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1. Vorbemerkungen

Der vorliegende Gleichstellungsplan 2021-2025 entstand gem. § 4 Abs. 5 und § 7 Abs. 1 Landeshoch-
schulgesetz (LHG) sowie § 5 Abs. 1, § 6 und § 8 Chancengleichheitsgesetz (ChancenG). Inhalte und
Gliederung gehen zurlck auf die ,Anforderungen an die Gleichstellungsplane der Hochschulen in Ba-
den-Wirttemberg“ des Ministeriums fir Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-Wirttemberg
(MWK) vom April 2018. Erstmals enthalt dieser Gleichstellungsplan — wie vom LHG gefordert — sowohl
Kapitel mit Bezug auf das wissenschaftliche Personal als auch Kapitel mit Bezug auf das wissenschafts-
unterstiitzende Personal und fligt damit die zuvor erforderlichen zwei Plane zu einem Plan zusammen.
Ubergreifende Themen wie im Kapitel tiber MaRnahmen zur familienfreundlichen Hochschule beziehen
sich auf beide Personalgruppen.

Der dem vorliegenden Dokument vorangegangene Gleichstellungsplan innerhalb des Struktur- und Ent-
wicklungsplans 2013-2017 ist ebenso wie der Chancengleichheitsplan 2013-2017 Ende 2017 ausge-
laufen. Vor dem Hintergrund der laufenden Bewerbung fur die Exzellenzstrategie hatte die Universitat
Stuttgart seitens des MWK einen Aufschub zur Erarbeitung des sich anschliefenden Plans erhalten, da
im Falle von Bewilligungen im Rahmen der Exzellenzstrategie Auswirkungen auf die kinftige Struktur
der Universitat zu erwarten waren. Zur Uberbriickung der Liicke zwischen dem ausgelaufenen Plan und
dem hier vorgelegten neuen Gleichstellungsplan wurde flr den wissenschaftlichen Bereich ein zeitlich
an den Gleichstellungsplan 2013-2017 anschlielendes Gleichstellungskonzept 2018-2022 erarbeitet,
das jedoch fir die Fakultaten nur Ziel- und Zeitvorgaben beinhalten konnte. Dieses wurde nun im Rah-
men der Struktur- und Entwicklungsplanung 2021-2025 aktualisiert und zusatzlich durch fakultatsspe-
zifische Bewertungen des Status quo sowie MaRnahmen zur Erreichung der fakultatsspezifischen Ziele
erganzt.

2. Gleichstellungsstrategie der Universitat Stuttgart: Strukturelle Verankerung der
Gleichstellungsarbeit, Akteurinnen und Akteure, Zustandigkeiten

2.1. Struktur

Die Universitat Stuttgart hat sich gegen eine Zusammenlegung der Funktionen von Gleichstellungsbe-
auftragter und Beauftragter fir Chancengleichheit entschieden, da zwei Verantwortliche sowohl eine
héhere Kompetenz fir die Belange der jeweiligen Zielgruppe garantieren als auch tber eine starkere
Durchsetzungskraft verfigen. Darlber hinaus sind die jeweiligen Arbeitsgebiete fir eine einzige Person
zu umfangreich. Beide Beauftragten arbeiten jedoch in Querschnittsaufgaben zusammen.

Seit 2020 liegt die zentrale Verantwortung fur das Thema Gleichstellung und Chancengleichheit im wis-
senschaftlichen Bereich beim 2019 neu geschaffenen Prorektorat flir wissenschaftlichen Nachwuchs
und Diversity (WiND), dessen Handeln durch die Selbstverpflichtung des gesamten Rektorats getragen
wird; zuvor hatte der Rektor von 2006 bis 2019 diese Aufgabe selbst wahrgenommen.

Die Gleichstellungbeauftragte wirkt kraft LHG bei dieser Aufgabe mit, berat und unterstiitzt durch ein-
schlagige Expertise. Dartber hinaus sind ihre Rechte und Pflichten in der Grundordnung der Universitat
verankert (beratende Teilnahme an Findungskommissionen zur Vorbereitung der Wahl hauptamtlicher
Rektoratsmitglieder und zur Auswahl der Mitglieder des Universitatsrats, an der zentralen Vergabekom-
mission nach dem Landesgraduiertenférderungsgesetz sowie an allen Senatsausschissen sowie samt-
licher weiterer Gremien, Kommissionen und Ausschisse der Universitat). Schlief3lich nimmt sie als or-
dentliches Mitglied mit Stimmrecht an den Sitzungen des Senats und von Berufungskommissionen teil
und bezieht zu jedem Berufungsvorschlag schriftlich Stellung. Sie kann sich bei der Auslbung dieser
Aufgaben durch drei gewahlte Stellvertreterinnen (aus jeweils einer anderen Fachergruppe) oder auch
eine andere von ihr bestimmte Person vertreten lassen.

Das Gleichstellungsreferat steht der Gleichstellungsbeauftragten zur Seite; es ist als Stabsstelle des
Kanzlers herausgehoben aus der Zentralen Verwaltung und inhaltlich direkt der Gleichstellungsbeauf-
tragten zugeordnet. Es sichert die Kontinuitat vor dem Hintergrund des Wahlamts der Gleichstellungs-
beauftragten, ist strategisch aktiv und unterstltzt Studierende und wissenschaftlich Beschaftigte der
Universitat Stuttgart durch eine Vielzahl von Projekten (Schilerinnen-MINT-Projekte seit 1998, Femtec
Career-Building Programm seit 2005, Mentoring-Programme fir Frauen in Studium und Forschung
2004-2017, Angebote zur Vereinbarkeit seit 2003, Service Uni & Familie seit 2011, Service Gender
Consulting seit 2010, Studentinnen-Projekte seit 2020) und Beratungsleistungen.
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Nicht an das Amt der Gleichstellungsbeauftragten gebunden ist das Amt der weiblichen Ansprechpart-
nerin fur Falle sexueller Belastigung nach § 4 Abs. 9 LHG, das von einer anderen Person wahrgenom-
men wird. Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungsreferat arbeiten mit der Ansprechpartnerin
und dem Ansprechpartner fur Falle sexueller Belastigung eng zusammen, da immer wieder auch Falle
an die Gleichstellungsakteurinnen herangetragen werden. Ebenso besteht eine enge Zusammenarbeit
mit der Ombudsperson Lehre und der Beauftragten fur Antidiskriminierung.

Der Senatsausschuss fur Diversity und Gleichstellung mit paritatischer Besetzung tber alle Statusgrup-
pen hinweg ist als beratendes Gremium zur Unterstiitzung des Prorektorats WiND und der Gleichstel-
lungsbeauftragten aktiv. Er hat das Vorschlagsrecht fir die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten und
bringt Vorlagen zu Diversity- und Gleichstellungsthemen in den Senat ein.

Auf Fakultatsebene ist die Dekanin oder der Dekan fiir den Gleichstellungsplan mit fakultatsspezifischen
Zielvorgaben und MaRnahmen sowie ihre Umsetzung verantwortlich. Sie sind auch verantwortlich fir
die Umsetzung von Beschlissen, welche die Fakultaten betreffen und von Senat oder Universitatsrat
getroffen werden. Ferner tragen sie aufgrund der vom Senat beschlossenen ,Richtlinien zur Férderung
von Diversity und Gleichstellung® daftir Sorge, dass ihre Fakultat jahrlich zur Situation der Frauen in der
Fakultat, zur Umsetzung des Gleichstellungsplans und zur Erreichung ihrer eigenen Zielvorgaben be-
richtet. Dieser Fakultatsbericht ist Bestandteil des Jahresberichts der Gleichstellungsbeauftragten. Dar-
Uber hinaus vertreten in allen Fakultdten die in der Grundordnung der Universitat verankerten Fakul-
tatsgleichstellungsbeauftragten den Auftrag der Gleichstellung. Sie werden hierbei unterstitzt durch
Fakultats-Diversity-Kommissionen, denen jeweils mindestens das Fakultatsmanagement oder eine an-
dere Vertretung des Dekanats, eine studentische Vertretung und die oder der Fakultatsgleichstellungs-
beauftragte angehoren. Sofern sich die jeweilige Fakultat fur die Einfliihrung einer oder eines Diversity-
Beauftragten entschieden hat, gehoért auch diese Person der Fakultats-Diversity-Kommission an. Wei-
tere Mitglieder aus anderen Statusgruppen sind maglich.

Auf der Ebene der fakultatsahnlichen Strukturen der Stuttgart Centers verfigt das SC SimTech bereits
seit 2018 Uber einen eigenen Gleichstellungsbeauftragten. Die beiden Exzellenzcluster ,Dateninte-
grierte Simulationswissenschaft (Datalntegrated Simulation Science — SimTech) und ,Integrative Com-
putational Design and Construction for Architecture (IntCDC)“ haben zudem Ende 2019 gemeinsam die
Position einer Managerin fur Gleichstellungs- und Diversitatsmanagement geschaffen.

Der seit 2017 auf Initiative der damaligen Leiterin des Gleichstellungsreferats ins Leben gerufene
»Runde Tisch Diversity” dient als Diskussionsforum flr die verschiedenen Akteurinnen und Akteure aus
allen Bereichen der Universitat. Er fihrt die Expertise aus unterschiedlichen Arbeitsbereichen zusam-
men, fordert den Austausch zwischen den Einrichtungen, den Fakultdten und dem Rektorat. Damit er-
maoglicht diese Vernetzung den Informationsfluss, die Blindelung von bestehenden MaRnahmen sowie
die Entwicklung neuer Aktionen. Die Aufgabengebiete Gender Diversity und Lebensentwurf sind beim
Runden Tisch Diversity durch die Leitung des Gleichstellungsreferats, die Beauftragte fir Chancen-
gleichheit und den Service Uni & Familie vertreten. Geplant ist die Schaffung eines extern besetzten
Diversity-Beirats, der die inneruniversitare Perspektive durch Impulse von aul3en erganzt und erweitert.

Die Beauftragte fur Chancengleichheit (BfC) ist dem Kanzler als Stabsstelle direkt zugeordnet, hat un-
mittelbares Vortragsrecht und agiert weisungsunabhangig (vgl. § 18 Abs. 2 Satz 1 und 2 ChancenG).
Sie ist fur ihre Aufgaben kraft einer Entlastung von 100% freigestellt; von dieser Freistellung trat sie im
Berichtszeitraum ein Funftel an ihre Stellvertreterin ab. lhr stehen derzeit Mittel in Héhe von 5.000
Euro/Jahr zur Verfigung. Alle Mitglieder der Universitat sind aufgerufen, Chancengleichheit durch ihre
Entscheidungen und ihr Handeln zu realisieren. Fir die Umsetzung von Mallnahmen zur Erreichung
dieses Ziels ist insbesondere auch die Hochschulleitung verantwortlich.

Die BfC unterstitzt die Universitatsleitung bei der Umsetzung des ChancenG. Sie achtet darauf, dass
Frauen gezielt geférdert werden — insbesondere, um ihre Zugangs- und Aufstiegschancen zu verbes-
sern sowie eine deutliche Erhdhung des Anteils der Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert
sind, zu erreichen.

Sie nimmt an Stellenbesetzungsverfahren insbesondere in Bereichen teil, in denen Frauen unterrepra-
sentiert sind, und ist qua schriftlicher Stellungnahme beteiligt bei Beférderungen von Beamt*innen. Sie
achtet Uberdies auf die paritatische Besetzung von Organen wie dem Universitatsrat und Gremien.

Sie ist ferner — neben dem Service Uni & Familie — Ansprechpartnerin fur das Thema Vereinbarkeit von
Beruf mit familiaren Aufgaben und bringt ihre Expertise in die Formulierung und Umsetzung von Malf3-
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nahmen im Rahmen des inzwischen bereits zum dritten Mal verliehenen Zertifikats ,audit familienge-
rechte hochschule® ein. Dartber hinaus ist war im Berichtszeitraum als ausgebildete Pflegelotsin aktiv
und begleitete das von ihr ins Leben gerufene Netzwerk ,Uni & Pflege*.

