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Praambel

Ein wesentliches Ziel der Pddago-
gischen Hochschule Freiburg ist es,
entsprechend den Bestimmungen

des Landeshochschulgesetzes', die
individuellen Voraussetzungen und
Kompetenzen aller Hochschulmitglie-
der anzuerkennen und deren gleich-
berechtigte Teilhabe in Forschung,
Lehre, Studium und Weiterbildung zu
ermoglichen. Es wird zudem ange-
strebt, die Anerkennung von Vielfalt
in sdmtlichen Entscheidungsprozes-
sen zu berlicksichtigen und Benach-
teiligungen wie auch Diskriminie-
rungen im Sinne des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes? in allen
Bereichen zu vermeiden.

Dies ist im Profil der Hochschule

im Struktur- und Entwicklungsplan
2022-2026 auf der Basis der Gender
Mainstreaming-Strategie und der
Forderung eines gender- und diver-
sitdtsbewussten Handelns als Ziel
formuliert und soll in einer verbind-
lichen Leitlinie fiir die Hochschule
entwickelt werden.

Im Rahmen des Gleichstellungsplans
ist die Hochschule geméB LHG (8§

4 und 4a) und ChancenG® an eine
Fokussierung auf die Chancengleich-

1 Vgl. LHG 2020 § 2 Abschnitt 2 und 4
2 Vgl. Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) 2006

heit fiir Frauen und Mianner gebun-
den, deshalb wird im vorliegenden
Dokument der Schwerpunkt auf die
Forderung der Chancengleichheit von
Frauen und Miannern gelegt. Dieser
Gleichstellungsplan bezieht sich auf
alle Beschiftigten wie auch auf die
Studierenden.

Der vorliegende Gleichstellungsplan
wurde unter Mitarbeit der Mitglieder
der Senatsgleichstellungskommission,
der Fakultétsgleichstellungskom-
missionen, der Dekanate sowie der
Gleichstellungsbeauftragten und des
Teams der Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung erarbeitet.
Zudem haben nahezu alle Instituts-
vertretungen aus den drei Fakultdten
wichtige Beitrage zur Analyse des
Ist-Zustandes gleichstellungs- und
diversitatsbezogener Aktivititen und
der Darstellung der Entwicklungszie-
le geleistet.

Wir danken allen Beteiligten an die-
ser Stelle fiir ihre konstruktive und
wertvolle Mitarbeit.

Prof. Dr. Gabriele Sobiech

3 Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern im &ffentlichen Dienst in Baden-W(rttemberg, 23.2.2016

Der Gleichstellungsplan 2022-226 ist ein formelles
Dokument der Padagogischen Hochschule Freiburg.

Es wurde am 21.07.2021 vom Senat der Hochschule
verabschiedet.

k. G

01.01.2022 | Prof. Dr. Ulrich Druwe, Rektor
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1. Strukturelle Verankerung
der Gleichstellungsarbeit,
Gleichstellungsakteur/-innen
und Zustandigkeiten

Gleichstellungsverpflichtung,
Grundsatz und Leitprinzip

» Die Pddagogische Hochschule
Freiburg bekennt sich zum Leit-
prinzip des Gender Mainstreaming
und verpflichtet sich, bei der
Wahrnehmung aller Aufgaben die
Herstellung gleicher Chancen fiir
Frauen und Ménner in Wissen-
schaft, Studium sowie Verwaltung
zu fordern und dies als durchgan-
giges Prinzip zu beriicksichtigen.
Im Sinne des AGG sollen Benach-
teiligungen ,,wegen der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder

der sexuellen Identitat“* verhindert

oder beseitigt werden. Mit der
Umsetzung des Gleichstellungs-

plans sollen strukturelle Benachtei-

ligungen aufgezeigt und verdndert

werden, die sich hauptsichlich auf

die Beseitigung von Benachteili-

4 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz, Art. 1
Das Kaskadenmodell wurde fiir die Wissenschaft entwickelt. Danach ergeben sich die Ziele fiir den Frauenanteil einer jeden wissenschaftlichen Karrierestufe durch den Anteil der

gungen aufgrund des Geschlechts
richten, um auf diese Weise gleiche
Entwicklungsmoglichkeiten fiir alle
Geschlechter sicher zu stellen. Die
Verantwortung fiir die Umsetzung
der Gleichstellungsziele liegt bei
der Hochschulleitung.

Der Gleichstellungsplan erfiillt

die in LHG § 4 Abs. 7 festgelegte
Pflicht der Hochschule, fiir jeweils
fiinf Jahre fiir das hauptberuflich
tatige Personal Ziel- und Zeitvor-
gaben zu entwickeln. Dabei soll im
wissenschaftlichen Bereich ent-
sprechend dem Kaskadenmodell®
in jeder Qualifizierungsstufe der
Frauenanteil erreicht werden, der
bereits auf der darunter liegenden
Ebene besteht.® (vgl. 2.1.1, S. 12)
Der Gleichstellungsplan ist Be-
standteil der Struktur- und Ent-
wicklungsplanung der Hochschule
und erginzt bzw. konkretisiert die
verfassungsmaBige und gesetzliche
Verpflichtung zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern. Der
Gesetzgeber tibertragt damit der
Hochschule die Verantwortung,
durch genaue Ziel- und Zeitvorga-

ben die gleichberechtigte Teilhabe
von Frauen und Minnern auf allen
Ebenen zu gewéhrleisten.

Die Hochschule ruft alle Organe,
Gremien, Einrichtungen und deren
Mitglieder dazu auf, fiir die Umset-
zung dieses Gleichstellungsplans
und der selbst gesteckten Ziele in
Kooperation mit der Gleichstel-
lungsbeauftragen und der Stabs-
stelle Gleichstellung, akademische
Personalentwicklung und Famili-
enforderung, Sorge zu tragen.

Rechtliche Grundlagen hierfiir sind:

¢ Gesetz liber die Hochschulen in

Baden-Wirttemberg (Landeshoch-
schulgesetz, 17.12.2020), § 4;

Hochschulrahmengesetz (HRG,
15.11.2019) §8 3, 5, 6, 16, 34 (4), 50 (3);
Gesetz zur Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und
Méinnern im 6ffentlichen Dienst
des Landes Baden-Wiirttemberg
(ChancenG,17.06.2020);

e Allgemeines Gleichbehandlungsge-

setz (AGG, 14.08.2006);

EU-Richtlinien zum Gender Mainstrea-
ming (Amsterdamer Vertrag 1999).

Frauen auf der direkt darunterliegenden Qualifizierungsstufe (vgl. Wissenschaftsrat 07/2007: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern)

6 Vgl.LHG 2020, § 4 (7)
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Ziele dieses Gleichstellungsplans
sind insbesondere:

¢ die paritatische Teilhabe von
Frauen und Méannern auf allen
Ebenen zu erreichen, vor allem in
Fiithrungsgremien und Leitungspo-
sitionen;

e Strukturen zur Verbesserung
der Arbeits-, Aushildungs- und
Studienbedingungen zu schaffen,
welche die Qualitdt der Hochschule
in Forschung, Lehre und Studium,
insbesondere hinsichtlich der Ver-
wirklichung der Chancengleichheit
von Frauen und Mannern, sicher-
stellen;

¢ die Intensivierung und Nachhaltig-
keit von gender- und diversititsbe-
wusster Professionalisierung an der
Hochschule gezielt zu fordern.

1.2 Gleichstellungsakteur/-innen
an der PH Freiburg

Gleichstellungsbeauftragte

* Der Senat wihlt aus dem Kreis des
an der Padagogischen Hochschule
tatigen weiblichen wissenschaftli-
chen Personals auf Vorschlag der
Senatsgleichstellungskommission
eine Gleichstellungsbeauftragte.
Die Amtszeit betragt zwei Jahre.
Wiederwahl ist moglich.

5

* Die Gleichstellungbeauftragte (GB)
ist zur Ausiibung ihres Amtes
angemessen zu entlasten. Die
DeputatserméBigung umfasst
4 Semesterwochenstunden (SWS).
Die GB kooperiert mit der Stabs-
stelle fiir Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienférderung. Die Stabsstelle
Gleichstellung, akademische Perso-
nalentwicklung und Familienfor-
derung ist mit 1,25 unbefristeten
Vollzeitiquivalenten (E13) ausge-
stattet und wird von der Gleich-
stellungsreferentin geleitet. Die GB
und die Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung werden zu-
sitzlich von einer Verwaltungsan-
gestellten (Sekretariat, mindestens
50090, unbefristet) in ihrer Arbeit
unterstiitzt. Die derzeitige raium-
liche und finanzielle Ausstattung
(3 Raume, Jahresetat von 10.000
Euro) soll fiir den Planungszeit-
raum beibehalten werden.

* Zu den Aufgaben der Gleichstel-
lungsbeauftragten gehort es, auf
die Einhaltung der verfassungs-
rechtlich gebotenen Chancen-
gleichheit zu achten und auf die
Beseitigung von geschlechts- und

diversititsbezogenen Nachteilen
fir Angehorige der Hochschule im
wissenschaftlichen und studen-
tischen Bereich hinzuwirken. Sie
iibernimmt dabei insbesondere die
Interessensvertretung von wis-
senschaftlich titigen Frauen und
Studentinnen. Im Weiteren nimmt
die GB folgende Aufgaben wahr:
Teilnahme an Berufungs- und

Besetzungsverfahren als stimmbe-
rechtigtes Mitglied,

 Teilnahme an Sitzungen des Senats

und der Senatsausschiisse fiir
Forschung, fiir Lehre und Studium
sowie fiir Inklusion als stimmbe-
rechtigtes Mitglied,

Teilnahme an Sitzungen des Hoch-
schulrates als beratendes Mitglied
inklusive Antrags- und Rederecht,

Offentlichkeitsarbeit im Sinne der
Information {iber die Situation von
Frauen innerhalb und auBlerhalb
der Hochschule,

Initiativen zur Férderung des
weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses,

Initiativen zur Institutionalisierung
von Genderforschung,

Kooperation in Gleichstellungsprojekten
und mit Gleichstellungsakteur/-innen
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innerhalb und auBerhalb der Hoch-
schule,

* Erstellung eines Tatigkeitsberichts
zur Berichtserstattung gegeniiber
dem Hochschulrat und dem Senat.

Stellvertretung der Gleichstel-
lungsbeauftragten

* Der Senat wihlt auf Vorschlag der
Gleichstellungsbeauftragten je eine
Stellvertreterin aus jeder Fakultét.
Die Amtszeit betrdgt zwei Jahre.
Wiederwahl ist moglich. Uber die
Gleichstellungsbeauftragtenent-
lastungsverordnung’ erhalten die
Vertreterinnen fiir den Zeitraum
ihrer Wahl jeweils eine Entlastung
von 2 SWS.

* Bei Abwesenheit der Gleich-
stellungsbeauftragten (z.B. For-
schungssemester) tibertragt die GB
Aufgabenbereiche an die Stellver-
treterinnen, z.B. die Teilnahme an
Sitzungen der Senatsausschiisse,
des Hochschulrates sowie an
Auswahl- und Berufungsverfahren.
Auch der Vorsitz der Senatsgleich-
stellungskommission kann entspre-
chend auf eine der Stellvertreterin-
nen iibertragen werden.

Stabsstelle Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienf6érderung

Die Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung fordert die
Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern im wissenschaftlichen
Dienst sowie im Bereich der Studie-
renden. Dabei orientiert sie sich am
Prinzip des Gender Mainstreaming
wie auch an den Grundlagen des
AGG, um Benachteiligungen zu
verhindern oder zu beseitigen. Die
Stabsstelle Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienférderung kooperiert mit
der Gleichstellungsbeauftragten,
dem Hochschulrat und allen wei-
teren Gleichstellungsgremien, mit
den Gleichstellungsakteur/-innen
auf Fakultéts- und Fachbereichs-
ebene sowie mit hochschulexternen
Netzwerken und Einrichtungen. Die
Stabsstelle Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienforderung hat die Aufgabe,
MaBnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit — auch im Sinne

der Anerkennung und Foérderung der

Diversitit aller Hochschulmitglieder
in Studium, Lehre und Forschung -

7 Vgl. Gleichstellungsbeauftragtenentlastungsverordnung (GEVO) vom 01.08.2019
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zu entwickeln und umzusetzen. Dies
betrifft insbesondere die Férderung
des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses (z.B. Mentoring-
Angebote), gender- und diversi-
tatsgerechte MaBnahmen, wie etwa
zu den Themenbereichen Gender-
kompetenz in Lehre und Forschung,
familienfreundliche Hochschule
sowie zur gleichstellungsbezogenen
Personalentwicklung. Zudem er-
stellt die Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung jahrlich gen-
derbezogene Statistiken aus den zur
Verfiigung gestellten Informationen
der Personalabteilung, des Studieren-
densekretariats, des Priifungsamts,
des Prorektorats Forschung und der
Dekanate.

Senatsgleichstellungskommission

 Der Senat setzt eine Gleichstel-
lungskommission als beratenden
Ausschuss ein, dem die Vertreter/-
innen der Gleichstellungsbeauf-
tragten aus den Fakultiten, die
Vorsitzenden der Fakultédtsgleich-
stellungskommissionen, sowie
Wahlmitglieder aus allen Status-
gruppen angehoren. Den Vorsitz
fiihrt die Gleichstellungsbeauftragte.
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e Die Amtszeit der Mitglieder, auch
der Studierenden, betrdgt zwei
Jahre. Wiederwahl ist moglich.

e Zu den Aufgaben der Senats-
gleichstellungskommission gehort
die Unterstiitzung der Gleich-
stellungsbeauftragten sowie die
Entwicklung und Uberpriifung von
GleichstellungsmaBnahmen nach
dem Prinzip des Gender Mainstrea-
ming. Dabei wird die Férderung
und Anerkennung von Vielfalt in
sdmtlichen Entscheidungsprozessen
wie auch die Vermeidung von Dis-
kriminierungen in allen Bereichen
angestrebt.

* Die Gleichstellungsbeauftragte und
die Senatsgleichstellungskommis-
sion wirken auf die Durchsetzung
der verfassungsrechtlich gebotenen
Chancengleichheit und auf die
Beseitigung von Nachteilen fiir
wissenschaftlich Tatige und Studie-
rende hin.

¢ Die Gleichstellungsbeauftragte soll
mindestens einmal pro Semester
eine Sitzung mit den Mitgliedern der
Senatsgleichstellungskommission
durchfiihren. Fiir die Teilnahme an
den Sitzungen wird den Mitgliedern
eine Dienstbefreiung in Anlehnung
an das Personalvertretungsgesetz

7

bzw. fiir Studierende eine Befreiung
von der Teilnahmepflicht an den
Lehrveranstaltungen gewéhrt.

Fakultatsgleichstellungs-
kommissionen

* An den Fakultéten sind Gleichstel-
lungskommissionen als fortlaufend
arbeitende Gremien etabliert. Die
Mitglieder der Fakultatsgleichstel-
lungskommissionen werden vom
jeweiligen Fakultatsrat gewahlt.
Die Amtszeit entspricht der des Fa-
kultitsrats (4 Jahre), die Amtszeit
der studentischen Mitglieder be-
tragt ein Jahr. Wiederwahl ist mog-
lich. Wahlvorschldge kénnen von
den Instituten, der Senatsgleich-
stellungskommission und dem
Fakultatsrat eingebracht werden.
Es empfiehlt sich, die Kommission
mit Mitgliedern aus jeder Status-
gruppe (Professor/-innenschaft,
Akademische Mitarbeiter/-innen,
nicht-wissenschaftliches Personal,
Studierende) zu besetzen. Die
jeweilige Fakultatsgleichstellungs-
kommission wihlt aus ihrem Kreis
eine Vorsitzende.

* Zu den Aufgaben der Fakultats-
gleichstellungskommissionen
gehoren die Unterstiitzung der
Gleichstellungsbeauftragten sowie

die Entwicklung, Uberpriifung und
Unterstiitzung bei der Umsetzung
von GleichstellungsmaBnahmen
nach dem Prinzip von Gender
Mainstreaming und Diversitat auf
Fakultdtsebene.

