Padagogische Hochschule Freiburg

Université des Sciences de I'Education - University of Education

Gleichstellungskonzept fur Paritat 2024
der Padagogischen Hochschule Freiburg

Im Rahmen des
Professorinnenprogramms 2030

August 2024



Inhalt

1 Struktur und Ausgangssituation.................... e, 1
1.1 Spezifitat der Hochschule und strukturelle Verankerung der Gleichstellung................ 1
1.2 Bisherige Beteiligung der Hochschule am Professorinnenprogramm ...........cccccceoe...... 2
1.3 Erfolgreich umgesetzte Gleichstellungsziele ... 3

2  Starken-Schwachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Hochschule................ 3
2.1 8 10 0 11T =T 0 o = 4
2.2 Wissenschaftlicher Nachwuchs / Juniorprofessuren ...........cccccoooeeeiiiiiieeiieeieieeee e, 6
2.3 o) 1= TS =Y o USSR 8
24 Zentrale und dezentrale LeituNgen ... 9

3  Quantitative und qualitative Gleichstellungsziele .............cccveeevireiiiiiiieeeeeeeen 12
3.1 Forderziel Professorinnen in Leitungsebenen ... 12
3.2 Forderziel Optimierung der Karriere- und Personalentwicklung fiir
Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur ProfeSsur.............ueeiiiiiiiiiiii e 13
3.3 Forderziel Erhéhung der Reprasentanz von Frauen in allen Qualifikationsstufen...... 14
3.4 Forderziel Kulturwandel und MalRnahmen zur Umsetzung..........cccccoviiiiiiiiieeeeinnnnes 15

4  Schwerpunktsetzungen in den GleichstellungsmalRnahmen...............c.cooooe. 16
4.1 Maflnahmen, und Anreize auf zentraler und insbesondere dezentraler Ebene ......... 16
4.2 BerufungsSmanagement ..........coooiiiiiiiiiiiiiei et —— i ——————————————— 20
4.3 MaRnahmen zur Férderung und Qualifizierung von Wissenschaftlerinnen und
Erhéhung der Planbarkeit von wissenschaftlichen Karrierewegen............cccccvvvvvivvvvvviinnnnnnn. 21
4.4 Qualitatsmanagement und Controlling der Gleichstellungsaktivitaten....................... 22

5 Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten Gleichstellungsmallinahmen.......... 23

6  Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts fiir Paritat.............ccccccevvvvnninnnnnnnns 25



1 Struktur und Ausgangssituation

1.1 Spezifitdt der Hochschule und strukturelle Verankerung der Gleichstellung

Die Padagogische Hochschule (PH) Freiburg ist die zweitgroRte der sechs Padagogischen
Hochschulen in Baden-Wirttemberg mit rund 5.000 Studierenden und 550 Beschaftigten. Sie ist
eine bildungswissenschaftliche Hochschule universitaren Profils mit Promotions- und
Habilitationsrecht. Das Studienangebot umfasst die Lehramtsstudiengange fur die Primarstufe,
die Sekundarstufe |, die Sekundarstufe Il (Kooperation mit der School of Education FACE) sowie
fur die berufsbildende Schule (Kooperation mit der Hochschule Offenburg). Seit dem
Wintersemester 2023/24 bietet die PH Freiburg den Bachelor- und Masterstudiengang Lehramt
Sonderpadagogik an, der innerhalb von 5 Jahren auf 875 Studienplatze anwachsen soll. Darlber
hinaus werden weitere bildungswissenschaftliche Bachelor- und Masterstudiengange (z. B.
Gesundheits- und Kindheitspadagogik) angeboten. Ein Alleinstellungsmerkmal der PH Freiburg
ist ihr deutlicher Praxisbezug in der Lehramtsausbildung. Dieser zeigt sich insbesondere in der
engen Kooperation mit Schulen in der Region und dem damit verbundenen Aufgabenbereich der
Schulpraxis-Begleitung fur die Hochschullehrenden wie auch im Rahmen der Foérderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses durch die Besetzung entsprechender Qualifizierungsstellen
mit abgeordneten Lehrkraften aus dem Schuldienst. Charakteristisch fur alle PHn sind die relativ
hohen Frauenanteile in nahezu allen Bereichen. Der Grund liegt in der spezifischen Ausrichtung
auf padagogische Berufsfelder.

Mit der GroRRe und Spezifitdat der PHn ergeben sich besondere finanzielle Herausforderungen. Im
Vergleich zu den Universitaten hat die PH Freiburg deutlich geringere Ressourcen zur
Verfligung. Das betrifft gleichermallen Sachmittel und haushaltsfinanzierte Beschaftigungs-
mdglichkeiten flr den wissenschaftlichen Nachwuchs wie den Vergaberahmen fir Zulagen in der
W-Besoldung und wirkt sich insbesondere auf die Personalgewinnung und -bindung aus, da die
Hochschule in Berufungs- und Bleibeverhandlungen haufig keine gegenuber Universitaten
konkurrenzfahigen Angebote unterbreiten kann. Teilweise kompensiert wird die geringe
Grundfinanzierung der Hochschule durch einen hohen Anteil an eingeworbenen Drittmitteln. Hier
nimmt die PH Freiburg unter den PHn eine fiihrende Position ein.

Die Gleichstellung ist auf allen Ebenen der Hochschule strukturell verankert: Neben der vom
Senat gewahlten, zentralen Gleichstellungsbeauftragten und ihren drei Stellvertreterinnen in den
Fakultaten I-Ill, ist die Gleichstellung durch drei Kommissionen in den Fakultaten I-lll auf
dezentraler Ebene verankert. Der vom Senat eingesetzte Senatsausschuss Gleichstellung berat
unter Vorsitz der Gleichstellungsbeauftragten die Hochschulleitung zu allen einschlagigen
Belangen. Der Senatsausschuss Gleichstellung kooperiert eng mit dem 2019 vom Senat
eingesetzten Senatsausschuss Inklusion wie auch dem Studierendenreferat Antidiskriminierung.
In den Ausschiissen sind Professor*innen, akademische Mitarbeitende, Studierende und
Promovierende vertreten. Die Stabsstelle Gleichstellung, akademische Personalentwicklung und
Familienférderung ist dem Rektor zugeordnet wund kooperiert eng mit der
Gleichstellungsbeauftragten sowie mit der Beauftragten fiir Chancengleichheit'. Durch die
Gremienarbeit der Gleichstellungsbeauftragten wie auch der Stabsstelle Gleichstellung und die
Verzahnung mit den Prorektoraten, dem Forschungsreferat, der Hochschuldidaktik, dem

" In Baden-Wiirttemberg ist die Gleichstellungsbeauftragte fiir den wissenschaftlichen Dienst und Studierende
zustandig, die Beauftragte fiir Chancengleichheit fir die Beschéaftigten in der Verwaltung.



Doktorand*innen-Konvent, der Verfassten Studierendenschaft und den Fakultaten werden die
Gleichstellungsziele und -mafllnahmen kontinuierlich in allen Bereichen der Hochschule
kommuniziert und weiterentwickelt.

Das Budget der Stabsstelle Gleichstellung, akademische Personalentwicklung und
Familienférderung liegt 2024 bei 17.500 €. Die Hochschule stellt auRerdem jahrlich 4.000 €
Haushaltsmittel zur Vergabe des PH-Genderpreises und zur Umsetzung von gender- und
diversitatsbezogenen Projekten zur Verfligung, die Vergabe erfolgt durch den Senatsausschuss
Gleichstellung. Auf dezentraler Ebene werden den Fakultatsgleichstellungskommissionen
jahrlich Haushaltsmittel in Hohe von 10.000 € zur Forderung der Gleichstellung in Studium, Lehre
und Forschung bereitgestellt (s. Kap. 5).

1.2 Bisherige Beteiligung der Hochschule am Professorinnenprogramm

Mit der erfolgreichen Beteiligung an den Professorinnenprogrammen | und Il konnte die
Hochschule sechs Wissenschaftlerinnen auf vier Vorgriffs- und zwei Regelprofessuren berufen.
Die Bewerbung flir das Professorinnenprogramm Il war leider aufgrund unzureichender
Verankerung und Formulierung von GleichstellungsmalRnahmen im Gleichstellungs-
zukunftskonzept 2018 nicht erfolgreich.

Professorinnenprogramm |, Bewilligung Gleichstellungskonzept 2008; keine Finanzierung
aus Landesmitteln
Geforderte Professuren:
¢ Regelprofessur, W3-Professur fiir neuere deutsche Literatur und ihre Didaktik, FKZ:
01FP0861; Forderzeitraum: 01.04.2009 — 30.09.2009 (Prof.in ausgeschieden zum
01.10.2009, Folgeantrag W3-Sprachdidaktik)
o Vorgriffsprofessur, W3-Medizin in der Gesundheitspadagogik, FKZ 01FP09165B,;
Forderzeitraum: 01.10.2009 — 30.09.2014
e Regelprofessur, W3-Professur fur Sprachdidaktik im Primarlehramt, FKZ: 01FP09165C;
Forderzeitraum: 01.03.2010 — 31.08.2014
e Vorgriffsprofessur, W3- Padagogik der friihen Kindheit, FKZ 01 FP 09165D;
Forderzeitraum: 01.04.2010 — 31.03.2015

Professorinnenprogramm Il: Bewilligung der Dokumentation zur Umsetzung der
GleichstellungsmalRnahmen und Perspektiven zur Weiterentwicklung des
Gleichstellungskonzept 2008
Geforderte Professuren:
o Vorgriffsprofessur, W3-Professur fir Englisch und seine Didaktik, FKZ: 01FP13001E,
Forderzeitraum: 01.04.2014 bis 31.03.2019
o Vorgriffsprofessur, W3-Professur fir deutsche Literatur und ihre Didaktik, FKZ
01FP13001F, Forderzeitraum: 01.04.2014 bis 31.03.2019
o Regelprofessur, W3-Geschichts- und Politikwissenschaft und ihre Didaktik, FKZ
01FP13001G, Forderzeitraum: 01.10.2014 — 31.08.2016; (Prof.in ausgeschieden zum
01.09.2016, Folgeantrag W3-Deutsch als Fremdsprache, Ablehnung mit Schreiben DLR
v. 30.09.2021, Mittel in PP Il ausgeschopft)
Sonderzuweisungen Landesmittel, pro Vorgriffsprofessur insg. 75.000 €; pro Regelprofessur
30.000 € p.a. zur Umsetzung zusatzlicher gleichstellungsférdernder Mal3nahmen



1.3 Erfolgreich umgesetzte Gleichstellungsziele

Das im aktuellen Struktur- und Entwicklungsplan 2022-2026 formulierte Ziel, die Frauenanteile
bei den Professuren bis 2026 auf 45 % zu erhdhen, konnte bereits erfolgreich umgesetzt werden.
Dieser Erfolg spiegelt sich auch in den CEWS-Gleichstellungsrankings wider. Dort belegte die
PH Freiburg 2023 beim Frauenanteil am wissenschaftlichen und kinstlerischen Personal und
beim Professorinnenanteil Spitzenpositionen?. Aktuell (Stand 07.20243) liegt der Professorinnen-
anteil bei 54 %. Dieser Erfolg basiert auch auf der seit 2013 geltenden und 2023 aktualisierten
Ordnung flr Berufungsverfahren, in der geschlechtergerechte wie auch familienfreundliche
Verfahrenskriterien und die aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen als eine zentrale
Aufgabe fir Berufungskommissionen inzwischen vollstandig implementiert wurden. Zur
Forderung der Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie wurde das hochschulinterne
Angebot erfolgreich ausgebaut (z. B. betriebseigene Kita, Sommer-Ferienbetreuung fiir Kinder
von Hochschulangehorigen, Eltern-Kind-Zimmer, Home-Office-Regelungen flir beschaftigte
Eltern). Des Weiteren bringt die Mdglichkeit zur Umsetzung von Online-Lehre den beschaftigten
Eltern ebenfalls Entlastung. Ein Konzept zur Integration von Online-Lehre wird aktuell erprobt.
Mit der Teilnahme am Professorinnenprogramm | und Il wurden spezifische Férderangebote flr
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase entwickelt und nachhaltig etabliert. Als
forderlich hierfur kann die aktive landes- und bundesweite Netzwerkarbeit (LaKoG Ba-Wi,
BuKoF, UniNetz PE, UniWiND) genannt werden. Die Férderung von Promovendinnen durch
zielgruppenspezifische Beratungs- und Mentoringangebote wurde professionalisiert und
nachhaltig verankert, wie etwa das seit 2012 bestehende Frauenférderprogramm MenTa-
Mentoring im Tandem. Zielgruppenspezifische Workshop-Angebote zur Qualifizierung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen werden regelmafig mit hoher Resonanz ausgebracht. 2019
konnte das Forderangebot CoWi:PH - externes Einzelcoaching fur Postdoktorand*innen und
Neuberufene - geschaffen und seit 2022 nachhaltig etabliert werden. Damit wurde das im
Struktur- und Entwicklungsplan 2022-2026 formulierte Ziel der Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses weiter umgesetzt.