Sie organisiert seit 2012 jahrlich den Miki-Tag, um den Kindern von Beschaftigten aus dem wissen-
schaftlichen und wissenschaftsunterstitzenden Bereich den elterlichen Arbeitsplatz zu zeigen und in
Kontakt mit dem interessanten Feld der Forschung zu bringen.

Sie bringt die Belange der Chancengleichheit ein in die Arbeit von Dezernentenrunde, Findungskom-
mission Kanzlerwahl, Genderbeirat oder Runder Tisch Diversity sowie in Arbeitskreise zu den Themen
Strategieentwicklungsprozess, Personalentwicklungskonzept fiir den wissenschaftsunterstiitzenden
Bereich, Telearbeit, Ausbildung an der Universitat, Betriebliches Eingliederungsmanagement, Gesund-
heit, audit familiengerechte hochschule etc. Sie sorgt ferner dafir, dass die Belange der Chancengleich-
heit in die Fortbildungsangebote der Abteilung Personalentwicklung mit einflieRen.

Sie berat Frauen (und z.T. auch Manner) bei Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Pflege
sowie in Fallen von sexueller Diskriminierung oder Konflikien am Arbeitsplatz etc.

Sie beruft seit 2011 einmal jahrlich eine Frauen-Vollversammlung ein, um Uber ihre Aktivitdten und ak-
tuelle Entwicklungen rund um das Thema Chancengleichheit an der Universitat zu informieren und zu-
gleich die Bedurfnisse ihrer Zielgruppe zu eruieren.

2.2. Strategische Konzepte

Gleichstellung, Chancengleichheit und Familiengerechtigkeit sind als Ziele universitarer Politik im Leit-
bild, in den Flihrungsgrundsatzen und dem Leitbild der Verwaltung, die nach umfassender Verwaltungs-
reorganisation neu Uberarbeitet werden sollen, im Diversity-Konzept und in der gesamtuniversitaren
Strategieplanung verankert.

Der Gleichstellungsplan ist gemaR Landeshochschulgesetz integraler Bestandteil des Struktur- und Ent-
wicklungsplans. Er beinhaltet das strategische Gesamtkonzept fur die Universitat mit universitatsweiten
Zielen und MaRRnahmen zu ihrer Erreichung sowie fir den wissenschaftlichen Bereich fakultatsspezifi-
sche Teile, die ebenfalls Ziel- und Zeitvorgaben samt Handlungsfeldern und Maf3nahmen enthalten.

Ferner stellen neben der Grundordnung eine Reihe von Satzungen, Richtlinien und Leitfaden die Betei-
ligung der Gleichstellungsbeauftragten an den Entscheidungsstrukturen sicher und regeln, dass wich-
tige Verfahren qualitatsorientiert und gendergerecht gestaltet werden. Dabei handelt es sich um fol-
gende Papiere:

* Richtlinien zur Férderung von Diversity und Gleichstellung, Satzung zur Durchfliihrung der Wah-
len der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten sowie der Diversity-Beauftragten der Fakultaten;

» Berufungsleitfaden fir die Besetzung von W2- und W3-Professuren sowie von Juniorprofessu-
ren, Leitfaden fir das Verfahren der Erstellung von Berufungsvorschlagen fur W2-, W3-Profes-
suren (Integration der Thematik insgesamt sowie extra Anlage: Handreichung zur aktiven Rek-
rutierung von Bewerberinnen fur Professuren);

»  Satzung der Universitat Stuttgart zur Evaluierung von Juniorprofessuren und Berufung von Ju-
niorprofessuren mit Tenure Track;

* Qualitatssicherungskonzept der Universitat Stuttgart zur Evaluierung von Juniorprofessuren
und Berufung von Juniorprofessuren mit Tenure Track (11/2016);

» Satzung der Universitat Stuttgart zur Evaluierung von Juniorprofessorinnen und Juniorprofes-
soren ohne Tenure-Track (11/2019);

» Leitfaden der Universitat Stuttgart zur geschlechtersensiblen Verwendung von Sprache (in An-
lehnung an die TU9-Handreichung ,Empfehlungen zur geschlechtersensiblen Verwendung von
Sprache® — 3/2020);

* Richtlinie der Universitat Stuttgart zum Umgang mit Fallen sexueller Belastigung (3/2016).

Wesentlich ist auch die Integration der Gleichstellungsziele in das Personalentwicklungskonzept fur den
wissenschaftlichen Nachwuchs, das im Januar 2017 vom Senat beschlossen wurde, sowie in das Per-
sonalentwicklungskonzept fir das wissenschaftsunterstitzende Personal (01/2019).
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2.3. Monitoring

Dank sehr guter Zusammenarbeit mit der Zentralen Verwaltung wird der Gleichstellungsbeauftragten,
den Fakultdten und bei Bedarf weiteren Personen mit Entscheidungsbefugnis bereits seit den 1990-er
Jahren laufend inhaltlich verbessertes und erweitertes Datenmaterial zur Verfigung gestellt. Hier passt
sich die Universitat vor dem Hintergrund immer neuer Anforderungen (universitatsweites Personalent-
wicklungskonzept, Hochschulstatistikgesetz etc.) veranderten Bedurfnissen fortlaufend an.

Im jahrlichen Zahlenspiegel, den die Zentrale Verwaltung seit Giber zehn Jahren veréffentlicht, sind alle
relevanten Angaben sowohl universitatsweit als auch fakultatsbezogen geschlechtsspezifisch ausge-
wiesen.

2.4. Controlling

Das Controlling erfolgt tGber den jahrlichen Bericht der Gleichstellungsbeauftragten, der in 6ffentlicher
Sitzung von Senat und Universitatsrat vorgestellt wird. Darin wird im Jahresrhythmus Uber den Stand
der Erreichung sowohl der universitatsweiten als auch der fakultatsspezifischen Ziele berichtet.

2.5. Leistungsorientierte Mittelvergabe (LoMv)

Von 2013 bis 2016 erfolgte Controlling ferner iber die regelmafige Lieferung von Daten zu den perso-
nellen Gleichstellungsstandards der DFG. Aufgrund des Beschlusses der DFG-Mitgliederversammlung
vom Juli 2017, die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards fortzuflihren, sind auch kiinftig der-
artige Daten von Belang.

Von 2008 bis einschliel3lich 2014 orientierte sich die staatliche Finanzierung der Universitaten in Baden-
Wirttemberg gemaR LHG an ihren Aufgaben, an den vereinbarten Zielen und den erbrachten Leistun-
gen. Dabei waren auch Fortschritte bei der Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Man-
nern zu bertcksichtigen. In dieser Zeit gelang es der Universitat Stuttgart aufgrund ihrer Erfolge in die-
sem Bereich, ein rechnerisches Plus von insgesamt rund 2,3 Mio. Euro zu erzielen.

Auch bei der universitatsinternen LoMv gelang es durchzusetzen, dass das Leistungskriterium der Er-
fullung des Gleichstellungsauftrags Berlicksichtigung fand, weshalb diese Mittel unmittelbar in zentrale
Gleichstellungsmafinahmen (Teilfinanzierung des Service Uni & Familie, des Service Gender Consul-
ting und der Koordinationsstelle der Mentoring-Programme fiir Frauen) flossen. Inzwischen sind diese
Stellen verstetigt und werden aus Haushaltsmitteln finanziert.

Mit Inkrafttreten des Hochschulfinanzierungsvertrags ,Perspektive 2020%, den das Land im Januar 2015
mit den baden-wirttembergischen Hochschulen abschloss, wurden die interuniversitare LoMv und in-
folgedessen auch die inneruniversitére LoMv ausgesetzt.

2.6. Qualitatsentwicklung
Universitatsweit

In die Systemakkreditierung der Universitat Stuttgart im Jahr 2012 floss das Thema Gleichstellung ein,
die Gleichstellungsbeauftragte war bei der Re-Akkreditierung 2019 beteiligt. Im Rahmen der Umsetzung
des 2020 verabschiedeten Diversity-Konzepts der Universitat Stuttgart sollten die Themen Gleichstel-
lung, Familiengerechtigkeit und gender- bzw. diversitysensible Lehre im Planungszeitraum von Grund
auf neu gedacht und bei der 2027 bevorstehenden erneuten Re-Akkreditierung systematisch beriick-
sichtigt werden.

Bezogen auf Projekte entlang des Lebenszyklus von Frauen (Schiilerinnen, Studentinnen, Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen, Professorinnen)

Die laufende Verbesserung der eigenen Projekte fir Schilerinnen und Studentinnen sowie flr alle an-
deren erwahnten Zielgruppen im Rahmen der Mentoring-Angebote fur Frauen in der Forschung (seit
2018 Uber die Graduierten-Akademie GRADUS realisiert) sowie ausgewahlter Mallnahmen zur Verein-
barkeit erfolgt auf der Basis durchgangiger Eigenevaluationen per Fragebogen.

Die externe, sehr positive Evaluierung eines kooperativen Schilerinnen-MINT-Projekts mit Schwer-
punkt auf Madchen mit Migrationshintergrund (Technik braucht Vielfalt, Kooperation von Femtec GmbH
und Life e.V. mit TU Berlin, TU Darmstadt, HAW Esslingen und Universitat Stuttgart, 2012-2014) fihrte
an der Universitat Stuttgart nach dessen Auslaufen zu dem Entschluss, dieses Projekt in die eigene
Verantwortung zu tUbernehmen und — mit Personal- sowie Sachmitteln ausgestattet — nachhaltig zu
verstetigen. Nach interner Projektevaluation und unter Berlcksichtigung neuester Forschungsergeb-
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nisse wurde das Projekt 2017 mit dem seit 1997/98 laufenden Studienorientierungsprojekt fiir Oberstu-
fenschulerinnen Probiert die Uni aus! zum neuen Projekt TryScience verschmolzen, in Teilen koeduka-
tiv fir Schiler gedffnet und durch ein monoedukatives Schilerinnen-Mentoring erganzt. Das Projekt
TryScience wurde im Februar 2020 vom Stifterverband fir die Deutsche Wissenschaft im Rahmen des
Wettbewerbs MINT-Challenge ,empowerMINT — Talent kennt kein Geschlecht® mit dem Siegel ,Best
Practice® ausgezeichnet.

3.  Chancengleichheitsziele
3.1. Bestandsaufnahme und Bewertung des vorangegangenen Planungszeitraums
3.1.1.Vereinbarkeit von Beruf, Wissenschaft und Familie

Die Universitat Stuttgart ist stets daran interessiert, eine familienbewusste und familiengerechte Kultur
zu beférdern. Arbeitsrechtliche, prifungsrechtliche und verwaltungstechnische Rahmenbedingungen
werden an der Universitat so gestaltet, dass Arbeit, Studium und Forschung gut mit Familienpflichten
zu vereinbaren sind. Beschaftigte wie Studierende werden au3erdem durch familienfreundliche Ange-
bote und eine familienfreundliche Infrastruktur in ihren Familienaufgaben untersttitzt.

Bestandsaufnahme und Bewertung des vorangegangenen Planungszeitraums

Die Universitat Stuttgart legt ihren Familienbegriff breit aus; dies erfordert besondere Malinahmen und
eine gleichermafien hohe wie breite institutionelle Verankerung der Thematik sowie entsprechende Aus-
stattung, die noch weiter gefestigt werden soll: Unsere Werte einer familienfreundlichen Universitat
Stuttgart werden von der Hochschulleitung gelebt, von der Steuerungsgruppe des ,audit familienge-
rechte hochschule” und dem Senatsausschuss fur Diversity und Gleichstellung gefestigt und von allen
Hochschulangehdrigen, insbesondere allen Fuhrungskraften in allen Universitatsbereichen, erwartet.
Anlaufstelle fur alle Beschaftigte und Studierende mit Fragen der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familie ist der Service Uni & Familie, der gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten und der Be-
auftragten flir Chancengleichheit Malnahmen fiir mehr Familienfreundlichkeit voranbringt und fiir das
Projekt ,audit familiengerechte hochschule® verantwortlich ist (eine Vollzeitaquivalenzstelle, verstetigt
zu 50%, gekoppelt an die Laufzeit des ,audit familiengerechte Hochschule® ist der weitere Stellenanteil
von 50% befristet, die Umsetzungen erfolgen aus Haushaltsmitteln). Daneben gibt es weitere Akteurin-
nen und Akteure, die sich fir die Férderung der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie engagie-
ren und eng mit dem Service Uni & Familie zusammenarbeiten (u.a. Service Gender Consulting, Dual
Career Programm, Welcome Center, Graduierten-Akademie, Zentrale Studienberatung, Hochschul-
kommunikation, Personalrat, Dezernatsleitungen, Beauftragte fir Studierende mit Behinderung oder
chronischer Erkrankung uvm.).