Beauftragte fiir Chancengleichheit
fiir den wissenschaftsstiitzenden
Bereich (vgl. 4.3)

In jeder Dienststelle mit 50 und mehr
Beschiftigten und in jeder perso-
nalverwaltenden Dienststelle, deren
Personalverwaltungsbefugnis 50 und
mehr Beschiftigte umfasst, ist eine
Beauftragte fiir Chancengleichheit
und ihre Stellvertreterin nach vor-
heriger Wahl zu bestellen. Bei den
Hochschulen gelten die Angehorigen
des wissenschaftlichen und kiinstleri-
schen Personals nach § 44 LHG nicht
als Beschiftigte im Sinne dieser Be-
stimmung,. Die regelméBige Amtszeit
betrigt fiinf Jahre. Die Beauftragte fiir
Chancengleichheit ist im Umfang von
509 (halbes VZE) von ihren sonsti-
gen Dienstaufgaben freigestellt.

Die Beauftragte fiir Chancengleichheit
ist der Dienststellenleitung unmittel-
bar zugeordnet und hat ein unmit-
telbares Vortragsrecht. Sie ist in der
Ausiibung ihrer Tatigkeit nicht an
Weisungen gebunden.
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Die Dienststellenleitung legt zu Be-
ginn der Amtszeit der Beauftragten
fiir Chancengleichheit im Einverneh-
men mit ihr die ndheren Einzelheiten
der Zusammenarbeit fest. Sie ist im
erforderlichen Umfang von ihren
anderweitigen dienstlichen Verpflich-
tungen zu entlasten.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit ist in dem fiir die sachgerechte
Wahrnehmung ihrer Aufgaben und
Beteiligungsrechte erforderlichen
Umfang frithzeitig und umfassend
zu unterrichten, weiter sind alle
erforderlichen Informationen und
Auskiinfte zu erteilen.

Die Beauftragte fiir Chancen-
gleichheit kann an den regelmifBig
stattfindenden Besprechungen der
Dienststellenleitung mit den anderen
Fihrungskriften der Dienststelle teil-
nehmen. Dies gilt nicht, soweit die
Dienststelle einen Bezug zu den der
Beauftragten fiir Chancengleichheit
nach diesem Gesetz zugewiesenen
Aufgaben ausschlieft.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit achtet auf die Durchfiihrung
und Einhaltung dieses Gesetzes und
unterstiitzt die Dienststellenleitung
bei dessen Umsetzung. Sie ist an
allen Angelegenheiten frithzeitig zu

8

beteiligen: Dies bezieht sich auf per-
sonelle, organisatorische und soziale
Angelegenheiten, soweit die Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern
betroffen ist.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit hat ein Initiativrecht fiir MaB-
nahmen zur gezielten Férderung von
Frauen. Sie kann sich innerhalb ihrer
Dienststelle zu fachlichen Fragen der
Gleichberechtigung von Frauen und
Maénnern, der beruflichen Férderung
von Frauen und der Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf du-
Bern. Sie kann wéhrend der Arbeits-
zeit Sprechstunden durchfithren und
einmal im Jahr eine Versammlung
der weiblichen Beschéftigten der
Dienststelle einberufen.

Weitere Gleichstellungsakteur/-
innen

Beschwerdestelle nach dem Allge-
meinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)

Wie bereits ausgefiihrt, sollen nach
dem AGG Benachteiligungen fiir

die Beschiftigten der Hochschule
aufgrund der ethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identi-
tat verhindert oder beseitigt werden.

Um dieses Ziel zu verfolgen und ggf.
unterstiitzend tétig zu werden, be-
stellt die Hochschule eine Ansprech-
person flir Antidiskriminierung. (LHG
2020, §4a)

Schwerbehindertenvertretung

Die schwerbehinderten Beschéftigten
wéhlen fiir die Dauer von fiinf Jah-
ren eine Vertrauensperson. Wieder-
wabhl ist moglich.

Beauftragte/r fiir Studierende mit
Behinderungen und chronischen
Krankheiten

Entsprechend der Grundordnung
wird fiir Studierende nach den
gleichen Vorgaben wie fiir das
wissenschaftliche Personal eine
Vertrauensperson durch den Senat
flir zwei Jahre gewihlt. Wiederwahl
ist moglich.

Ansprechpersonen fiir sexuelle
Beldstigung

Der Senat wihlt eine weibliche und
eine minnliche Ansprechperson fiir
Fille von sexueller Belastigung (LHG
§ 4a). Die Amtszeit betragt zwei
Jahre. Wiederwahl ist moéglich.
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1.3 Gleichstellung in zentralen
und dezentralen Strukturen und
Gremien

1.3.1 Hochschulrat

* Der Hochschulrat tragt die Mitver-
antwortung fiir eine geschlechter-
und diversititsgerechte Weiter-
entwicklung der Pddagogischen
Hochschule Freiburg. Er erhilt
alle zwei Jahre durch die Gleich-
stellungsbeauftragte und die
Stabsstelle Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienforderung einen Bericht
zur Gleichstellungssituation an der
Hochschule.

1.3.2 Rektorat

* Das Rektorat leitet die Pddagogi-
sche Hochschule nach geschlech-
ter- und diversitdtsgerechten
Grundsitzen. Es verpflichtet sich,
Gleichstellungsziele und -politik
konsequent umzusetzen und nach
dem Prinzip des Gender Main-
streaming zu entscheiden und zu
handeln.

» Das Rektorat ist verpflichtet, bei
allen Angelegenheiten, die den
Aufgabenbereich der Gleichstel-
lungsbeauftragten betreffen, diese
rechtzeitig zu unterrichten, ihr
und ihren Vertreterinnen Einsicht

9

in entsprechende Unterlagen zu
ermoglichen und eine konstruktive
Zusammenarbeit zu gewéhrleis-
ten. Personalakten diirfen nur

mit Zustimmung der Betroffenen
eingesehen werden.

Das Rektorat tragt dafiir Sorge,

dass die Finanzierung der Gleich-
stellungsmafBnahmen aus hoch-
schuleigenen Mitteln und durch die
Nutzung entsprechender Bundes-
und Landesprogramme gesichert ist.

Der Rektor legt im Jahresbericht
dem Senat und dem Hochschulrat
die Umsetzung von Gleichstel-
lungsmaBnahmen und die Errei-
chung von Gleichstellungszielen
dar. Die Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung sowie die
Gleichstellungsbeauftragte stellen
dafiir in Kooperation mit den
entsprechenden Einrichtungen in
der Verwaltung die tabellarischen,
geschlechterdifferenzierenden
Daten zur Verfiigung.

1.3.3 Fakultdtsvorstiande und
Fakultatsrate

e Auch die Fakultiatsvorstiande

fordern und unterstiitzen geeignete
MaBnahmen zur Gleichstellung
von Mannern und Frauen, die sie

mit Hilfe der Fakultitsratsmitglie-
der in der Fakultdt konsequent
umsetzen.

Beanstandet die Gleichstellungs-
beauftragte bei personellen oder
sonstigen MaBnahmen einen
VerstoB gegen den Gleichstellungs-
plan, ist der Vorgang vom jeweili-
gen Gremium oder der Leitung des
jeweiligen Bereichs/der jeweiligen
Fakultét erneut zu entscheiden. Die
schriftliche Beanstandung muss
spétestens 14 Tage nach Unterrich-
tung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten liber die MaBnahme erfolgen.

1.3.4 Senat und Senatsausschlisse

Der Senat berticksichtigt bei seinen
Entscheidungen iiber Forschung,
Lehre und Weiterbildung die Prinzi-
pien des Gender Mainstreaming,.

1.3.5 Stellenausschreibungen und
-besetzungen

In Bereichen, in denen ein Ge-
schlecht unterreprisentiert ist,
strebt die Hochschule bei ver-
gleichbarer Qualifikation bzw. Eig-
nung und unter Berticksichtigung
hochschulweiter Gleichstellungs-
ziele eine Berufung bzw. Stellenbe-
setzung unter Beriicksichtigung der
Geschlechterparitit an.
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e Alle Stellen sind hochschul6f-
fentlich und zusétzlich o6ffentlich
auszuschreiben. Die 6ffentliche
Ausschreibung soll in einschlagi-
gen Organen erfolgen.

 Sofern dienstliche Belange nicht
entgegenstehen, ist es moglich,
Vollzeitstellen in Teilzeit auszu-
iiben. In den Stellenausschreibun-
gen ist darauf hinzuweisen. Dies
gilt auch fiir Leitungspositionen.

* Alle Stellenausschreibungen erfol-
gen in einer gender- und diversi-
tiatssensiblen Form. Die Bertick-
sichtigung von genderrelevanten
Aspekten in Lehre und Forschung
soll in der Formulierung von Aus-
schreibungstexten als erwiinschte
Qualifikation enthalten sein.

* Bei allen Stellenausschreibungen
werden folgende Hinweise aufge-
nommen:

»Sensibilitit in genderbezogenen
Fragestellungen wird erwartet.

Es gehort zudem zu den strategi-
schen Zielen der Hochschule, den
Anteil von Frauen in Forschung
und Lehre deutlich zu steigern.
Bewerbungen geeigneter Frauen
sind deshalb besonders erwiinscht.

Bei gleicher Qualifikation werden
Frauen gegeniiber mannlichen
Bewerbern bevorzugt eingestellt.

Die Padagogische Hochschule
Freiburg versteht sich als familien-
freundliche Hochschule.*

Fiir die Beurteilung von Eignung,
Befdhigung und fachlicher Leistung
(Qualifikation) der Kandidat/-innen
sind ausschlieBlich die Anforde-
rungen der zu besetzenden Stelle
maBgeblich. Insbesondere diirfen fol-
gende und dhnliche Kriterien nicht
zum Nachteil der sich Bewerbenden
herangezogen werden: Alter, aktuelle
Belastungen aufgrund von Elternzeit
bzw. der Betreuung von Kindern
oder pflegebediirftiger Angehoriger,
Unterbrechungen der Erwerbstétig-
keit, vorgéngige Reduzierungen der
Arbeitszeit, Verzogerungen beim
Abschluss einzelner Ausbildungs-
giange aufgrund von Elternzeit bzw.
der Betreuung von Kindern oder
pflegebediirftiger Angehoriger.

Immer dann, wenn in einem Fach
oder Bereich eine Stelle zu beset-
zen ist, in dem Frauen unterrepri-
sentiert sind, werden entsprechend
§ 5 der Ordnung zur Durchfiihrung

von Berufungs- und Auswahlver-
fahren (OBA, 31.03.2014) geeignete
Wissenschaftlerinnen aktiv zur
Bewerbung aufgefordert (aktive
Rekrutierung)®.

Die Gleichstellungsbeauftragte bzw.
die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit wird friithestmoéglich iiber
anstehende Stellenbesetzungsver-
fahren informiert und bei Stellen-
ausschreibungen beteiligt.

Die Gleichstellungsbeauftragte
erhélt den Abschlussbericht des
Verfahrens vor der Weiterleitung
an das Ministerium so rechtzeitig,
dass sie hierzu, wenn aus Gleich-
stellungssicht erforderlich, eine
Stellungnahme abgeben kann.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit ist an der Entscheidung tiber
jede Einstellung und Beforderung
im wissenschaftsstiitzenden Bereich
frithzeitig zu beteiligen. Thr sind
die entscheidungsrelevanten Daten
mitzuteilen und die erforderlichen
Unterlagen friihzeitig zur Einsicht
vorzulegen. Andere Personalak-
tendaten darf die Beauftragte fiir
Chancengleichheit nur mit Zustim-
mung der Betroffenen einsehen.

8 Die aktive Rekrutierung bezieht sich auf die direkte Aufforderung von qualifizierten Frauen mit einer guten Passung zur Ausschreibung, sich auf die Ausschreibung hin zu bewerben, um
nach erfolgter Bewerbung diese Frauen dann in einem weiteren Schritt zu einer Teilnahme am Berufungs- oder Besetzungsverfahren einzuladen.
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Berufungs- und Auswahlkommissionen

Jeder Berufungskommission
gehoren It. LHG § 48 (3) mindes-
tens zwei fachkundige Frauen
und zwei fachkundige Ménner an.
Eine dieser Wissenschaftlerinnen
sollte Mitglied der Fakultit sein,
in der die Stelle zu besetzen ist.
Abweichungen sind 1t. Ordnung
zur Durchfiihrung von Berufungs-
und Auswahlverfahren (OBA,
2014), § 1 (1) zu begriinden. Eine
geschlechterparititische Besetzung
der Auswahlkommissionen ist
anzustreben.

»Zu den Aufgaben der Berufungs-
kommission gehort die aktive
Gewinnung von Bewerberinnen.“
(LHG, § 48 (3a))

Die Gleichstellungsbeauftragte ist
zur Sitzung des Fakultétsrates ein-
zuladen, in der die Vorschlige fiir
die geplante Zusammensetzung der
Berufungskommission beschlossen
werden. Sofern sie verhindert ist,
informiert der Dekan bzw. die
Dekanin die Gleichstellungsbeauf-
tragte {iber die geplante Zusam-
mensetzung der Kommission. Die
Terminplanung der Kommissions-
sitzungen wird mit der Gleichstel-
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lungsbeauftragten abgesprochen.

Die Gleichstellungsbeauftragte
und/oder ihre Vertreterinnen
haben das Recht auf Einsicht in die
Bewerbungsunterlagen wie in die
Liste der Bewerber/-innen; sie sind
stimmberechtigtes Mitglied einer
Berufungskommission.

Entsprechend der OBA (2014) und
der Verfahrensregelung zur Beset-
zung Akademischer Mitarbeiter/-
innenstellen (2019) regeln die
Fakultaten die Zusammensetzung
der Auswahlkommissionen und
den Ablauf der Auswahlverfahren.

Vorauswahlen bei Berufungen und
Auswahlverfahren

* Bei der Vorauswahl in Berufungs-

und Besetzungsverfahren sind

in Bereichen, in denen Frauen
unterreprisentiert sind, alle formal
und sachlich fiir die Stelle ge-
eigneten Bewerberinnen zu einer
personlichen Vorstellung einzula-
den. Entgegen dieser Festlegung
getroffene Entscheidungen miissen
gesondert und ausfiihrlich begriin-
det werden. Bei einer groBen Zahl
an Bewerber/-innen ist darauf zu
achten, dass Einladungen pari-

tatisch erfolgen, also mindestens
ebenso viele Bewerberinnen wie
Bewerber zum Vorstellungsge-
spriach eingeladen werden.

e Unterbrechungen und Reduzie-
rungen der wissenschaftlichen
Tatigkeit durch Kinderbetreuung
und sonstige Familienarbeit diirfen
nicht nachteilig bewertet werden.
Dies bezieht sich insbesondere auf
die daraus resultierende gerin-
gere Anzahl von Publikationen,
Verzégerungen bei Qualifikati-
onsabschliissen und kiirzere oder
unterbrochene Schulpraxiszeiten.

* Bei der Anforderung von ver-
gleichenden Gutachten wird ein
ausgewogenes Geschlechterver-
héltnis unter den Begutachtenden
angestrebt.

1.3.6 Verbundforschungseinrich-
tungen

Bei den Verbundforschungseinrich-
tungen (z.B. Graduiertenkollegs,
School of Education FACE® oder
sonstiger Forschungskooperationen
z.B. zwischen der Universitit
Freiburg - Padagogischer Hoch-
schule), tragt der bzw. die jeweilige
Flihrungsperson/Vorsitzende die
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Verantwortung fiir die Belange der
Gleichstellung. Jede Einrichtung
benennt eine zustdndige Person fiir
Gleichstellungsfragen.

1.3.7 Personalrat

Entsprechend dem Landespersonal-
vertretungsgesetz (LPVG) wirkt der
Personalrat als gewihlte Vertretung
der in Wissenschaft und Verwal-
tung Beschiftigten darauf hin, gute
Arbeitsbedingungen fiir alle Beschaf-
tigten zu fordern und zu erhalten. Er
setzt sich damit auch fiir die Ver-
besserung von Arbeitsbedingungen
ein, bei denen Frauen strukturelle
Benachteiligungen erfahren, z.B. bei
befristeten Arbeitsverhiltnissen oder
niedrig eingestuften Tétigkeiten, die
zunehmend komplexer werden (z.B.
bei den Akademischen Mitarbeiter/-
innen oder in den Sekretariaten).