Projekte und MaRnahmen zum Thema Gender in der Lehre wurden mit Férdermitteln aus dem
Professorinnenprogramm (weiter-)entwickelt und nachhaltig in die Lehrstruktur verankert, wie
etwa das sehr gut nachgefragte Qualifizierungsangebot fur Hochschullehrende, das seit 2016
etablierte Basiszertifikat Hochschuldidaktik im Kontext diversitdtssensiblen Lehren und Lernens,
welches mit integrierten Gender- und Diversitatsaspekten auf Landesebene einzigartig ist. Neben
den Erfolgen bei der bisherigen Umsetzung der Gleichstellungsziele kdnnen mittels SWOT-
Analyse auch Gleichstellungsdefizite identifiziert werden, die im Folgenden dargestellt werden.

2 Starken-Schwachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der
Hochschule

Die Starken-Schwachen-Analyse ist eine bewahrte Methode zur systematischen Bewertung der
internen Faktoren einer Organisation (vgl. Wollny, Paul, 2015). In Bezug auf die Gleichstellung
an Hochschulen ermoglicht sie einen umfassenden Einblick in die bestehenden Strukturen,
Prozesse und Kulturen, die die Gleichstellung von Geschlechtern beeinflussen. Anhand der

2 Loether, A.: Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2023, Hrsg. GESIS - Leibniz-Institut fiir
Sozialwissenschaften, S. 64 & 70.

3 Zur besseren Vergleichbarkeit mit anderen Qualifikationsstufen werden in diesem Gleichstellungskonzept
nachfolgend die Daten des Jahres 2023 verwendet.



dokumentierten Analyse lassen sich anschlieRend Ziele ableiten (Kap. 3) sowie MalRnahmen
entwickeln (Kap. 4), um eine inklusive und chancengerechte Umgebung fur alle Mitglieder der
Hochschulgemeinschaft weiter zu fordern. Im Folgenden werden die identifizierten Starken und
Schwachen differenziert nach den wissenschaftlichen Karrierestufen beschrieben und die
Ergebnisse diskutiert.

2.1 Studierende

An der PH Freiburg studieren wesentlich mehr Frauen als Manner, dies ist GUber die Jahre hinweg
unverandert der Fall. Die Zahlen der letzten Jahre (WiSe 2017/18 bis SoSe 2023) zeigen bei den
Studierenden einen durchschnittlichen Frauenanteil von 76 %. Durchschnittlich 480 Studierende
schlossen im Zeitraum WiSe 2017/18 — SoSe 2023 pro Semester ein Studium an der
PH Freiburg ab, davon 81 % Frauen. Besonders in den Lehramtsstudiengangen ist der Anteil der
Frauen unverandert hoch: Im SoSe 2023 (Stand 06.2023) waren von insgesamt
2.241 Studierenden in den grundstandigen Lehramtsstudiengangen 1.657 weiblich (74 %).*
Dabei war das Grundschullehramt mit
einer Geschlechterverteilung von
e 1.037 Frauen  (85%) und  nur

Studierende
arithmetrisches Mittel
der Anteile von
2018-2023

Absolvierende 190 Mannern malfigeblich am hohen

arithmetrisches Mittel
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Uberwiegend Frauen, so auch im - zum WiSe 2023/24 neu eingefuhrten - Studiengang
Sonderpadagogik.
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Abb. 1: Geschlechteranteile im Mittel fir Studierende und
Absolvierende von 2018-2023
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der Kooperationsstudiengange im Bachelor, davon 28 Frauen (40 %). Im Master waren es
17 Personen, davon vier Frauen.

b) bestimmten Fachbereichen?

In den grundstandigen Lehramtsstudiengangen gibt es Facher im MINT-Bereich, in denen sich
mehr Manner als Frauen immatrikulieren. So haben sich zum WiSe 2023/24 in den Bachelor-
Studiengangen im Lehramts-Studienfach Technik 24 Personen eingeschrieben, davon nur
sechs Frauen, im Fach Physik waren es zwei Frauen von insgesamt acht Personen. Fir nahezu
alle anderen - innerhalb der Lehramtsstudiengéange wahlbaren - Facher aus dem MINT-Bereich,
wie Mathematik, Chemie, naturwissenschaftlich-technischer Sachunterricht, haben sich aktuell
deutlich mehr Frauen in den Bachelor-Studiengéngen eingeschrieben, fur die Facher Technik
und Physik liegt der Anteil der Frauen hingegen bei nur 25 %.

Auffalligkeiten in der Verteilung von Mannern und Frauen auf die unterschiedlichen
Lehramtsfacher zeigen sich auch bei der Unterscheidung nach Art des Lehramts: Primarstufe,
Sekundarstufe 1, Sonderpadagogik. Liegen die Frauenanteile im Durchschnitt bei fast allen
Fachern weit Gber 50 %, so studieren davon doch prozentual die meisten Studentinnen das Fach
im Grundschullehramt bzw. Sonderpadagogik. Beim Fach Mathematik bspw. stellte sich dies bei
den Einschreibungen in den Bachelorstudiengang im September 2023 wie folgt dar: Frauenanteil
Mathematik gesamt = 76 %, Frauenanteile Primarstufe = 87 %, Sekundarstufe 1 = 44 %, Son-
derpadagogik = 73 %. Interessant ist der Vergleich fur das Fach Technik, in dem der Frauenanteil
bei den Einschreibungen fiir den Bachelor (Sekundarstufe 1 und Sonderpadagogik) insgesamt
bei 25 % lag, fur das Lehramt auf Sekundarstufe 1 aber nur 6 % betrug, wahrend sich im
Studiengang Sonderpadagogik 63 % Frauen fur Technik eingeschrieben hatten. FUnf von
acht Studierenden, die sich zum WiSe 2023/24 im neu angebotenen Studiengang
Sonderpadagogik flr das Fach Technik eingeschrieben haben, waren Frauen. Fur das Fach
Physik hat sich im Lehramt auf Sekundarstufe 1 im September 2023 keine Frau eingeschrieben.
Insgesamt wird deutlich, dass viele Frauen an der PH Freiburg im Lehramt (bis auf Technik und
Physik) auch MINT-Facher studieren, dies allerdings vor allem im Bereich des

Grundschullehramts und der Sonderpadagogik.
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Abb. 3: Anteile von Frauen in den jeweiligen
Bachelor-Lehramtsfachern (WiSe 2023/24)

Zusammenfassung

An der Hochschule ist der Anteil der Frauen unter den Studierenden insgesamt hoch. In den
Lehramtsfachern Physik und Technik hingegen sind Frauen unterreprasentiert, ebenso in den
auf Ingenieurpadagogik bezogenen Kooperationsstudiengangen mit der Hochschule Offenburg,
die auf das Berufsschullehramt abzielen. In weiteren MINT-Fachern zeigen sich Auffalligkeiten
dann, wenn man nach Art des Lehramts unterscheidet: Der Frauenanteil liegt fir das
Sekundarstufenlehramt nicht so markant tber 50 % wie bei Primarstufe und Sonderpadagogik.
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Dies ist auch flr Facher auRerhalb des MINT-Bereichs der Fall, bspw. Sport und Geografie.
Diese Betrachtung legt nahe, dass der Studentinnenanteil vor allem fir den Studiengang
Sekundarstufe 1 zu erhéhen ist, denn ein héherer Anteil von Lehrerinnen beispielsweise im
MINT-Bereich im hoheren Lehramt kann positive Effekte im Hinblick auf Vorbildfunktionen bei
der beruflichen Orientierung von Schilerinnen haben. Vor diesem Hintergrund ist auch eine
Erhéhung der Frauenanteile in den technischen Lehramtsstudiengangen im Bereich der
beruflichen Bildung erstrebenswert.

2.2 Wissenschaftlicher Nachwuchs / Juniorprofessuren

Besonderheit: Abordnung von Lehrkraften zur wissenschaftlichen Qualifizierung

Im Rahmen der Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist die Abordnung von
Lehrkraften aus dem Schuldienst fir PHn kennzeichnend. Eine Abordnung zur Qualifikation
(Promotion bzw. Habilitation) an der Hochschule erfolgt - nach Freigabe durch das Kultus-
ministerium und die zustandige Schule - in der Regel fir 3-5 Jahre. Der Beamtenstatus bleibt
erhalten und die Qualifikand*innen haben die Moglichkeit, nach Ablauf der Qualifikationsphase
wieder in den Schuldienst einzutreten. 2018-2022 haben insgesamt 16 Personen im Rahmen
einer Abordnung eine Promotion abgeschlossen, davon sechs Frauen (38 %); hier ist der
Frauenanteil auffallend gering. Mit dem Ziel der Habilitation waren in diesem Zeitraum insgesamt
sechs Personen (3 Frauen, 3 Manner) an die Hochschule abgeordnet. Zahlen zu
Habilitationsabschliissen im Rahmen von Abordnungen liegen nicht vor. Generell werden
erfahrungsgemaf immer weniger Habilitationsverfahren abgeschlossen, da Nachwuchswissen-
schaftler*innen haufig bereits aus der Postdoc-Phase heraus berufen werden.

Die Reprasentanz von Frauen auf der Qualifikationsstufe der Promotion liegt an der
Hochschule seit vielen Jahren uber 50 %. So waren im Zeitraum von 2018-2022 jahrlich
161 Personen flr eine Promotion eingeschrieben, der Frauenanteil liegt im Durchschnitt bei
65 %. Nach Fakultaten aufgeschlisselt sind im selben Zeitraum in Fakultat! fur
Bildungswissenschaften die meisten Promovierenden (Frauenanteil 68 %) eingeschrieben,
gefolgt von Fakultat Il fir Mathematik, Naturwissenschaften und Technik (67 % Frauen) und
Fakultat Il fur Kultur- und Sozialwissenschaften (60 % Frauen). Nach Fachbereichen
aufgeschlusselt fallen einerseits die Facher Psychologie, Alltagskultur, Bewegung und

Gesundheit wie Frauen- und Manneranteile in den Karrierestufen (2018-2023)
auch Erziehungs- N Kaskadenmodell
wissenschaften 6

mit sehr hohen -

Frauenanteilen
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auf. Andererseits
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vergleichsweise niedrige Frauenanteile auf.

Promotionsabschliisse: Im Zeitverlauf 2018-2022 wurden knapp 20 Promotionen pro Jahr
abgeschlossen (64 % Frauen). Im Vergleich dazu lag der Frauenanteil in 2021 bei den
abgeschlossenen Promotionen in Deutschland bei 46 % (destatis.de 2023). Nach Fakultaten
aufgeschlusselt weist Fakultat | den héchsten Frauenanteil von 68 % auf, gefolgt von Fakultat 111
mit 65 % und Fakultat Il mit 56 % Frauen. Nach Fachbereichen betrachtet gab es von 2018-2022
die meisten Promotionsabschlisse in den Erziehungswissenschaften (Fak. |) (insg. 15, 67 % von
Frauen), gefolgt von Deutsche Sprache und Literatur (Fak. Il) und Mathematik (Fak. Ill) mit je
insg. 11 Promotionen, davon 81 % bzw. 55 % Frauenanteil. In den MINT-Fachern Mathematik,
Chemie, Physik, Technik und Biologie wurden insg. 22 Promotionen abgeschlossen, davon 55 %
von Frauen, wobei nur eine Promotion im Fach Physik abgeschlossen wurde. Beziglich der
Gleichstellung von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf der Qualifikationsstufe Promotion lasst
sich konstatieren, dass die Anzahl von Frauen bei den laufenden wie auch bei den
abgeschlossenen Promotionen zu erhdhen ist, um - entsprechend dem Kaskadenmodell® - dem
hohen Frauenanteil bei den Studienabschlissen (81 %) gerecht zu werden. Grundsatzlich bieten
die relativ hohen Frauenanteile bei den Promotionsabschliissen eine gute Grundlage zur
Gewinnung von Nachwuchswissenschaftlerinnen fur die weitere wissenschaftliche Qualifizierung
an der Hochschule mit dem Karriereziel der Professur.