Alle gesetzlichen Vorgaben der § 4 Abs. 1 LHG, §§ 29 bis 31 ChancenG und alle Ma3nahmen, die das
Ministerium fur Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-W irttemberg zur Umsetzung empfiehlt, wer-
den an der Universitat Stuttgart realisiert. Dartiber hinaus geht die Universitat Stuttgart im Rahmen der
Chancengerechtigkeit von der Individualitat des Menschen aus, daher stehen auch bei der Vereinbar-
keit von Beruf, Studium und Familie die individuellen Bedirfnisse im Vordergrund. Diese konnen nach
Einschatzung der Universitat nicht immer im ausreichenden Male durch die bestehenden gesetzlichen
Regelungen und empfohlenen MaRnahmen befriedigt werden, daher wurde das Engagement der Uni-
versitat Stuttgart um weitere universitare Aktivitdten erganzt.

Bei der Bestandsaufnahme des vorangegangenen Planungszeitraums stellte die Universitat Stuttgart
hinsichtlich ihres Engagements zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu-
kunftige Herausforderungen fest. Daraus wurden Entwicklungsziele, Malnahmen und Verantwortlich-
keiten bestimmt (vgl. Kapitel 3.2.1 und 4.1.1)

3.1.2. Wissenschaftlicher Bereich

Da sich der Gleichstellungsplan 2013-2017 aus einem gesamtuniversitaren Teil und einem gleichstel-
lungsbezogenen Kapitel in jedem Struktur- und Entwicklungsplan einer Fakultat zusammensetzte, ent-
hielt er gesamtuniversitare Zielvorgaben in Kombination mit fakultatsspezifischen Zielvorgaben, dazu
entsprechende Handlungsfelder und passende MalRnahmen samt Festlegung von Verantwortlichkeiten
zur Umsetzung und Nennung der daflr erforderlichen Ressourcen.

Hintergrund fir diese Struktur war die Uberlegung, dass nur die Fakultaten die jeweils spezifischen
Rahmenbedingungen, Méglichkeiten und Herausforderungen in ihrem fachlichen Kontext kennen und
deshalb nur sie sich Ziele setzen kdnnen, die gleichzeitig ambitioniert und dennoch erreichbar sind.
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Neben der Ubernahme von Verantwortung sollte die Beschéftigung der Fakultat mit inrer aktuellen Si-
tuation und der Festlegung eigener Ziele ferner dazu dienen, Bewusstsein fur Defizite und ggf. Starken
zu wecken und so die Thematik in die Fakultat hinein zu tragen.

Tabelle 3.1.2.1: Starken- und Schwéachen-Analyse im Bereich Erreichung der Chancengleichheitsziele.

Life Cycle-Konzept zur Erhéhung der Frauenanteile
auf alle Qualifikationsstufen

Langjahriges, etabliertes Monitoring auf gesamtuniver-
sitérer und Fakultatsebene

Etablierte Entwicklung von selbstgesetzten Zielen uni-
versitatsweit und auf Fakultatsebene seit Mitte der
1990-er Jahre

Hohe Steigerungsrate bei den Professorinnenanteilen
(in der Spitzengruppe bei den CEWS-Rankings 2017
und 2019)

Steigerung der absoluten Studentinnenzahlen, ge-
samtuniversitar und insbesondere auch in den MINT-
Fachern

Genderkultur

Fehlende Konsequenzen sowohl universitatsintern als
auch seitens des MWK bei Erreichung oder Nichterrei-
chung von Zielen

Mangelnde Verbindlichkeit der Ziele, Verantwortungs-
bewusstsein der Fiihrungskrafte fur die Zielerreichung
auf der Ebene von Instituten/Einrichtungen muss ge-
starkt werden.

Systematische und strukturierte Begleitung der Fakulta-
ten bei der Entwicklung und Umsetzung ihrer Ziele ver-
besserungsfahig

Rucklaufige Erfolgsquote bei der Gewinnung von erst-
platzierten Wissenschaftlerinnen fiir die Universitat
Stuttgart, verstarkte Abwanderung von Professorinnen,
u.a. an Exzellenzuniversitaten

Stagnation der Frauenanteile im Bereich des akademi-
schen Mittelbaus

Stagnation der Studentinnenanteile

Tabelle 3.1.2.2: Starken- und Schwéachen-Analyse im Bereich Genderkultur.

Immer mehr Mitglieder der Universitét bis hinein in die
Professorenschaft zeigen sich vom Sinn gleichstel-
lungsorientierten Handelns tberzeugt

Gleichstellung betreffende Verfahrensschritte in Beru-
fungsverfahren werden ernst genommen und umge-
setzt

Erste Ansatze fiir die Entwicklung einer diversitysen-
siblen Lehre unter Einbezug der Genderdimension

Gender als entscheidungsleitendes Kriterium noch nicht
in dem Malfde in das Fihrungshandeln von wissen-
schaftlich Tatigen, aber auch in Fiihrungs- und operati-
ves Handeln im Bereich der Zentralen Verwaltung inte-
griert, dass durchgehend von Gender Mainstreaming
gesprochen werden kénnte

Optimierungsbedarf im Prozess der gendersensiblen
Gewinnung von erstplatzierten Wissenschaftlerinnen

Integration von Gleichstellung im Sinne des Gender
Mainstreaming in alle Steuerungsinstrumente verbesse-
rungsfahig

Aktivitdten zum Thema Gender in der Lehre ausbaufa-
hig; Lehrende missten verstarkt dazu motiviert werden,
das Thema in ihr Kompetenzportfolio zu integrieren
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Zielerreichung Frauenanteile Universitat insgesamt

Tabelle 3.1.2.3: Starken- und Schwéachen-Analyse im Bereich Frauenanteile Universitat gesamt.

Im Bereich der Professuren wurde — ausgehend von
einem Frauenanteil von knapp 9% (12/2011) — das Ziel
von 15% (12/2017) erreicht

Im Bereich der Akademischen Beschaftigten wurde das
Ziel eines Frauenanteils von 30% - gegenuber dem
Ausgangswert von knapp 21% - nicht erreicht; hier stag-
niert der leicht gestiegene Frauenanteil seit vielen Jah-
ren und lag Ende 2017 bei knapp 27% (befristet Be-
schaftigte) bzw. 23% (unbefristet Beschaftigte), insge-
samt also bei 26%

Die absolute Zahl der Studentinnen ist von 7.071 (WS Bei den Studierenden ist der Frauenanteil mit knapp

2011/12) auf 8.243 (WS 2017/18) gestiegen 34% (WS 2017/18) gegeniber dem Ausgangswert von
gut 31% (WS 2011/12) nur leicht gestiegen. Somit
wurde das Ziel von 40% Studentinnen nicht erreicht

Der Erfolg bei der Steigerung des Professorinnenanteils beruht nicht zuletzt auf dem hochst zeitinten-
siven personlichen Einsatz der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen. Darlber hin-
aus hat die systematische Integration von Gleichstellung in den Prozess der Berufungsverfahren viel
zur Verbesserung von deren Qualitat beigetragen. Hier hat Gleichstellung die Entwicklung der eigenen
Organisation vorangebracht.

Eine der Ursachen fir das Fortbestehen der Stagnation bei den Frauenanteilen im Bereich des akade-
mischen Mittelbaus durfte sein, dass der weibliche wissenschaftliche Nachwuchs zum Teil noch nicht
systematisch rekrutiert wird. Hier durfte es eine Rolle spielen, dass bei Fuhrungskraften Kenntnisse
daruber, dass Frauen ggf. in anderer Weise als Manner motiviert und wahrend ihrer wissenschaftlichen
Laufbahn unterstutzt werden sollten, noch nicht flachendeckend vorhanden sind. Daher wird derzeit im
Gleichstellungsreferat ein Konzept zur systematischen Rekrutierung von weiblichen Talenten fir die
Promotion erarbeitet (vgl. Kap. 4.2.1).

Der Frauenanteil unter den Studierenden hat sich trotz der Steigerung der absoluten Studentinnenzah-
len nicht signifikant verbessert, weil im selben Zeitraum auch die absolute Anzahl mannlicher Studenten
von 15.561 (Ende 2011) auf 17.980 (WS 2017/18) gestiegen ist. Hierbei ist allerdings positiv zu vermer-
ken, dass die Zahl der Studentinnen im angegebenen Zeitraum im Verhaltnis zur Ausgangszahl um
26% und die der mannlichen Studenten nur um 16% gestiegen ist und dass die Studentinnenanteile
gerade in folgenden Kernfachern der Ingenieurwissenschaften besonders stark angestiegen sind:

Elektrotechnik:
* 1. Fachsem. B.Sc.: von 10,3% (WS 2011/12) auf 12,3% (WS 2017/18)
* 1. Fachsem. M.Sc.: von 14,9% (WS 2011/12) auf 19,1%% (WS 2017/18)
Maschinenbau:
* 1. Fachsem. B.Sc.: von 5,6% (WS 2011/12) auf 15,2% (WS 2017/18)
1. Fachsem. M.Sc.: von 6,3% (WS 2011/12) auf 12,7% (WS 2017/18)

Daher werden die erfolgreichen Projekte zur Begeisterung von Schilerinnen fur die MINT-Facher und
zur Identifizierung und Fortbildung von fihrungsorientierten MINT-Studentinnen im Femtec Career-Buil-
ding Programm fortgesetzt (vgl. Kap.4.2.3). AuBerdem ist die Universitat Stuttgart als Mitglied des Netz-
werks der Landesinitiative fur Frauen in MINT-Berufen weiterhin aktiv.
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Frauenanteile in den Fakultaten 2013-2017

Tabelle 3.1.2.4: Starken- und Schwéachen-Analyse im Bereich Frauenanteile Fakultéaten.

Acht von 10 Fakultaten haben ihre Ziele bei den Pro-
fessuren (nahezu) erreicht oder z.T. sogar deutlich
Uberschritten

Einige Fakultaten hatten sich realistische Zielvorgaben
zur Steigerung ihrer Frauenanteile auf allen Qualifika-
tionsniveaus gesetzt und haben diese auch erreicht

Hervorzuheben ist hier die Fakultat 5, der es in der
Laufzeit des SEPUS gelang, nicht nur fast alle ihrer
Ziele umzusetzen, sondern deutlich zu Ubertreffen,
und dies in einem Bereich, in dem es wenig Frauen

Mehr als die Halfte der Fakultaten hat ihre Ziele im Be-
reich der akademischen Mitarbeiterinnen nicht nur nicht
erreicht, sondern ist sogar hinter die bereits zum Ende
des vorausgegangenen Planungszeitraums erreichten
Werte zurlickgefallen

Bei einigen Fakultdten waren die Zielvorgaben wenig
ambitioniert und wurden bereits im Jahr nach Inkrafttre-
ten des Gleichstellungsplans erreicht

Besonders kritisch ist die Situation in den Fakultaten 7,
8 und 9, in denen der Anteil der akademischen Mitarbei-
terinnen zum Ende des Planungszeitraums geringer war
als der Basiswert der Planungen von Ende 2011

gibt. Dabei ist von besonderer Bedeutung, dass sie
den Anteil ihrer akademischen Mitarbeiterinnen nicht
nur von 10% in 2011 auf 16,3% in 2017 steigern
konnte, sondern damit auch fast den Wert der nachst-
niedrigeren Qualifikationsstufe (17,8%) erreicht hat

Die Fakultaten erstellen seit Jahrzehnten eigene Gleichstellungsplane mit spezifischen Zielvorgaben
und Malinahmen. Sie stehen daher in der Verantwortung fir ihre eigenen Ziele und die Umsetzung ihrer
Malnahmen. Die Qualitat der Fakultatsgleichstellungsplane ist jedoch sehr unterschiedlich; ein einheit-
liches Niveau sollte erreicht werden. In jeder Fakultat sollte der Dekan oder die Dekanin nachhaltig
Verantwortung fir die selbstgesetzten Ziele und deren Erreichung sowie fur die Umsetzung der geplan-
ten MaRnahmen Ubernehmen. Die Zielwerte einiger Fakultaten sollten ambitionierter gesetzt werden.
Die Steigerung der Studentinnenanteile ist z.T. ebenfalls verbesserungsfahig, jedoch nicht immer leicht
steuerbar. Als erfolgreich hat sich beispielsweise die Umbenennung von Studiengadngen erwiesen. Sinn-
voll ist ferner der Einsatz gendersensibler didaktischer Ansatze in der Lehre. Die Verbindlichkeit von
Zielquoten —insbesondere in Bereichen, die dem Einfluss der Universitatsmitglieder unterliegen — wurde
sowohl fakultatsintern als auch auf gesamtuniversitéarer Ebene nicht ausreichend stark eingefordert und
auch der Konnex zwischen zentraler und dezentraler Verantwortung erwies sich als verbesserungsfa-
hig.