2. Gleichstellungsziele fiir den
wissenschaftlichen Bereich

2.1 Bewertung des vorangegan-
genen Planungszeitraums 2017~
2021

2.1.1 Entwicklung der Frauenan-
teile 2017-2021

Einleitend soll hier auf die spezifi-
sche Situation der Pddagogischen
Hochschule Freiburg hingewiesen
werden. Wie die nachfolgenden
Statistiken zeigen, ist diese von
relativ hohen Frauenanteilen ge-
préagt. Bei der Weiterentwicklung von
Gleichstellungszielen und -maBnah-
men orientiert sich die Hochschule
grundsitzlich am Kaskadenmodell.
So liegt die PH Freiburg im bun-
desweiten Gleichstellungsranking,
welches ebenfalls das Kaskadenmo-
dell zugrunde legt, seit langem, ins-
besondere beim Frauenanteil bei den
Professuren, im Spitzenbereich. Das
Kaskadenmodell l&sst sich jedoch fiir
unsere relativ kleine Hochschule mit

Fokus auf vorwiegend padagogischen

Studiengdngen und vergleichsweise
hohen Frauenanteilen in fast allen
Bereichen nicht immer vollumfing-

lich anwenden. So wird in Anbe-
tracht des hohen Frauenanteils bei
den Studierenden etwa die Akquise
von Studenten zur Erhéhung des
Maénneranteils in spezifischen Studi-
engingen (z.B. Grundschullehramt)
angestrebt und durch verschiedene
MaBnahmen unterstiitzt (Beratun-
gen zu Studienbeginn/Boys' Day).
Gleiches gilt fiir die Akquise von
Studentinnen fiir Studiengénge, in
denen Frauen unterreprasentiert sind
(z.B. im MINT-Bereich).

Vor diesem Hintergrund erfolgt die
Orientierung am Kaskadenmodell vor
allem an ausgewiesenen Stellen wie
z.B. bei der Entwicklung der Frauen-
anteile in Fiihrungspositionen.

Die Entwicklung der Frauenanteile
auf den Stufen der wissenschaftli-
chen Qualifizierung wie auch die
entsprechenden Zielwerte'® werden
im Folgenden dargestellt.

10 Die Zielwerte beziehen sich zum einen auf die Frauenanteile auf den verschiedenen Qualifizierungsstufen, zum anderen auf den im Planungszeitraum zur Verfigung stenenden Stellen-
pool und sind drittens gleichstellungspolitischen Uberlegungen geschuldet. Sie sind als konkrete zeitbezogene Zielwerte zu verstehen.
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Tabelle 1a: Frauenanteile in den
einzelnen Qualifizierungsstufen
auf Hochschulebene

Insgesamt konnen relativ hohe
Frauenanteile auf allen Qualifizie-
rungsstufen ausgewiesen werden. Bei
geringerer Gesamtzahl der Studie-
renden im Vergleich zum vorange-
gangenen Planungszeitraum hat sich

der Frauenanteil in dieser Gruppe
von 729% auf 76 % leicht erhoht.
Erwédhnenswert ist die Erh6hung

des Frauenanteils bei den Promoti-
onen von 57 % auf 699%, sodass der
angestrebte Zielwert auf realistische
709% bestimmt werden kann. Bei den
Habilitationen ist aufgrund der ge-
ringen Gesamtzahl keine Darstellung
der Entwicklung der Frauenanteile

und daher auch keine Nennung eines
Zielwertes moglich.

Bei den Juniorprofessuren konnte
die Gesamtzahl bemerkenswert
erhoht und dabei der Frauenanteil
im Vergleich zum SoSe 2015 gestei-
gert werden, wie aus der folgenden
Tabelle deutlich wird.

3. Zielwert in Prozent

fiir 2025
4.431 . 4582 70 %
w: 3.211 W 3.466
72 % Zielwert: 70 % 76 %
Ges. 223 Ges. 506 76 %
W: 170 W: 409
76 % Zielwert: 70 % 81 %
Fak.1 Fak.2 Fak.3 Fak. 1 Fak.2 Fak.3 70 %
Ges. 7 4 1 2 Ges. 16 5 3 8
w4 3 0 1 w: 11 3 2 6
57% 75% 0% 50 % 69%60% 67% 75%
Zielwert: 60 %
k. A. k. A. k. A.

! Bei den Habilitationen ist aufgrund der geringen Gesamtzahl keine aussagekraftige Darstellung der Entwicklung der Frauenanteile und daher auch keine Nennung eines Zielwertes

maoglich.
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3.Zielwert

in Prozent

Tabelle 1b: Frauenanteile auf ausge- fiir 2025
wiahlten Positionen im wissenschaftli- Ges. 172 Ges. 220
chen Dienst sowie auf Leitungsebene R RH 70%
Beim wissenschaftlichen Dienst ist fest- Zielwert: 65%
zuhalten, dass sich der hohe Frauenanteil 3?5' gg va_es' ;‘150
-insbesondere bei den Akademischen 4% 8% 70%
Mitarbeiter/-innen - stabilisiert hat und Zielwert: 70%
sogar weiter angestiegen ist. Hier soll an V(\;I_es' 2(13 S?S 1‘11'3
einem Zielwert von 709%, insbesondere bei 73% C 6% 70%
den befristeten und bei den Teilzeit-Stellen, Zielwert: 70%
festgehalten werden. Lediglich auf der VGVFS- g S?s- 1?
Leitungsebene wurde der gesetzte Zielwert T e7% C 0% 70%
um zwei%punkte verfehlt. Beachtlich Zielwert: k.A.
ist die weitere Steigerung der Frauenan- V(\;I_es' 12 Sfes' 12
teile bei den Professuren; hierbei wurde 3% © 38% 50%
der Zielwert von 40% um drei%punkte Zielwert: 40 %
uberschritten, sodass in Anbetracht der ﬁ.e s 2421 VC\','?S' gg .
mittelfristig moglichen Stellenplanung 39 % 43 % 45 %
ein erhohter Zielwert von 459% festgelegt Zlelwert. 40 %
werden kann. Wie bereits oben erwiahnt,
war die Hochschule bei der Einrichtung S_es- fg
von Juniorprofessuren insgesamt und bei " a3y
deren Besetzung mit hochqualifizierten
Wissenschaftlerinnen erfolgreich, sodass Ges. 27
mehr als zwei Drittel der insgesamt zehn W 1‘21 %
W1-Professuren mit Frauen besetzt werden
konnten. Dieser hohe Frauenanteil setzt Ges. 19
sich bei den Tenure Track-Professuren w 22 o
fort, was als ein wichtiges Signal fiir die
Forderung von Wissenschaftlerinnen in der Ges. 3 Ges. 10
letzten Qualifizierungsphase auf dem Weg w2 w7 70 %
zur Professur gedeutet werden kann. Zsi; Vc‘e KA 0%

w2 v 0%

67 % 72 %
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Tabelle 1c: Frauenanteile bei den
Professuren auf Hochschulebene
nach Fakultaten

Wie schon erwihnt, konnte der fiir
Padagogische Hochschulen verhalt-
nisméBig hohe Frauenanteil bei den
Professuren weiter gesteigert und
der im vorhergehenden Planungs-
zeitraum festgelegte Zielwert von
40% tibertroffen werden. Dies ist
insbesondere auf das kontinuierliche
Qualitidtsmanagement der Gleich-

Fak.2

26
10

38 %

stellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertreterinnen in den Berufungs-
verfahren zuriickzufiihren. Zudem
hat auch der Einsatz bewdhrter
Instrumente der Personalentwicklung
bzw. -gewinnung wie der aktiven
Rekrutierung und des Weiterbil-
dungsangebotes zur Erhohung der
Genderkompetenz fiir Mitglieder von
Berufungskommissionen maBgeblich
zum Erfolg beigetragen.

Fak.3

18
6

33 %

Zielwert: 40 %

3. Im Planungszeit- | 4. Zielwert
raum freiwerdende
Stellen fir 2025
(1.1.2022-1.1.2026)
6 45 %
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Tabelle 2: Entwicklung der Frau-
enanteile in Berufungsverfahren
und Berufungskommissionen
2017-2020

Wie in Tabelle zwei (Spalte Ernen-
nungen) ersichtlich ist, wurden in
den insgesamt 17 Berufungsver-
fahren im vergangenen Planungs-
zeitraum neun W3-Professuren,
eine W2-Professur sowie sieben
W1-Professuren an der Hochschule
besetzt. Somit hat sich die Ge-
samtzahl an Berufungen nur leicht
erh6ht (2011-2016: 15 Berufungen).

Auffallig positiv ist die Entwick-
lung der Frauenanteile im Verlauf
der Verfahren auf Hochschulebene:
So zeigt sich, dass im Vergleich
zum Frauenanteil an den Bewer-
bungen (51 %) ein relativ hoher
Anteil an Wissenschaftlerinnen
ernannt wurde bzw. eine Ersternen-
nung erhielt (jeweils 71%). Insbe-
sondere bei den W1-Professuren
finden sich hohe Frauenanteile bei
den Bewerbungen wie auch auf den
Listenpldtzen und bei den Erster-
nennungen. Diese Entwicklung ist
duBerst positiv, sodass vor allem
flir junge Wissenschaftlerinnen die
Chancen zur Erreichung einer W3-
Professur erh6ht werden konnten.

Gleichstellungsplan 2022-2026
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Bewerbungen )

Gesamtzahl Darunter: auf Listenplitzen Ruferteilungen

insgesamt Manner [ Frauen insgesamt Manner [ Frauen insgesamt Manner [ Frauen

absolut | absolut [in % Absolut | absolut [in % absolut | absolut [[in %

Fakultat 1
Professuren (W 3)
2 Verfahren gesamt 41 17 24 59 % 6 2 4 67 % 2 1 50 %
Professur (W 1)
2 Verfahren 34 13 21 62 % 5 2 3 60 % 2 1 50 %
Fakultat 2
Professuren (W 3)
4 Verfahren gesamt 109 68 41 38 % 12 9 3 25 % 4 1 25 %
Professuren (W 1)
2 Verfahren gesamt 49 13 36 73 % 2 0 2 100 % 2 2 100 %
Fakultat 3
Professuren (W 3)
3 Verfahren gesamt 41 26 15 37 % 7 2 5 1% 3 3 100 %
Professuren (W 1)
3 Verfahren gesamt 28 12 16 57 % 5 1 4 80 % 3 3 100 %
Professuren (W 2)
1 Verfahren gesamt 5 2 3 60 % 2 1 1 50 % 1 1 100 %
Hochschule gesamt 307 151 156 51 % 39 17 22 56 % 17 12 71 %
17 Verfahren

Ernennungen Ersternennungen 2L tzung Beruf L ion

insgesamt Manner [ Frauen insgesamt Manner [ Frauen Mitglieder Manner [ Frauen

absolut [ absolut [ in% absolut [ absolut  [in% insgesamt | absolut [ absolut [ in %

Fakultat 1
Professuren (W 3)
2 Verfahren gesamt 2 1 1 50 % 2 1 1 50 % 39 17 22 56 %
Professur (W 1)
2 Verfahren gesamt 2 1 1 50 % 2 1 1 50 % 32 14 18 56 %
Fakultat 2
Professuren (W 3)
4 Verfahren gesamt 4 3 1 25% 4 3 1 25 % 72 35 37 51 %
Professuren (W 1)
2 Verfahren gesamt 2 0 2 100 % 2 0 2 100 % 32 13 19 59 %
Fakultat 3
Professuren (W 3)
3 Verfahren gesamt 3 0 3 100 % 3 0 3 100 % 62 27 35 56 %
Professuren (W 1)
3 Verfahren gesamt 3 0 3 100 % 3 0 3 100 % 51 22 29 57 %
Professuren (W 2)
1 Verfahren gesamt 1 0 1 100 % 1 0 1 100 % 18 5 13 72 %
Hochschule gesamt 17 5 12 71 % 17 5 12 1% 306 133 173 57 %
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Bei der Zusammensetzung der
Berufungskommissionen soll laut

der Ordnung zur Durchfiihrung von
Berufungs- und Auswahlverfahren
der Pdadagogischen Hochschule (OBA,
31. Mirz 2014) das Geschlechterver-
hiltnis insgesamt, auch unter den
professoralen Mitgliedern, ausgegli-
chen sein. Betrachtet man den Frau-
enanteil in den Berufungskommissio-
nen insgesamt, so konnte dieser von

Tabelle 3: Frauenanteile in
Leitungs-/Hochschulgremien

Ein anderes Bild ergibt sich bei den
Leitungspositionen. Die Gremien
Senatsgleichstellungskommission
und Hochschulrat weisen eine hohe
Beteiligung von Frauen auf, in
letzterem hat sich der Anteil sogar
weiter erhoht. Bei beiden Gremien

sollen die vorhergehenden Zielwerte
beibehalten werden. Dagegen zeigt
sich bzgl. des Rektorats eine stagnie-
rende Situation: Bisher ist es nicht
gelungen, Frauen fiir das Rektorat
zu gewinnen. Hingegen konnte im
Zuge der It. Landeshochschulgesetz
installierten Erweiterung des Senats
um 11 Mitglieder der Frauenanteil

hier um sechs%punkte auf 43 9%
erhoht werden. Dennoch gilt es fiir
diese Gremien weiterhin, Frauen zu
gewinnen und damit die langfristig
angestrebten Zielwerte von 50% zu
realisieren.

45,5% auf 57 % erhoht werden. . e 1. Aktueller Stand und Aktuelle Situation Zielwert
Gremium/Positionen Zielwert im vorausgegan- in %
genem Gleichstellungs- | Stand: SoSe 2020 fiir 2025
plan
Stand: SoSe 2016
Senatsgleichstellungskommission | Ges. 14 Ges. 15
- Gesamt w: 13 w; 13 80 %
- Anzahl Frauen 93 % 87 %
- Frauenin % Zielwert: 80 %
Fakultatsvorstande Ges. 9 Ges. 9
-  Gesamt w: 4 W 5 60 %
- Anzahl Frauen 44 % 56 %
- Frauenin % Zielwert: 44 %
Rektorat Ges. 4 Ges. 4
-  Gesamt w: 0 w: 0 50 %
- Anzahl Frauen 0% 0%
- Frauenin % Zielwert: 25 %
Senat Ges. 24 Ges. 35
-  Gesamt w: 9 w: 15 50 %
- Anzahl Frauen 37 % 43 %
- Frauenin % Zielwert: 50 %
Hochschulrat Ges. 9 Ges. 9
w: 5 w: 6 66 %
-  Gesamt 55 %, 66 %
- Anzahl Frauen Zielwert: 55 %
- Frauenin %
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2.1.2 Bewertung der gleichstel-
lungsfordernden MaBnahmen
2017-2021

2.1.2.1 Darstellung des Ist-Zustandes
auf zentraler Ebene

Teilnahme am Professorinnen-
programm: Nach der erfolgreichen
Drittmittelakquise aus dem Pro-
fessorinnenprogramm I und II des
Bundes und der Liander (2010-2014,
2015-2019) durch die Stabsstelle
Gleichstellung, akademische Perso-
nalentwicklung und Familienforde-
rung erfolgte ab Herbst 2018 erneut
eine Antragstellung im Rahmen der
Ausschreibung des BMBF fiir das
Professorinnenprogramm III. In der
ersten Bewerbungsphase wurde das
von der Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung konzipierte
Gleichstellungskonzept' positiv be-
gutachtet. Der Vollantrag der Hoch-
schule zur zweiten Bewerbungsphase
wurde leider abgelehnt. Die finan-
zielle Forderung aus dem Professo-
rinnenprogramm II lief mit Ende des
Sommersemesters 2019 aus. Seither
stellt die Hochschule weiterhin Per-
sonal- und Sachmittel zur Verfii-

gung, die teilweise verstetigt wurden,
sodass ein beachtlicher Teil der
erfolgreich initiierten MaBnahmen
weitergefiihrt werden kann (MenTa-
Programm, Basiszertifikat Hoch-
schuldidaktik, Familienforderung).
Die Hochschule ist durch die in den
vorhergehenden Foérderrunden kon-
zipierten und weitgehend erfolgreich
implementierten GleichstellungsmaB-
nahmen und -projekte inzwischen
sehr gut aufgestellt. Aktuell muss der
Fokus auf die nachhaltige Sicherung
der finanziellen bzw. personellen
Kapazitiaten zur Weiterfiihrung der in
den vergangenen Jahren etablierten
MaBnahmen gelegt werden. Dazu
gehoren insbesondere MaBnahmen
zur akademischen Personalentwick-
lung, wie das Programm MenTa-
Mentoring im Tandem zur Forderung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und das Weiterbildungsangebot
Basiszertifikat Hochschuldidaktik im
Kontext diversititssensiblen Lehrens
und Lernens.

