum Stichtag 1.6.2021.
Promovierende: 31.12.e.J.

*%

nur laufende Promotionen

Quellen:

Studierende: Jedox (BI-System HSO)

Promovierende: IAF

Lehrbeauftragte: Personalabteilung HSO

Akad. Personal und Professor*innen: Super X (zentrales QM)

STRUKTUR- UND ENTWICKLUNGSPLAN 2022-2026

Tabelle A

Jahr 2016 2017 2018 2019 2020

WS 20/21
1098

358

32,6

4323
1316
30,4

WS 20/21
410

116

28,3

60
8
13,3

181
58
32,0

189
58
30,7

132
19
14,4
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Fakultit B+W

Qualifizierungsstufe

Anteil der Frauen in den einzelnen Qualifizierungsstufen pro Jahr

Tabelle A

Jahr 2016 2017 2018 2019 2020

Studienanfanger*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 333 299 380 397 346
- Anzahl Frauen 109 104 114 123 138
- Frauen in % 32,7 34,8 29,9 311 40
Studierende

- Gesamt 1413 1386 1432 1474 1460
- Anzahl Frauen 479 489 473 474 502
- Frauen in % 33,9 35,3 33 321 34,4
Absolvent*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 149 154 161 142 144
- Anzahl Frauen 56 70 69 50 43
- Frauen in % 37,6 45,2 431 35,3 301
Promovierende**

- Gesamt 4 5 6 8 12
- Anzahl Frauen 0 1 1 2 3
- Frauen in % 0 20 16,7 25 25
Akademische Mitarbeiter*innen

- Gesamt 15 14 17 20 20
- Anzahl Frauen 5 4 5 7 8
- Frauen in % 33,3 28,6 29,4 35 40
Lehrbeauftragte

- Gesamt 38 33 42 39 39
- Anzahl Frauen 6 7 9 7 12
- Frauen in % 15,8 21,2 21,4 17,9 30,8
Professor*innen

- Gesamt 35 35 35 36 35
- Anzahl Frauen 4 4 4 4 b
- Frauen in % 11,4 11,4 11,4 1,1 14,3

Anteil der Frauen in den einzelnen Qualifizierungsstufen pro Jahr

Fakultat EMI

Qualifizierungsstufe

Tabelle A

Jahr 2016 2017 2018 2019 2020

Studienanfanger*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 298 291 281 254 290
- Anzahl Frauen 59 62 52 42 63
- Frauen in % 19,8 21,5 18,4 16,7 21,9
Studierende

- Gesamt 952 927 911 856 879
- Anzahl Frauen 163 168 170 155 165
- Frauen in % 171 18,1 18,6 18.1 18,8
Absolvent*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 102 100 91 99 93
- Anzahl Frauen 19 13 15 20 17
- Frauen in % 19 13 16,6 19,8 17,8
Promovierende**

- Gesamt 10 11 12 17 23
- Anzahl Frauen 1 1 2 2 3
- Frauen in % 10 9,1 16,7 11,8 13,4
Akademische Mitarbeiter*innen

- Gesamt 17 19 22 27 28
- Anzahl Frauen 3 3 3 4 6
- Frauen in % 17,7 15,6 13,6 14,8 21,4
Lehrbeauftragte

- Gesamt 37 37 41 40 32
- Anzahl Frauen 5 4 5 6 3
- Frauen in % 13,6 10,8 12,2 15 9,4
Professor*innen

- Gesamt 29 30 30 29 30
- Anzahl Frauen 3 3 4 4 5
- Frauen in % 10,3 10 13,3 13,8 16,7
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Anteil der Frauen in den einzelnen Qualifizierungsstufen pro Jahr

Fakultat M+V

Qualifizierungsstufe

Tabelle A

Jahr 2016 2017 2018 2019 2020

Studienanfanger*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 379 297 338 299 267
- Anzahl Frauen 83 72 113 82 83
- Frauen in % 21,8 24,3 33,3 27,3 311
Studierende

- Gesamt 1323 1232 1216 1137 1070
- Anzahl Frauen 222 252 296 299 276
- Frauen in % 16,8 20,4 24,4 26,3 25,8
Absolvent*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 132 125 123 122 110
- Anzahl Frauen 10 25 26 32 23
- Frauen in % 7,6 20 21,1 26,6 20,6
Promovierende**

- Gesamt 14 13 12 13 18
- Anzahl Frauen 1 1 1 1 2
- Frauen in % 7.1 77 8,3 77 111
Akademische Mitarbeiter*innen