Hinsichtlich des Frauenanteils bei den Habilitationen weist die Hochschule eine paritatische
Beteiligung auf dieser Qualifikationsstufe auf. Im Zeitraum von 2018 bis 2022 habilitierten sich
vier Wissenschaftler*innen, davon 50 % Frauen. Auf Landesebene lag der Frauenanteil bei den
Habilitationen im Jahr 2023 bei 36 %.°

Juniorprofessuren: Im Jahr 2019 hat die Hochschule ein Qualitatssicherungskonzept fur
Junior- und Tenure-Track-Professuren verabschiedet. Seit 2018 wurden insgesamt 15 Junior-
professuren besetzt, 11 davon mit Wissenschaftlerinnen (73 %). Von den 15 W1- Professuren
sind 11 Tenure-Track-Professuren, davon konnten acht mit Frauen besetzt werden (73 %). Drei
der Professuren wurden im Rahmen des Tenure-Track-Programms von Bund und Landern zur
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses besetzt, zwei davon mit Juniorprofessorinnen.
Nach Fakultaten aufgeschlisselt sind die meisten Juniorprofessuren in Fakultat | (7) angesiedelt,
gefolgt von Fakultat Il (5) und Fakultat Il (3). Von den Tenure-Track-Professuren konnten
inzwischen funf in W3-Professuren (berfiihrt werden, davon vier Wissenschaftlerinnen.
funf Juniorprofessor*innen (davon vier Frauen) haben einen Ruf an andere Universitdten oder
PHn angenommen. Wie die Analyse der Daten zu den Juniorprofessuren zeigt, ist die
Hochschule hier auf einem erfolgreichen Weg: Im Rahmen der Tenure-Track-Verfahren konnten
mehrheitlich Wissenschaftlerinnen fiir W3-Professuren gewonnen werden. An dieser Stelle soll
die bestehende gut ausgebaute Qualifizierungs- und Weiterbildungsstruktur fur Promovierende,
PostDocs, Juniorprofessor*innen und Hochschullehrende (Bsp. Hochschuldidaktik) auch in
Kooperation mit der Universitat Freiburg wie auch die konstruktive Zusammenarbeit mit den
internen Ansprechpersonen flr Postgraduierte als Starke der Hochschule im Bereich der
Nachwuchsférderung genannt werden. Diese — auch auf Bundes- und Landesebene bestehende

5 Dieses Modell besagt, dass als BezugsgréRRe bei der Besetzung von Stellen jeweils mindestens der Anteil von
Frauen auf der direkt vorhergehenden Qualifikationsstufe dient. So soll sich beispielsweise der Anteil der
Professorinnen am Frauenanteil der abgeschlossenen Promotionen orientieren. Vgl. Wissenschaftsrat (1998),
S. 124f.). 353498 Chancengleichheit verab.Empf. [gk/km/kn] (wissenschaftsrat.de) Aufruf am 11.07.2024.
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— Netzwerkstruktur wird zur bedarfsorientierten Foérderung von promovierten Wissen-
schaftlerinnen auf dem Weg zur Professur genutzt und ausgebaut.

2.3 Professuren

Die Zahl der W3-Professuren ist an der PH Freiburg in den letzten Jahren kontinuierlich
gestiegen, von 59 Professuren im WiSe 2017/18 auf 68 Professuren im SoSe 2023 (hier kommt
der Ubergang von der C- zur W-Besoldung durch Pensionierung der friiheren, nicht
Ubergeleiteten Stelleninhaber*innen zum Tragen). Dabei betragt der Anteil an Professorinnen im
SoSe 2024 54 %. Im Vergleich zum WiSe 2017/18, in dem der Anteil bei 46 % lag (Abb. 5), kann
also ein nennenswerter Anstieg des Anteils an Professorinnen verzeichnet werden. Wahrend
deutschlandweit der Anteil an Professorinnen durchschnittlich nur 28 % betragt (destatis.de
12/2023), ist der Anteil der Professorinnen an der PH Freiburg Uberdurchschnittlich hoch. Der
Grund kann sicher in den Denominationen der Professuren liegen, die Uberwiegend eine
padagogische bzw. didaktische Ausrichtung haben. Im Vergleich zu den anderen PHn in Baden-
Wirttemberg, die eine kongruente Ausrichtung haben, liegt der Anteil der Professorinnen
ebenfalls Uber dem Durchschnitt (Stand 2022: PH Weingarten 45 %; PH Schwabisch-Gmiind
39 %, PH Ludwigsburg 39 %, PH Karlsruhe 47 %).
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Abb. 5: Entwicklung des prozentualen Anteils von Professuren und Juniorprofessuren der letzten funf Jahre nach
Geschlecht

Der Vergleich des prozentualen Frauenanteils an den Professuren mit anderen Hochschulen und
Universitaten eignet sich aufgrund der Spezifitit des Hochschultyps der Padagogischen
Hochschulen nur bedingt fir eine Starken-Schwachen-Analyse in diesem Bereich. Ein
Datenvergleich anhand des Kaskadenmodells (s. Abb. 4), nach dem der Soll-Anteil der
Professorinnen mittels des Frauenanteils auf der direkt darunter liegenden Qualifikationsstufe
definiert wird, erscheint hier sinnvoller. Wie im vorherigen Abschnitt beschrieben, liegt der Anteil
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professuren und W3-Professuren liegt bei etwa 20 %. Trotz des vergleichsweise konstant hohen,
fur eine PH zu erwartenden Frauenanteils bei den Professuren, hat die PH Freiburg nach wie vor
nicht die Anzahl an Professorinnen, die bei dem gegebenen Frauenanteil von Studierenden und
wissenschaftlich Beschaftigten gemall Kaskadenmodell zu erwarten ware. Als Hirde bei der
Berufung von Frauen an die PH werden vor allem die im Landeshochschulgesetz des Landes
Baden-Wirttemberg unter § 47 formulierten Einstellungsvoraussetzungen fir Professor*innen
gesehen. Auf eine Professur, deren “Funktionsbeschreibung die Wahrnehmung erziehungs-
wissenschaftlicher oder fachdidaktischer Aufgaben in der Lehrerbildung vorsieht, soll in der
Regel nur berufen werden, wer eine dreijdhrige Schulpraxis nachweist.” (LHG 2005 § 47 Abs. 3).
Diese dreijahrige Schulpraxis kann von qualifizierten Frauen aufgrund von Elternzeiten oder
Teilzeittatigkeiten im Schuldienst oftmals nicht erfillt werden. Die Anerkennung dieser
Voraussetzung liegt zwar im Ermessen der berufenden Hochschule, diese ist dabei aber an die
gesetzlichen MalRgaben gebunden.

Der Anteil an Professorinnen unterscheidet sich dabei kaum noch zwischen den einzelnen
Fakultaten (Abb. 6). Wahrend die Fakultat | einen Professorinnenanteil von Gber 50 % hatte, war
der Anteil an Professorinnen in der Fakultat 11l unter 40 %. Diese Anteile haben sich in den letzten
funf Jahren angeglichen.

Zusammenfassung

Wahrend der Frauenanteil auf Fakultatsebene ausgeglichen ist, zeigen sich innerhalb einzelner
Institute bzw. Fachbereiche jedoch groRe Unterschiede. Insbesondere in den Fachern Biologie,
Chemie, Physik, Technik und ihre Didaktiken ist der Anteil an Professorinnen im Vergleich zum
Gesamtanteil an der Hochschule mit 33 % eher gering. Wie im vorhergehenden Kapitel
aufgezeigt, ist auch der Anteil an Promotionen in diesen Fachbereichen auffallend gering.

2.4 Zentrale und dezentrale Leitungen

Obwohl die PH Freiburg im Vergleich zu anderen Hochschultypen hohe Frauenanteile auf Ebene
der Professuren, der Wissenschaftlerinnen in Qualifikationsphasen und bei den Studierenden
aufweist, spiegelt sich dieser Frauenanteil aktuell wie auch in den vergangenen Jahren -
prozentual, entlang des Kaskadenmodells - nicht auf Ebene der Leitungspositionen wider.
Die PH Freiburg wird von einem Rektorat geleitet, dem folgende Personen angehéren:

e der Rektor als Leitung des Rektorates,

e der Kanzler als hauptamtliches Rektoratsmitglied flr die Wirtschafts- und

Personalverwaltung und standiger Vertreter des Rektors,

e die Prorektorin fur Lehre, Studium und Qualitatsentwicklung,
Aktuell (07.2024) sind 2 von
Fortbildung und Digitalisierung

e der Prorektor fur Forschung und Nachwuchsférderung und
5 Positionen im Rektorat mit
zum WiSe 2022 war das Rektorat

e die Prorektorin flr
o ’ (
Rektorat Hochschulrat Senat
40 %
Professorinnen besetzt. Vor

Transfer, Fortbildung
und Digitalisierung
Einfihrung  des  neuen B ol
. B weiblich
Prorektorats flr Transfer,
Abb. 7: Fihrungspositionen nach Geschlecht: Rektorat, Hochschulrat
und Senat der PH Freiburg (SoSe 2024)



ausschlief3lich mannlich besetzt. Diese neu entstandene Leitungsposition wurde zum 01.10.2022
mit einer Professorin besetzt. Im Zuge des Leitungswechsels wurde zudem das Prorektorat fur
Lehre, Studium und Qualitatsentwicklung mit einer Professorin nachbesetzt.

Ein Leitungsgremium, das die Hochschule begleitet, Verantwortung in strategischer Hinsicht
wahrnimmt, Uber die Struktur- und Entwicklungsplanung entscheidet und MafRnahmen
vorschlagt, die der Profilbildung und der Erhdhung der Leistungs- und Wettbewerbsfahigkeit
dienen, ist der Hochschulrat. Er beaufsichtigt auch die Geschaftsfiihrung des Rektorats. Der
Hochschulrat kann jederzeit zu strategischen Angelegenheiten der Hochschule gegeniiber dem
Wissenschaftsministerium Stellung nehmen; das Wissenschaftsministerium kann Stellung-
nahmen des Hochschulrats einholen (§ 20 LHG 2020). Mindestens 40 % der Mitglieder des
Hochschulrats miissen Frauen sein (ebd.). Der tatsachliche Anteil von Frauen im Hochschulrat
der PH betragt 56 % (von neun Mitgliedern mit Stimmrecht sind finf Frauen). Der Vorsitz des
Hochschulrats wird seit 2017 von hochschulexternen Professorinnen ausgeubt. Ein weiteres
zentrales Gremium ist der Senat. Fir die Wahl der Mitglieder des Senats gibt es bzgl. des Anteils
von Frauen keine gesetzlichen Vorgaben. Der Senat besteht seit WiSe 23/24 aus
35 WahImitgliedern (21 Professor*innen, funf Vertreter*innen des wissenschaftlichen Dienstes,
zwei Vertreter*innen  der  Verwaltung, sechs Studierende, ein*e Doktorand*in)  und
sechs Amtsmitgliedern (funf Rektoratsmitglieder + Gleichstellungsbeauftragte). Von den
insgesamt 41 stimmberechtigten Mitgliedern des Senats sind 24 Frauen. In der Statusgruppe der
Professorinnen sind von 21 stimmberechtigten Mitgliedern zehn Frauen. Auf zentraler
Leitungsebene (Rektorat) betragt der Anteil der Frauen damit zwar Uber 40 %, dieser Anteil
bleibt jedoch unter dem erwartbaren Anteil von 50 % zuriick (siehe Abb. 4 Kaskadenmodell S. 6).
Auf dezentraler Ebene (Dekanate) ist die PH Freiburg in drei Fakultdten organisiert:

e Fakultat I: die Fakultat fur Bildungswissenschaften setzt sich aus den Instituten Institut fiir
Erziehungswissenschatft, Institut fiir Psychologie und Institut fiir Soziologie sowie dem
neu gegrundeten Institut fliir Sonderpddagogik zusammen.

e Fakultat Il: die Fakultat fur Kultur- und Sozialwissenschaften umfasst sieben Institute: das
Institut fiir Anglistik, das Institut der Bildenden Klinste, das Institut fiir deutsche Sprache
und Literatur, das Institut fiir Musik, das Institut fiir Romanistik, das Institut fiir Politik- und
Geschichtswissenschaft, sowie das Institut der Theologien.

e Fakultat lll: die Fakultat fir Mathematik, Naturwissenschaften und Technik umfasst sechs
Institute: Institut fir Alltagskultur, Bewegung und Gesundheit, Institut fiir Berufs- und
Wirtschaftspddagogik, Institut fiir Biologie und ihre Didaktik, Institut fiir Chemie, Physik,
Technik und ihre Didaktiken, Institut fiir Geografie und ihre Didaktiken, Institut fiir
Mathematische Bildung.