Forderung wissenschaftlicher

Nachwuchs: MenTa-Mentoring im
Tandem', ein Angebot fiir Promo-
vendinnen, Post-Doktorandinnen,

11 Gleichstellungszukunftskonzept der PH Freiburg 2019-2021, erhéltlich bei der Stabsstelle Gleichstellung

12 Vgl. www.ph-freiburg.de/menta
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Habilitandinnen und Juniorprofes-
sorinnen gehort inzwischen zu den
wichtigen ,Aushédngeschildern” der
Hochschule. Mentoring ist eine be-
wéhrte MaBnahme zur Nachwuchs-
forderung im Wissenschaftsbereich
und hiufig auch bei Antrigen zur
Drittmittelakquise forderlich. Die PH
Freiburg ist die einzige Padagogische
Hochschule, die ein Mentoringpro-
gramm explizit fiir Nachwuchswis-
senschaftlerinnen anbietet.

Seit 2012 haben insgesamt 65 Nach-
wuchswissenschaftlerinnen (Mentees)
am Programm teilgenommen, davon
zehn Postdoktorandinnen sowie drei
Junior- bzw. Vertretungsprofessorin-
nen. Teilweise haben die ehemaligen
Mentees bereits Professuren oder
Fithrungspositionen im In- und
Ausland erreicht. Die Teilneh-
merinnen am MenTa-Programm
profitieren dabei vom one-to-one
Mentoring mit berufserfahrenen
Wissenschaftler/-innen und Fiih-
rungskriften (Mentor/-innen), vom
Rahmenprogramm mit individuellem
Beratungs- und Coaching-Angebot
zur Karriereorientierung sowie von
moderierten Peergruppen-Treffen
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und spezifischen Angeboten zur
wissenschaftlichen Qualifizierung.
Dementsprechend engagieren sich
jahrlich hochschulexterne (Fiih-
rungs-)Personen aus Wissenschaft,
Wirtschaft und Bildungsinstitutionen
als kompetente Mentor/-innen im
Programm.

Die mit dem MenTa-Programm
einhergehende Vernetzung mit dem
landesweiten MuT-Programm® fiir
High Potentials bietet insbesondere
fiir Postdoktorandinnen ein ergian-
zendes Qualifizierungsangebot mit
Veranstaltungen wie z.B. Drittmit-
telakquise oder ,Berufungsverfahren
realistisch trainieren*.

Im vergangenen Planungszeitraum
ist es zudem gelungen, ein Studie-
renden-Mentoring im Fachbereich
Technik einzufiihren.

Berufungsverfahren: Die erfolgrei-
che Besetzung von Professuren mit
hervorragenden Wissenschaftlerin-
nen konnte insbesondere auf der
Ebene der Juniorprofessuren fortge-
flihrt werden. GroBtmogliche Trans-
parenz und das Qualititsmanagement
der Gleichstellungsbeauftragten bzw.

ihrer Stellvertreterinnen wie auch die
aktive Rekrutierung von hochkom-
petenten Wissenschaftlerinnen haben
bei den W3-Professuren zu einer
weiteren Erhohung des Frauenanteils
gefiihrt. Des Weiteren wurde erneut
das Weiterbildungsangebot , Beru-
fungsverfahren transparent? Gender-
gerecht!” fiir Mitglieder von Beru-
fungskommissionen zur Stirkung
von Genderkompetenz etabliert und
zusitzlich zielgruppenspezifisch fiir
Juniorprofessor/-innen angeboten.

Das Profil der Pddagogischen
Hochschule Freiburg als Familien-
freundliche Hochschule konnte

im vergangenen Planungszeitraum
erheblich optimiert werden.'* Die
betriebliche Kindertagesstatte
PH-Campinis'® bietet zehn Betreu-
ungsplatze, sechs Ganztagesplitze
(GT) und vier Plitze mit verlingerter
Offnungszeit (VO) fiir Kinder von
Beschiftigten und Studierenden im
Alter von zwei Monaten bis drei
Jahren. Das Projekt wird von der
Stabsstelle Gleichstellung, akade-
mische Personalentwicklung und
Familienforderung im Team mit der
Beauftragten fiir Chancengleichheit

13 Vgl. https://lakog-bw.de/foerderprogramme/mut-mentoring-und-training/ (Zugriff 27.04.2021)

14 Vgl. www.ph-freiburg.de/familie
15 Vgl. www.ph-freiburg.de/campinis
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und dem Tréger der Einrichtung,

der Fachberatung Kindertagespflege
(TagesmiitterVerein Freiburg e.V.)
geleitet. Finanziert wird die be-
triebliche Einrichtung aktuell aus
Zuschiissen der Stadt Freiburg, dem
Studierendenwerk, der Hochschule
fiir Musik und aus Eigenmitteln der
Hochschule. Die Hochschule fiir
Musik ist seit 2018 Kooperationspart-
nerin, sodass deren Mitglieder bei
der Vergabe von Betreuungsplitzen
berticksichtigt werden. Dies gilt auch
fiir das etablierte Betreuungsangebot
Ferien auf dem Campus an unserer
Hochschule (fiinf- bis elfjahrige
Kinder), das zusétzlich zu den Som-
merferien inzwischen fir die Herbst-,
Fastnachts-, Oster- und Pfingstferien
als bezuschusste, externe Betreuung
angeboten wird. Durch die Inten-
sivierung der Kooperation mit der
Familienservice gGmbH der Univer-
sitdt Freiburg ist es gelungen, weitere
Betreuungsmoglichkeiten fiir die
Kinder der Beschiftigten an unserer
Hochschule anzubieten.

Forderung von Genderkompetenz
in der Lehre: Zu den seitens der
Stabsstelle Gleichstellung, akade-
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mische Personalentwicklung und
Familienférderung im Professo-
rinnenprogramm II aufgesetzten
MaBnahmen gehort das Weiter-
bildungsangebot Basiszertifikat
Hochschuldidaktik im Kontext
gender- und diversititssensiblen
Lehrens und Lernens. Das Zertifikats-
programm richtet sich an Lehrende
und Nachwuchswissenschaftler/-
innen der Pddagogischen Hochschule
Freiburg und wurde gemeinsam

von der Stabsstelle Hochschuldi-
daktik - Innovation - Coaching

und der Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienforderung entwickelt
und durchgefiihrt. Nach zwei Jahren
Projektlaufzeit (2016-2018) konnte
das Angebot an der Hochschule
erfolgreich etabliert werden und
erfreut sich einer guten Nachfrage.
Aktuell nehmen iiber 30 Beschiftigte
teil; acht Teilnehmende haben das
Zertifikat inzwischen abgeschlossen.
Das Qualifizierungsangebot wird
insbesondere von lehrenden wis-
senschaftlichen Mitarbeiter/-innen,
Promovierenden, Postdoktorand/-
innen und Juniorprofessor/-innen
genutzt. Das Basiszertifikat zeichnet

16 Vgl. www.zieheinenschlussstrich.de.
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sich - gegeniiber entsprechenden
Angeboten anderer Hochschulen -
insbesondere durch die im Konzept
durchgingig integrierten gender-
und diversitatsrelevanten Aspekte
aus. Neben drei Veranstaltungen,

in denen sich die Teilnehmenden
explizit mit dem Thema gender-und
diversitiatssensibler Lehre befassen,
sind diese Aspekte in allen anderen
Veranstaltungen ebenfalls impliziert.

Das im vorangegangenen Zeitraum
formulierte Ziel, dieses Weiterbil-
dungsangebot anschlussfiahig fiir
andere Qualifizierungsprogramme zu
machen, wurde erfolgreich umge-
setzt: inzwischen kann das Basiszer-
tifikat der PH Freiburg im Rahmen
des ,,Baden-Wiirttemberg-Zertifikat
fiir Hochschuldidaktik®, als Aquiva—
lent fiir Modul 1 anerkannt werden.

Diskriminierungssensible Hoch-
schule

Im vergangenen Planungszeitraum
wurde das Ziel, eine Arbeitsgruppe
»Vielfalt“ zu etablieren, erfolg-

reich umgesetzt. Die zundchst von
Akteur/-innen unterschiedlicher
Fachrichtungen und Statusgruppen
gegriindete Arbeitsgruppe wurde als
beratender Senatsausschuss Inklusion

vom Senat am 06.11.2019 eingesetzt.
Im Jahr 2020 wurden die Ziele und
Aufgaben - in Kooperation mit dem
Senatsausschuss Gleichstellung -
konkretisiert sowie erste MaBnahmen
zur Pravention und Beseitigung

von Benachteiligungen in Studium,
Lehre, Forschung und wissenschaft-
licher Qualifizierung erarbeitet und
umgesetzt.

Im vergangenen Planungszeitraum
musste sich die Hochschule neben
einzelnen Fillen von Diskrimi-
nierung auf Grund von religioser
Anschauung auch mit Féllen von
sexueller Beldstigung beschaftigen.
Hier hat sich sowohl die Beratungs-
expertise als auch die Vernetzung mit
externen Beratungsstellen und der
Landeskonferenz der Gleichstellungs-
beauftragten (LaKoG) sehr bewihrt.

Des Weiteren war die Stabsstel-

le Gleichstellung, akademische
Personalentwicklung und Famili-
enforderung federfithrend an der
landesweiten Kampagne zieheinen-
schlussstrich' der LaKoG in Koope-
ration mit dem Wissenschaftsmi-
nisterium beteiligt und hat sich auf
Nachfragen aus anderen Hochschu-
len zum Thema beratend engagiert.
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Die Erfahrung zeigt, dass Fille von
sexueller Beldstigung im Hochschul-
alltag leider nach wie vor ein Thema
sind und entsprechende MaBnahmen
zur Pravention und zum Umgang mit
Beschwerden kontinuierlich in den
Fokus geriickt werden miissen.

Darstellung des Ist-Zustandes auf
dezentraler Ebene

Die folgenden Ausfithrungen bzgl.
des Ist-Zustandes auf dezentraler (fa-
kultiatsbezogener) Ebene wie auch die
Bestimmung von Entwicklungszielen
auf dezentraler Ebene (vgl. 2.2.2, S.
23ff.) basieren auf einer Kriterien ge-
leiteten Erhebung zu gleichstellungs-
und diversititsbezogenen Aktivititen
und Zielen in den Instituten'” (vgl.
Anhang 1, S. 33).

A. Beratungs- und Informations-
angebote

Bei allen Instituten sind Beratungs-
und Informationsangebote mit Blick
auf Gender- und Diversitdtsaspekte
vor allem fiir Studierende relevant,
z.B. bei der Beratung des Studienauf-
baus, bei Abschlussarbeiten, bei der
Durchfiihrung des Schulpraktikums,
aber auch aufgrund der eigenen
Lebenssituation (z.B. Konflikt zwi-

schen Care-Arbeit und Bewiltigung
der Anforderungen im Studium).

Die Ubernahme dieser spezifischen
Beratungsarbeit an den Instituten ist
allerdings aufgrund der durchgehend
knappen Personalsituation an der
Hochschule bisher nicht institutio-
nalisiert, sondern vom persdnlichen
Engagement der jeweils Lehrenden
abhéngig. Besonderer Beratungs-
bedarf ergibt sich bei Studierenden
oder Mitarbeiter/-innen mit Diskrimi-
nierungserfahrungen. Erste Anlauf-
stelle sind die jeweiligen Mitglieder
der Fakultitsgleichstellungskommis-
sionen, die dann an die entsprechen-
den Berater/-innen in der Stabsstelle
Gleichstellung, akademische Perso-
nalentwicklung und Familienférde-
rung an die Senatsbeauftragte fiir
Studierende mit Behinderung und
chronischen Erkrankungen oder an
die Beauftragten fiir Antidiskriminie-
rung weitervermitteln.

B. Besetzung von Gremien/
Kommissionen

Eine parititische Besetzung von
Gremien/Kommissionen mit Frauen
und Ménnern ist abhéngig von der
jeweiligen Fachrichtung, z.B. sind in

17 Im Folgenden sind Textstellen in wortlicher Rede Zitate aus den Antworten der Institutsleitungen.
18 Das Institut fir Chemie, Physik, Technik und ihre Didaktiken hat sich nicht an der Umfrage beteiligt und das Institut flir Romanistik machte bei dieser Frage keine Angaben.
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der Fachrichtung ,Mode und Tex-
til“ alle Stellen mit Frauen besetzt,
sodass eine paritatische Aufgaben-
verteilung selbstverstidndlich entfallt.
Bei anderen Fachrichtungen wieder-
um werden regelmaBig Dienstbespre-
chungen abgehalten (z.B. Institut fiir
Geographie), in denen kollegial und
kollektiv tiber Besetzungen diskutiert
und entschieden wird. Bei hoheren
Positionen, z.B. ,geschéftsfiihrende
Direktorin®, gilt an verschiedenen
Instituten das Prinzip der Rotation,
das auf eine gleichstellungsbezogene
Besetzung abzielt. Als positiv ist zu
verzeichnen, dass bis auf wenige
Ausnahmen das Bewusstsein fiir

eine parititische Aufgabenverteilung
und Verantwortungsiibernahme als
gleichstellungspolitische MaBnahme in
nahezu allen Instituten vorhanden ist.

C. Geschlechter- und diversitatssen-
sibler Sprachgebrauch

War noch im vorgingigen Erhe-
bungszeitraum ein gender- und
diversitatssensibler Sprachgebrauch
in manchen Instituten weniger
verankert, kann fiir den Zeitraum
von 2017-2021 festgestellt werden,
dass nahezu alle Institute'® der drei
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Fakultiten einen solchen Sprach-
gebrauch positiv bewerten und in
Handreichungen fiir wissenschaftli-
ches Arbeiten, in Formularen (z.B.
Studienordnungen, Sitzungsproto-
kollen, Rundschreiben, Aushingen),
im Schriftverkehr wie auch in der
miindlichen Kommunikation (z.B. in
der Lehre) verwenden. Als hilfreich
werden dabei die ,Empfehlungen
zur gendersensiblen Sprachverwen-
dung” der Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung bewertet. Von
der Senatsgleichstellungskommission
(SGK) wird bemingelt, dass immer
noch nicht durchgingig in allen
Verwaltungsformularen der Hoch-
schule eine gendersensible Ansprache
erfolgt. Eine am 10.02.2021 in den
Senat eingereichte Vorlage der SGK
und des Ausschusses fiir Inklusion
zur Verankerung einer PH-weiten
gendersensiblen und barrierefreien
Sprache, auch auf der Homepage,
wurde z.B. aufgrund von Vorbehal-
ten vertagt.

D. Angebote wissenschaftlicher Quali-
fizierungs-/Nachwuchsf6rderung
Besonders stark aufgestellt beziiglich
der Qualifizierung und Foérderung
des wissenschaftlichen Nachwuch-
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ses unter der Beriicksichtigung von
Gender- und Diversitdtsaspekten

ist das Institut fiir Erziechungswis-
senschaft, da in allen Abteilungen
diesbeziigliche Angebote erfolgen.
Z.B. ist eine Nachwuchsforschungs-
gruppe ,,Bildungskontexte und (Aus-)
Bildungswege von jungen Gefliichte-
ten im Spannungsfeld von Ein- und
Ausgrenzung®, finanziert von der
Hans-Bockler-Stiftung, initiiert
worden. Auf der strukturellen Ebene
werden Promovend/-innen mit Care-
Verpflichtung auf der Suche nach
Finanzierungsmoglichkeiten unter-
stiitzt. Eine im Jahr 2019 im Rahmen
einer internationalen Kooperation
ins Leben gerufene neue Buchreihe
»,Roma-Studien® bietet insbesondere
jungen Wissenschaftler/-innen die
Moglichkeit zu publizieren.