MaRnahmen flr die gesamte Universitat

MINT-Schilerinnenprojekte (Girls* Day, TryScience, TryScience Schiilerinnen-Mentoring)

Die Universitat Stuttgart offeriert eine Flille gemischtgeschlechtlicher MINT-Angebote fiir Kinder und
Jugendliche. Darlber hinaus wurden bereits seit Ende der 1990-er Jahre Projekte nur fur Schilerinnen
ins Leben gerufen, die z.T. in veranderter Form bis heute durchgefiihrt werden, um junge Frauen zur
Wahl eines MINT-Studienfaches zu motivieren.
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Tabelle 3.1.2.5: Starken- und Schwachen-Analyse im Bereich MINT-Schiler*innen-Projekte.

Sehr gute Annahme seitens der Zielgruppen in der Un- Hoher personeller Aufwand fiir Organisation und Durch-
ter- und Mittel- sowie der Ober-/Kursstufe (z.B. jahrlich fiihrung der Angebote; Erfolgsmessung nur bedingt
rund 400 Schulerinnen der Klassen 5-10 beim mdglich aufgrund Datenschutzvorgaben

Girls‘ Day, rund 500 Teilnahmen an TryScience, davon

gut die Halfte von Schilerinnen)

Implizite Gendersensibilisierung von Schilerinnen und Noch breiteres Spektrum an Workshops wiinschenswert
Schulern durch den Einsatz von Wissenschaftlerinnen

als Workshopleiterinnen und Studentinnen als Role

Models im Rahmen der koedukativen Elemente des

TryScience-Projekts

Hohe Akzeptanz und Wertschatzung des TryScience- Erfolgsmessung nur bedingt méglich aufgrund Daten-
Schilerinnen-Mentorings durch die Teilnehmerinnen  schutzvorgaben

Auszeichnung des Projekts TryScience als Best Prac-
tice im Rahmen der MINT-Challenge ,empowerMINT —
Talent kennt kein Geschlecht" des Stifterverbandes
02/2020

Wie die Steigerung der Studentinnenanteile in den an den MINT-Projekten beteiligten Studiengangen
zeigt, kdnnen diese Projekte als sehr erfolgreich bewertet werden, wenngleich datenschutzrechtliche
Restriktionen eine spezifischere Erfolgsmessung verhindern. Die Tatsache, dass unter den Role Models
der Projekte inzwischen vermehrt Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen sind, die friher
selbst Teilnehmerinnen dieser Projekte bzw. ihrer Vorgangerprojekte waren, spricht jedoch fir sich.
Daruber hinaus tragen diese Aktivitaten zu einer grofen und nachhaltigen inneruniversitaren Vernet-
zung zwischen der Projektleitung im Gleichstellungsreferat und den die Workshops anbietenden Insti-
tuten sowie zur Gendersensibilisierung aller Verantwortlichen bei.

Studentinnen-Projekte (Femtec Career-Building Programm fir MINT-Studentinnen, StartScience Men-
toring-Programm flir Studentinnen, meccanica feminale, Talent-Scouting zur Gewinnung von Promo-

vendinnen)

Die Universitat Stuttgart ist seit 2005 Partneruniversitat des Femtec Network, einer Public Private Part-
nership von flhrenden technischen Universitaten, weltweit tatigen Technologieunternehmen und der
Femtec GmbH Berlin mit dem Ziel einer Karriereférderung fur leistungsstarke MINT-Studentinnen. Ge-
meinsam mit der Hochschule Furtwangen beteiligt sie sich seit 2011 an der meccanica feminale, einer
Frihjahrshochschule fiir Studentinnen der Elektrotechnik, des Maschinenbaus und verwandter Facher,
die als Projekt des MWK durch das Netzwerk Frauen.Innovation.Technik veranstaltet wird. Seit 2012
verflgt sie Uber ein erfolgreiches Mentoring-Programm fir Studentinnen aller Facher (StartScience),
das 2019/20 aufgrund eines Wechsels in den Zustandigkeiten und Verzogerungen bei der Bewilligung
der erforderlichen Ressourcen kurzzeitig pausieren musste, jedoch im Sommer 2020 seinen Relaunch
hatte. Ein Talentscouting-Projekt zur Gewinnung von Promovendinnen wurde in den Jahren 2016 bis
2018 konzipiert, ruhte dann jedoch aufgrund des Wechsels der Projektverantwortlichen an eine andere
Hochschule langere Zeit und soll in Kiirze wiederaufgenommen werden.
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Tabelle 3.1.2.6: Starken- und Schwachen-Analyse im Bereich Studentinnen-Projekte.

Fuhrungsnachwuchs fiir den MINT-Bereich wird durch
das Femtec-Programm gestarkt

Gegenseitige Unterstltzung in einem standig wach-
senden Netzwerk aus aktiven Programmteilnehmerin-
nen und Alumnae vom Studium bis in alle beruflichen
Phasen hinein

Bildung eines Pools an wissenschaftlich qualifizierten
und berufspraktisch erfahrenen Frauen, die ggf. spater
fur eine Professur zu gewinnen sind

Optimierung von Auswahlprozessen im Kontext der
Assessment Center auch mit Blick auf eine potenzielle
Karriere in der Wissenschaft

Hochschullibergreifende Vernetzung von Studentin-
nen mit Wissenschaftlerinnen von Universitaten, Hoch-
schulen, Dualen Hochschulen und Ingenieurinnen aus
der Praxis im Rahmen der meccanica feminale hebt
die Vereinzelung der Studentinnen auf und bringt sie
in Kontakt mit Role Models aus Wissenschaft, For-
schung und Industrie

Motivation von ambitionierten Studentinnen zur Pro-
motion durch Empowerment und die Vermittlung einer
Mentorinnenschaft einer Doktorandin im Rahmen des
Mentoring-Programms StartScience fur Studentinnen
aller Facher

Erarbeitung eines bedarfsgerechten Konzepts zur
Nachwuchsgewinnung im Rahmen der Pilotphase des
Projektes Talente fiir die Promotion

Attraktivitat des Direkteinstiegs in die Wirtschaft mit z.T.
besseren Konditionen (unbefristete Anstellung, hohere
Gehalter)

Angebote, die bei der Entscheidungsfindung fur oder
gegen eine Promotion unterstiitzen, sind ausbaufahig

Geringere Attraktivitdt des Veranstaltungsorts Furtwan-
gen/Schwenningen, an dem die meccanica feminale alle
zwei Jahre im Wechsel mit Stuttgart stattfindet, fir Stu-
dentinnen der Universitat Stuttgart

Aufgrund mangelnder Passung zu den Aufgaben der
Graduiertenakademie und fehlender personeller Res-
sourcen im Gleichstellungsreferat Unterbrechung des
Programms 2019/20; Relaunch im Friihsommer 2020

Unterbrechung des Projektes wegen fehlender perso-
neller Ressourcen verhinderte Ausweitung der auf eine
Fakultat beschrankte Pilotphase in die Breite der Univer-

sitat; Projekt wurde im Sommer 2020 wieder aufgegrif-
fen

Die Bedeutung von Netzwerken, Mentoring und persénlicher Ansprache leistungsstarker, interessierter
und hochmotivierter Studentinnen zur Orientierung auf eine (wissenschaftliche) Karriere wurde durch
die Projektergebnisse eindrucksvoll bestatigt. Insbesondere im MINT-Bereich sind diese Mallnahmen
wichtig und zielfuhrend. Wahrend die Konkurrenz der Universitat mit ihrer Bindung an die Vorgaben des
Stellenplans und des TV-L gegentiber scheinbar attraktiveren Arbeitsbedingungen in der Wirtschaft
auch in Zukunft ein ungleiches Rennen bleiben wird, sind auf der Ebene der personlichen Motivation,
der aktiven Rekrutierung und des gezielten Empowerments im Bereich der Nachwuchsrekrutierung
Fortschritte maglich.

Mentoring-Programme fir Frauen in Studium und Forschung

Die Mentoring-Programme fir Frauen in Studium und Forschung der Universitat Stuttgart verfolgten das
Ziel, ambitionierte Frauen auf ihrem Karriereweg zu begleiten und zu unterstiitzen. Basierend auf einem
2004 im Gleichstellungsreferat gestarteten und befristeten Mentoring-Projekt, entwickelte sich bis 2018
eine verstetigte Programmlinie zur strategischen Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses bis hin zur FUhrungsriege der Wissenschaftlerinnen. Von Herbst 2016 bis Herbst 2019 wurden
fur alle Frauen im Wissenschaftsbereich entlang des Qualifikationszyklus an der Universitat Stuttgart
passgenaue Mentoring-Programme mit einem umfangreichen Rahmenprogramm angeboten: Start-
Science flr Studentinnen, FeelScience flr Doktorandinnen, DoScience fir Postdoktorandinnen und Ha-
bilitandinnen, BeScience — Netzwerk fur (Junior-) Professorinnen und eine zielgruppenubergreifende
MentoringLounge fur die intensive Vernetzung.
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Im Rahmen der Neukonzeption der Personalentwicklung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs wur-
den die Mentoring-Programme fur Frauen 2018 vom Gleichstellungsreferat zur Graduierten-Akademie
der Universitat Stuttgart (GRADUS) verlagert; die Programme FeelScience und DoScience werden als
reine Frauenprogramme aktuell in einem letzten Zyklus zu Ende geflhrt. Zukinftig sind die Mentoring-
Angebote fur Nachwuchswissenschaftlerinnen in das fir alle Geschlechter offene Mentoring-Angebot
von GRADUS integriert; Uber das damit verbundene Veranstaltungsangebot des Begleitprogramms hin-
aus werden spezifische Veranstaltungen ausschlielich fir Frauen angeboten. Das StartScience-Men-
toring-Programm fiir Studentinnen wurde zunachst ebenfalls noch unter der Agide von GRADUS be-
treut; da Studentinnen nicht zur Zielgruppe von GRADUS zahlen, wurde das Programm Ende 2019
kurzzeitig ausgesetzt und nach Bewilligung der erforderlichen personellen und finanziellen Ressourcen
durch das Rektorat im Frihjahr 2020 ins Gleichstellungsreferat zurtick verlagert.

Tabelle 3.1.2.7: Starken- und Schwachen-Analyse im Bereich Mentoring fir Frauen.