Die Fakultaten werden von den Dekanaten geleitet. Ihnen gehdren an:

1. die Dekan®in,
2. die Prodekan*in als Stellvertreter*in der Dekan*in,
3. eine Studiendekan®in, die oder der in dieser Funktion die Bezeichnung »Prodekan*in« fihrt.
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Alle drei Fakultaten haben seit einer Neubesetzung in 2021 jeweils einen Professor als Dekan
und lediglich eine Fakultdt hat eine Professorin als Prodekanin. Zwei Fakultdten haben
Professorinnen als Studiendekaninnen. Uber alle Positionen und alle Dekanate hinweg betragt

Fakultit | Fakultét Il Fakultét I der Anteil an Professorinnen
0o 2 B minniich lediglich 33 % (Stand
% B weiblich SoSe 2024). Die Besetzung

der Fakultatsrate ist in zwei
Fakultaten paritatisch. Sechs
der zwdlf  professoralen
Fakultatsratsmitglieder sind in
den Fakultaten Il und Il mit
Professorinnen besetzt (je
50 %). Lediglich in Fakultat |
sind nur vier Professorinnen
(33 %) vertreten. Unterhalb
der Dekanatsebene sind die
Fachbereiche in Instituten
organisiert. Daten Uber die
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Abb. 8 Frauenanteile auf dezentraler Ebene (Dekane, Fakultatsrate) Besetzung der Institutsleitungen
liegen nicht in strukturierter

Form vor. Hierauf nehmen wir im Punkt 4.4 (Gleichstellungscontrolling) noch einmal Bezug.
Neben den drei Fakultaten sind an der PH Freiburg zudem fiinf Forschungszentren etabliert, die
Forschungstatigkeiten mit thematischen Schwerpunkten zusammenfihren:

Kompetenzverbund empirische Bildungs- und Unterrichtsforschung (KeBU)
International Centre for STEM Education (ICSE)

Zentrum fur didaktische Computerspielforschung (ZfdC)

Research Center for Climate Change Education and Education for Sustainable
Development (ReCCE)

e Center for Interdisciplinary Research on Digital Education (CIRDE).

Diese Forschungszentren sind nicht den Fakultaten zugeordnet, sondern bilden eigene
Struktureinheiten, die jeweils von einem Direktorium oder Sprecher*innen geleitet werden. An
der Leitungsspitze von vier der finf Forschungszentren stehen Professoren, nur ein
Forschungszentrum wird von einer Professorin geleitet.

Hochschulweit sind Professorinnen zwar als Prorektorinnen, Vizedirektorinnen, Ko-
Sprecherinnen, Prodekaninnen bzw. Studiendekaninnen vertreten, die das Rektorat und die
Leitungen der Dekanate oder Forschungszentren unterstitzen, sie selbst nehmen jedoch kaum
Positionen auf der obersten Leitungsebene ein. Die geringe Beteiligung von Frauen in den
zentralen und dezentralen Leitungspositionen flihrt zum einen zu einer deutlich geringeren
Sichtbarkeit der Professorinnen tber die Hochschulgrenzen hinweg und zum anderen zu einem
nachweisbaren Gender Pay Gap (GPG), der fir die PHn in Baden-Wirttemberg bei etwa 218 €
pro Monat liegt’” und vor allem durch Funktionsleistungsbeziige verursacht wird (181 € pro

7 Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst 2024: Gender Pay Gaps an den Landeshochschulen Baden-
Wirttembergs. Online verfiigbar unter: https://mwk.baden-wuerttemberg.de/fileadmin/redaktion/m-
mwk/intern/dateien/pdf/Bericht_GPG_Hochschulen_BW__2024.pdf
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Monat). An der PH Freiburg liegt der GPG sogar bei 422 € (Stand 06/2024) und ist hier in erster
Linie auf Leistungsbezlige aus Anlass von Berufungs- und v. a. Bleibeverhandlungen wie auch
fur besondere Leistungen zuriickzufihren.

Zusammenfassung

Zum einen veranschaulicht die SWOT-Analyse erfolgreiche Entwicklungen und Starken der
Hochschule zur Erreichung der Chancengleichheit und Foérderung von Frauen in der
Wissenschaft. Zum anderen wurden konkrete Schwachstellen und Optimierungsbedarfe
identifiziert und offengelegt. Auf Basis dieser Ergebnisse werden im folgenden Kapitel
quantitative und qualitative Gleichstellungsziele zur Erreichung der Geschlechterparitat an der
Hochschule formuliert.

3 Quantitative und qualitative Gleichstellungsziele

Auf Basis der vorangegangenen Analysen zu den Starken und Schwachen in Bezug auf die
Gleichstellung von Frauen und Mannern an der PH Freiburg werden im Folgenden Ziele fiir die
Jahre 2026-2030 formuliert. Diese werden differenziert nach den in der Richtlinie zur Umsetzung
des Professorinnenprogramms 2030 formulierten Forderzielen angefiihrt. Dabei werden die im
aktuellen Gleichstellungsplan der PH Freiburg aufgeflhrten, quantitativen Zielwerte einbezogen
und im Hinblick auf die vorliegenden aktuellen Daten aktualisiert.

3.1 Forderziel Professorinnen in Leitungsebenen

Das Forderziel a) den Anteil von Frauen an Professuren in wissenschaftlichen Spitzenfunktionen
und auf Leitungsebenen an deutschen Hochschulen sowohl auf zentraler als auch auf
dezentraler Ebene weiter in Richtung Paritat zu steigern, ist auch ein wesentliches Ziel der
PH Freiburg. In der zentralen Hochschulleitung (Rektorat) soll der Anteil an Frauen von aktuell
50 % (exkl. Kanzler*in) mindestens erhalten bleiben.
Auf dezentraler Ebene sind die folgenden Zielmarken zu erreichen:
e der Anteil an Professorinnen auf Ebene der Dekanate betragt mindestens 60 %,
o fir die Fakultat | = mindestens 60 % also von den drei Personen im Dekanat
mindestens zwei Frauen
o fur die Fakultat Il = mindestens 60 % also von den drei Personen im Dekanat
mindestens zwei Frauen
o fur die Fakultat 11l = mindestens 60 % also von den drei Personen im Dekanat
mindestens zwei Frauen
e der Anteil an Frauen in der Leitung von Forschungszentren betragt 50 %.

Da der Gender Pay Gap an den PHn neben den Leistungsbeziigen fiir besondere Leistungen
und Berufungs- und Bleibeverhandlungen durch Funktionsleistungsbeziige gebildet wird, soll mit
der Erhéhung des Anteils an Professorinnen auf Leitungsebenen auch der bestehende Gender
Pay Gap reduziert werden. Darlber hinaus ist es Ziel, dass alle Hochschulmitglieder iber den
bestehenden Gender Pay Gap informiert sind.

Erhéhung der Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft

Die Erfolge in der Gleichstellungsarbeit zeigen sich nicht nur in quantitativen Zielwerten, daher
formuliert die PH Freiburg darUber hinaus auch qualitative Ziele. Zum einen soll die Sichtbarkeit
der Professorinnen an der Hochschule und insbesondere der Professorinnen in Leitungs-
positionen deutlich erhéht werden. Die Sichtbarkeit bezieht sich dabei auf die Prasenz in
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Publikationen, offentlichen Vortragen und Workshops, (sozialen) Medien und Netzwerken. Mit
diesem Ziel verbunden ist die Erwartung, dass Professorinnen deutlicher als (Fach-)Expertinnen
und damit wiederum als Vorbild fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen wahrgenommen werden.

So ist neben einer Erhdhung des Professorinnenanteils in der Leitung von grof3en, langfristigen
Forschungsprojekten, zudem das Ziel sinnvoll, die Forschungsleistungen der Professorinnen
auch medial regional und Uberregional zu starken, sodass sie eine mdgliche Wirkkraft als
sogenannte Role-Models und Motivatorinnen flr andere Frauen entfalten kénnen und die
PH Freiburg nicht nur als frauenstarker sondern entsprechend auch als forschungsstarker
Wissenschaftsstandort wahrgenommen wird.

3.2 Forderziel Optimierung der Karriere- und Personalentwicklung fur
Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur

Die Steigerung der Promotionsprojekte in den MINT-Fachern, insbesondere die Erhdhung der
Promotionsabschlisse von Frauen, muss auf Basis der Ergebnisse der SWOT-Analyse als
erstrebenswert konstatiert werden (s. Kap. 2.2). Damit kann das Potenzial von Frauen, die eine
Habilitation bzw. eine (Junior-)Professur anstreben, erhéht und langfristig der
Professorinnenanteil in diesen Fachbereichen gesteigert werden. Die oben genannten fakultats-
und fachbezogenen Schwerpunkte sollen dabei primar im Blickfeld stehen (s. Kap. 3.3). Ein
besonderer Fokus der Karriere- und Personalentwicklung fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
wird im Rahmen dieses Gleichstellungskonzeptes auf die Zielgruppe der Postgraduierten gelegt
(Ziel 1). Die Moglichkeit, sich im Anschluss an die Promotion fur die wissenschaftliche Karriere
weiter zu qualifizieren, ist — neben der Bewerbung auf eine Juniorprofessur — auch auf befristeten
(Drittmittel-)Projektstellen oder auf akademischen Ratsstellen gegeben. Letztere sind
Dauerstellen, die in der Regel beamteten Qualifikand*innen bzw. Lehrkraften mit
Schuldiensterfahrung vorbehalten sind. Diese sogenannten Ratsstellen sind mit einem relativ
hohen Lehrdeputat (bis zu 18 SWS) oder administrativen Aufgaben (z. B. Studiengangsplanung,
Geschaftsfilhrung, etc.) sowie der Betreuung der schulpraktischen Studien verbunden, so dass
eine fachwissenschaftliche Profilierung mit Forschungs- und Publikationsaktivitaten auf diesen
Stellen nur in  Ausnahmefallen vorgesehen ist. Davon fihlen sich insbesondere
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit familiaren Firsorge-Aufgaben betroffen (Ergebnis der
hochschulinternen Mitarbeitendenbefragung 2022).

Grundsatzlich wird der Mangel an verlasslichen Maglichkeiten fiir einen gelungenen Ubergang
von der Promotion in die Postdoc-Phase als Einstieg in die wissenschaftliche Karriere mit dem
Ziel der Professur an der Hochschule immer wieder thematisiert. Abgesehen von befristeten
Stellen in Drittmittelprojekten, vereinzelten Abordnungen und individuellen Deputatsreduktionen
bei akademischen Ratsstellen fehlen entsprechende Qualifizierungsstellen und auch verlassliche
Forderstrukturen flir Postgraduierte. Aktuell wurde ein “strukturiertes Postgraduierten-
Studienprogramm” neu aufgesetzt, ein Instrument der Personalentwicklung im Nachwuchs-
bereich. Dabei werden seit SeSe 2023 zielgruppenspezifische Qualifizierungsangebote flr
Postgraduierte von Seiten interner Hochschullehrender ausgebracht.

Die Abkehr von der Wissenschaft ist grundsatzlich ein Problem, dem die Hochschulen dringend
begegnen missen, denn immerhin mehr als die Halfte der Postdocs fasst einen solchen Ausstieg
ins Auge. Unter ihnen sind es vor allem Postdocs mit befristeten Vertragen, die einen Ausstieg
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aus der Wissenschaft erwagen®. Auch bei den Promovierenden auBert ein hoher Anteil die
Intention, die Wissenschaft verlassen zu wollen. Eine verlassliche Aussage zur tatsachlichen
Anzahl an promovierten Wissenschaftlerinnen, die an der PH Freiburg beschaftigt sind und sich
fur die wissenschaftliche Laufbahn weiterqualifizieren méchten, kann aufgrund fehlender Daten
nicht getroffen werden. Bislang werden lediglich diejenigen Postgraduierten statistisch erfasst,
die sich im Rahmen des Abordnungsprogramms des Landes Baden-Wdurttemberg an der
Hochschule habilitieren. (s. Kap. 2.2).

Bei der Qualifikationsstufe der Juniorprofessuren an der Hochschule zeigen die hohen
Frauenanteile eine erfolgreiche = Akquise und Forderung von hochmotivierten
Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur und auf Leitungspositionen. Ein weiteres Ziel
der Karriere- und Personalentwicklung ist es, explizit auch die Juniorprofessorinnen im
Rahmen der o. g. Férderung von Postgraduierten in den Blick zu nehmen (Ziel 2), um deren
besonderen Bedarfen gerecht zu werden und entsprechende Forderangebote vorzuhalten. (vgl.
Kap. 4.3) Zudem soll die erfolgreiche Besetzung der Juniorprofessuren mit Wissenschaftlerinnen
vor allem mittels Tenure-Track-Verfahren fortgeflihrt werden, um den Professorinnenanteil an
der Hochschule weiter zu steigern.

Der hohe Frauenanteil bei den Promovierenden wie auch die Forderstrukturen an der
Hochschule fur Doktorandinnen stellen eine gute Basis dar, gezielt Frauen fur den weiteren
Karriereweg in die Wissenschaft zu gewinnen. Hier soll jedoch auch erwahnt werden, dass die
spezifische Zielgruppe der abgeordneten Promovierenden sich aufgrund der - im Vergleich zum
Lehramtsberuf - prekaren Stellensituation an Hochschulen und den unsicheren Berufschancen
in der Wissenschaft haufig gegen eine wissenschaftliche Karriere entscheidet. Eine Rolle spielt
dabei vermutlich auch die Moéglichkeit, Beruf und Familie zu vereinbaren, die in einer Stelle als
(verbeamtete) Lehrerin in der Regel optimaler zu verwirklichen ist als im Wissenschaftsbereich.
Eventuell koénnte hierin auch eine Ursache fur den relativ niedrigen Anteil an
Promotionsabschlissen von abgeordneten Doktorandinnen (38 %) an der Hochschule liegen.
Daten zur Anzahl der promovierten Lehrkrafte, die in den Schuldienst zurickkehren, liegen nicht
vor. Vor diesem Hintergrund soll die verstarkte Gewinnung von abgeordneten
Doktorandinnen und damit die Erhéhung des geringen Frauenanteils bei dieser Zielgruppe als
Ziel dieses Gleichstellungskonzepts festgelegt werden (Ziel 3).