Auch Tagungen sind im Rahmen

des wissenschaftlichen Austausches
relevant fiir die Nachwuchsforderung,
vor allem dann, wenn anschlieBend
Publikationsméglichkeiten fiir die
eigenen wissenschaftlichen Projekte
erdffnet werden. Am Institut fiir
Soziologie wurde im Arbeitsbereich
Sportsoziologie die Tagung ,,Wir und
die Anderen. Auswirkungen von
Differenzkonstruktionen auf Sport

und Sportunterricht* unter der Lei-
tung von Prof. Dr. Gabriele Sobiech
organisiert und unter Einhaltung

der Coronabestimmungen in Pra-
senz durchgefiihrt. Die Gastvortrage
der Keynotes wurden aus zentralen
Mitteln zur Férderung von Projekten/
MaBnahmen mit Gender- und Di-
versititsaspekten (sog. ,Gendertopf™)
finanziert.

Je nach Institut variiert die Anzahl
der Doktorandinnen und Doktoran-
den. Auffallend ist, dass in mehreren
Instituten Frauen unter den Promo-
vierenden/Habilitand/-innen (Institut
fiir Politik- und Geschichtswissen-
schaften; Institut fiir Alltagskultur,
Bewegung und Gesundheit; Institut
fiir Psychologie) aktuell sogar
iiberwiegen, was eine erfreuliche
Entwicklung darstellt. Auch dem
Institut fiir Politik- und Geschichts-
wissenschaften ist es gelungen, zwei
Habilitationsstellen einzuwerben,

die jeweils mit einer Frau besetzt
wurden.

Neben individueller Karriereberatung
von Mitarbeiterinnen/Promoven-
dinnen auf Drittmittelstellen werden
Empfehlungen zur Kontaktpflege mit
der hiufig breit aufgestellten wissen-
schaftlichen Nachwuchsforderung
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der jeweiligen Fachgesellschaften
ausgesprochen, zur aktiven Teilnah-
me an Tagungen ermutigt, was alles
im Rahmen tiiblicher Promotions-
und Habilitationsbetreuung erfolgt
(Institut der Theologien). Dies gilt
ebenso fiir das Institut fiir Geogra-
phie und ihre Didaktik (Jun.-Prof.
Dr. Verena Schreiber), in dem auf
die sehr aktiven, institutionalisier-
ten Netzwerke zu feministischen
Anliegen in Forschung und Lehre
verwiesen wird, auch im Bereich
Nachwuchsférderung. Uber den
Institutsetat werden zusitzlich Reisen
zu den entsprechenden Nachwuchs-
tagungen unterstiitzt.

Einige Institute greifen auch auf das
Programm MenTa-Mentoring im
Tandem der Stabsstelle Gleichstel-
lung, akademische Personalentwick-
lung und Familienférderung oder
auf Angebote der LaKoG zuriick, um
die Mitarbeiter/-innen auf Qualifika-
tionsstellen zu fordern (Institut fiir
Berufs- und Wirtschaftspiddagogik;
Institut fiir Biologie und ihre Didak-
tik). Junge Wissenschaftler/-innen
werden zusitzlich zur Durchfiihrung
von Projekten (Tagungen, Sympo-
sien, Workshops) mit Gender- und
Diversitatsaspekten ermutigt. Z.B. am
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Institut fiir Alltagskultur, Bewegung
und Gesundheit wurde die Tagung
,Kleidung in Bewegung, Bewegungs-
iibertragungen von Kérper zu Kleid
und Kleid zu Korper” von Dr. Jutta
KrauB organisiert und durchgefiihrt.
Finanzielle Unterstiitzung wurde
iiber den zentralen ,Gendertopf*
beantragt und bewilligt.

Ein von der Gleichstellungsbeauf-
tragten initiiertes Angebot ist der
jahrliche ,Studierendenfachtag
Nachwuchsforderung*, bei dem
Absolvierende verschiedener Studi-
enginge und Féacher ihre unter einer
gender- oder diversititsbezogenen
Perspektive verfassten, herausragen-
den wissenschaftlichen Abschlussar-

beiten hochschul6ffentlich vorstellen.

Ziel dieser Veranstaltung ist es,
neben der 6ffentlichen Wiirdigung
dieser Leistungen den Studierenden
erste Vortrags- und Diskurserfah-
rungen in einem vertrauten wissen-
schaftlichen Umfeld zu erméglichen.
In Kooperation mit dem Prorektorat
Forschung (Heike Ehrhardt) werden
die Vortragenden daher auch tiber
Moglichkeiten einer akademischen
Karriere informiert.

E. Studienangebote

Nahezu alle Institute geben an, dass
Gender- und Diversitdtsaspekte in
fachwissenschaftlichen und fach-
didaktischen Lehrveranstaltungen
thematisiert werden, was jedoch in
der Regel vom Engagement der je-
weiligen Dozierenden abhédngt. Struk-
turell verankert sind Angebote in

der Fakultit I, Bildungswissenschaft,
allein durch den Schwerpunkt ,Inklu-
sion“ im BA und MA Lehramt. In den
verschiedenen Abteilungen existieren
zudem wiederkehrende Veranstal-
tungsangebote mit den Schwerpunk-
ten ,Soziale Ungleichheit”, ,,Ge-
schlecht, Sexualitit und vielfiltige
Lebensweisen®, ,Gender, Diversity,
Diskriminierungskritik” u. 4. Auch am
Institut fiir Alltagskultur, Bewegung
und Gesundheit sind wiederkehrende
Veranstaltungsangebote wie ,Mode
und Gender - soziale Konstruktion
von Geschlecht durch Kleidung*
etabliert. Genderkompetenz wird als
Querschnittskompetenz verstanden
und z.B. auch in ficheriibergreifen-
den Workshops (Kunst und Sport)

- hier auch finanziert iiber Mittel aus
dem zentralen ,Gendertopf*- zum
Studienangebot hinzugefiigt. Die
Auffassung, dass Gendersensibilitat
als eine Querschnittskompetenz in
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Seminaren, Vorlesungen etc. zu ver-
stetigen ist und wird, teilen sowohl
Lehrende des Instituts fiir Berufs- und
Wirtschaftspadagogik (,Heterogenitit
in der beruflichen Bildung“) als auch
des Instituts fiir Geographie und

ihre Didaktik. An letzterem finden
zudem in unregelméBigen Absténden
Workshops zu Genderthematiken und
feministischen Schwerpunkten statt,
z.B. ,Feminist Classroom” im Rah-
men des Tags der Lehre 2020, finan-
ziert wiederum durch zentrale Mittel
(»Gendertopf“). Auch das Institut der
Theologien sowie das Institut fiir
Biologie und ihre Didaktik nennen
verschiedene stetig wiederkehrende
Veranstaltungen, in denen Diversi-
tatsaspekte thematisiert werden, z.B.
die Veranstaltung ,Biblische Frauen-
gestalten® am ersteren, Seminare zur
»Gesundheitsbildung®, zur ,Sexualer-
ziehung" und ,Bildung fiir nachhalti-
ge Entwicklung“ am letzteren.

Durch die aktuellen Corona-
Bestimmungen und aufgrund der
PCB-Belastung sind schwangere und
stillende Studentinnen von Prisenz-
praktika (in Zoologie, in Botanik
und Humanbiologie) am Institut

fiir Biologie auszunehmen, was die
Dozierenden vor besondere Heraus-
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forderungen stellt, ndmlich Alterna-
tivveranstaltungen zu entwickeln.

Weitere Studienangebote mit dem
Schwerpunkt ,Gender und Diversitit
wurden von der Gleichstellungsbe-
auftragten Prof. Dr. Gabriele Sobiech
in Zusammenarbeit mit der Stabs-
stelle Gleichstellung, akademische
Personalentwicklung und Famili-
enforderung initiiert, geplant und
durchgefiihrt. Dabei ging es um die
Etablierung von sogenannten ,Fach-
tagen“ mit folgenden Titeln: ,Diffe-
renzkonzepte in Wissenschaft und
Bildung" (zusammen mit Prof. Dr.
Uwe Bittlingmayer, 2016); , Antifemi-
nismus, Rassismus, Diskriminierung:
Was tun?“ (2018), ,Digitalisierung
und Geschlecht” (2019), ,,Sexualisier-
te Diskriminierung und Gewalt - ein
obligatorisches Thema fiir angehende
Lehrkrifte?” (2021).

“

F. Forschungsprojekte

In fast allen Instituten der Fakultit I,
Bildungswissenschaften, sind in allen
Abteilungen Forschungsprojekte,
auch Promotionen, angesiedelt, die
einen Bezug zu Gender, Diversitat
und sozialer Ungleichheit aufweisen.
Es lassen sich Projekte finden, die
durch die DFG, BMBF, die Baden-
Wiirttemberg Stiftung und andere

Drittmittelgeber finanziert werden.
Exemplarisch zu nennen sind am
Institut fiir Erziehungswissenschaft
folgende Projekte: ,Lifelong Learning
and the Roma Minority in Western
and Southern Europe® (Projekt-
leitung: Prof. Dr. Andrea Ohidy

und Katalin R. Forray, Universitét
Ungarn), ,Sozialunternehmertum der
Frauen aus ethnischen Minderheiten
in Deutschland” (Projektleiterin:
Alina Boutiuc-Kaiser); am Institut
fiir Soziologie: , Vielfalt gefillt! Orte
der Toleranz“ (Projektleitung: Prof.
Dr. Albert Scherr), ,,StiEL - Schule
tatséchlich inklusiv. Evidenzba-
sierte modulare Weiterbildung fiir
praktizierende Lehr- und andere
padagogische Fachkrifte* (Projekt-
leitung: Prof. Dr. Uwe Bittlingmayer),
L,KOMPOSIT - Klassenkomposition
und soziale Integration in inklusiven
Schulklassen* (Projektleitung Jun.-
Prof. Dr. Katja Scharenberg), ,Fitness
und Gesundheit in Zeiten demogra-
phischen Wandels - ein Vergleich
Deutschland und USA (Projektlei-
tung: Prof. Dr. Gabriele Sobiech).

In der Fakultat II, Kultur- und Sozi-
alwissenschaften, beteiligt sich das
Institut fiir Musik am KoMuF-Projekt
(Kooperative MusiklehrerInnenbildung
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fiir Inklusion) mit dem Titel ,,Inklusi-
on im Musikunterricht®. Am Institut
der Theologien sind kleinere For-
schungsprojekte mit Gender- und Di-
versitatsschwerpunkt zu verzeichnen,
z.B. ,Kriterien einer gendersensiblen,
ethischen Bildung"“ u. a., die keiner
finanziellen Unterstiitzung bediirfen,
vielmehr aus Eigenmitteln bestritten
werden. Am Institut der Bildenden
Kiinste wird aktuell eine Dissertation
von Ingrid Conradi mit dem Thema
»Visualisierung von Sachverhalten

- eine empirische Studie zu zeich-
nerischen Darstellungsweisen von
Kindern“ mit Genderfokus verfasst.

In der Fakultat III, Mathematik,
Naturwissenschaften und Technik, ist
am Institut fiir Alltagskultur, Bewe-
gung und Gesundheit ein Disserta-
tionsprojekt mit dem Titel ,,Voguing
on Stage - Kulturelle Ubersetzungen,
vestimentéire Performances und
Genderinszenierungen in Theater und
Tanz (Dr. Jutta KrauB) entstanden.
Am Institut fiir Berufs- und Wirt-
schaftspiddagogik sind mehrere For-
schungsprojekte angesiedelt, die sich
auf Gender- und Diversititsaspekte
beziehen. Zum einen das Projekt von
Dr. Bernd Remmele mit dem Titel
~Emwose — Empowering Women
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from Ethnic Minorities through
Social Enterprise* (Férderung durch
das EU Erasmus-Programm). Ein wei-
teres Projekt von Prof. Dr. Stefanie
Hiestand lautet: ,Kompetenzorien-
tierte Interaktionsarbeit in der Pfle-
ge* (Projekt Komln), bei dem Alter,
Geschlecht, Kultur, Religion, Bildung
etc. von Pflegebediirftigen als auch
von Pflegefachkriften eine Rolle
spielen. Am Institut fiir Geographie
und ihre Didaktik sind verschiedene
Dissertationsprojekte angesiedelt,
z.T. abgeschlossen oder aktuell
laufend. Zusitzlich ist ein von der
DFG gefordertes Forschungsprojekt
unter der Leitung von Jun.-Prof. Dr.
Verena Schreiber zu nennen, bei dem
Gender- und Diversitdtsaspekte be-
riicksichtigt werden. Am Institut fiir
Mathematische Bildung wird aktuell
ein Dissertationsprojekt von Kathari-
na Siefer mit dem Titel , Selbstwirk-
samkeitserwartungen von Méddchen
und Jungen beim Loésen von Aufga-
ben zu Funktionen* verfasst.

G. Familienfreundliche Hochschule
Viele Institute sind bestrebt, die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu beriicksichtigen, indem z.B. Ar-
beitszeiten und die Ubernahme von
Dienstaufgaben von Mitarbeitenden
flexibilisiert werden.

Wihrend Institutionssitzungen meist
zu familienfreundlichen Zeiten
stattfinden, werden Priifungster-
mine sowie die Abgabetermine

fiir Bachelor- oder Masterarbeiten
(liegen hiaufig in den Schulferien) als
weniger familienfreundlich wahr-
genommen. Bei Teilzeitstellen sind
die Institute bestrebt, dies auch bei
der anteilsméBigen Verteilung von
Priifungen zu beriicksichtigen. Auch
weitergehende einzelfallbezogene Re-
gelungen sind zu verzeichnen, die zu
einer moglichst groBen Vereinbarkeit
von Familie und wissenschaftlichem
Beruf beitragen. So haben einige
Institute etwa die Moglichkeit von
Homeoffice-Zeiten schon vor den
Corona-Bestimmungen eingefiihrt.
Allerdings wird auch angemerkt, dass
vorhandene MaBBnahmen im Corona-
Jahr 2020 nicht (gentigend) greifen.
Ferner wird von einzelnen Mitarbeiter/-
innen die Pflegeorganisationszeit in
Anspruch genommen. Studierende mit
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Kindern werden bei der Organisation
eines Auslandssemesters durch alterna-
tive Veranstaltungen unterstiitzt. Am
Institut fiir Berufs- und Wirtschaftspa-
dagogik wird es Studierenden im Falle
von Sorgearbeit ermoglicht, online

an verpflichtenden Prisenzveranstal-
tungen teilzunehmen. Hierzu wurde
ein spezielles Videokonferenzsystem
angeschafft.

Das Beratungs- und Informationsan-
gebot der Hochschule ist den Mitar-
beitenden der Institute in der Regel
bekannt und wird auch genutzt.

2.2 Bestimmung von Entwick-
lungszielen 2022-2026

2.2.1 Entwicklungsziele auf zent-
raler Ebene

In Ankniipfung an die Beschreibung
der Entwicklungsziele im vorange-
gangenen Planungszeitraum in Kapi-
tel 2.1.1 soll im Folgenden ausfiihr-
licher auf die von der Hochschule
angestrebten Zielwerte zur Erh6hung
der Frauenanteile in den unterschied-
lichen Statusebenen, Positionen und
Qualifizierungsebenen eingegangen
werden (siehe Tabellen 1a-1c, Tabel-
len 2 und 3, S. 13-17).
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Dartiber hinaus werden folgende
MaBnahmen umgesetzt:

* Spezifische MaBnahmen zur
Gewinnung geeigneter Studieren-
der in den Bereichen, in denen sie
jeweils unterreprasentiert sind.
(vgl. STEP, 2.1)

* Die Integration der Querschnitts-
kompetenz Gender- und Diversi-
tatskompetenz im Curriculum
(vgl. STEP, 2.1)

* Die Hochschule ist bestrebt die Be-
teiligung von Frauen, insbesondere
in den Fihrungspositionen und
bei den Professuren, weiterhin zu
erhohen. Dabei soll vor allem die
positive Entwicklung der nach-
haltigen Gewinnung von heraus-
ragenden (Junior-)Professorinnen
fortgesetzt werden. Bei den Pro-
fessuren setzt sich die Hochschule
fiir den kommenden Planungszeit-
raum eine Erhdhung der Zielquote
von 459%, was in Anbetracht der
freiwerdenden Stellen als durchaus
realistisch angesehen wird.