Empowerment durch zielgruppenspezifische Ange- Aufgrund des Wechsels der Verantwortlichkeiten und

bote personeller Engpasse Reibungsverluste bei der Neuge-
staltung des frauenspezifischen Qualifizierungsange-
bots

Vernetzung mit peers aus der eigenen Qualifikations-
stufe sowie mit Mentees, Mentorinnen und Mentoren
der anderen Programmlinien

Life Cycle-Konzept von der Schiilerin bis zur Professo- Kommunikation und Auenauftritt hinsichtlich des Fort-

rin bestehens des Life Cycle-Konzepts nach Wechsel der
Zustandigkeiten im Bereich der Programme fiir Postgra-
duierte verbesserungsfahig

Service Gender Consulting

Der Service Gender Consulting bietet Beratung und Unterstlitzung bei der Integration von Gleichstel-
lungsbelangen in der Forschung und bei der Kompetenzerweiterung zur Entwicklung einer genderge-
rechten FUhrungskultur. Eine zentrale Aufgabe der Servicestelle ist es, Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler dabei zu unterstiitzen, Genderaspekte in Forschungsantrage zu integrieren. Die Unterstuit-
zung erstreckt sich von der Konzeptphase Uber die Antragstellung bis zur Begleitung der Umsetzung
der geplanten Maflihahmen.

Ein weiteres Arbeitsfeld ist die Integration von Gender in die Lehre. Geschlechtergerechte Lehre, die
eine gendersensible Didaktik und Sprache beinhaltet, tragt zur Qualitatssteigerung bei, weil sie den
Lehrenden und Lernenden Methoden an die Hand gibt mit sozialer und kultureller Vielfalt umzugehen
und diese zu nutzen. Der Service Gender Consulting arbeitet in der LaKoG-AG ,,Gender in der Lehre®
mit und bringt seine Expertise in die universitatsinterne AG ,Diversity in der Lehre® ein.
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Tabelle 3.1.2.8: Starken- und Schwachen-Analyse im Bereich Gender Consulting.

Workflow fiir Antragstellung und Einbezug des Ser- In der Vergangenheit flihrte haufig spate Kontaktauf-
vice Gender Consulting als Teil des Beratungsteams  nahme der Verantwortlichen mit dem Service Gender
klar definiert Consulting zu Uberlastung in zeitkritischen Antrags-

phasen; aktuell hier deutliche Verbesserung erkennbar

Intensive Begleitung von DFG-Verbundantragen bis
zu Antragen im Rahmen der Exzellenzinitiative und
Exzellenzstrategie mit dem Ziel, die Beteiligung von
Wissenschaftlerinnen zu sichern, genderspezifische
Forschungsfragen zu identifizieren sowie Angebote
zur Gendersensibilisierung sowie zur Férderung von
Wissenschaftlerinnen und zur Unterstlitzung von El-
tern in die Antrage zu integrieren, sehr gut angenom-
men

Sehr erfolgreiche ,niedrigschwellige“ Angebote zur
Bewusstseinsbildung in Sachen Gender: Filmreihe
Uber grofe Wissenschaftlerinnen und andere beruf-
lich herausragende Frauen, Ausstellungen, Vortrags-
reihen, z.T. mit anschlieRenden Veréffentlichungen,
online-Sprachkurs fiir gendergerechte Sprache, Gen-
der-Quiz

Sichtbarkeit von Absolventinnen und Wissenschaftle-
rinnen an der Universitat Stuttgart durch die Verlei-
hung eines Preises flr eine hervorragende Ab-
schlussarbeit einer Frau (Prima!-Preis) und die Her-
ausgabe eines Kalenders (2016: Pionierinnen der
Universitat Stuttgart, 2018: Frauen, die forschen!)
nachhaltig erhéht

Mitwirkung in der LaKoG-AG ,Gendergerechte Thema Gender in der Lehre wurde eingeleitet mit einer
Vortragsreihe, die auch publiziert wurde. Jetzt sollte der
Faden wieder aufgenommen und die Thematik vertieft
werden durch die Konzeption von MaRnahmen in Zu-
sammenarbeit mit relevanten Einrichtungen der Univer-
sitat (zlw, PSE) und deren beobachtende Begleitung.

Lehre“ und der universitatsinternen AG ,Diversity in
der Lehre* (gebildet im Wintersemester 2019/20)

Stelle der Referentin Gender Consulting zu 50% ver-
stetigt, zu 50% aus Haushaltsmitteln finanziert

Einrichtung einer 75%-Stelle zur Umsetzung von Ver- Umsetzung von individuellen Gender-MalRnahmen auf

bund ibergreifenden GleichstellungsmafRnahmen, fi-  der Ebene der Verbundforschungsprojekte verbesse-

nanziert aus gepoolten DFG-Gleichstellungsmitteln rungsfahig; Verblnde sollten hier mehr Verantwortung
Ubernehmen
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3.1.3. Wissenschaftsunterstiitzender Bereich

Swot-Analyse des vorangegangenen Planungszeitraums

Die Analyse zu Starken und Schwéachen von Chancengleichheitsmallinahmen in diesem Kapitel be-
schrankt sich auf qualitative und ausgewahlte quantitative Themen. Vertiefte quantitative Analysen fin-
den sich jeweils in den thematisch zugehdrigen Kapiteln.

Hohergruppierungen und Beférderungen

Positiv ist zu vermerken, dass Frauen der Aufstieg innerhalb der Universitat und auch Uber die Lauf-
bahngruppen hinweg sehr gut gelingt. Positiv ist ferner, dass Beférderungen auch teilzeitbeschaftigten
Frauen gelingen und nicht nur vollzeitbeschaftigten.

Verbesserungsfahig ist die Einbindung der Beauftragten fir Chancengleichheit. Sie ist bislang nur an
den Verfahren zur Hohergruppierung von Beamt*innen beteiligt.

Beteiligung der BfC

Verbesserungsfahig: Fir die gesetzlich vorgesehene Teilnahme der BfC an Vorstellungs- und Aus-
wahlgesprachen im Kontext von Stellenbesetzungen (§ 27 Abs. 3 Ziff. 2 und § 10 Abs. 3 ChancenG) ist
eine durchgehende rechtzeitige Information der BFC erforderlich, die durch die derzeitige Praxis nicht
durchgangig garantiert wird. Bislang informiert die Zentrale Verwaltung die BfC Uber eine Ausschrei-
bung; anschlieRend wendet sich die BfC an die jeweilige ausschreibende Stelle/Person, um ihre Infor-
mation und Einbeziehung sicher zu stellen. Da dieser Prozess in der Praxis nicht immer funktioniert,
ware ein digitales Tool wiinschenswert, das nicht zuletzt auch die automatische Beteiligung der BfC
sichert.

Die systematische Erfassung von Daten im Zusammenhang mit Stellenausschreibungen und Einstel-
lungen sollte verbessert werden, um der BfC eine Analyse Uber die Erfolgschancen der Bewerbungen
von Frauen und Mannern zu erlauben.

Die in § 30 Abs. 5 Satz 1 ChancenG vorgesehene Beteiligung der BfC bei der Ablehnung von Antragen
auf Telearbeit, Beurlaubung oder Teilzeitarbeit wird bisher nicht in allen Fallen praktiziert.

Systematische Personalentwicklung

Positiv: Im Mai 2019 hat das Rektorat den Entwurf eines Personalentwicklungskonzepts fir das wis-
senschaftsunterstitzende Personal beschlossen.

Verbesserungsfahig: Dieses Konzept sollte bekannt gemacht und in die vertiefte Umsetzungsphase
gebracht werden.

Desiderat: Sowohl mit fihrungsorientierten und -geeigneten als auch mit neu eingestellten Personen
sollten gezielte Personalentwicklungsgesprache gefiihrt werden. Zukinftig wird das 2019 neu gegrin-
dete Dezernat 7 sich um diese Aufgaben kiimmern und entsprechende Prozesse entwickeln.

Kompetenzerweiterung bei Fihrungskréften

Positiv: Seit WS 2018/19 existiert ein universitatseigenes Leadership Program, das auch die Fiihrungs-
krafte des wissenschaftsunterstitzenden Bereichs adressiert und sie durch Weiterbildungsangebote
und Moglichkeit zum kollegialen Austausch in ihre Rolle einflhrt und sie starkt.

Desiderat ist es weiterhin, die Kompetenzen von Vorgesetzten und Fihrungskraften so zu erweitern,
dass sie ihr Fihrungshandeln in Kenntnis der spezifischen Bedurfnisse und Verhaltensweisen von
Frauen fortentwickeln. Daher sollten Inhalte zu Genderawareness und Genderkompetenz systematisch
und starker als bisher in die Angebote zur Personalentwicklung integriert werden. Einen besonderen
Schwerpunkt sollten ferner kreative und konstruktive Lésungsstrategien flr Situationen bilden, in denen
Personen aufgrund familiarer Pflichten und punktueller familiarer Notlagen sowohl ihre beruflichen Auf-
gaben als auch diese privaten Anforderungen in Einklang bringen missen.

Ausbildung

Positiv: Auf Anregung der Beauftragten fir Chancengleichheit wurde 2012 die im Berufsbhildungsgesetz
vorgesehene Mdglichkeit zur Ausbildung in Teilzeit an der Universitat Stuttgart eingefiihrt. Ziel ist es,
Auszubildende mit Familienpflichten fir eine Berufsausbildung zu gewinnen und sie zu unterstitzen.
Seit 2017 hat eine Auszubildende dieses Angebot wahrgenommen und konnte so ihre Ausbildung An-
fang 2020 nach mehrfachen Verlangerungen ihres Ausbildungsvertrags erfolgreich abschlieen.
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Positiv ist weiterhin zu vermerken, dass insgesamt mehr junge Frauen gewonnen werden konnten als
zuvor und dass mehr junge Frauen eine MINT-Berufsausbildung gewahlt haben. Dies ist nicht zuletzt
zurlckzufihren auf die jahrliche Teilnahme am Girls Day und am Tag der Wissenschatft.

Auswertung der Daten — Status Quo und Entwicklung 2017 bis 2019

Die Daten beziehen sich auf den Zeitraum vom 01.12.2017 (Auslaufen des Chancengleichheitsplans
2013-2017) bis zum 01.12.2019 (Stichtag des Gleichstellungsplans 2021-2025). Wo erforderlich, wird
auch die Entwicklung seit 30.06.2015 (Stichtag des Zwischenberichts 2015) beleuchtet. Gemal den
»2Anforderungen an die Gleichstellungsplane der Hochschulen in Baden-Wirttemberg“ des MWK bezie-
hen sie sich auf das unbefristet hauptberuflich beschaftigte Personal. Dabei wurde die vom MWK vor-
gegebene Tabelle um Daten zum Einfachen Dienst in Form von Gesamtsummen ohne Differenzierung
nach Entgeltgruppen erganzt. Hinzu kommen die Auszubildenden, die nicht zur genannten Gruppe ge-
zahlt, sondern extra behandelt werden.

Personal-Bestand insgesamt: IST-Stand 2019 und Entwicklung seit 2017

Bei der Universitat Stuttgart sind am 1.12.2019 im wissenschaftsunterstitzenden Bereich auf Haus-
haltsstellen insgesamt 1684 Personen beschaftigt, davon sind 933 Frauen. Das entspricht einem Frau-
enanteil von 55%, der sich seit 2017 nicht verandert hat, gegentber 2015 (53%) aber leicht angestiegen
ist. Ein erster Uberblick (iber die Beschéftigtenstruktur stellt sich folgendermaRen dar:

Insgesamt Insgesamt Frauen Frauen Frauenanteil Frauenanteil
2017 2019 2017 2019 2017 2019

gesamt 1652 1684 55% 55%
Vollzeit 1163 1159 493 468 42% 40%
Teilzeit 447 486 398 429 89% 88%
Beurlaubt 42 45 39 36 93% 80%
Beamtet 80 77 52 50 65% 65%
Beschaftigt 1572 1607 858 883 55% 55%

Insgesamt betrachtet sind die Frauen im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich an der Universitat Stutt-
gart mit einem Anteil von 55 % der Gesamtbeschaftigten, 65% der Beamt*innen und 55% der Ange-
stellten nicht unterreprasentiert. Da nach dem ChancenG Unterreprasentanz dann vorliegt, wenn in
einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe oder in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben we-
niger Frauen als Manner beschaftigt sind, ist eine differenzierte Betrachtung nach Beschaftigungsart
und -umfang sowie nach Besoldungs- und Entgeltgruppen erforderlich.