3.3 Forderziel Erhdhung der Reprasentanz von Frauen in allen Qualifikationsstufen

Der hohe Anteil an Studentinnen bietet eine sehr gute Ausgangslage, um hochschulintern
verstarkt Frauen fur eine wissenschaftliche Karriere zu begeistern. Handlungsbedarf auf Ebene
der Akquise von Studentinnen wird vor allem fur die Facher Physik und Technik sowie fur die
Studiengange im Bereich Ingenieurpadagogik/berufliche Bildung gesehen. Hier bietet die
Hochschule mit der spezifischen bildungswissenschaftlichen Ausrichtung - gegeniiber rein
technisch ausgerichteten Universitaten - vergleichsweise gute Voraussetzungen, um Frauen
ansprechen zu kénnen. Die Frage nach Malkhahmen muss daher eng verschrankt werden mit
der Frage nach den Spezifika der Hochschule, die seit jeher viele Frauen ansprechen und als
Starken im Wettbewerb auch um Studierende betont werden kdnnen. Mit der Ausbildung von
Lehrkraften kommt der Hochschule zudem eine Doppelbedeutung im Wettbewerb um
Studentinnen in unterreprasentierten Fachern zu, denn gut ausgebildete, gender- und

8 G. Fabian et al., Barometer fir die Wissenschaft, Monitoringbericht, Februar 2024, Deutsches Zentrum fiir
Hochschul- und Wissenschaftsforschung GmbH; Barometer flr die Wissenschaft (dzhw.eu), S. 9
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diversitatssensible Lehrerinnen in Fachern wie Physik und Technik kénnen ihrerseits in den
Schulen als sogenannte Role-Models fungieren und Schilerinnen die Attraktivitat ihres Faches
naherbringen.
In der Erhohung des Anteils an Studentinnen fir diese Facher wird auch eine wesentliche
Voraussetzung gesehen, um wiederum Nachwuchswissenschaftlerinnen flir akademische
Karrieren in ebendiesen Fachern zu gewinnen. Zugleich bietet die Hochschule mit ihrem héheren
Frauenanteil bei den wissenschaftlich Beschaftigten und Professuren auch in diesen Fachern
Vorbilder fir Lehramtsstudentinnen, die ihnen Karrierewege in der Wissenschaft aufzeigen
kénnen. Als Ziele in diesem Bereich sind zu nennen:
e Erhdhung des Anteils der Studentinnen fir die Lehramtsfacher Technik und Physik
(Minimum 50 %)
e Anteil der Studentinnen fiir die “Studiengange Héheres Lehramt an beruflichen Schulen
- Ingenieurpadagogik” (BA) und “Berufliche Bildung Ingenieurpadagogik” (MA) (Minimum
50 %)
Bei den genannten Fachern und Studiengangen sind aufgrund der insgesamt geringen
Studierendenzahlen MalRnahmen zu entwickeln, die in die allg. Studierendenakquise fallen und
einen Fokus insbesondere auf die Gewinnung von Frauen legen.

Ziel: Erhohung der Frauenanteile auf den Qualifikationsstufen Promotion und Habilitation
Mit Blick auf die relativ hohe Anzahl an Studienabsolventinnen an der Hochschule bedarf es — im
Sinne des Kaskadenmodells — insgesamt einer Erhéhung der Frauenanteile bei den
Promovierenden und Postgraduierten. Konkret soll der Frauenanteil bei den Promovierenden
von 65 % auf 75 % erhdht werden. Insbesondere in den MINT-Fachern sollen die Anzahl der
Promotionen bzw. der Promotionsabschliisse insgesamt erhéht und Frauen zur
Promotion motiviert werden. Ziel ist es hier, einen Frauenanteil von insgesamt mind. 65 % zu
erreichen. Mit Blick auf das Fach Mathematik ist der Frauenanteil bei den
Promotionsabschlissen von durchschnittlich 55 % (2018-22) auf mind. 65 % zu erhéhen und
damit an den hohen Studentinnenanteil von Uber 70 % (Einschreibungen im Lehramtsfach
Mathematik Sept. 2023) anzunahern. Ebenso ist fiir die Lehramtsfacher Technik und Physik eine
paritatische Beteiligung von Frauen bei den Einschreibungen wie auch bei den Promotionen
anzustreben. Wie oben erwahnt bestehen auch Auffalligkeiten in einzelnen Fachbereichen
auRerhalb der MINT-Féacher: so ist in den Fachbereichen Soziologie sowie Deutsche Sprache
und Literatur auf eine verstarkte Anwerbung und Motivation von Frauen zur Promotion zu achten.
Die Erhohung der Frauenanteile gilt ebenfalls flir Promotionen im Rahmen von Abordnungen:
hier soll mindestens ein paritatischer Anteil von Frauen bei den Promotionsabschllssen erzielt
werden. (vgl. Kap. 3.2).

Abschlieend soll im Hinblick auf die Qualifikationsstufe der Postgraduierten hin zur Professur
als mittelfristiges Ziel die Erhohung des Frauenanteils an den Habilitationen von 50 % auf
mindestens 60 % festgelegt werden. Um promovierte Wissenschaftlerinnen dahingehend zu
férdern, wurden in Kap. 3.2 bereits entsprechende Ziele formuliert.

3.4 Forderziel Kulturwandel und Malinahmen zur Umsetzung

Ziel: Weiterentwicklung zur gender- und diversitatssensiblen PH-Freiburg

Ziel der Teilnahme am Professorinnenprogramm ist es, den Kulturwandel hin zu einer
gleichstellungsfordernden und geschlechtergerechten Hochschulkultur auf zentraler und
dezentraler Ebene weiter zu dynamisieren. Gleichstellungsarbeit soll zunehmend als gesamt-
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hochschulische Aufgabe gelebt werden, sodass die Hochschule nach innen wie auch nach
aufden als gleichstellungsbewusste Institution wahrgenommen wird.

Das Ziel einer dauerhaften Erhéhung des Frauenanteils im Leitungs- und Forschungsbereich an
der PH Freiburg wird im Kontext einer zunehmend an Diversitat auszurichtenden
Hochschullandschaft gesehen. Daher werden die Ziele des Gleichstellungskonzepts mit
diversitatsorientierten Zielen verbunden und entsprechend in ein noch zu erstellendes
Diversitatskonzept der Hochschule integriert. Mit dieser vorgesehenen Entwicklung hin zu einer
Hochschule der Vielfalt kann die PH Freiburg als Studien- und Forschungsstandort sicherlich an
Attraktivitat gewinnen. Die verstarkte Akquise von Frauen zugunsten geschlechter- und
diversitatsgerechter Perspektiven in Studium, Lehre, Forschung und Hochschulentwicklung wird
dabei als ein wichtiges Instrument einer chancengerechten Hochschule gesehen.

Ziel: Weiterentwicklung hin zur Familienfreundlichen Hochschule

Ganz offensichtlich sind die bestehenden familienférdernden Maf3nahmen nicht ausreichend, um
etwa Frauen in FUhrungspositionen zu starken. Im Kulturwandel hin zu einer Hochschule, die
selbstverstandlich die familiaren Verpflichtungen ihrer Beschaftigten - auch solcher auf leitenden
Positionen - im Blick hat und hierflir ausreichend zeitliche Kapazitaten gewahrleistet sowie
insbesondere Frauen mit Angeboten der Entlastung und des Benefits versucht, fir leitende
Positionen anzuwerben, sind weitere Anstrengungen notwendig. Diese spezifischen Angebote
zu optimieren ist ein wichtiges Ziel im Gleichstellungskonzept fir Paritat.

Ziel: Forderung einer wertschatzenden Hochschulkultur und Professionalisierung der
Beratung in Féllen von (sexualisierter) Diskriminierung und Gewalt

An der Hochschule bestehen Ubergreifende Angebote flr alle Hochschulmitglieder, die die
Gemeinschaft und das Miteinander in Studium, Lehre und Verwaltung férdern (Betriebsausflug,
Sommerfest, Weihnachtsumtrunk, Neujahrsempfang, Mittagskaffee). Ein wertschatzender und
respektvoller Umgang wird in der Informationsbroschiire zu sexueller Belastigung und in der
Richtlinie gegen (sexualisierte) Diskriminierung und Gewalt von den Hochschulmitgliedern
eingefordert. Beide Dokumente werden derzeit aktualisiert und der Hochschuldffentlichkeit zur
Verfligung gestellt. Des Weiteren wurde kirzlich das interne Netzwerk Antidiskriminierung und
Chancengleichheit gegriindet (s. 4.1, Schwerpunkt 4).

4 Schwerpunktsetzungen in den Gleichstellungsmalinahmen

Die im Folgenden gesetzten Schwerpunkte resultieren aus den in Kap. 2 dargestellten Analyse-
ergebnissen und den in Kap. 3 angeflihrten Zielen. Der Fokus liegt dabei auf den drei Handlungs-
feldern: Frauen in FUhrungspositionen, Férderung von Postdoktorandinnen und Erhéhung der
Frauenanteile in den MINT-Fachern.

4.1 Mallnahmen, und Anreize auf zentraler und insbesondere dezentraler Ebene

Schwerpunkt 1: MaBnahmen zur Erhohung von Frauen in zentralen und dezentralen
Leitungspositionen

Die Hochschulleitung und die Leitungen der drei Fakultaten sollten so zusammengesetzt sein,
dass sie die Vielfalt und die verschiedenen Interessen der Mitglieder der Hochschule bzw. der
Fakultaten reprasentieren. Eines der unter Kapitel 3 angefuhrten Ziele ist daher die Erhéhung
des Anteils von Frauen in zentralen und dezentralen Leitungspositionen. Die im Rahmen des
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Professorinnenprogramms umzusetzenden MalRhahmen basieren auf dem Prinzip der Erhéhung
der Attraktivitat der Leitungspositionen fir Frauen und weniger auf dem Prinzip verpflichtender
Mafinahmen wie festzulegender Frauenquoten.

In einem ersten Schritt sollen Informationen zum bestehenden Gender Pay Gap an den PHn in
Baden-Wirttemberg wie auch an der PH Freiburg und dessen Ursachen allen Hochschul-
mitgliedern zur Verfligung gestellt werden. Da der bestehende Gender Pay Gap vor allem durch
Berufungs- und Bleibebeziige sowie Leistungsbeziige aufgrund besonderer Leistungen
verursacht wird, soll mit diesen Informationen das Bewusstsein fir geschlechtsspezifische
Ungleichheiten innerhalb der Hochschule geschaffen werden. Durch die Offenlegung von
Gehaltsstrukturen ~ kdénnen  Transparenz  geschaffen und  geschlechtsspezifische
Gehaltsunterschiede verringert werden.

In einem weiteren Schritt sollen die Rahmenbedingungen fiir Professorinnen in
Flhrungspositionen optimiert und die Motivation von Professorinnen flr Flhrungsaufgaben
erhdéht werden. Forschungsarbeiten, die sich mit den Ursachen der Unterreprasentanz von
Frauen auf Fuhrungspositionen beschaftigten, kategorisieren die Ursachen bzw.
FérdermalRnahmen in vier Bereiche (Fehre et al. 2014):

(1) RecruitingmalBnahmen: Um den Anteil an Frauen auf der Leitungsebene zu erhdhen,
mussen auf der darunter liegenden Karrierestufe ausreichend Frauen zur Verfugung
stehen. Dies ist an der Padagogischen Hochschule hinreichend gegeben. Die Anteile an
Professorinnen und Professoren sind gleich grofd (Abb. 4 Kaskadenmodell, S. 6).

(2) Unter ArbeitsverhéltnismaBnahmen werden alle MalBnahmen verstanden, die eine
bessere Vereinbarkeit von beruflichen Anforderungen und familidaren Bedurfnissen bzw.
Verpflichtungen ermdglichen. Hier geht es primar um die Verringerung von Zeitkonflikten,
die aus einer beruflichen und privaten Doppelbelastung resultieren. Vor diesem
Hintergrund zahlen vor allem MaRnahmen, die die zeitliche und rdumliche Flexibilitat
erhéhen.

(3) Darauf aufbauend greifen die Entwicklungs- und Férderungsmalinahmen, die gezielt
darauf ausgerichtet sind, Professorinnen auf Flihrungsaufgaben vorzubereiten.