* Um dem Problem des Mangels an
hochqualifizierten Nachwuchswis-
senschaftlerinnen in spezifischen
Fachbereichen wie etwa in den
naturwissenschaftlichen Fachern
zu begegnen, soll das Augenmerk

auch zukiinftig verstarkt auf die
Stabilisierung der hohen Frauen-
anteile bei den wissenschaftlichen
Qualifizierungsstufen gelegt
werden (vgl. Tabellen 1a und b,
Seite 13-14). Deshalb wird der
Zielwert von 70% auf Dauer bei
den Juniorprofessuren angestrebt.
Der relativ hohe Frauenanteil bei
den Promotionen soll ebenfalls mit
einer Zielquote von 70% wie auch
bei den Tenure Track-Professuren
bis zum Jahr 2025 festgesetzt
werden. Daran ankniipfend soll
die hohe Teilhabe von Frauen an
den Studienabschliissen mit einem
Zielwert von 709% gedeckelt bzw.
erhalten bleiben.

In Bezug auf die Zielwerte in
Tabelle 1b (S. 13) muss die relativ
geringe Teilhabe von Frauen an
Fiihrungspositionen hervorgeho-
ben werden. Im Planungszeitraum
war es im Rektorat noch nicht
moglich, mehr Frauen fiir die
Hochschulleitung zu gewinnen.
Die Bestrebungen werden auch in
Zukunft verstarkt fortgefiihrt, um
im kommenden Planungszeitraum
die festgelegten Zielmarken von
500% Frauenanteil im Rektorat zu
erreichen.
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2.2.2 Entwicklungsziele auf
dezentraler Ebene

A. Beratungs- und Informations-
angebote

In der Fakultit fiir Bildungswis-
senschaften sollen die bisherigen
Beratungs- und Informationsangebote
beibehalten und zusétzlich auf der
Homepage kommuniziert werden.

In der Fakultét fiir Kultur- und
Sozialwissenschaften ist geplant,
Schulungen zur Sensibilisierung und
Antidiskriminierung im Umgang

mit LGBTQ-Personen'® zu initiieren,
z.B. am Tag der Lehre (Institut fiir
Anglistik). Am Institut fiir Musik soll
ein Mentoring-Programm ,,Professio-
nalisierungsprozesse von Studieren-
den” initiiert werden.

In der Fakultit fiir Mathematik,
Naturwissenschaft und Technik ist
ein Entwicklungsziel des Instituts
fiir Alltagskultur, Bewegung und
Gesundheit den Anteil von Mannern
unter den Studierenden im Primar-
und Sekundarstufenbereich der
Lehramtsausbildung zu erhdéhen.

B. Besetzung von Gremien/
Kommissionen

In allen drei Fakultdten wird bei den-
jenigen Instituten eine durchgéangige

19 Hiermit sind Personen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung gemeint: Lesbian, Gay, Bisexual, Transsexual und Queer.
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paritatische Besetzung von Gremien
angestrebt, in denen dies noch nicht
erreicht ist. Bei einigen Instituten
zeigt sich jedoch schon jetzt, dass
aufgrund eines Uberhangs von
Stelleninhaber/-innen des einen oder
anderen Geschlechts, eine paritétische
Besetzung nicht méglich sein wird.

C. Geschlechter- und diversitats-
sensibler Sprachgebrauch

Die in allen drei Fakultéten etablier-
ten geschlechter- und diversitats-
sensible Sprech- und Schreibweisen
sollen nachhaltig gesichert werden.

D. Wissenschaftliche Qualifizierung
und Nachwuchsférderung

In der Fakultét fiir Bildungswis-
senschaften wird als wichtiges Ziel
mit Blick auf die wissenschaftliche
Nachwuchsférderung genannt,
Personen mit Migrationsgeschichte
zu fordern bzw. die Férderung hier
zu intensivieren.

In der Fakultéit fiir Kultur- und
Sozialwissenschaften soll im Folge-
projekt KoMuF des Instituts fiir Musik
ein Promotionskolleg im Kontext
Interkulturalitit initiiert werden. Ein
Entwicklungsziel des Instituts fiir
Bildende Kiinste besteht darin, bei
Drittmittelstellen stirker auf eine

Besetzung mit Frauen zu achten.

In der Fakultat fiir Mathematik,
Naturwissenschaften und Technik sind
keine spezifischen MaBnahmen ge-
plant, es soll hier eher auf hochschul-
weite Angebote fiir Doktorand/-innen
und Postdocs hingewiesen werden.

E. Studienangebote

In der Fakultat fiir Bildungswissen-
schaften sollen Lehrveranstaltungen
zur europdischen Integration, insbe-
sondere durch europiische Bildung,
angeboten werden. Ein Schwerpunkt
liegt dabei auf dem Themenbereich
~Padagogischer Umgang mit Hetero-
genitit” (Institut fiir Erziehungswis-
senschaft).

In der Fakultit fiir Kultur- und So-
zialwissenschaften ist am Institut fiir
deutsche Sprache und Literatur eine
Tagung der AG ,Diversititsorientierte
Deutschdidaktik” geplant. Am Insti-
tut der Theologien ist intendiert, ein
weiteres Seminar zu Gender-Themen
als interdisziplindres Angebot zu
initiieren.

In der Fakultit fiir Mathematik,
Naturwissenschaften und Technik
werden weiterhin bei Veranstaltun-
gen zur Erndhrungs- und Esskultur
des Instituts fiir Alltagskultur, Bewe-
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gung und Gesundheit Gender- und
Diversitdtsaspekte beriicksichtigt. Das
Institut fiir Mathematische Bildung
plant weitere Angebote im Rahmen
des Girls* und Boys' Day.

Insgesamt soll die gestiegene Sen-
sibilitdt in Bezug auf Gender- und
Diversitatsaspekte im Umgang

mit Studierenden im Kontext von
Lehrveranstaltungen und sonstigen
Studienangeboten in allen Bereichen
beibehalten und weiter ausgebaut
werden. Dies gilt auch fiir das
Ansprechen und Problematisieren
diskriminierender Umgangsweisen
gemeinsam mit Studierenden.

F. Forschungsprojekte

In der Fakultit fiir Bildungswissen-
schaften werden am Institut fiir Er-
ziehungswissenschaft die initiierten
Forschungsprojekte fortgeschrieben.

In der Fakultat fiir Kultur- und Sozial-
wissenschaften sollen im Rahmen des
KoMuF-Projektes des Instituts fiir Mu-
sik Einstellungen von Studierenden in
musikpddagogischen Studiengéngen
zu multiprofessionellen Kooperationen
im Kontext einer inklusiven Musik-
schule und Schule untersucht werden.
Am Institut der Theologien stehen in
einem Forschungsprojekt biblische
Frauengestalten im Fokus feminis-
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tischer Exegese und theologischer
Genderforschung im europdischen
Vergleich.

G. Familienfreundliche Hochschule
Wie beim Ist-Zustand bereits ausge-
fiihrt, wird in den Instituten generell
Wert darauf gelegt, die Bedarfe von
Mitarbeitenden mit Kindern oder mit
zu pflegenden Angehorigen bei der
Planung von zentralen Veranstal-
tungs- und Sitzungsterminen auch
weiterhin zu berticksichtigen und
aktiv zu unterstiitzen. Zudem wird
auf dezentraler Ebene die verstérkte
Forderung von Homeoffice-Zeiten als
Entwicklungsziel benannt. Allerdings
ist hier mit in Betracht zu ziehen, dass
mit der zeitlichen und rdumlichen
Entgrenzung durch sténdige Erreich-
barkeit gesundheitliche Risiken und
die Gefahr einer ungleichen Vertei-
lung von Erwerbs- und Sorgearbeit
verbunden sein kénnen (vgl. Gleich-
stellungsbericht 2018-2020, S. 3).

Auf studentischer Ebene wird z.B.
am Institut fiir Anglistik eine Mi-
schung von Online- und Prdsenzpha-
sen angestrebt, um die Studierbarkeit
fiir Studierende mit Care-Arbeit zu
erleichtern.

H. Herausforderungen

Als Herausforderung fiir den néchs-
ten Entwicklungszeitraum wird auf
der Ebene der Fakultétsleitungen
und der Hochschulleitung genannt,
dass Frauen fiir die Einnahme
solcher Fithrungspositionen stiarker
gefordert werden miissen. Allerdings
reicht hier ein einfaches Ansprechen
bestimmter Personen nicht aus,
vielmehr miissten Personen gezielt
aufgebaut (evtl. auch durch Mento-
ring-Programme ) und fiir Fithrungs-
positionen vorgeschlagen werden.

Eine weitere Herausforderung wird
in der Erhohung der Attraktivitat des
Lehramts fiir junge Ménner gesehen.
Vor allem im Grundschulbereich feh-
len ,Lehrer* als Vorbilder und damit
ist die Moglichkeit fiir junge Schiiler
erschwert, diese berufliche Option
flir sich in Erwédgung zu ziehen. Die
daraus resultierenden (Vor-)Urteile
zeigen sich auch bei weiteren ,weib-
lich* konnotierten Studienfidchern,
z.B. in den erndhrungs-, haushalts-
und textilbezogenen Fachern. Die
Wahrnehmung solcher Ficher als
LFrauenficher” fithrt wiederum

zum Mangel an jungen Ménnern in
den entsprechenden Studiengéngen
insgesamt. Hier miissen individuelle
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Beratungen zu Studienbeginn und
MaBnahmen zur Gewinnung von
Schiilern fiir solche Studienginge
intensiviert werden.

Mit Bezug auf die heterogene
Zusammensetzung der Studierenden
gilt es insgesamt stirker wahrzu-
nehmen, dass sich das Umfeld von
Studierenden verédndert hat. Z.B.
sollte das Lehrangebot verstiarkt auf
berufstétige Studierende abgestimmt
werden. Auch familidre Hintergriin-
de wie die Familiensituation mit
eigenen Kindern oder zu pflegende
Angehorige miissen zukiinftig noch
starker bei den Lehrangebotszeiten
beriicksichtigt werden.

Der Bereich gendersensible Themen
sollte im nichsten Entwicklungszeit-
raum ausgebaut, weiterentwickelt
und strukturell verankert werden,
sodass nicht mehr nur individuelle
Entscheidungen dazu fiihren, ob
Veranstaltungen mit Gender- und
Diversititsbezug konzipiert und
durchgefiihrt werden.
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3. Umsetzungsstrategien und
MaBnahmen

3.1 Geschlechtergerechte Hoch-
schulsteuerung

Strategische Ausrichtung/Monetére
Steuerung

Voraussetzung fiir eine erfolgreiche
Umsetzungsstrategie von gleich-
stellungsfordernden MaBnahmen ist
eine solide Finanzierung, welche an
der Hochschule gewihrleistet und
strukturell implementiert ist. Die
zentrale und dezentrale monetire
Anreizstruktur zur Finanzierung
gender- und diversitdtsbezogener
Projekte und MaBnahmen hat sich
als erfolgreich bewéahrt und soll
beibehalten werden.

Die Pddagogische Hochschule
Freiburg wurde 2011 und 2014 mit
dem Pridikat ,Total E-Quality*”
ausgezeichnet. Damit verbunden war,
analog zum aktuellen Gleichstel-
lungskonzept der Hochschule (2018),
eine Gleichstellungsstrategie zur Her-
stellung von Chancengleichheit aller
Hochschulmitglieder in Studium,
Lehre, Forschung und Verwaltung zu
implementieren. Der jeweilige Bewer-
bungsprozess brachte eine intensive
hochschulinterne Ist-Soll-Analyse

wie auch eine Auseinandersetzung
und Konzeptentwicklung von hoch-
schul- und fachspezifischen Gleich-
stellungszielen und -maBnahmen bis
auf die Institutsebenen mit sich. Nun
gilt es im Weiteren - dhnlich wie
beim Professorinnenprogramm - die
initiierten Projekte und Aktivititen
weiterzufiihren und zu etablieren.
Auf die Planung und Umsetzung
eines weiteren umfassenden Ka-
talogs neuer MaBnahmen, der fiir
eine erneute Bewerbung erforderlich
ist, wurde aufgrund von personel-
len Kapazititen verzichtet. Somit
konzentriert sich das weitere Vorge-
hen auf die nachhaltige Etablierung
der bisher erfolgreich aufgegleisten
MaBnahmen.

Dazu zéhlen insbesondere Projekte
zur Implementierung von Gender-
kompetenz in der Lehre, zur Forde-
rung von Nachwuchswissenschaftle-
rinnen, zur Weiterentwicklung von
Mentoring-MaBnahmen und zur
Stiarkung der familienfreundlichen
Hochschule sowie MaBnahmen zum
Thema (sexualisierte) Diskriminie-
rung und Gewalt an Hochschulen.
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3.2 Forderung von Frauen in
Fiihrungspositionen und (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen

Zur Erhohung der Frauenanteile in
Fiihrungspositionen soll der Fokus
verstiarkt auf die interne Anwerbung
von Professorinnen gelegt werden.
Dabei kann der festgelegte Zielwert
einer weiteren Erhéhung der Pro-
fessorinnenanteile auf 45% eine
zutrigliche Rolle spielen. Zudem
sollen Weiterbildungsangebote zu
Fiihrungskompetenzen fiir Wissen-
schaftlerinnen, bereits in der dritten
Qualifizierungsstufe (PostDoc, Habi-
litation) auf dem Weg zur Professur
angeboten werden (s. u.).

Beziiglich Berufungsverfahren ist
eine Fortbildung zum Thema ,Trans-
parenz und Qualitatssicherung*
geplant, um vor allem auch neuen
Kolleg/-innen die Moglichkeit zu
erdffnen, Berufungsverfahren erfolg-
reich durchzufiihren und qualifizierte
Wissenschaftlerinnen fiir die Padago-
gische Hochschule zu gewinnen.

Mentoring/Coaching: Das unter
2.1.2.1 beschriebene Mentoring-
Programm fiir hochmotivierte
Nachwuchswissenschaftlerinnen soll
weitergefiihrt und ausgebaut werden.
Insbesondere soll die Kooperation
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mit strukturierten Promotionskol-
legs weiter ausgebaut und vertieft
werden. Des Weiteren soll das interne
Beratungsangebot fiir die Zielgruppe
Postdocs/Junior-/Tenure-Track-Pro-
fessuren wie auch fiir neuberufene
Professor/-innen um ein Angebot fiir
externes Coaching erweitert werden.
Bei der Auswahl von Coaches soll
insbesondere Wert auf Gender- und
Diversitatskompetenz, also auf die
Expertise bzgl. genderrelevanten Fra-
gestellungen wie z.B. auch beim The-
ma ,,Vereinbarkeit von Wissenschaft
und Care-Arbeit” gelegt werden.

Zur spezifischen Forderung von Post-
doktorandinnen, Habilitandinnen,
Juniorprofessorinnen und neuberufe-
nen Professorinnen soll das Quali-
fizierungsangebot der Hochschule
vor allem zu Themenbereichen wie
Fithrung, Hochschuladministration,
Karriereorientierung, Drittmittel-
einwerbung, Berufungsverfahren
und Work-Life-Balance als fester
Bestandteil der MaBnahmen zur
akademischen Personalentwicklung
etabliert werden. Zudem soll eine
Strategie zur Férderung von Qua-
lifizierungsstellen auf der PostDoc-
Ebene konzipiert und mit konkreten
MaBnahmen umgesetzt werden.

3.3 Akquise von Studentinnen im
MINT-Bereich

In den Fachbereichen, in denen der
Studentinnenanteil vergleichsweise
niedrig ist, wie etwa im Fachbereich
Technik, werden gesondert MaBnah-
men verstiarkt und weiterentwickelt,
wie etwa das im Wintersemester
2020/21 erfolgreich initiierte Studie-
renden-Mentoring fiir Erstsemester.
Des Weiteren sollen die in diesem
Fachbereich konzipierten, praxisbe-
zogenen Projekte fiir Schiilerinnen
im Rahmen des Girls" Day nachhaltig
etabliert und ausgebaut werden.

An diesem Aktionstag ist auch das
Institut fiir Mathematische Bildung
aktiv beteiligt.