Frauenanteil bei Voll- und Teilzeitbeschaftigten

An der Universitat Stuttgart sind am Stichtag 1.12.2019 insgesamt 1159 Personen des hauptberuflich
und unbefristet beschaftigten wissenschaftsunterstitzenden Dienstes in Vollzeit tatig, darunter 468
Frauen, was einem Anteil von 40% entspricht. In der Gruppe der Beamten*innen sind 49% der Vollzeit-
beschéftigten Frauen; in der Gruppe der Angestellten (im Folgenden ,Beschaftigte” genannt) sind 40%
der Vollzeitbeschéaftigten Frauen.

In Teilzeit arbeiten zum obigen Stichtag insgesamt 486 Personen; dies entspricht einem Anteil von 29%
aller beschaftigten Personen gegeniber 27% in 2017. Von diesen in Teilzeit Arbeitenden sind 429
Frauen, d.h. 88%. 2017 betrug dieser Frauenanteil sogar gut 90%; er ist somit im Vergleichszeitraum
leicht gefallen.
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Anteil von Frauen und Mannern in Voll- und Teilzeit, gegliedert
nach Beschaftigungsart, 1.12.2017
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Vergleicht man den jeweiligen Frauenanteil an den Vollzeit- und den Teilzeitkraften der Jahre 2017 und
2019, so gibt es bis auf zwei Ausnahmen keine gréReren Veranderungen. Annahernd gleichgeblieben

ist 2019, dass Frauen
e 40% aller Mitarbeiter*innen in Vollzeit und 88% aller Mitarbeiter*innen in Teilzeit,
e 40% aller Beschaftigten in Vollzeit sowie
e 88% aller Beschaftigten in Teilzeit

ausmachten.

Auffallig ist allein, dass der Frauenanteil bei den

e Beamt*innen in Vollzeit von 54% (2017) auf 49% (2019) zurtickgegangen ist und bei den
e Beamt®innen in Teilzeit von 82% (2017: 14 Frauen von 17 Personen insgesamt) auf 92%
(2019: 23 Frauen von insg. 25 Personen) angestiegen ist.
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Wenngleich der letzterwahnte bemerkenswerte prozentuale Anstieg bei den Beamt*innen in Teilzeit aus
den Schwankungen kleiner Fallzahlen resultiert, 1asst sich insgesamt daraus ablesen, dass Teilzeit nach
wie vor eine Angelegenheit von Frauen ist, da sie in aller Regel den Grofiteil der familiaren Pflichten
Ubernehmen.

Sieht man sich die Frauenanteile bei Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten zum Stichtag 2019 im Detail an,
so variieren sie je nach Laufbahngruppe und Beschaftigungsart zwischen 80% und 100%. Allerdings
sind aus diesen Anteilen keine spezifischen MalRnahmen abzuleiten, weshalb die Detailzahlen hier nicht
noch einmal extra dargestellt werden, sondern den Tabellen 3a und 3b im Anhang zum Gleichstellungs-
plan enthommen werden kdnnen.

Quantitativer Umfang der Teilzeitarbeit von Frauen, unterschieden nach Laufbahngruppen

Laufbahngruppe Vertragsart Unbefristet

25-50%* 50-75%* 75-100%
0 1 9

2017 Hoherer Dienst Beamt*innen
Angestellte 2 13 54
Gehobener Dienst Beamt*innen 2 1 31
Angestellte 16 57 159
Mittlerer Dienst Beamt*innen 0 0 7
Angestellte 24 148 330
Einfacher Dienst Angestellte 1 9 37
2019 Hoherer Dienst Beamt*innen 0 3 8
Angestellte 1 21 62
Gehobener Dienst Beamt*innen 5 5 24
Angestellte 16 67 172
Mittlerer Dienst Beamt*innen 1 0 )
Angestellte 23 147 321
Einfacher Dienst Angestellte 1 8 37

*Falle an der Obergrenze bei der nachsthéheren Gruppe

Vergleicht man den jeweiligen Umfang der Teilzeitbeschaftigung, so sieht man zwischen 2017 und 2019
einen Aufwuchs der Teilzeitbeschaftigungen im Umfang von 50-75% insbesondere bei den beschaftig-
ten Frauen im Hoheren und Gehobenen Dienst. Bei den Umfangen unter 50% und denen Uber 75% ist
die Anzahl derjenigen, die sie in Anspruch genommen haben, annahernd gleichgeblieben.

Die Anzahl derjenigen Frauen, die nur in sehr geringem Umfang arbeiten, ist relativ niedrig im Vergleich
zu denjenigen, die 50% und mehr arbeiten.

Dennoch kann es sinnvoll sein, diese Frauen — mit Blick auf eine starkere Teilhabe am Arbeitsgesche-
hen und auf die Hohe ihrer spateren Rente — dazu zu ermuntern, ihre Arbeitszeit aufzustocken.
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Frauenanteil bei den Vollzeitbeschéaftigten 2017 — 2019, unterschieden nach Laufbahngruppen

Frauenanteile nach Laufbahngruppen, 2017-2019
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Frauenanteil nach Laufbahngruppen im Vergleich zum Stand von 2015
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gesamt 53% 55% 55%
Hoherer Dienst 58% 62% 60%
Gehobener Dienst 49% 50% 52%
Mittlerer Dienst 55% 56% 56%
Einfacher Dienst 74% 69% 70%

Insgesamt ist ein leichter Anstieg des Frauenanteils von 53% (2015) auf 55% (2019) zu verzeichnen.
Im Hoheren Dienst stieg der Frauenanteil seit 2015 auf 62 % (2017), um dann bis 2019 wieder auf 60%
abzufallen. Im gehobenen und mittleren Dienst ist jeweils ein leichter Anstieg der Frauenanteile zu be-
obachten; lediglich im Einfachen Dienst erfolgte eine Verringerung des Frauenanteils von 74% (2015)
auf 70% (2019). Somit kann festgestellt werden, dass Frauen in keiner der Laufbahngruppen unterre-
prasentiert sind.

Frauenanteil nach Besoldungs- und Entgeltgruppen, 2015 bis 2019

Die folgende Tabelle bildet die Reprasentanz von Frauen in den jeweiligen Laufbahngruppen samt zu-
gehdrigen Besoldungs- und Entgeltgruppen ab. Ein Vergleich des Status quo zum Stichtag 2019 mit
den Werten der Jahre 2015 und 2017 ergibt folgende positive Entwicklungen:

e eine leichte Steigerung des Frauenanteils im Hoheren Dienst auf um die 60%
mit einer deutlichen Steigerung des jeweiligen Frauenanteils bei den A 14- und A13-Besoldun-
gen sowie den Entgeltgruppen E13 und E14,

e eine leichte Steigerung des Frauenanteils im Gehobenen Dienst auf 52% mit in fast allen Be-
soldungsgruppen sehr hohen Frauenanteilen bis zu 86% und

e einen gleichbleibenden Frauenanteil im Mittleren Dienst von rund 56%.
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Ein Blick auf die Details zeigt neben den positiven Reprasentanzen die verbliebenen Unterreprasentan-
zen im Sinne des § 4 Abs. 6 ChancenG auf, wobei Unterreprasentanz im Sinne des Gesetzes immer
dann vorliegt, wenn ,in einer Entgelt- oder Besoldungsgruppe einer Laufbahn oder in den Funktionen
mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben [...] weniger Frauen als Manner beschaftigt sind“, d.h. wenn
der Frauenanteil unter 50% betragt.

2015 2015 2017 2017 2019 2019
gesamt Frauenanteil | gesamt Frauenanteil | gesamt Frauenanteil

HOHERER DIENST 114 58% 130 62% 158 60%
Beamt*innen 17 42% 19 53% 21 52%
W3 (Kanzler*in) 1 100% 1 100% 1 0%
A16 1 0% 1 0% 1 0%
A15 3 33% 3 67% 5 40%
A14 7 43% 8 63% 8 63%
A13 5 40% 7 43% 7 57%
Beschaftigte 97 61% 111 64% 137 61%
E15 8 13% 9 1% 9 11%
E14 )

e 2O B ISy 47% 46 61% 50 62%
E13, E130

ab 2017:E13 72 69% 56 75% 78 76%
GEHOBENER

DIENST 591 49% 535 50% 553 52%
Beamt*innen 43 65% 51 67% 49 69%
A13S 9 1% 9 1% 7 29%
A12 11 81% 11 82% 9 78%
A11 15 73% 15 73% 21 71%
A10 4 100% 10 80% 5 80%
A9 4 75% 6 83% 7 86%
Beschaftigte 548 48% 484 48% 504 50%
E13, E12

ab 2017: E13¢g 85 21% 27 22% 24 25%
ab 2017: E12 59 24% 64 30%
E11 150 33% 134 34% 142 35%
E10 100 28% 85 28% 81 32%
E9

ab 2017: E9g 213 79% 179 79% 193 79%
MITTLERER

DIENST 1017 55% 919 56% 904 56%
Beamt*innen 10 80% 10 80% 7 71%
A9

ab 2017: A9S 4 100% 3 100% 1 100%
A8 3 67% 4 75% 4 75%
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2015
gesamt
A7 1

A6 2
Beschaftigte 1007
E9, E8

ab 2017: E9m 577
ab 2017: E8

E7 82
E6 268
E5 80
EINFACHER 73
DIENST

Beschéftigte 73
E4.E3 41
E1.E2, E20 30

2015 2
Frauenanteil | g

017
esamt
1

100%
50%
55%

43%

15%
83%
83%
74%

74%
56%
97%

2
909

370
183
64
233
59
68

68
k.A.
k.A.

100%

50%
56%

38%
64%
13%
82%
83%
69%

69%
k.A.
k.A.

2017 2019
Frauenanteil | gesamt
1

1
897

383
170
65
226
53
69

69
k.A.
k.A.

2019
Frauenanteil

0%
100%
55%

42%
62%
14%
80%
79%
70%

70%
k.A.
k.A.

Die negative Entwicklung in der obersten Besoldungsgruppe (W3 — Kanzler*in) erklart sich dadurch,

dass Anfang 2018 ein Kanzler gewahlt wurde, der die bisherige Kanzlerin abloste.

Ein unterschiedliches Ausmalf an Unterreprasentanz von Frauen herrscht aullerdem in den obersten
Besoldungs- und Entgeltgruppen einer jeden Laufbahngruppe, wobei hier das Erreichen eines Gleich-

gewichts durch die z.T. geringe Anzahl der Stellen nicht immer einfach sein dirfte.

Hoherer Dienst
Gehobener Dienst

Mittlerer Dienst

Beamt*innen Besoldungsgruppe Beschiftigte Entgeltgruppe

A16, A 15
A13S

E15

E13g bis E10

E9, E7

Unterschieden nach Einsatzart des jeweiligen Dienstes (Verwaltung, Bibliothek, Technik), ergibt sich
ein differenziertes Bild zu den zum 1.12.2019 bestehenden Unterreprasentanzen von Frauen:

Hoherer Dienst

Gehobener Dienst

Mittlerer Dienst

n.v. = nicht vorhanden
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Besoldungs-/
Entgeltgruppe

A16
A15
E15
A13S
E13g
E12
E11
E10
E9m
E7

Verwaltung Bibliothek
Frauenanteil Frauenanteil
n.v. n.v.

33%
14%
33%
n.v.

91%
69%
73%
93%

n.v.

50%
0%
0%
n.v.
n.v.
n.v.
n.v.
n.v.

n.v.