- Gesamt 37 40 35 33 30
- Anzahl Frauen 9 10 11 11 9
- Frauen in % 24,3 25 31,4 33,3 30
Lehrbeauftragte

- Gesamt 37 35 46 41 28
- Anzahl Frauen 11 13 14 9 7
- Frauen in % 29,7 371 30,4 22 25
Professor*innen

- Gesamt 43 40 39 41 41
- Anzahl Frauen b 4 4 4 4
- Frauen in % 11,6 10 10,3 9,8 9,8

Anteil der Frauen in den einzelnen Qualifizierungsstufen pro Jahr

Fakultat M

Qualifizierungsstufe

Tabelle A

Jahr 2016 2017 2018 2019 2020

Studienanfanger*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 175 168 17 190 195
- Anzahl Frauen 76 65 78 76 73
- Frauen in % 43,3 38,8 45,8 40,2 37,6
Studierende

- Gesamt 858 824 824 840 913
- Anzahl Frauen 354 319 332 340 373
- Frauen in % 41,3 38,8 40,3 40,5 40,8
Absolvent*innen* WS 16/17 WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21
- Gesamt 75 75 80 60 63
- Anzahl Frauen 36 31 37 31 33
- Frauen in % 47,6 42 46 51,5 53,4
Promovierende**

- Gesamt 8 9 12 9 7
- Anzahl Frauen 1 1 2 1 (0]
- Frauen in % 12,5 11 16,7 11 0
Akademische Mitarbeiter*innen

- Gesamt 24 23 28 17 18
- Anzahl Frauen 6 5 5 4 5
- Frauen in % 25 21,7 17,9 23,5 27,8
Lehrbeauftragte

- Gesamt 32 28 27 25 26
- Anzahl Frauen 6 4 5 7 8
- Frauen in % 18,8 14,3 18,56 28 30,8
Professor*innen

- Gesamt 24 25 25 25 25
- Anzahl Frauen 5 5 5 5 5
- Frauen in % 20,8 20 20 20 20
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Anteil der Frauen in den Berufungsverfahren
(alle Besoldungsgruppen)

Tabelle B

Bewerbungen bezogen auf die Ruferteilungen im Jahr 2019

Ruferteilung im Jahr 2019

B o] o] f die Ruferteil im Jahr 2016 Ruferteil im Jahr 2016
ewerbangen bezogen att die TuTerierngen m Janr aierteriung fm Janr Fakultit S@M | apsolut |absolut |in% | S@™'  |absolut |absolut |in% | S2™' |absolut |absolut |in %
(€] tzahl D ter: auf Listenplat
el S FEe e B+W 0 0 0o 0,0% 0 0 0o 00% 0 0o 00%
Insge- | Manner Frauen insge- | Manner Frauen insge- | Manner Frauen
- samt - - » samt - - » samt - - » EMI 1 0 1/100,0% 1 0 1/100,0% 0 1/100,0%
tat t t|i t t|i t t |
akulta absolut | absolut |in % absolut |absolut |in % absolut |absolut |in % M 2 2 0 0.0% 1 1 0 0.0% 1 0 0.0%
B+W 1 9 2 | 18,2% 3 3 (0] 0,0% 1 1 (0] 0,0%
’ ’ ’ M+V 40 33 7| 17.5% 6 6 0| 0,0% 2 0 00%
EMI 0 0 0 0,0% 0 0 (0] 0,0% 0 0 (0] 0,0%
’ ’ ’ Gesamt 43 35 8| 18,6% 8 7 1) 125% 3 1| 25,0%
M 0 0 (0] 0,0% 0 0 (0] 0,0% 0 0 (0] 0,0%
M+V 30 30 (0] 0,0% 5 5 (0] 0,0% 2 2 (0] 0,0%
Gesamt a 39 2 4,9% 8 8 0 0,0% 3 3 0 0,0%
Bewerbungen bezogen auf die Ruferteilungen im Jahr 2020 Ruferteilung im Jahr 2020
. " " —  ahr 2017 — o hr 2017 Insge- Méanner Frauen insge- Manner Frauen insge- Manner Frauen
ewerbungen bezogen ie Ruferteilungen im Jahr uferteilung im Jahr
9 9 9 o Fakultat samt absolut | absolut |in % samt absolut | absolut |in % samt absolut | absolut |in %
B+W 12 9 3| 25,0% 3 2 1| 33,3% 0 1/100,0%
Manner Frauen . Manner Frauen . Manner Frauen
Insge- ML= THEE[S= EMI 46 43 3| 6,5% 9 8 1 111% 3 1| 25,0%
Fakultat Samt absolut | absolut |in % Sat absolut |absolut |in % Sat absolut |absolut |in %
M 27 26 1 3.7% 3 3 0 0,0% 1 0 0,0%
B+W 54 48 6 | 111% 6 6 0 0,0% 2 2 (0] 0,0%
M+V 0 0 0 0,0% 0 0 0 0,0% 0 (0] 0,0%
EMI 22 21 1 4,5% 1 1 (0] 0,0% 1 1 (0] 0,0% o
e-
7 7 ,2% 1 1 2| 13,3% 4 2 3%
M 21 19 2| 95% 1 1 0| 00% 1 1 0| 00% samt 8 8 8.2% ° 3 3.3% 33:3%
M+V 0 0 0 0,0% 0 0 0 0,0% 0 0 0 0,0%
GOSNt 97 88 9 9,3% 8 8 0 0,0% 4 4 0 0,0% Daten wurden jeweils fur die aktuellste Funktionsbeschreibung eines Verfahrens erhoben.
Bewerbungen bezogen auf die Ruferteilungen im Jahr 2018 Ruferteilung im Jahr 2018
Insge- Manner Frauen insge- Manner Frauen insge- Manner Frauen
Fakultat Samt absolut | absolut |in % Sat absolut |absolut |in % Sat absolut | absolut in %
B+W 12 1 1 8,3% 3 3 (0] 0,0% 1 1 0 0,0%
EMI 70 64 6 8,6% 9 8 1| 1M11% 5 4 1 |20,0%
M 0 0 0 0,0% 0 0 (0] 0,0% 0 0 (0] 0,0%
M+V 96 84 12 | 12,5% 14 13 1 71% 5 5 0 0,0%
Gesamt 178 159 19 | 10,7% 26 24 2 7.7% 1 10 1 9,1%
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X. GLEICHSTELLUNGSPLAN GEMASS § 4 ABSATZ 7 LHG