3.4 Gender- und Diversitatskom-
petenz in der Lehre

Mit dem innovativen Weiterbildungs-
angebot Basiszertifikat Hochschul-
didaktik im Kontext gendersensiblen
Lehrens und Lernens wurde im
vergangenen Planungszeitraum ein
Projekt weiterentwickelt, welches
sich einer groBen Nachfrage erfreut
(siehe 2.1.2.1). Im kommenden Pla-
nungszeitraum soll der Fokus primér
auf die nachhaltige Implementierung
sowie auf die Sicherung der perso-
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nellen und finanziellen Ressourcen
gelegt werden.

Der Bereich gendersensible Themen
sollte im nichsten Entwicklungszeit-
raum weiterentwickelt und starker
strukturell verankert werden, sodass
nicht mehr nur individuelle Entschei-
dungen dazu fiihren, ob Veranstal-
tungen mit Gender- und Diversitits-
bezug konzipiert und durchgefiihrt
werden.

Des Weiteren legt die Hochschule,
entsprechend dem angestrebten
Lehrprofil im Struktur- und Ent-
wicklungsplan 2022-2026, einen
Schwerpunkt darauf, die Quer-
schnittskompetenz Gender-und
Diversititssensibilitdt von Lehren-
den und Studierenden zu fordern
und in die Lehramtsstudiengédnge

zu integrieren. Dazu soll - neben
spezifischen Veranstaltungen zum
Thema - eine Arbeitsgruppe kon-
stituiert werden, die einerseits eine
Bestandsaufnahme der vorhandenen
Angebote vornimmt und andererseits
geeignete MaBnahmen, wie etwa
obligatorische Studienangebote oder
Priifungsmoglichkeiten, vorschlagt.
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3.5 Stérkung und Ausbau fami-
lienfreundlicher Strukturen und
MaBnahmen

Im Struktur- und Entwicklungs-

plan 2022-2026 bekennt sich die
Hochschule zu einer gender- und
diversitatsbewussten wie auch famili-
enfreundlichen Hochschulkultur und
Personalpolitik (vgl. STEP, Pkt.3,
Personal). Daran ankniipfend sind
folgende MaBnahmen geplant:

- Intensivierung der aktiven Mit-
gliedschaft der Hochschule im
bundesweiten Netzwerk Familie
in der Hochschule (regionale und
bundesweite Vernetzung);

- Ausbau und Professionalisierung
der Offentlichkeitsarbeit, des Bera-
tungsangebotes zur Vereinbarkeit
Beruf, Familie und Pflege; Optimie-
rung der Informations- und Kommu-
nikationskultur;

- Schulungsangebot fiir Fiihrungs-
kriafte mit Schwerpunkt Kriterien fiir
eine familienfreundliche Hochschule

- Ausbau und Professionalisierung
der familienfreundlichen Arbeits- und
Studienbedingungen: Beibehaltung
von Méglichkeiten des Homeoffice,
Ausbau des Angebots virtueller

oder teilvirtueller Studienangebote,

Telearbeit sowie sonstige MaBnahmen
zur Flexibilisierung von Studien- und
Arbeitsbedingungen.

3.6 Weiterentwicklung einer
diskriminierungssensiblen, gen-
der- und diversitatsgerechten
Hochschule

Wie in Kap. 2.1.2.1 beschrieben, wer-
den an der Hochschule immer wieder
Fille von sexueller Belistigung
bekannt. Hier sollen die vorhandenen
MaBnahmen zur Pravention und

zum Umgang mit Beratungsfillen
weiterentwickelt und die Kooperation
mit Fachstellen und das Einholen ju-
ristischer Expertise verstiarkt werden.
Besonderer Fokus soll auf ein Weiter-
bildungs- und Supervisionsangebot
fiir die nach dem LHG benannten
Ansprechpersonen gelegt werden.

Der im vergangenen Planungszeit-
raum etablierte Senatsausschuss
Inklusion wird seine Arbeit inten-
sivieren, um das Ziel der Erstellung
einer Leitlinie fiir eine gender- und
diversitatsbewusste Hochschule zu
realisieren. Die begonnenen Aktivita-
ten, wie etwa die Installierung einer
landing-page zu diskriminierungs-
relevanten Fragen auf der neuen
Internetseite der Hochschule, sollen
fortgesetzt werden.
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Mit Bezug auf die heterogene Zusam-
mensetzung der Studierendenschaft
gilt es, zukiinftig insgesamt stirker
wahrzunehmen, dass sich das Umfeld
von Studierenden verandert hat. Z.B.
sollte das Lehrangebot verstarkt auf
berufstitige Studierende abgestimmt
werden. Auch familidre Hintergriinde
wie z.B. die Familiensituation mit
eigenen Kindern oder zu pflegende
Angehorige miissen zukiinftig noch
starker bei den Lehrangebotszeiten
berticksichtigt werden.

Ankniipfend an die Impulse und
Aktivititen der Institute zum gender-
gerechten Sprachgebrauch sollen die
Informationen und Materialien zum
gender- und diversitidtssensiblen
Sprachgebrauch wie auch das Be-
ratungsangebot fiir Studierende und
Mitarbeitende zur Umsetzung einer

diskriminierungsfreien Sprache weiter-

entwickelt werden.
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Des Weiteren muss die Bereitstellung
von (Verwaltungs-)Formularen in gen-
der- und diversititssensibler Schrift-
form an der Hochschule verstirkt
umgesetzt und dabei vorhandene
(digitale) Dokumente durchweg {iberar-
beitet werden.

Zudem sollen Stellenausschreibungen
in Bezug auf den Aspekt Diversitét
iiberpriift und weiterentwickelt werden.
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4, Ziele und MaBnahmen fiir
das wissenschaftsstiitzenden
Personal

4.1. Bestandsaufnahme (Personal-
Ist-Bestand am 01.12.2020)

Entsprechend den Vorgaben des
Ministeriums fiir Wissenschaft,
Forschung und Kunst Baden-Wiirt-
temberg wurde in den beigefiigten
Bestandsbogen (vgl. Anhang 2, S. 36)
die Zahl der dauerhaft bzw. befristet
angestellten wissenschaftsstiitzenden
Beschiftigen dargestellt.

Dabei wird deutlich, dass im unbe-
fristet beschéftigten wissenschafts-
stlitzenden Bereich die Gleichstellung
von Frauen erreicht ist. Fiir den
Technischen Dienst gilt ein bemer-
kenswerter Punkt: Die Leitung im
Technischen Dienst ist komplett
weiblich besetzt.

Ansonsten verliduft die Quote abfal-
lend, d. h. im mittleren Dienst liegt
sie bei 75% und im hoheren Dienst
Lnur” bei 33 %.

Weitere MaBnahmen in der ver-
gangenen Planungsperiode

Im Januar 2015 wurde ein Eltern-
Kind-Zimmer mit einem integrierten
Arbeitsplatz eingerichtet. Dieses
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Zimmer ist ein wichtiger Riickzugsort
fiir Eltern mit Babys oder kleinen
Kindern, um in Ruhe stillen, wickeln
oder lernen zu kdnnen. Dartiber
hinaus kann das Zimmer auch fiir
kurzfristige Notfallbetreuungen
genutzt werden.

Das Thema ,Beruf und Pflege
gewinnt aufgrund des demographi-
schen Wandels weiter an Bedeutung,.
Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit engagiert sich seit 2011 im
Freiburger Netzwerk fiir Familien-
freundliche Unternehmen, die sich
in verschiedenen Arbeitsgruppen
mit diesen Themen beschiftigten.
Seit 2014 steht den Mitarbeitenden
bei Interesse eine Pflegemappe mit
wichtigen Informationen zum Thema
,Beruf und Pflege“ zur Verfiigung.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit hat im Herbst an einer Fortbil-
dung zur Pflegelotsin teilgenommen.
Dadurch werden die Informations-
und Beratungsleistungen an unserer
Hochschule kontinuierlich verbes-
sert und ausgebaut, um bei diesem
sensiblen Thema mehr Unterstiitzung
anbieten zu konnen.

Richtlinien zum Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Die Hochschule hat verbindliche
Richtlinien zum AGG erlassen und
Beschwerdestellen eingerichtet. Hier-
durch wird der Schutz (insbesondere
von Frauen) gegen Beldstigung am
Arbeitsplatz gewihrleistet. Versto-
Be werden mit groBer Konsequenz
verfolgt.

Fazit

Die Chancengleichheitspolitik der
Padagogischen Hochschule kann
bislang als sehr erfolgreich gewertet
werden.

4.2. Ziele in der Planungsperiode
2022-2026

Entsprechend den Vorgaben des
Ministeriums fiir Wissenschaft,
Forschung und Kunst Baden-Wf{irt-
temberg wurde in den beigefiigten
Bestandsbogen die Zahl der dauer-
haft bzw. befristet angestellten wis-
senschaftsstiitzenden Beschéiftigten
des kommenden Planungszeitraums
dargestellt.

Ubergeordnetes Ziel der Hochschule
bleibt es, in Bereichen in denen Frau-
en unterreprasentiert sind, mindes-
tens die Hélfte der durch Einstellung
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zu besetzenden Stellen durch Frauen
vorzusehen. Dies betrifft im Pla-
nungszeitraum insbesondere den An-
teil der Frauen in Fiihrungspositio-
nen der Verwaltung, d. h. im héheren
Dienst, der sich im Laufe des Jahres
2016 deutlich zu Lasten der Frauen

— nunmehr ist nur noch eine Quote
von 20% zu verzeichnen - veridndert
hat. Allerdings sind aufgrund der ge-
ringen Zahl entsprechender Stellen in
einer kleineren Hochschulverwaltung
und der daher naturgeméaf niedri-
gen Fluktuation sowie des mittleren
Alters der aktuellen Stelleninhaber/-
innen keine belastbaren Aussagen
zum Zeithorizont zu treffen.

Vor dem Hintergrund der insgesamt
sehr guten Reprédsentation weiblicher
Beschiftigter in fast allen Besol-
dungsgruppen, verbleibt noch die
Herausforderung, im Spitzenamt des
gehobenen Dienstes (A13) den Frau-
enanteil von derzeit null% zu heben.
Die PH Freiburg strebt hier fiir die
Laufzeit des neuen Gleichstellungs-
plans einen Anteil von 33 9% an. Nach
wie vor nicht realistisch erscheint
hingegen, den Frauenanteil von
null% bei den Hausmeistern (TVL
E5) relevant zu heben, auch wenn die
Hochschule hier weiterhin alles tun
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wird, was die Bewerbungslage bei
Nachbesetzungen ermoglicht.

Weitere Ziele der Hochschule sind:

¢ die berufliche Entwicklungspers-
pektiven durch Weiterbildung zu
verbessern,

* den qualifizierten Fach- und Fiih-
rungskréaftenachwuchs zu sichern,

 die Zufriedenheit der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter und deren
Bindung an die Hochschule zu
stiarken

 sowie Vereinbarkeit von Beruf und
Familie (Kinderbetreuung, Pflege von
Familienangehorigen) zu fordern.

4.3. MaBnahmen

MaBnahmen bei
Stellenbesetzungen

Freie und besetzbare Stellen werden
in der Dienststelle sowie 6ffentlich
ausgeschrieben. Dabei wird die Stel-
lenausschreibung so abgefasst, dass
Frauen ausdriicklich zur Bewerbung
aufgefordert werden. Auf die grund-
sdtzliche Teilbarkeit von Stellen ist
hinzuweisen, auch bei Stellen mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit ist frithzeitig an allen Stellenbe-

setzungsverfahren zu beteiligen. Sie
nimmt insbesondere an allen Bewer-
bungsverfahren teil, in denen Frauen
unterreprasentiert sind.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit ist an der Entscheidung tiber
jede Einstellung und Beférderung
friihzeitig zu beteiligen. Ihr sind

die entscheidungsrelevanten Daten
mitzuteilen und die erforderlichen
Bewerbungsunterlagen frithzeitig zur
Einsicht vorzulegen.

Familien- und Pflegeaufgaben sowie
in ehrenamtlicher Tétigkeit erworbe-
ne {iberfachliche Kompetenzen wer-
den bei der Beurteilung der Eignung
mit einbezogen, soweit sie fiir die
vorgesehene Tatigkeit von Bedeutung
sind und in das Bewerbungsverfah-
ren eingebracht werden.

MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie, Beruf und Pflege

Die Padagogische Hochschule
Freiburg hat eine umfangreiche und
differenzierte Palette von Angeboten
zur Gewéhrleistung der Vereinbar-
keit von Beruf, Wissenschaft und
Familie: Fiihrungsaufgaben kénnen
in Teilzeit wahrgenommen werden,
aktuell beispielsweise die Leitung des
Technischen Dienstes von zwei Dipl.-
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Ingenieurinnen. Die PH Freiburg
bietet ihren Mitarbeitenden in der
hochschuleigenen Kindertagesstitte
PH Campinis Ganz- und Teilzeitplat-
ze fiir ein- bis dreijahrige Kinder an.
An zentraler Stelle auf dem Campus
steht ein Eltern-Kind-Zimmer mit
Rechnerausstattung zur Verfiigung.

Die Stabsstelle Gleichstellung,
akademische Personalentwicklung
und Familienférderung sowie die
Beauftragte fiir Chancengleichheit,
unterstiitzen Mitarbeitende mit
differenzierten Beratungsangeboten
und individuellem Coaching. Stellen
im wissenschaftlichen Bereich und in
der Verwaltung kénnen im Fall von
Mutterschutz, Elternzeit oder einer
Beurlaubung aus anderen familidren
Griinden vertreten werden.

Professionelle Beratungsangebo-
te zur Vereinbarkeit von Beruf,
Pflege und Familie

Angebote zur Ferienbetreuung:
Ferien auf dem Campus (zweiwochige
Ferienbetreuung in den ersten beiden
Sommerferienwochen). Ferienfreizei-
ten, die nicht in Eigenregie orga-
nisiert werden kdnnen, werden pro
Kind und Ferienfreizeit bezuschusst.

Eltern-Kind-Zimmer als Riickzugsort
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fiir Eltern mit Babys und kleinen Kin-
dern. Das Eltern-Kind-Zimmer ist mit
einen PC-Arbeitsplatz ausgestattet.

Uberarbeitung der Dienstvereinba-
rung zur alternierenden Telearbeit, in
Zusammenarbeit mit dem Personalrat
und der Beauftragten fiir Chancen-
gleichheit, unter Beriicksichtigung
der Erfahrungen aus der Pandemie
(mobiles Arbeiten).

Entwicklung neuer Online- und
Présenzveranstaltungen zum The-
ma Vereinbarkeit von Beruf und
Pflege, in Zusammenarbeit mit dem
Netzwerk des Freiburger Netzwerkes
fiir familienbewusste Unternehmen
(FNFU) und der Beauftragten fiir
Chancengleichheit.

Fort- und Weiterbildung

Die Hochschule ist sehr daran
interessiert, dass ihre Mitarbeitenden
sich regelmifBig und kontinuierlich
fort- und weiterbilden und kooperiert
dazu mit der Universitidt Freiburg und
dem Universititsklinikum (z.B. EDV,
Schliisselqualifikationen, Personal-
entwicklung). Mitarbeiter/-innen
sollen weiterhin verstarkt von ihren
Vorgesetzten zur Teilnahme an Fort-
bildungsveranstaltungen motiviert
werden. Ein besonderer Focus liegt

dabei zukiinftig auf Kolleg/-innen,
die den beruflichen Wiedereinstieg
suchen. Sie werden von der Hoch-
schule friihzeitig {iber das Veranstal-
tungsprogramm informiert.

Frauen in entsprechenden Positionen
werden angeregt, an Seminaren {iber
Fiilhrungskompetenz oder an anderen
Fortbildungsveranstaltungen, auch
zum Ausbau ihrer fachlichen Quali-
fikation, teilzunehmen. In regelméBi-
gen Gespriachen der Vorgesetzten mit
den Beschiftigten sollen Frauen fiir
die Ubernahme von hoherwertigen
Tétigkeiten und Fiihrungspositionen
gewonnen werden.

Die Beauftragte fiir Chancengleich-
heit informiert daher auf ihrer Home-
page regelmifBig tiber interne und
externe Fortbildungsangebote und
organisiert zusitzlich hausinterne
Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen
im Bereich Selbst- und Sozialkom-
petenz sowie zu anderen aktuellen
Themen, z.B. Gesundheit.