(4) Schlielllich bedarf es, als eine Art umfassende Klammer, entsprechender
Rahmenbedingungen, die es ermdéglichen, MalRnahmen zur Fdrderung von Frauen in
Flhrungspositionen einzuflihren, erfolgreich umzusetzen und nachhaltig zu verfestigen.

Professorinnen sind in der zeitlichen und raumlichen Gestaltung ihrer Arbeitszeit weitgehend
flexibel. Die im Rahmen des Professorinnenprogramms geplanten MalRnahmen zielen somit vor
allem auf die Entlastung bei Verwaltungsaufgaben und die Entlastung bei familidren
Pflichten wie der Kinderbetreuung. So ist geplant, Professorinnen, die Fihrungsaufgaben
Ubernehmen, durch zusatzliche Personalressourcen (Sekretariatsanteile  und/oder
wissenschaftliche Hilfskrafte) zu unterstitzen. Eine weiteres Unterstlitzungsangebot besteht in
der Moglichkeit, in schwierigen Situationen (wichtige Termine, Tagungen etc.) eine
Notfallbetreuung fir Kinder in Anspruch zu nehmen. Auch sollen Professorinnen in
FUhrungspositionen Unterstitzung in der ggf. notwendig werdenden Organisation von
zusatzlichen Kinderbetreuungsangeboten aufierhalb von Kita/Schule durch den Familienservice
der Hochschule (Ferienbetreuungsangebote vor Ort, Notfallbetreuung bei Tagungen, Babysitter-
Service...) erhalten. Ein weiterer Baustein besteht in der Etablierung der Madglichkeit, die
Fihrungsposition zu teilen, indem Fihrungsaufgaben auf mehr als eine Person Ubertragen
werden (sog. Fihrungs-Tandems).
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Das Ziel von Entwicklungs- und Férderungsmaflinahmen ist die Férderung und Weiterbildung
von Frauen, die das Potenzial fur eine Flhrungsposition haben. Empfohlen werden in der
Literatur eine Reihe von Malnahmen wie Schulungen, Coaching-Angebote, kollegiale
Austausch-Programme und der Eintritt in Netzwerke (Fehre et al. 2014). Schulungen dienen in
erster Linie dazu, Frauen mit dem nétigen ,Handwerkszeug“ auszuristen und sie auf die
Flhrungsverantwortung vorzubereiten. Die PH Freiburg plant hierzu Workshops und Coachings
fur Professorinnen zu Fuhrungsthemen wie Verhandlungssicherheit, Mitarbeitendenfuhrung,
Konfliktmanagement, Kommunikation, Selbstmarketing aber auch Coachings, die an der
Motivation zur Ubernahme von Flhrungsverantwortung ansetzen und auf dem Hamburger
Flhrungsmotivationsinventar FUMO (Felfe et al. 2012) basieren.

Die geplante Forderung von spezifischen Netzwerken zielt darauf ab, den Erfahrungsaustausch
zwischen berufserfahrenen Fihrungspersonen (sog. Elder Stateswomen) und Professorinnen
mit geringen Flhrungserfahrungen und damit den Zugang zu informellem Wissen zu férdern.
Darlber hinaus werden interne und externe Netzwerke fiir Professorinnen in Leitungspositionen
geschaffen sowie regelmalige Austauschformate angeboten (Stammtisch, Lunch-Time, online-
meetings). Hinter den darlber hinaus angedachten Kommunikations- und Transparenz-
maflnahmen steht die Absicht, die oben genannten MalRnahmen kontinuierlich hochschulintern
und -extern bekannt zu geben. So beabsichtigt die Hochschule Uber die Nachfolgeplanungen
von Fuhrungspositionen mit hoher Transparenz zu kommunizieren, die Aufgaben-
beschreibungen klar zu formulieren sowie Uber entsprechende Unterstiitzungsangebote zu
informieren. Eine in Kap. 4.4 (Gleichstellungscontrolling) naher beschriebene MalRnahme ist die
Erfassung der von Professorinnen wahrgenommenen Barrieren bei der Ubernahme von
Flhrungsverantwortung. Nur wenn die tatsachlichen Bedarfe von Frauen bekannt sind, kénnen
die hier genannten MaRnahmen zur Verbesserung der strukturellen Rahmenbedingungen weiter
optimiert werden.

Schwerpunkt 2: MaBnahmen zur Erh6hung des Anteils und der Motivation von
Postdoktorandinnen fiir die Wissenschaft / Optimierung der Planbarkeit der
Karrierewege hin zur Professur

Wie bereits in den vorhergehenden Kapiteln 3.2 und 3.3 dargelegt, ist auf die Gruppe der
Postgraduierten ein besonderer Fokus zu legen, um promovierte Wissenschaftlerinnen fir das
Karriereziel Professorin zu motivieren und zielgruppenspezifische Forderstrukturen zu
etablieren. Zur Umsetzung der daflr (in Kap. 3.2 und Kap. 3.3) formulierten Ziele sind im Rahmen
der Teilnahme am Professorinnenprogramm entsprechende Malinahmen geplant. Diese werden
in Kap. 4.3 ausfuhrlich dargestellt.

Schwerpunkt 3: MaBnahmen zur Motivation von Studentinnen zur Wahl von MINT-
Studienfachern (vgl. Kap. 3.3)

Die bildungswissenschaftlichen, auf padagogische Berufsfelder ausgerichteten Studiengange an
der PH Freiburg bieten gute Grundlagen, um auch in den traditionell weniger frauenstarken
Fachern Studentinnen verstarkt anzusprechen. In diesem Zusammenhang soll das kurzlich
eréffnete Research Center for Climate Change Education and Education for Sustainable
Development (ReCCE) erwahnt werden, welches die Chance bietet, zukunftig MINT-Facher
starker mit gesellschaftlich relevanten Themen der Umwelt- und Klimaforschung und der Lehre
in diesem Bereich zu verbinden.

Im Rahmen des Professorinnenprogramms sollen mit dem Ziel, mehr Studentinnen flr die
Lehramtsfacher Technik und Physik sowie fir die ingenieurwissenschaftlichen Bachelor- und
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Masterstudiengange auf Berufsschullehramt zu akquirieren verschiedene MalRhahmen etabliert
werden. Damit sollen mittelfristig mehr Frauen fur eine wissenschaftliche Karriere in diesen
Fachern gewonnen werden. In erster Linie soll die AuBendarstellung der einzelnen Facher
und Studiengénge in den Blick genommen werden. Dabei konnen die Hochschul-Website wie
auch der hochschuleigene Instagram Kanal genutzt werden, um die Vielfalt der Fachdisziplinen
und den bildungswissenschaftlichen Bezug verstarkt gendersensibel darzustellen. Als eine
Maflinahme sollen Imagefilme erstellt werden, insbesondere fiir das Fach Technik, die
interessante Themen des Fachs in der ganzen Bandbreite aufzeigen. Dabei sollen auch
Verbindungen zum bereits erwahnten Forschungszentrum ReCCE und ICSE hergestellt werden,
indem Moglichkeiten fur Studierende gezeigt werden, sich an Studien- und Forschungsarbeiten
im Bereich Klimabildung und Bildung fir nachhaltige Entwicklung zu beteiligen. Die Filme sollen
vor allem Frauen mit entsprechenden Know-how als Role-Models darstellen. Neu entstehende
Werbematerialien wie bspw. Imagefilme werden in bereits bestehende MaRnahmen der
Studierendenakquise und hochschulische Angebote flir Schilerinnen integriert, vor allem in den
Girls’ Day und die Hochschulinformationstage. Zudem soll das punktuell angebotene
Mentoringangebot fur Studierende im Fach Technik neu aufgelegt bzw. fir die Studiengange im
Berufsschullehramt nutzbar gemacht werden. Hierbei unterstitzen Studentinnen in den besagten
Fachern und  Studiengdngen  Studienanfangerinnen in  fachspezifischen und
studienorganisatorischen Fragen und bieten Lernpartnerschaften an. Das gut angefragte
Programm soll im Rahmen des Professorinnenprogramms nachhaltig etabliert werden.

Schwerpunkt 4: MaBnahmen zur Férderung des Kulturwandels hin zu einer gender- und
diversitatssensiblen Hochschule

Nach dem Landeshochschulgesetz (LHG) Baden-Wirttembergs sind die Hochschulen
verpflichtet, aktiv auf Gleichstellung hinzuwirken und Diskriminierung abzubauen (LHG § 2).
Damit ist die Hochschulleitung in der Verantwortung und wird dabei von der
Gleichstellungsbeauftragten unterstitzt. Ein Ziel dieses Gleichstellungskonzeptes ist es, ein
hochschulweites Selbstverstandnis zu entwickeln, wodurch alle Mitglieder der Hochschule sich
in der Verantwortung zur Schaffung eines gendergerechten und inklusiven Arbeits- und
Studienortes sehen. Eine solche Kultur entsteht nicht von selbst, sondern muss durch gezielte
Mafinahmen und konkrete Ansprachen beispielsweise in Form von Leitlinien geférdert werden.
Im Folgenden werden MafRnahmen beschrieben, die darauf abzielen, eine gender- und
diversitatsorientierte Hochschulkultur zu férdern.

Ein Fokus liegt dabei auf der Implementierung von forschungsorientierten Gleichstellungs-
und Diversitatsstandards. Ausgehend von der unzureichenden Verankerung von
Geschlechterperspektiven in vielen Fachdisziplinen sowie auch in Forschungseinrichtungen in
Deutschland (Wissenschaftsrat 2023) und dem nach wie vor mangelnden Bewusstsein fiir die
Relevanz der Kategorie Geschlecht in der Forschung (und Lehre) bedarf es konkreter
Maflinahmen, Geschlechterperspektiven starker zu integrieren und den Austausch mit der
Geschlechterforschung zu suchen. Die Integration von Perspektiven der Geschlechterforschung
sowie der Aufbau interdisziplinarer Strukturen sollten daher gezielt geférdert werden. Da auch
die drittmittelgebenden Institutionen (DFG, BMBF, EU, Stiftungen etc.) ihre Antragsleitfaden um
Abschnitte zur Relevanz von Geschlecht und Diversitat erganzt haben, gibt es bei Forschenden
der PH Freiburg einen erhohten Beratungsbedarf bei der Reflektion von Geschlecht und
Diversitat in der Vorbereitung eines Forschungsvorhabens. Diesem erhéhten Beratungsbedarf
zur Bericksichtigung von Geschlechter- und Vielfaltigkeitsdimensionen in der Entwicklung von
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Forschungsfragen, der Hypothesen- und Theoriebildung, dem Forschungsdesign, der
Datenerhebung und auch der Zusammensetzung von Forschungsteams, soll durch ein
professionalisiertes und strukturell verankertes Beratungsangebot von Seiten der
Stabsstelle Gleichstellung begegnet werden. Darin enthalten sind auch Vortrage und Workshops,
zu denen Personen aus der Geschlechterforschung eingeladen werden. Um die Sichtbarkeit der
Forschungsarbeiten, die sich explizit dem Gebiet der Geschlechterforschung zuordnen lassen,
zu erhdhen, wird ein jahrlicher Preis fir besonders herausragende Arbeiten ausgelobt.
Starkung des Themas Diversitat und Antidiskriminierung: Fragen der Gleichstellung sollen
zukunftig integriert werden in ein Diversitatskonzept. Im Sommersemester 2024 wurde das
hochschulinterne Netzwerk Beratung Antidiskriminierung und Chancengleichheit gegrindet,
wobei die Stabsstelle Gleichstellung als Koordinationsstelle fungiert. Dabei wurden die laut
LHG benannten Ansprechpersonen und Beauftragten an der Hochschule vernetzt. Ziel ist u. a.
die Dokumentation und Evaluation der Beratungen zu vereinheitlichen und die aus der Evaluation
resultierenden Benachteiligungsaspekte in die Weiterentwicklung struktureller Praventions- und
UnterstitzungsmalBnahmen zu integrieren. Im Zusammenhang mit dem vorliegenden
Projektantrag ist zu betonen, dass sich in der Beratungspraxis haufig ineinander verschrankte
Diversitatskategorien zeigen, bspw. Herkunft/Geschlecht bzw. Religion/Geschlecht. Die
Hochschule muss diese mehrdimensionalen Diskriminierungsaspekte im Blick haben, auch um
Frauen aus dem internationalen Raum fiir Leitungspositionen und wissenschaftliche Karrieren
an der Hochschule akquirieren zu konnen. Ebenfalls ein wichtiges Vorhaben ist die
Aktualisierung und Bereitstellung der Informationsmaterialien zu sexueller Belastigung,
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt - auch zu digitaler Diskriminierung - sowie ein
regelmafiges Schulungsangebot fur Flhrungskrafte und Beratende. Darlber hinaus plant die
Hochschule eine Storytelling-Plattform. Dabei handelt es sich um eine digitale Plattform, auf
der Hochschulmitglieder personliche Geschichten und Erfahrungen im Zusammenhang mit
Gender und Diversitat teilen kdnnen. Dies kann durch Videos, Podcasts oder schriftliche Beitrage
geschehen und das Verstandnis fir Herausforderungen in diesem Kontext sowie die Vernetzung
fordern. Basierend auf den Themen, die sowohl in der Beratung als auch von den
Hochschulmitgliedern auf der Plattform berichtet werden, sollen jahrliche Diversity Hackathons
veranstaltet werden. Ziel ist es, die Zusammenarbeit von Studierenden und Mitarbeitenden zu
foérdern, um kreative Losungen fur konkrete Gender- und Diversitatsprobleme an der Hochschule
zu entwickeln. Erarbeitete Lésungen zu individuellen Gleichstellungsthemen kdénnen dann
wiederum in Form von kurzen Erklarvideos auf der Storytelling-Plattform und dem Social-Media-
Kanal der Hochschule allen Hochschulangehdrigen zur Verfugung gestellt werden. Erganzt
werden sollen diese durch Erklarvideos zu gleichstellungsrelevanten Themen wie den Gender
Bias bei der Personalauswahl, dem gender- und diversitatssensiblen Sprachgebrauch oder den
Ursachen des vorhandenen Gender Pay Gaps.