Ubersicht nach Qualifizierungsstufen und Bereichen
Fakultat B+W Tabelle C

Ubersicht nach Qualifizierungsstufen und Bereichen
Hochschule gesamt Tabelle C

Ausgangssituationen/ [l 2 3 4
Zielwerte SIETIFAVN 1Yo Tl Zielwert im

Ausgangssituationen/ [l 2 3 4
Aktuelle Situation Zielwert in % PAAWCY W Situation zu Beginn Zielwert im Aktuelle Situation Zielwert in %

des zurlckliegenden

Planungszeitraums

vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

des zurlckliegenden

Planungszeitraums

vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

Qualifizierungsstufe (Stand: 1.12.2016) (Stand: 31.12.2015) (Stand: 1.12.2020) far 2025 Qualifizierungsstufe (Stand: 1.12.2016) (Stand: 31.12.2015) (Stand: 1.12.2020) fur 2025
Studienanfanger*innen* Gesamt: 1184 k.A. | Gesamt: 1098 | Frauen in %: 35,60 Studienanfanger*innen® Gesamt: 333 k.A. | Gesamt: 346 | Frauenin %: 42,95
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 326 Anzahl Frauen: 358 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 109 Anzahl Frauen: 138

Frauen in %: 27,53 Frauen in %: 32,60 Frauen in %: 32,73 Frauen in %: 39,95
Studierende Gesamt: 4546 | Frauenin %: 27,00 | Gesamt: 4323 | Frauenin %: 33,44 Studierende Gesamt: 1413 k.A. | Gesamt: 1460 | Frauenin %: 39,95
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 1219 Anzahl Frauen: 1316 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 479 Anzahl Frauen: 502

Frauen in %: 26,81 Frauen in %: 30,44 Frauen in %: 33,90 Frauen in %: 34,36
Absolvent*innen** Gesamt: 457 k.A. | Gesamt: 410 | Frauenin %: 31,29 Absolvent*innen** Gesamt: 149 k.A. | Gesamt: 144 | Frauen in %: 34,36
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 121 Anzahl Frauen: 116 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 56 Anzahl Frauen: 43

Frauen in %: 26,48 Frauen in %: 28,29 Frauen in %: 37,60 Frauen in %: 30,07
Promovierende* Gesamt: 36 k.A. | Gesamt: 60 | Frauenin%: 16,3 Promovierende Gesamt: 4 k.A. | Gesamt: 12 | Frauenin %: 28,00
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 8 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 0 Anzahl Frauen: 3