Fiir Mitarbeitende, die sich in Eltern-
zeit befinden, darf sich die Zeit der
Beurlaubung nicht negativ auswirken.
Deshalb soll bereits vor Eintritt in die
Beurlaubung mit dem bzw. mit der
Beschiftigten von Seiten der Vor-
gesetzten bzw. des Vorgesetzen, ggf.
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unter Einbindung der Beauftragten
fiir Chancengleichheit, ein ausfiihrli-
ches Gesprich gefiihrt werden, welche
MaBnahmen zur Aufrechterhaltung
des Kontakts zum Beruf gewiinscht
wiéren. Bei Bedarf sollen Informa-
tions- und Beratungsgespriache
angeboten werden. Die Beurlaubten
werden regelméBig iiber aktuelle Ent-
wicklungen informiert, wie z.B. iiber
das Fortbildungsprogramm, an dessen
Veranstaltungen sie auch wahrend der
Beurlaubung teilnehmen kénnen, und
sie erhalten alle relevanten Einladun-
gen, z.B. zu Personalversammlungen,
Hochschulveranstaltungen und
Betriebsausfliigen.

MaBnahmen gegen sexuelle
Belastigung

Die gemeinsame Arbeit in For-
schung, Lehre, Studium und Ver-
waltung sollte von Respekt, Riick-
sichtnahme und Toleranz gepragt
sein. Sexuelle Belastigung steht
dem entgegen. In einer Institution,
wie der Piddagogischen Hochschule
Freiburg, in der sich {iber 5.000
Menschen offen bewegen und in der
in vielen Bereichen hierarchische
Strukturen herrschen, kann sexu-
elle Diskriminierung in vielfiltigen
Formen auftreten. Dies wird an der
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Hochschule nicht geduldet. Mit einer
eigenen Informationsbroschiire und
offentlichen Plakaten sowie zwei
Ansprechpersonen will die Hoch-
schule ausdriicklich zum Handeln
ermutigen. Den Betroffenen wird
signalisiert, dass sie nicht alleine ge-
lassen werden und sich jederzeit ver-
traulich an die entsprechenden (It.
LHG benannten) Ansprechpartner/-
innen wenden kdnnen.

4.4. Fazit

Im Riickblick auf den letzten Gleich-
stellungsplan ist festzustellen, dass
sich die Chancengleichheit an der
Hochschule nicht grundséatzlich
verandert hat; allerdings gilt dies
nicht fiir den Anteil von Frauen im
hoheren Dienst, hier ist eine negative
Entwicklung zu verzeichnen. Die
Unterreprdsentanz von Frauen in
der Laufbahn des hoheren Dienstes
zu beheben, wird fiir die Hochschule
aufgrund der wenigen Stellen und
der geringen Fluktuation im Pla-
nungszeitraum allerdings vor eine
grofie Herausforderung stellen.

Die Ergebnisse insgesamt sind fiir die
Hochschule Ansporn und Verpflich-
tung zugleich, weitere Anstrengun-
gen zu unternehmen, den Anteil von
Frauen in Bereichen, in denen sie

unterreprisentiert sind, zu steigern
und das bisher Erreichte in den ande-
ren Bereichen zu festigen.

Generell ist es der Hochschule ein
unbedingtes Anliegen den Anteil von
Frauen in Bereichen oder Funktio-
nen, in denen sie unterreprasentiert
sind, auszugleichen sowie durch
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf die Chancen-
gleichheit an der Hochschule nach-
haltig zu gewahrleisten.
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Anhang

Fragebogen

Analyse des Ist-Zustandes gleichstellungs- und diversitiatsbezogener Aktivititen und Darstellung der Entwicklungsziele

Gleichstellungsplan 2022-2026 der Padagogischen Hochschule Freiburg
e Anschreiben an die Institutsleitungen (SoSe 2020)

1. Angaben zur Person/Institut
Name:

Institut:

2. Beratungs-/Informationsangebote

Status Quo: Gibt es an Ihrem Institut Beratungs-/Informationsangebote, die explizit auf Gender-/Diversititsaspekte
fokussieren und wenn ja, in welcher Form und fiir welche Zielgruppe?

Ziele: Sind im Bereich ,Beratungs-/Informationsangebote* Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete MaBnah-
men geplant und wenn ja, in welcher Form?

3. Angebote wissenschaftliche Qualifizierung/Nachwuchsférderung

Status Quo: Gibt es an Ihrem Institut Angebote wiss. Qualifizierung/Nachwuchsforderung (interne/externe Angebote),
die explizit auf Gender-/Diversititsaspekte fokussieren und wenn ja, in welcher Form, fiir welche Zielgruppe und mit
welcher Finanzierung?

Ziele: Sind im Bereich ,,Angebote wiss. Qualifizierung/Nachwuchsforderung” Entwicklungsziele formuliert und/oder
konkrete MaBnahmen geplant und wenn ja, in welcher Form?

4. Besetzung von Gremien/Kommissionen

Status Quo: Gibt es an Threm Institut Vereinbarungen tiber eine parititische Besetzung von Gremien/Kommissionen
und wenn ja, in welcher Form?

Ziele: Sind im Bereich ,Besetzung von Gremien/Kommissionen* Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete MaB-
nahmen geplant und wenn ja, in welcher Form?
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5. Geschlechter-/diversitatssensible Sprache

Status Quo: Kommen auf Institutsebene Vereinbarungen/Handreichungen zu geschlechter-/diversititssensibler Sprache
zum Einsatz und wenn ja, in welcher Form?

Ziele: Sind im Bereich ,geschlechter-/diversitidtssensible Sprache* Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete
MaBnahmen geplant und wenn ja, in welcher Form?

6. Studienangebote

Status Quo: Gibt es an Threm Institut Studienangebote (z.B. Seminare, Workshops, Symposien), die explizit/implizit
auf Gender-/Diversititsaspekte fokussieren und wenn ja, in welcher Form, in welcher RegelméBigkeit und in welchem
Umfang der Verstetigung?

Ziele: Sind im Bereich ,Studienangebote” Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete MaBnahmen geplant und
wenn ja, in welcher Form?

7. Forschungsprojekte

Status Quo: Gibt es an Threm Institut laufende/abgeschlossene Forschungsprojekte, die explizit auf Gender-/Diversi-
tatsaspekte fokussieren? Wenn ja, benennen Sie bitte Titel und Finanzierung (Drittmittel, interne Forderung, Eigenmit-
tel).

Ziele: Sind im Bereich ,Forschungsprojekte* Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete Projekte geplant und
wenn ja, welche?

8. Familienfreundliche Hochschule

Status Quo: Kommen an Threm Institut spezifische MaBnahmen der ,,Familienfreundlichen Hochschule® zum Einsatz,
um Beruf und Sorgearbeit besser vereinbaren zu kénnen und wenn ja, in welcher Form?

Ziele: Sind im Bereich ,Familienfreundliche Hochschule* Entwicklungsziele formuliert und/oder konkrete Projekte
geplant und wenn ja, in welcher Form?

9. Erfolge/Herausforderungen
* Wo sehen Sie Erfolge mit Blick auf den letzten Planungszeitraum (2017-2021)?

* Wo sehen Sie Herausforderungen in Bezug auf den kommenden Zeitraum (2022-2026)?

10. Weitere Anmerkungen
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Tabelle 3a: Personal-Bestand — Wissenschaftsstiitzender Bereich

Wissenschaftsstiitzender Bereich
Personal-Bestand (Kopfzahlen) am 01.12.2016 Stichtag des Vorgéngerplans) (unbefristet Beschaftigte, Auszubildende)

Tabelle 3a

' ' Freiburg -
Vorangegangener Planungszeitraum
Nlch'w'sse"s;::::‘ihes Rerzonal Verwaltungspersonal Bibliothekspersonal Technisches Personal Sonstiges Personal in Vollzeit in Teilzeit Beurlaubte
/::;‘:'I‘:g“ﬂ; Gesamt | Frauen | Frauenin% | Gesamt Frauen | Frauenin % | Gesamt Frauen | Frauenin % | Gesamt Frauen | Frauenin % | Gesamt Frauen | Frauenin % | Gesamt | Frauen |Frauenin% | Gesamt Frauen | Frauenin % | Gesamt Frauen | Frauen in %
ntsprechende Entgeltgruppen n:
Beamtinnen/Beamte A5 1 1 1
AT3 T 1 1
Beamt. h. Dienst gesamt 2 0 1 [) 1 0 ) 0 0 0 2 0 0 0 0 0
davon Beamt. mit
Vorgesetzten- bzw.
Leitungsaufgaben
Beschaftigte E13 4 1 25% 1 1 100% 3 3 1 1 100%
Besch. h. Dienst gesamt 4 1 25% 1 1 100% 0 0 3 0 0 0 3 0 1 1 100% 0 0
davon Besch. mit
Vorgesetzten- bzw.
Leitungsaufgaben
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen 6 1 17% 2 1 50% 1 0 3 0 0 0 5 0 1 1 100% 0 0
gesamt
A 1 1
A 7 50% 1 T 1 100% 1 T T 100%
A 7 25% Z T 50% 2 3 1 i 100%
A 2 100% 2 2 100% 2 2 100%
Beamt. geh. Dienst gesamt 9 4 44% 3 1 33% 5 2 40% 1 1 100% 0 0 5 0 4 4 100% 0 0
E11 3 i 33% 1 i 100% 2 3 i 33%
Boschéfigte E10 3 2 67% 2 2 100% 1 1 1 100% 1 1 100% 1
E9 3 1 33% 1 1 100% 2 3 1 33%
Beschilftigte geh. Dienst gesamt 9 4 44% 3 3 100% 1 1 100% 5 0 0 0 7 3 43% 1 1 100% 1 0
Dienst bzw. 18 8 44% 6 4 67% 6 3 50% 6 1 17% ) ] 12 3 25% 5 5 100% 1 0
Entgeltgruppen gesamt
Beamtinnen/Beamte A8 3 1 33% 2 1 50% 1 3 1 33%
A6 1 i 100% 1 1 100% 7 1 100%
Beamt. m. Dienst gesamt 4 2 50% 2 1 50% 2 1 50% 0 0 0 0 4 2 50% 0 0 0 0
E9 7 7 57 T T 100% 1 T 100% 2 20% 3 T 33% ) 3 759
E8 11 6 55 7 3 86% 1 5 1 20% 3 5 839
E7 2 T 50 T 50% 1 1 T 100%
) 6 40 37 93 35 34 97% 2 100% 1 33% 19 18 959 21 19 909
Beschaftigte E5 4 44 1 100% 3 75% 2 509 2 40%
E4 2 509 1 50% 1 1 1009 1 33%
E3 1 25% 1 100% 1 33%
E2
Beschiftigte m. Dienst gesamt 80 55 69% 50 44 8% 1 6 56% 19 5 26% 0 0 35 23 66% 45 32 71% 0 0
:e"::':;' Dienst hzw. entsprechende Entgeltgruppen 84 57 68% 52 45 87% 13 7 54% 19 5 26% [) ] 39 25 64% 45 32 1% 0 0
Beamte
Auszubildende Beschiftigte 4 2 50% 2 2 100% 2 4 2 50%
Auszubildende gesamt 4 2 50% 2 2 100% 0 0 2 0 [) 0 4 2 50% [) [) 0 0
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Tabelle 3b: Personal-Ist-Bestand — Wissenschaftsstiitzender Bereich

Wissenschaftsstiitzender Bereich
Personal-Ist-Bestand (Kopfzahlen) am 01.12.2020 (unbefristet Beschiftigte, Auszubildende)

Tabelle 3b

' b Freiburg )
Aktueller Planungszeitraum
"'°"M'55°"5:::::§"‘5 Personal Verwaltungspersonal Bibliothekspersonal Technisches Personal Sonstiges Personal in Vollzeit in Teilzeit Beurlaubte
. esamt rauen rauen in % esamt rauen rauen in % esamt rauen rauen in % esamt rauen rauen in % esamt rauen rauen in % esamt rauen | Frauen in % esamt rauen rauen in % esamt rauen rauen in %
I::;:'I‘:;r"‘f:;e G F Fi % | G F F %| G F F % | G F F %| F F %| o F F %| & F F %| G F F %
Beamtinnen/Beamte A15 1 1
Beamt. h. Dienst gesamt 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0
davon Beamt. mit
Vorgesetzten- bzw.
Lo
Beschaftigte E13 2 1 50% 1 1 100% 1 1 1 1 100%
auBertariflich Beschaftigte
Besch. h. Dienst gesamt 2 1 50% 1 1 100% 0 ) 1 0 [) 0 1 [) 1 1 100% 0 0
davon Besch. mit
Vorgesetzten- bzw. 2 1 50% 1 1 100% 1
o
::::::tr e 3 1 33% 1 1 100% 1 ) 1 [) [) 0 2 ) 1 1 100% ) 0
A13 2 1 3
) A12 2 100% 1 7 100% 1 T 100% T 1 100% 1 1 100%
Beamtinnen/Beamte £z z o 3 B 73 A 3 [ 0% 1 i 100% 1 1 100%
A10 2 100% 2 2 100% 1 i 100% 1 1 100%
Beamt. geh. Dienst gesamt 12 6 50% 6 3 50% 5 2 40% 1 1 100% 0 0 7 1 14% 3 3 100% 2 2 100%
E12 2 2 1 50% 2
Beschaftigte ENt 5 4 2 2 100% 3 3 2 1 50%
E10 2 1 1 100% 1 2
E9 8 1 7 100% 7 2 100% 5 2 0% ) 25 7 7 100%
Beschiftigte geh. Dienst gesamt 17 9 53% 4 4 100% 2 2 100% 1 3 27% 0 0 1 4 36% 6 5 83% 0 0
Di .
5 mew"pp;:";:::t 29 15 52% 10 7 70% 7 4 57% 12 4 33% 0 0 18 5 28% 9 8 89% 2 2 100%
Beamtinnen/Beamte A9
A8 2 50% 1 1 100% 1 1 1 1 100%
A7 1 100% 1 1 100% 1 1 100%
A6
Beamt. m. Dienst gesamt 3 2 67% 1 1 100% 2 1 50% 0 0 0 0 1 0 2 2 100% 0 0
E8 12 9 75% 10 9 90% 1 3 9 9 100%
ET7 3 2 67% 2 67% 1 2 2 100%
E6 52 a7 90% 45 43 96% 3 100% 1 25% 21 20 95% 25 21 84% 6 6 100%
ES 7 1 14% 1 100% 5 1 20% 2
E4 6 2 33% 4 2 50% 2 4 2 50%
E3 4 2 50% 2 2 100% 1 1 3 2 67%
Beschaftigte m. Dienst gesamt 84 63 75% 61 56 92% 8 4 50% 15 3 20% 0 0 33 21 64% 45 36 80% 6 6 100%
:'e':’:':;' Dienstbzw. entsprechende Entgeltgruppen | g7 65 75% 62 57 92% 10 5 50% 15 3 20% ) 0 34 21 62% a7 38 81% 6 6 100%
Beamte
6 3 50% 2 2 100% 1 3 1 33% 5 2 40% 1 1 100%
Auszubildende gesamt 6 3 50% 2 2 100% 1 0 3 1 33% [) 0 5 2 40% 1 1 100% 0 0
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Tabelle 4: Angaben zu Frauenanteilen bei Bewerbung, Einstellung, Beforderung, Hohergruppierung und Fortbildung

Angaben nach § 8 Abs. 1 Nr. 2 ChancenG (Stichtag 1.12.2020)

Hochschule: Padagogische Hochschule Freiburg

Tabelle 4

Gesamt |Bewerbung Frauen- Gesamt |Einstellung Frauen- Gesamt |Beférderung ( Frauen-
von anteil in % von anteil in % von Frauen [ anteil in %
Frauen Frauen
68 1149 799 69,54 % 76 50 65,79 % 3 33,33 %

Gesamt |Hohergrup- Frauen- Gesamt |Frauen Frauen-
pierung anteil in % anteil in %
von Frauen

13 7 53,85 %

Gleichstellungsplan 2022-2026
Padagogischen Hochschule Freiburg
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