0%
n.v.
0%
n.v.
25%
17%
25%
23%
17%
14%

Technik
Frauenanteil
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Besondere Unterreprasentanz besteht

e im Hoheren Dienst bei
A 16, Technisches Personal
E 15, Verwaltungs-, Bibliotheks- und Technisches Personal

e im Gehobenen Dienst bei
A 138S, Bibliothekspersonal
E 12, Technisches Personal

e im Mittleren Dienst bei
E9m und E7, Technisches Personal

Verbesserungsbedarf besteht aulerdem

e im Hoheren Dienst bei
A15, Verwaltungspersonal

e im Gehobenen Dienst bei
A13S, Verwaltungspersonal
E13g, E 11 und E 10, Technisches Personal

Frauenanteil in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben im Hoheren Dienst

Gemal den Anforderungen des MWK ist die Situation von Angehorigen des Hoheren Dienstes mit Vor-
gesetzten- bzw. Leitungsaufgaben zu analysieren. In der folgenden Tabelle werden die entsprechenden
Angaben fur den Zeitraum von 2017 bis 2019 dargestellt:

Insgesamt Frauen Frauenanteil
2019 (2017) 2019 (2017) 2019 (2017)

Beamt*innen 11 (11) 5 (6) 45% (55%)
Beschiftigte 34 (29) 12 (11) 35% (38%)
Summe 45 (40) 17 (17) 38% (43%)

Die absolute Anzahl an Frauen in Fihrungspositionen des hdheren Dienstes istim Wesentlichen gleich-
geblieben, wahrend die Anzahl der Manner gestiegen ist, dadurch sind die jeweiligen Frauenanteile um
eine Spanne gesunken, die von drei bis hin zu zehn Prozentpunkten reicht. Es ist also eine deutliche
Verringerung der Frauenanteile in den Fuhrungspositionen des héheren Dienstes zu beobachten, die
deutlichen Handlungsbedarf aufzeigt.

Frauenanteil in Positionen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben nach Beschaftigungsumfang

Insges. Frauen Frauenanteil Insges. Frauen Frauenanteil

Vollzeit Vollzeit Vollzeit Teilzeit Teilzeit Teilzeit

2019 (2017) 2019 (2017) 2019 (2017) 2019 (2017) 2019 (2017) | 2019 (2017)
Beamt*innen 2 (9) 3 4) 33% (44%) 2(2) 2(2) 100% (100%)
Beschaftigte 29 (24) 10 (8) 34% (33%) 5(5) 2 (3) 40% (60%)

Es ist positiv zu vermerken, dass es an der Universitat Stuttgart Fihrungspositionen in Teilzeit gibt: In
der Gruppe der Beamt*innen haben diese ausschliellich Frauen inne; bei den Beschaftigten liegt 2019
der Frauenanteil bei 40%, nachdem er 2017 bei 60% lag. Uber die Griinde, die zu diesen Teilzeitfiih-
rungspositionen geflihrt haben, kdnnen ebensowenig Aussagen gemacht werden wie dartber, warum
es Anderungen beim Frauenanteil gab.
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Telearbeit
O e e N W
01.07.2015 - 30.11.2017 80%
01.12.2017 - 01.12.2019 50 34 16 68%

Im Zeitraum vom 1. Juli 2015 bis 30. November 2017 haben insgesamt 35 Mitarbeiter*innen Telearbeit
in Anspruch genommen; dabei betrug der Frauenanteil 80%. Im Zeitraum vom 1.12.2017 bis 1.12.2019
ist die Gesamtzahl der Telearbeitenden auf 50 Personen — mit einem Frauenanteil von 68% — ange-
wachsen. Bemerkenswert ist, dass die Anzahl der Manner erheblich starker gestiegen ist als die Anzahl
der Frauen, die Telearbeit leisten. Die kann als Anzeichen dafiir gewertet werden, dass inzwischen
einige Manner mehr als bisher familiare Aufgaben wahrnehmen wollen.

Wie bereits erwahnt, ist die BfC entgegen den Regelungen im ChancenG noch nicht durchgehend be-
teiligt, wenn Antrage auf Telearbeit abgelehnt werden. Wenngleich universitatsintern entsprechende
Ablaufe festgelegt wurden, herrscht hier Verbesserungsbedart.

Beurlaubungen, 1.12.2019

Anteil der Frauen bei Beurlaubungen
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Haherer Gehobener Mitlerer Einfacher
Dienst Dienst Dienst Dienst

@beurlaubte Beamt'innen gesamt 2 6 1 0
mAnteil Beamtinnen 2 0 1 0
mbeurlaubte Beschiftigte gesamt 8 7 19 2
OAnteil weibliche Beschaftigte 8 7 16 2

Zum Stichtag 1.12.2019 sind insgesamt 45 Personen beurlaubt, zum 1.12.2017 waren es 42 Personen;
gegenuber 2015 mit 66 Beurlaubungen ist folglich ein starker Riickgang zu verzeichnen. Dem entspricht
die Verringerung des Frauenanteils bei den Beurlaubten um 13 Prozentpunkte von 93% (39 von 42) im
Jahr 2017 auf 80% (36 von 45) im Jahr 2019.

Sieht man sich die Verteilung der Beurlaubungen auf die unterschiedlichen Laufbahngruppen an, so
l&sst sich fur 2019 Folgendes beobachten:

e im Hoheren Dienst waren jeweils nur Frauen beurlaubt

e im Gehobener Dienst waren unter den beurlaubten Beamt*innen sechs Manner und keine
Frau; bei den Beschaftigten hingegen waren nur Frauen beurlaubt;

e im Mittleren Dienst war die einzige beurlaubte Beamt*innente Person eine Frau und bei den
Beschaftigten waren 16 von 19 Beurlaubten Frauen

e im Einfachen Dienst handelte es sich bei den zwei beurlaubten Beschaftigten um Frauen.
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Die obige Auswertung legt allerdings keine eindeutigen Schlussfolgerungen nahe. Vermuten lasst sich,
dass bessere Rahmenbedingungen fur Eltern die Anzahl der Beurlaubungen insgesamt verringern, da
eher Teilzeit gearbeitet als ganz auf Berufstatigkeit verzichtet wird.

Frauenanteil bei Einstellungen 2017 — 2019, untergliedert nach Laufbahnen

2015-2017 35 23 33 24 93 53 4 5
2017-2019 36 16 58 26 87 49 9 4

FiUr den Zeitraum 2017-2019 ist insbesondere auffallig und erfreulich, dass im Hoheren Dienst zu 69%
Frauen neu eingestellt wurden gegenuber nur 60% im vorhergehenden Zeitraum von 2015 bis 2017.

Im Gehobenen Dienst betrug der Frauenanteil im Zeitraum 2017-2019 ebenfalls 69% gegenlber 58%
in den zwei Jahren zuvor. Im Mittleren Dienst lag der Frauenanteil Gber die gesamten vier Jahre hinweg
bei 64% und im Einfachen Dienst stieg er von 44% in den ersten beiden Jahren auf 69% im Zeitraum
2017-2019.

Fazit: Die Bewerbungen von Frauen waren tberproportional erfolgreich, so dass bei den Einstellungen
die Zielvorgaben des ChancenG erfullt wurden.

Beforderungen und Hohergruppierungen 2017 — 2019

Im Zeitraum 2017 bis 2019 erfolgten insgesamt 21 Beforderungen, darunter 15 von Frauen; dies ent-
spricht einem sehr guten Frauenanteil von 71%. Ferner erfolgten 128 Héhergruppierungen, darunter 82
von Frauen, was einem ebenfalls erfreulichen Anteil von 64% entspricht. Insgesamt betrachtet, waren
Frauen sehr erfolgreich beim beruflichen Aufstieg. Auch die Aufstiege von einer Laufbahngruppe in die
nachsthohere gelangen erfreulicherweise in beiden Zeitrdumen bis auf eine Ausnahme mehr Frauen
als Mannern, wie die folgende Tabelle zeigt:

Aufstieg in den... Mittleren Dienst Gehobenen Dienst Hoheren Dienst
2015-2017 1 2 27 13 6 2
2017-2019 6 3 25 6 9 2

Damit sind die Anforderungen des ChancenG nach Uberproportionaler Bericksichtigung von Frauen
bei Beférderungen und Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten erreicht.

Auszubildende:

Insgesamt Insgesamt Frauen Frauen Frauenanteil | Frauenanteil
2017 2019 2017 2019 2017 2019
67 59 25 24

Azubis 37% 41%

Bei den Auszubildenden ist der Frauenanteil gegenlber 2015 erfreulicherweise von 30% auf 41% zum
Stichtag 1.12.2019 gestiegen; die absolute Anzahl von Frauen ist annahernd gleichgeblieben. Dabei ist
es als Erfolg zu werten, dass der Frauenanteil in den naturwissenschaftlich und den IT-orientierten Aus-
bildungsberufen wie Biologie- bzw. Chemielaborantin, Fachangestellte fir Medien- und Informations-
dienst sowie Fachinformatikerin fir Anwendungsentwicklung und jeweils bei 100% liegt. Ebenso gut ist
es, dass technisch orientierte Ausbildungsberufe wie Werkstoffprifer/in Kunststofftechnik und Techni-
sche/r Produktdesigner/in zum Stichtag in 2019 einen Frauenanteil von 67% bzw. 100% aufweisen und
beim Ausbildungsberuf Industriemechaniker/in Einsatzgebiet Feingeratebau mit immerhin drei jungen
Frauen ein Anteil von 13% (2017: acht Frauen = 24%) zu verzeichnen ist. Diese Angaben zeigen, dass
die Aktivitaten zur Gewinnung junger Frauen fir MINT-Berufe — etwa im Rahmen des Girls‘ Day — in
den vergangenen Jahren sehr erfolgreich waren.
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Organe und Interessensvertretung

01.12.2017 01.12.2019
s [ [ | e | e | it
1 2 3 1 3 4

Senat 67% 75%

Universitatsrat 0 0 0 0% 0 1 1 100%

Der Frauenanteil in der Gruppe des wissenschaftsunterstitzenden Personals lag 2019 in Senat und
Universitatsrat zwischen 75% und 100%; es besteht also derzeit kein Handlungsbedarf.

Weiterbildung 2017-2019

An Veranstaltungen der von der Abteilung Personalentwicklung organisierten Fort- und Weiterbildung
haben im Zeitraum 2017 bis 2019 aus dem wissenschaftsunterstiitzenden Personal insgesamt 1584
Personen teilgenommen; davon waren 1274 Frauen, was einem Anteil von 80% entspricht. Dieser sehr
hohe Frauenanteil spiegelt die starke Fortbildungsbereitschaft der an der Universitat beschaftigten
Frauen wider.

Am Leadership Program haben im genannten Zeitraum insgesamt 164 Personen teilgenommen, da-
runter 64 Frauen in FUhrungspositionen, d.h. mit Personalverantwortung; dies entspricht einem Anteil
von 39%. Dieser Anteil ist steigerungsfahig; hilfreich waren Konzepte fur eine strukturierte Karrierepla-
nung und -begleitung.

3.2. Bestimmung von Entwicklungszielen 2021-2025
3.2.1.Bereichsiibergreifende Entwicklungsziele zur Vereinbarkeit

Die Universitat Stuttgart setzt sich folgende sechs Entwicklungsziele bei der Férderung der Verein-
barkeit von Beruf, Studium und Familie, die zielgruppenspezifisch und breit kommuniziert werden (vgl.
Kapitel 4.1.1):

1
2
3
4
5
6

Strategieentwicklung und Kommunikation einer familienfreundlichen Universitat Stuttgart
Familiengerechte Fluhrung

Familiengerechte Arbeitsbedingungen

Familiengerechte Studienbedingungen

Bedarfsgerechte Kinderbetreuungsangebote und Angebote fir Familien mit Kindern

(1)
(2)
3)
(4)
()
(6)

Bedarfsgerechte Entlastungsangebote fir Universitatsmitglieder mit Pflegeverantwortung

3.2.2. Wissenschaftlicher Bereich

Universitatsweite Ziel- und Zeitvorgaben sind Bestandteile dieses Gleichstellungsplans; sie sind gleich-
zeitig auch Bestandteil der Personalentwicklungsplanung im Rahmen der Strukturplanung. Durch sie
sollen strategische Planungsziele fiir die Erhohung des Anteils von Frauen in Studium, Forschung
und Lehre an der Universitat gesetzt werden. Die folgenden Zielsetzungen orientieren sich am Kaska-
denmodell der DFG und fuRen auRerdem auf den Vorgaben des Landeshochschulgesetzes.