Frauen in %: 8,33 Frauen in %: 13,3 Frauen in %: 0] Frauen in %: 25,00
Akademisches/ Gesamt: 143 | Frauenin %: 33,00 | Gesamt: 181 | Frauen in %: 35,04 Akademisches/ Gesamt: 15 k.A. | Gesamt: 20 | Frauenin %: 43,00
kiinstlerisches Personal Anzahl Frauen: 42 Anzahl Frauen: 58 kiinstlerisches Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 8
(HSO gesamt) Frauen in %: 29,37 Frauen in %: 32,04 Personal Frauen in %: 33,33 Frauen in %: 40,00

(Fakultat B+W)

Lehrbeauftragte Gesamt: 205 | Frauenin %: 30,00 | Gesamt: 189 | Frauenin %: 33,69
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 59 Anzahl Frauen: 58 Lehrbeauftragte Gesamt: 38 k.A. | Gesamt: 39 | Frauenin %: 33,77

Frauen in %: 28,78 Frauen in %: 30,69 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 12

Frauen in %: 15,79 Frauen in %: 30,77

Professuren (alle) Gesamt: 132 | Frauenin %: 16,60 | Gesamt: 132 | Frauen in %: 18,97
(HSO gesamt) Anzahl Frauen: 17 Anzahl Frauen: 19 Professuren (alle) Gesamt: 35 k.A. | Gesamt: 35 | Frauenin %: 23,68

Frauen in %: 12,9 Frauen in %: 14,4 (Fakultat B+W) Anzahl Frauen: 4 Anzahl Frauen: 5

Frauen in %: 11,40 Frauen in %: 14,3

Fiir Tabelle C (Teil 1-5):
Zahlung nach Koépfen
* Stichtag: 1.12. eJ.; Ausnahmen:
Studienanfanger*innen: Stichtag 1.12.2020 (Studienanféanger*innen im WS der zweiten Jahreshalfte e.J).
Absolvent*innen: WS e.J., erhoben zum Stichtag 1.6.2021.
Promovierende: 31.12.e.J.

*%

nur laufende Promotionen
*** Ausreil3erjahr

Quellen:

Studierende: Jedox (BI-System HSO)

Promovierende: IAF

Lehrbeauftragte: Personalabteilung HSO

Akad. Personal und Professor*innen: Super X (zentrales QM)
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Ubersicht nach Qualifizierungsstufen und Bereichen

Fakultat EMI

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Qualifizierungsstufe

Studienanfédnger*innen*

(Fakultat EMI)

Studierende
(Fakultat EMI)

Absolvent*innen**
(Fakultat EMI)

Promovierende
(Fakultat EMI)

Akademisches/
kiinstlerisches

Personal (Fakultat EMI)

Lehrbeauftragte
(Fakultat EMI)

Professuren (alle)
(Fakultat EMI)

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplanin %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle C

4
Zielwert in %

fur 2025

Gesamt: 298 k.A. | Gesamt: 290 | Frauenin %: 24,87
Anzahl Frauen: 59 Anzahl Frauen: 63
Frauen in %: 19,76 Frauen in %: 21,87
Gesamt: 952 k.A. | Gesamt: 879 | Frauenin %: 21,87
Anzahl Frauen: 163 Anzahl Frauen: 165
Frauen in %: 17,16 Frauen in %: 18,82
Gesamt: 102 k.A. | Gesamt: 93 | Frauen in %: 20,80
Anzahl Frauen: 19 Anzahl Frauen: 17
Frauen in %: 19,04 Frauen in %: 17,80
Gesamt: 10 k.A. | Gesamt: 23 | Frauenin %: 16,04
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 10 Frauen in %: 13,04
Gesamt: 17 k.A. | Gesamt: 28 | Frauen in %: 24,43
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 6
Frauen in %: 17,65 Frauen in %: 21,43
Gesamt: 37 k.A. | Gesamt: 32 | Frauenin %: 12,38
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 3
Frauen in %: 13,51 Frauen in %: 9,38
Gesamt: 29 k.A. | Gesamt: 30 | Frauenin %: 16,70
Anzahl Frauen: 3 Anzahl Frauen: 5