4.2 Berufungsmanagement

Das Berufungsmanagement beschrankt sich an der PH Freiburg nicht nur auf die Begleitung von
Einzelberufungen. Es erflllt dariiber hinaus eine strategische Aufgabe und ist damit ein wichtiger
Baustein der Hochschulpolitik und auch der Gleichstellungsarbeit an der Hochschule. Die
Qualitat der Berufungsverfahren hat sich in den letzten Jahren stark weiterentwickelt. Der Grund
liegt zum einen in der Schulung der Berufungskommissionsvorsitzenden und -mitglieder wie auch
der starkeren Standardisierung der Verfahren. Insbesondere Bewerberinnen legen Wert auf ein
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professionelles Berufungsmanagement® und profitieren davon. Die PH Freiburg hat ihre
Berufungsordnung im letzten Jahr umfassend reformiert und dabei das Verfahren zur
Vorbereitung von Ausschreibungen und den Umgang mit dem Spannungsfeld zwischen
Befangenheit und Fachlichkeit in den Berufungskommissionen praziser geregelt. Erganzt werden
soll diese Berufungsordnung durch eine ausflihrliche Handreichung. In einem partizipativen
Prozess unter Beteiligung des Kanzlers, der Dekanate, der Stabsstelle Gleichstellung und der
Gleichstellungsbeauftragten wird die Handreichung gender- und diversitatssensibel und mit Blick
auf besondere Lebenssituationen hin Uberarbeitet. Neben der klar festgelegten Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten in allen Prozessschritten, der paritatischen Besetzung der
Berufungskommissionen mit Frauen oder der angestrebten paritdtischen Auswahl externer
Gutachter*innen, legt die Handreichung MaRnahmen und Vorgaben fiir die Dokumentation der
aktiven Rekrutierung von Frauen fest und stellt entsprechende Textbausteine zur Verfligung.
Dartber hinaus werden Checklisten zur Umsetzung von geschlechtergerechten und
transparenten Berufungsverfahren flr beauftragte Kommissionsmitglieder entwickelt. Es werden
aufRerdem Hilfestellungen fiir die geschlechtergerechte Formulierung von Ausschreibungstexten
erarbeitet, die neben Vorschldgen zur gendersensiblen Sprache auch Hinweise auf
geschlechterstereotype Darstellungen und Formulierungen in solchen Texten enthalten. Da die
PH Freiburg geeignete Bewerberinnen oftmals nicht gewinnen kann, soll in der Programmlaufzeit
aullerdem ein Monitoring entwickelt werden, in dem die Bewerberinnen nach dem beendeten
Berufungsverfahren befragt werden. Die Ergebnisse sollen in die kontinuierliche Verbesserung
des Berufungsmanagements einflieRen. Diese und weitere ControllingmalRnahmen werden im
nachsten Abschnitt beschrieben.

Um die Qualitédt von Berufungsverfahren auch unter den Aspekten Geschlecht und Diversitat
systematisch zu erh6hen und modgliche Beurteilungsverzerrungen von Bewerbenden zu
vermeiden, werden entsprechend Trainings angeboten, mittels derer sich Hochschulangehérige
fortbilden kénnen. Themen sind dabei: Befangenheit, Personalbeurteilung, Fragetechniken,
Vorurteile bzgl. Gender sowie weiche Kriterien, z. B. Fihrungskompetenz.

4.3 Malnahmen zur Férderung und Qualifizierung von Wissenschaftlerinnen und
Erhéhung der Planbarkeit von wissenschaftlichen Karrierewegen

Ein zentraler Schwerpunkt des Gleichstellungskonzepts sind Mallnahmen, mit denen verstarkt
Anreize und Unterstitzungsstrukturen zur Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
auf eine Professur geschaffen werden. Die MaRnahmen zielen auf die Verbesserung der
Qualifizierung in der dritten Promotionsphase und in besonderem Male auf die Post-Doc-Phase.
Zur gezielten Karriereforderung und Erhéhung der Planbarkeit soll ein spezifisches
Beratungsangebot fiir Postgraduierte und Promovierende in der 3. Phase etabliert werden,
um insbesondere angehende Lehrkrafte und abgeordnete Qualifikandinnen, die an einer
wissenschaftlichen Laufbahn interessiert sind, iber Karrieremdoglichkeiten in der Wissenschaft
zu informieren. In diesem Rahmen soll die Teilnahme am PH-Ubergreifenden
Mentoringprogramm m.powerment, welches bisher nur fir PostDocs gedffnet ist, auch auf
Doktorandinnen in der 3. Phase erweitert werden.

Mit Blick auf die promovierten Wissenschaftlerinnen an der Hochschule sollen mittels einer
Umfrage die spezifischen Bedarfe der Postdoktorandinnen erhoben werden. Auf dieser

9 Farber, C./Spangenberg, U.: Wie werden Professuren besetzt? Chancengleichheit in
Berufungsverfahren. Campus Verlag: Frankfurt a.M. 2008, S. 234
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Datengrundlage kénnen strukturelle Hirden identifiziert und spezifische Férdermalinahmen fir
diejenigen konzipiert werden, die eine Weiterqualifizierung mit dem Karriereziel Professur
anstreben, wie etwa Beratungs- und Workshopangebote zu Karrierestrategien nach der
Promotion u.a. zu Flihrungskompetenz, Drittmittelakquise, Profilierung/Selbstprasentation,
Konfliktmanagement, Networking, work-life-Balance, Resilienz.

Als eine zentrale MalRnahme ist die Erstellung eines Post-Doc-Konzeptes geplant. Zur
Verbesserung der Rahmenbedingungen fur Postgraduierte sollen bspw. die zeitlich befristete
Erhéhung von Forschungsanteilen bzw. die Reduktion des Lehrdeputats fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen individuell geprift und ermdglicht werden. Ein weiterer Aspekt
des Konzepts ist die Verbesserung der Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere, die u. a.
durch die Etablierung von Karriereentwicklungsgesprachen erzielt werden soll. Bestandteil des
Post-Doc-Konzepts ist zudem die Einflihrung von individuellen Qualifizierungsvereinbarungen fir
PostDocs. Darin kénnen Leistungsziele und Zeitplane hinsichtlich des Forschungsvorhabens, der
Publikationsleistungen, der Betreuung von Promotionen, der Teilnahme an Coaching-,
Mentoring- und Qualifizierungsangeboten (bspw. zu Flihrungskompetenzen) formuliert werden.

Beabsichtigt ist die Férderung von Postdoktorandinnen mit Familienaufgaben durch
finanzielle Zuschlsse fur studentische Hilfskrafte und flr zusatzliche Kinderbetreuung (auch fir
Begleitpersonen bei Dienstreisen). Zur Erhéhung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen
ist die regelmaRige Veroffentlichung von Portrats erfolgreicher Postdoktorandinnen und deren
Forschungsleistungen auf der PH-Website, in den PH-Printmedien sowie auf den Social Media-
Kanadlen der Hochschule geplant. Ein Onboarding-Service soll promovierten
Wissenschaftlerinnen den Einstieg in die Hochschule erleichtern. Insbesondere Postgraduierten
mit befristeten Stellen gelingt so eine schnelle Orientierung und Integration in die Hochschule.
Geplant sind Welcome-Gesprache zu Semesterbeginn, das Matching von Einstiegstandems
mit bereits etablierten Wissenschaftlerinnen und die Schaffung von Vernetzungsangeboten
fur neue promovierte Wissenschaftlerinnen (z. B. After-Work-Stammtisch, Lunchtime-Meeting).

4.4 Qualitatsmanagement und Controlling der Gleichstellungsaktivitaten

Um gleichstellungsrelevante Entwicklungen nachvollziehen und Gleichstellungsmalinahmen auf
der Basis fundierter Informationen im Sinne eines Qualititsmanagementprozesses
weiterentwickeln und evaluieren zu kénnen, ist ein Gleichstellungscontrolling und -monitoring
unabdingbar. Wir verstehen Controlling als einen umfassenden Prozess, der die Planung,
Steuerung und Kontrolle umfasst und proaktiv Malnahmen zur Erreichung der
Gleichstellungsziele vorschlagt, wahrend sich das Monitoring hauptsachlich auf die
kontinuierliche Uberwachung und Beobachtung der MaRnahmen konzentriert, um
sicherzustellen, dass die Ziele erreicht werden. Das Gleichstellungscontrolling greift dabei auf
die Daten und Erkenntnisse des Monitorings zurlick. Das Qualitdtsmanagement der
Gleichstellungsaktivitaten der PH Freiburg basiert auf dem zentralen Gleichstellungsplan. Dieser
ist Teil des Struktur- und Entwicklungsplans, in dem sich die Hochschule Ziele auf zentraler und
dezentraler Ebene fir finf Jahre setzt. Im Gleichstellungsplan werden zur Umsetzung dieser
Ziele dezidierte Zielwerte und MaRnahmen formuliert.

Far das Gleichstellungsmonitoring werden von der Stabsstelle Gleichstellung regelmaRig
geschlechtsspezifische Daten von den zustandigen Stellen (z.B. Personalabteilung,
Studierendensekretariat, Forschungsreferat) angefordert und aufbereitet. Dazu gehéren Daten
zu den einzelnen Verfahrensstufen von Berufungsverfahren wie auch zu den Statusgruppen und
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Qualifizierungsstufen (Studierende, Promovierende, Juniorprofessuren, Professuren etc.). Das
Gleichstellungsmonitoring wird anhand des jahrlichen Berichts der Gleichstellungsbeauftragten
und des statistischen Jahrbuchs veroffentlicht. Eine regelmalRlige Berichterstattung zu den
Gleichstellungsaktivitaten erfolgt dartiber hinaus in Rektorat, Senat und Hochschulrat. So kénnen
Entwicklungen nachvollzogen und im Sinne des Controlling Malnahmen aufgesetzt und
weiterentwickelt werden. Trotz dieser vergleichsweise guten Datenlage wurden bei der Erstellung
des vorliegenden Gleichstellungskonzeptes Schwachstellen und Optimierungsfelder identifiziert:
Aktuell bestehen unzureichende Strukturen der Datenerhebung an der Hochschule. Des
Weiteren erfolgt die Erhebung des 3. Geschlechts (divers) bislang nur in einzelnen Bereichen,
etwa bei der Einschreibung von Studierenden. Dies wirkt sich insbesondere auf die
geschlechtsspezifische Statistik aus, in der bislang nur die bindren Geschlechter erfasst werden.
Ziel ist die Optimierung der Datenerhebung unter Gender- und Diversitatsaspekten.

Im Sinne der unter Kap. 3 formulierten Ziele sollen die geplanten Gleichstellungsmaflinahmen an
den konkreten Bedarfen der Zielgruppen ausgerichtet sein. Hierzu missen jedoch bspw. die
konkret wahrgenommenen Hirden von Professorinnen zur Ubernahme von Leitungsfunktionen
oder die familienunfreundlichen Strukturen identifiziert werden. Um ein systematisches Bild Uber
geschlechtsspezifische Wahrnehmung von Arbeitsbedingungen, Férdermalinahmen und der
Organisationskultur zu erhalten, plant die PH Freiburg eine Befragung der studierenden,
promovierenden, habilitierenden und arbeitenden Frauen. Dariber hinaus werden die
Ergebnisse der geplanten Befragung von Bewerberinnen in Berufungsverfahren genutzt, um die
Optimierung des Berufungsmanagements herbeizufihren.

5 Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten
Gleichstellungsmalinahmen

Die PH Freiburg wird im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 voraussichtlich eine
Vorgriffsprofessur sowie eine Regelberufung umsetzen. Im vorliegenden Finanzplan werden die
GleichstellungsmalRnahmen entsprechend kalkuliert.