Frauen in %: 10,3

Frauen in %: 16,70

Ubersicht nach Qualifizierungsstufen und Bereichen

Fakultat M+V

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Qualifizierungsstufe

Studienanféanger*innen*
(Fakultat M+V)

Studierende
(Fakultat M+V)

Absolvent*innen**
(Fakultat M+V)

Promovierende
(Fakultat M+V)

Akademisches/
kiinstlerisches Personal
(Fakultat M+V)

Lehrbeauftragte
(Fakultat M+V)

Professuren (alle)
(Fakultat M+V)

1
Situation zu Beginn

des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im voraus-
gegangenen Gleich-
stellungsplanin %
(Stand: 31.12.2015)

3
Aktuelle Situation

(Stand: 1.12.2020)

Tabelle C

4
Zielwert in %

fir 2025

Gesamt: 379 k.A. | Gesamt: 267 | Frauen in %: 34,13
Anzahl Frauen: 83 Anzahl Frauen: 83
Frauen in %: 21,81 Frauen in %: 31,13
Gesamt: 1323 k.A. | Gesamt: 1070 | Frauenin %: 31,13
Anzahl Frauen: 222 Anzahl Frauen: 276
Frauen in %: 16,81 Frauen in %: 25,78
Gesamt: 132 k.A. | Gesamt: 110 | Frauenin %: 25,78
Anzahl Frauen: 10*** Anzahl Frauen: 23
Frauen in %: 7,59*** Frauen in %: 20,56
Gesamt: 14 k.A. | Gesamt: 18 | Frauenin %: 14,11
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: 2
Frauen in %: 714 Frauen in %: 11,11
Gesamt: 37 k.A. | Gesamt: 30 | Frauenin %: 33,00
Anzahl Frauen: 9 Anzahl Frauen: 9
Frauen in %: 24,32 Frauen in %: 30,00
Gesamt: 37 k.A. | Gesamt: 28 | Frauen in %: 28,00
Anzahl Frauen: 11 Anzahl Frauen: 7
Frauen in %: 29,73 Frauen in %: 25,00
Gesamt: 43 k.A. | Gesamt: 41 | Frauenin %: 14,28
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 4
Frauen in %: 11,60 Frauen in %: 9,80
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Ubersicht nach Qualifizierungsstufen und Bereichen

Fakultat M

Bereich/
Fakultat

Ausgangssituationen/
Zielwerte

Studienanfanger*innen®
(Fakultat M)

Studierende
(Fakultat M)

Absolvent*innen**
(Fakultat M)

Promovierende
(Fakultat M)

Akademisches/kiinstler-
isches Personal
(Fakultat M)

Lehrbeauftragte
(Fakultat M)

Professuren (alle)
(Fakultat M)

1

Situation zu Beginn
des zurlckliegenden
Planungszeitraums
(Stand: 1.12.2016)

2

Zielwert im
vorausgegangenen
Gleichstellungsplan
in %

3
Aktuelle
Situation

Tabelle C

4
Zielwert
in %

(Stand: 31.12.2015) (Stand: 1.12.2020) fiir 2025

Gesamt: 175 k.A. | Gesamt: 195 | Frauen in %: 40,55
Anzahl Frauen: 76 Anzahl Frauen: 73

Frauen in %: 43,29 Frauen in %: 37,55

Gesamt: 858 k.A. | Gesamt: 913 | Frauenin %: 43,83
Anzahl Frauen: 354 Anzahl Frauen: 373

Frauen in %: 41,28 Frauen in %: 40,83

Gesamt: 75 k.A. | Gesamt: 63 | Frauen in %: mind.
Anzahl Frauen: 36 Anzahl Frauen: 33 | 50

Frauen in %: 47,64 Frauen in %: 53,35

Gesamt: 8 k.A. | Gesamt: 7 | Frauenin %: 12,50
Anzahl Frauen: 1 Anzahl Frauen: (0]

Frauen in %: 12,50 Frauen in %: 0

Gesamt: 24 k.A. | Gesamt: 18 | Frauen in %: 30,78
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 5

Frauen in %: 25,00 Frauen in %: 27,78

Gesamt: 32 k.A. | Gesamt: 26 | Frauenin %: 33,77
Anzahl Frauen: 6 Anzahl Frauen: 8

Frauen in %: 18,75 Frauen in %: 30,77

Gesamt: 24 k.A. | Gesamt: 25 | Frauen in %: 23,07
Anzahl Frauen: 5 Anzahl Frauen: 5

Frauen in %: 20,80

Frauen in %: 20,00
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