Ausgangslage: Zur Umsetzung der gleichstellungsbezogenen Malinahmen stehen folgende
Stellen zur Verfugung: Leitung Stabsstelle Gleichstellung / Gleichstellungsreferentin (75 %, E13,
unbefristet) zwei akademische Mitarbeiter*innen (50 %, E13, unbefristet; 50 %, E13, befristet),
Sekretariat (65 %, E5, unbefristet). Aus zentralen Mitteln steht ein jahrliches Budget von 17.500 €
zur Verfugung, davon 7.500 € verstetigte Mittel aus dem Professorinnenprogramm Il. Zudem
werden zur Forderung von Gleichstellungsmalinahmen auf zentraler und dezentraler Ebene
insgesamt 14.000 € p. a. bereitgestellt.

Weiterhin werden fiir die geplanten GleichstellungsmaBnahmen Personalressourcen wie
folgt benotigt:

e 1x50 % E13 Stelle: Konzeption & Umsetzung v. Mallnahmen zur akademischen
Personalentwicklung fir die Zielgruppen Professorinnen und Postdoktorandinnen
(bspw. Gender Pay Gap, Verhandlungskompetenz, Onboarding, Networking)

e 1x 50 % E13 Stelle: Akquise Studentinnen, Mentoring, Offentlichkeitsarbeit, Erhebung
von Bedarfen und wahrgenommenen Hirden der Professorinnen und Postdocs,
Monitoring im Berufungsverfahren

o 1x 50 % E6 Stelle: zusatzliche Unterstlitzung von Professorinnen, die Leitungsaufgaben
ubernehmen in Verwaltungsaufgaben
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Die folgende Tabelle listet die MalRhahmen auf und zeigt die Passung zu den Schwerpunkten an.
Die bendtigten Ressourcen sind in der abschlieRenden Tabelle dann noch einmal Gber die Jahre

hinweg aufgefihrt.

Schwerpunkt Zielgruppe MaBnahme Laufzeit Ressourcen/Jahr Verantwortung
SKH, Gastwortragshonorare,
1.1 Informationen zum Gender Pay Gap dfu?mjﬂh Reisekosten; Medienerstellung zflst(:att’ I beauftragt
(1x im Jahr) etc. (1.000 €/Jahr) eichstellungsbeauftragte
1.2 Entlastung bei Verwaltungsaufgaben dauerhaft SHK, 50% E5 (E6) Rektorat, Kanzler
1.3 Entlastung bei familiaren Pflichten dauerhaft Sachmittel 2.000 €/Jahr Stabsstelle " )
Gleichstellung/Familiensenice
1. Erhéhung
. o .
vo_n Frauenin Professorinnen 1.4 Forderung und Weiterbildung von Frauen dauerhaft 50% E13, Sachmittel 5.500 Stabstelle Gleichstellung
Leitungs- €/Jahr
positionen 50% E13. Sachmittel 2.500 Gleichstellungsbeauftragte,
1.5 Aufbau von Netzwerken 2026-2027 € Dhr » Sachmitiel 2. Fakultatsgleichstellungs-
@ kommissionen
. . . Gleichstellungsbeauftragte,
1.ﬁ“Shlchtt:\/larkr:ltf\,on’I(_elstungen von Frauen dauerhaft Sachmittel 5.000 € Fakultatsgleichstellungs-
erhohen (Marketing-Kampagne) kommissionen
\k;hfgr:fr;’:r?e‘;”sda“r’ric:r;mfes5°”""e” 2026-2027 65% E13 Gleichstellungsbeauttragte
. " Prorektorat Forschung,
2.1 'Fz,m";%“”g zu spezifischen Forderbedarfen ) 557 65% E13 Stabsstelle Gleichstellung
von Fostlocs Stabsstelle Qualitatssicherung
2.2 Erstellung eines Post-Doc-Konzeptes zur Prorektorat F h
Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir 2027-2028 50% E13 rorextora or§c ung,
Postgraduierte Stabsstelle Gleichstellung
2.3 Erhéhung der Sichtbarkeit der 5 ) Stabsstelle Gleichstellung,
2. Motivation Forschungsleistungen von ab 2028 Z/OJAhE‘Is’ Sachmittel 3.000 Stabstelle Presse- und
und Férderung Postdoktorandinnen/JProfinnen ant Kommunikation
2.4 Finanzielle Zuschisse zur Forderung von N
- Nach hs-
von Post . .ac wuchs . Postdoktorandinnen/J.Professorinnen mit ab 2028 Sachmittel 1.000€ Hoghschulleltung, S.t_absste_lle
doktorandinnen Wissenschaftlerinnen Familienaufgaben Gleichstellung/Familiensenvice
hin zur
2.5 Spezifisches Beratungsangebot fir Prorektorat Forschung,
Professur 2026 50% E13
PostDocs und Doktorandinnen in der 3. Phase Stabsstelle Gleichstellung
26 Sensnblll§|erungs-Workshops SKH, Gastwortragshonorar, Stabsstelle
Hochschulleitung und dezentrale 2026 N . - .
Filhrungsebene zu Vereinbarksitsfragen Reisekosten (500 €) Gleichstellung/Familiensenice
2.7 Aufbau von Onboarding-MaB nahmen 2027 50% E13, Sachmittel 400 € Hochschulleitung, Stabsstelle
Gleichstellung
Z;Zif:::’;:;ﬁ':'i Q“gg%?i;‘;:;:g der 2027 50% E13, Sachmittel 400 €  MINT-Fécher; ICSE
" . Studiengangsleitung Technik,
|3'2 g?"ders.?gs'b'e;'magemm Fach Technik + 576 2028 Sachmittel Studiengangsleitung
3. Motivati ngenieurspacagog! Ingenieurpadagogik
. Motivation
von 3.3 Ausbau des girls’ day 2027 Sachmittel Leitung Studien-Senice-Center
Studentinnen Studentinnen
zur Wahl von Leitung Studien-Senvice-
MINT- 3.4 Materialien fiir Hochschulinformationstage 2026 Sachmittel Centes Studiengangsleitungen
Studienfachern
3.5 Mentoring Fach Technik + Studiengangsleitung Technik,
| - g ik dauerhaft SHK, Studiengangsleitung
ngenieurspadagog Ingenieurpadagogik
3.6 Ausbau der Technikerlebniswelt 2026-2028 SHK, Sachmittel Studiengangsleitung Technik
4.1 Erstellung forschungsorientierten Stabsstelle Gleichstellung;
2027-202 % E1
Gleichstellungs- und Diversitatsstandards 0 028 65% E13 Prorektorat Forschung
4.2 professionalisiertes & strukturell verankertes ; .
Beratungsangebot zur Genderfragen in dauerhaft 65% E13 gtra:)sksttellf Sle'CTt:"ung’
Forschungsantréagen und -projekten orektorat Forschung
Stabsstelle Gleichstellung,
4.3 Etablierung Koordinationsstelle zur 2026 Neatz:vferi eAntijilskrSir:inl:grgun
4. Kulturwandel Beratung in Féllen von Diskriminierung und Chancengleichhit 9
hin zu einer 4.4 Erstell Inf ti teriali ?
.4 Erstellung Informationsmaterialien zu
nder- un Il . L ) :
g? de_ ,,u d ;:loechschulmit lieder Sexueller Belastigung, sexualisierter 2027 Sachmittel, SHK Stabsstelle Gleichstellung
. iskriminierung und Gewal
diversitéts 9 Disk d Gewalt
sensiblen
Hochschule ﬁ'lgtﬁs:‘::“ und Pflege einer Storytelling- 2026-2029 Sachmittel, 65% E13 Stabsstelle Gleichstellung
‘:l'aac':;’{‘hz;"s“"”'e’ung eines Diversity 2027 Sachmittel Stabsstelle Gleichstellung
4.7 Produktion und Vertffentlichung von 2026-2029 Sachmittel, 65% E13 Stabsstelle Gleichstellung

Erklanideos
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Jahr 1 Jahr 2 Jahr 3 Jahr 4 Jahr5

Personal

1x E13 50% (ab Stufe 2) 39.480 € 40.664 € 41.884 € - -
1x E13 50% (ab Stufe 6) 51.450 € 52.994 € 54.583 € 56.221 € 57.907 €
1x E6 50% 24612 € 25.350 € 27123 € 27.937 € 28.775 €
1x stud. Hilfskraft (BA), 40 h/Monat 9.158 € 9.158 € 9.158 € 9.158 € 9.158 €
1x stud. Hilfskraft (0. Ab.) 40 h/ Monat 8.611 € 8.611 € 8.611 € 8.611 € -
Gastvortrage, Weiterbildung, Reisekosten 1.500,00 € 1.500,00 € 1.500,00 € 1.500,00 € 1.500,00 €
Mittel zur Entlastung von Professorinnen 2.000,00 € 2.000,00 € 2.000,00 €| 2.000,00 €] 2.000,00 €
Sichtbarkeitskampagne 3.000,00 € 3.000,00 € 3.000,00 €| 3.000,00€| 3.000,00€
Netzwerkarbeit 1.000,00 € 2.000,00 € 2.000,00 €| 2.000,00€| 2.000,00€
Controlling 800,00 € - - 800,00 € 800,00 €
Fordermittel wiss. Nachwuchs 1.000,00 € 1.000,00 € 1.000,00 €| 1.000,00€| 1.000,00 €
Onboardingmal3nahmen - 500,00 € 500,00 € 500,00 € 500,00 €
MaRnahmen Image MINT F&cher - - -| 16.000,00 €| 10.000,00 €
Informationsmaterialien, digitale Medien (Erklarvideos, Storyboard) - - -| 8.000,00€ 6.000,00€
Broschiire sexualisierte Gewalt - - -| 2.000,00 € -
Ausbau girls day + Technikerlebniswelt - - -| 5.000,00€ 5.000,00 €
Schulungen GenderBias in Berufungsverfahren - - -| 3.000,00€| 3.000,00€

142.612€ 146.778€ 151.360€ 146.727 € 130.641 €

6 Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat

Das Gleichstellungskonzept ist Teil der Hochschulentwicklung und findet Eingang in die aktuellen
hochschulubergreifenden Entwicklungsprozesse der Systemakkreditierung, in die geplante
Erarbeitung eines Leitbildes wie auch in den neuen Struktur- und Entwicklungsplan 2027-2031
mit zentralen Zielen und Handlungsschwerpunkten. Die Ziele des Gleichstellungskonzepts flr
Paritat werden dabei in die Bereiche Forschung, Lehre, Studium, Verwaltung und akademische
Personalentwicklung des neuen Struktur- und Entwicklungsplans integriert. An der Erarbeitung
des Gleichstellungskonzepts waren der Rektor, der Kanzler, die Prorektorate, die
Dekanatsleitungen, die Senatsgleichstellungskommission sowie auch Professor*innen der
MINT-Fachbereiche beteiligt. Fir die Umsetzung der Ziele und MaRRnahmen zeichnen die
Gleichstellungsbeauftragte und die Stabsstelle Gleichstellung verantwortlich. Durch die direkte
Anbindung der Stabsstelle Gleichstellung an den Rektor ist die kontinuierliche Einbindung der
Hochschulleitung gewahrleistet. Die Vernetzung der Gleichstellungsbeauftragten mit ihren
Stellvertreterinnen wie auch mit den Fakultatsgleichstellungskommissionen in der
Senatsgleichstellungskommission erméglicht die nachhaltige Etablierung des Gleichstellungs-
konzepts auf Fakultatsebene bis in die Fachbereiche. Durch die enge Kooperation mit den
weiteren Diversitatsakteur*innen bspw. im Netzwerk Antidiskriminierung und Chancengleichheit
gewahrleistet die Stabsstelle Gleichstellung eine aktive Einbindung der hier geplanten
gleichstellungsfordernden Malinahmen in die Fortentwicklung der diversitatsbewussten
Hochschule, sodass diskriminierende und benachteiligende Strukturen erkannt und beseitigt
werden konnen. Das Gleichstellungscontrolling und Monitoring zur Erreichung der gesetzten
Gleichstellungsziele bis 2030 wird Teil des Berichts- und Dokumentationswesens der
Hochschule etwa in Hochschulrat und Senat wie auch bei Personalversammlungen und
Informationsveranstaltungen des Rektorats jeweils zu Semesterbeginn.

Deutlich wird hier, dass auch an der PH Freiburg, an der Frauen zahlenmaRig tberreprasentiert
sind, gleichstellungspolitischer Bedarf besteht. Das Professorinnenprogramm 2030 bietet
insbesondere auch fiir kleine Hochschulen eine einmalige Chance ihre Strukturen und auch ihre
Hochschulkultur mittels der finanziellen Bezuschussung weiter in Richtung gender- und
diversitatssensible Hochschule voranzubringen. Diese Chance moéchte die PH Freiburg aktiv
nutzen.

25