In Anwendung auf die Universitat Stuttgart bedeutet dies, dass folgende universitatsweite Frauenan-
teile!, bezogen auf den 5-Jahres-Zeitraum von 2021 bis 2025, als Zielvorgabe angestrebt werden:

1 Mit dem Gesetz zur Weiterentwicklung des Hochschulrechts (HRWeitEG) wurde neu die Statusgruppe der Pro-
movierenden eingefiihrt. Fir diese Statusgruppe wird die Universitat in ihrer Grundordnung entsprechende Rege-
lungen treffen.
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Tabelle 3.2.2.1: Zielvorgaben im Bereich der akademischen Qualifizierungsstufen

_ Stand 1212017 | Stand 1212019 Ziel 12120252

Professuren insgesamt 15% 16% 21%

W1-Professuren/Juniorprofessuren mit 11% 21% 20%
und ohne Tenure Track

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchs- 18% 24% 25%
gruppen, Juniorprofessuren

Akad. Beschaftigte insgesamt 25% 27% 30%

Akad. Beschaftigte in unbefristeten 23% 24% 25%
Arbeitsverhaltnissen

Studierende 33% 35% 40%

Ferner werden folgende universitatsweite Ziele bei den Studienabschlissen und Promotionen ange-
strebt:

« Studienerfolg: Der Frauenanteil bei den Neuimmatrikulierten des Studienjahres 2019 wird ins
Verhéltnis zum Frauenanteil bei den Bachelorabschliissen des Studienjahres 2022 gesetzt.
Dabei sollten sich die Frauenanteile auf beiden Ebenen im Sinne des Kaskadenmodells ent-
sprechen.

»  Promotionserfolg: Nach dem Start einer adaquaten Datenerfassung hinsichtlich der Gruppe
der Promovierenden soll ein Monitoring zur Erfolgsquote von Promotionen insgesamt, insbe-
sondere aber mit Blick auf den Promotionserfolg von Frauen eingerichtet werden, so dass an-
schlieBend ein Beschluss von Zielzahlen hinsichtlich eines zu erzielenden Frauenanteils bei
Promotionen plausibel erfolgen kann.

Zielvorgaben zu Frauenanteilen in DFG-Verbundantragen und anderen Grofliantragen

« Hier sollen auf der Basis des jeweiligen Antrags Zielzahlen zu weiblichen Pls und weiteren im
Projekt aktiven Wissenschaftlerinnen genannt werden.

3.2.3.Wissenschaftsunterstiitzender Bereich

Die Universitat Stuttgart wird verstarkte Anstrengungen unternehmen, um mehr Frauen in die oberen
FUhrungspositionen der Zentralen Verwaltung zu bringen, in denen sie unterreprasentiert sind. Dabei
handelt es sich insbesondere um Dezernatsleitungen, wo zum 1.12.2019 der Frauenanteil mit zwei
Frauen an der Spitze von sechs Dezernaten 33% betrug und Abteilungsleitungen, wo zum selben Stich-
tag der entsprechende Frauenanteil in den Dezernaten Personal und Recht sowie Technik und Bauten
jeweils nur 33% und im Dezernat Finanzen 40% betrug.

Die Universitat wird ferner Anstrengungen unternehmen, um den Frauenanteil

e im Bibliotheksdienst insbesondere im Héheren Dienst und in der obersten Besoldungsgruppe
es Gehobenen Dienstes zu steigern sowie

e aktiv mehr Frauen flir den technischen Dienst zu rekrutieren.

2 Die Zielwerte fiir die Gesamtuniversitat sahen urspriinglich eine Steigerung um mindestens 5%-Punkte
in allen Statusgruppen vor, mussten jedoch auf der Basis der von den Fakultaten als erreichbar einge-
schatzten Zielwerte (vgl. Tabellen im Anhang) teilweise nach unten korrigiert werden.
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4. Umsetzungsstrategie
4.1. Ubergeordnete MaBnahmen

»  Die Universitat wird eine Selbstverpflichtung / einen Kodex zu durchgangiger Geschlechterge-
rechtigkeit und Familienfreundlichkeit verabschieden und durch interne und externe Kommu-
nikation sowie begleitende Veranstaltungen zum Leben erwecken.

»  Es wird geprift, inwieweit Fakultaten, die Frauen fir den wiss. Dienst systematisch rekrutieren
und bei entsprechender Eignung einstellen, finanzielle Anreize erhalten kénnen.

*  Gleichstellung und Familiengerechtigkeit werden systematischer als bisher in alle Bereiche von
Qualitatsentwicklung und Qualitdtsmanagement integriert. Hierfir wird die Zusammenarbeit
mit der Stabsstelle Qualitatsentwicklung intensiviert. Mittelfristig steht dabei die systematische
und den heutigen Qualitadtsstandards im Bereich der Gleichstellung angepasste Integration der
Thematik in den Re-Akkreditierungsprozess der Universitat Stuttgart (Systemakkreditierung
gultig bis 2027) im Fokus.

* Die Zusammenarbeit zwischen den zentral und den dezentral fur die Gleichstellung Verant-
wortlichen wird systematisch vertieft und qualitativ verbessert. Es werden Eckpunkte erarbeitet,
in denen die Verantwortlichkeiten und Verfahren in Zusammenarbeit mit den Fakultaten fest-
gelegt werden (z.B.: Gleichstellung und Familiengerechtigkeit als strategische Ziele der Fakul-
tat; Integration des Amts der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten, ihrer Rechte und Pflichten
in die Satzungen und Ordnungen der Fakultat; Modalitdten im Zusammenhang mit der Erstel-
lung des Fakultatsgleichstellungsplans durch die Fakultats-Diversity-Kommission; Verantwor-
tung fur die Zielerreichung, die operative Umsetzung von MalRnahmen und das Gleichstel-
lungsmonitoring)

« Die Unabhéangigkeit der Arbeit der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten wird dadurch gestarkt,
dass nach Mdglichkeit keine Promovierenden mehr gewahlt werden, sondern bevorzugt aus
der Gruppe der bereits promovierten akademischen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die im
besten Fall unbefristet beschaftigt sind, rekrutiert wird3.

Um diese zusatzliche Aufgabe leistbar zu machen und geeignete Kandidatinnen und Kandida-
ten identifizieren zu kénnen, sollen Hilfskraftmittel zu ihrer Entlastung zur Verfligung gestellt
werden.

*  Gleichstellungsrelevantes Knowhow wird perspektivisch in zentralen Aktionsfeldern aus der
Stabsstelle des Gleichstellungsreferats hinaus in fachlich passende zentrale Einrichtungen ver-
lagert. Den Anfang machen die Mentoring-Programme fur Frauen in Studium und Forschung
mit ihrer Verlagerung in die Personalentwicklung (PE) fir den Wissenschaftsbereich, d.h. in
die Graduiertenakademie der Universitat Stuttgart (GRADUS). Die bestehenden Mentoring-
Programme werden perspektivisch ausgebaut und geschlechtsunabhangig angeboten. Vor
dem Hintergrund der im Struktur- und Entwicklungsplan selbstgesetzten Ziele (Erhéhung des
Professorinnenanteils, Erhéhung des Anteils an Nachwuchswissenschaftlerinnen auf Qualifi-
kationsstellen) und des Kaskadenmodells der DFG wird eine Beteiligungsquote von 50%
Frauen in den Programmen angestrebt. AuRerdem werden die Begleitangebote gendersensi-
bel gestaltet und die bewahrten Formate fiir Frauen im erforderlichen Male aufrechterhalten.

» Die Datenlage zum wissenschaftlichen Nachwuchs, beispielsweise bei den Promovierenden
(Promotionen auRerhalb der Einschreibung als Promotionsstudierende, Promotionsstudie-
rende, Promotion in Anstellungsverhaltnissen mit Vertragsverldufen, Promotionserfolg etc.),
wird verbessert.

* In Abstimmung mit der Stabsstelle Berichtswesen sollen die fiir das Gleichstellungs-Monitoring
erforderlichen Daten im Rahmen des allgemeinen Berichtswesens erhoben und ausgewiesen
werden, soweit dies datenschutzrechtlich maéglich ist.

*  Gleichstellung wird als Dimension Gender Diversity und Familiengerechtigkeit als Dimension
Lebensentwurf durch das Prorektorat WiND im Rektorat reprasentiert. Der Genderbeirat wurde
zugunsten eines noch zu besetzenden Diversity-Beirats aufgeldst, in dem externe Mitglieder
dazu beitragen sollen, durch den Blick von auRen die strategische Positionierung der Univer-

3Vgl. § 10 Abs. 1 Satz 2 der Satzung fiir die Durchfiinrung der Wahlen der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten
sowie der Diversity-Beauftragten der Fakultaten der Universitat Stuttgart.
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sitat Stuttgart zu scharfen. Weitere Handlungsmaglichkeiten im Bereich von Hochschulgover-
nance und Gleichstellung werden durch bundesweites Benchmarking (Ergebnisse der gleich-
namigen bukof-Kommission) ausgelotet.

411 Ziele und MaBRnahmen zur Vereinbarkeit von Studium und Wissenschaft mit
Familie

Die in der Bestandsaufnahme aufgefiihrten Zustandigkeiten und Strukturen sollen beibehalten wer-
den. Durch Umstrukturierungen in der zentralen Verwaltung werden weitere Zustandigkeiten entstehen,
die im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie genutzt werden sollen. Insbeson-
dere ist hier die verstarkte Integration der Thematik in die Strategieentwicklungsprozesse und Gremien
der Universitat zu nennen. Beziiglich der Ausstattung ist zu prifen, ob mit dem angestrebten Eintritt in
das sogenannte Dialogverfahren der berufundfamilie Service GmbH fir einen dauerhaften Erhalt des
Zertifikats als ,familiengerechte Hochschule® die Stelle der Projektverantwortlichen verstetigt werden
kann.

Konkrete MaRnahmen und Verantwortlichkeiten wurden im Hinblick auf die unter 3.2.0 formulierten
Ziele bei der Bestandsaufnahme abgeleitet:

Tabelle 4.1.1.1 Strategieentwicklung und Kommunikation einer familienfreundliche Universitat Stuttgart

Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaBnahmen

Erfolgreiche Durchflihrung des ,audit fa- - Priifung der Voraussetzungen fiir den Hochschulleitung, Steu-
miliengerechte hochschule® mit externem dauerhaften Erhalt des Zertifikats ,fami- erungsgruppe und Ser-
Auditor und Einbindung aller universit&- liengerechte hochschule* vice Uni & Familie

ren Statusgruppen zur Optimierung und
Sichtbarmachung bestehender Manah-
men und Entwicklung neuer, zielgruppen-
spezifischer Mallnahmen

- Geplanter Inhalt des Dialogverfahrens:
Entwicklung einer Vereinbarkeitsstrate-
gie, Operationalisierung des Universi-
tatsleitbildes und der Dimension ,Le-
bensentwurf im Diversity-Konzept

Unterzeichnung der Charta ,Familie in Weiterflhrung der Mitgliedschaft Hochschulleitung und
der Hochschule“: Aktive Mitgliedschaft im Service Uni & Familie
Netzwerk ,Familie in der Hochschule e.

V.5 zur Nutzung von guten Ideen und Integration der Charta-Standards in die ~ Hochschulleitung, Steu-
Strategien anderer Hochschulen Strategieentwicklung erungsgruppe und Ser-

vice Uni & Familie

Umfassende und zielgruppenspezifische Personelle Kapazitat beim Service Uni &  Hochschulleitung
Informationen Uber familienfreundliche Familie durch steigende Nachfrage

Angebote (Internetportale, Verteiler, kos-

tenlose Veranstaltungen) und Sichtbar-

machung familienrelevanter Orte auf La-

geplanen
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Tabelle 4.1.1.2 Familiengerechte Fiihrung

Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaRnahmen

Unterstiitzung bei der familiengerechten
Personalauswahl und familienbedingtem
Konfliktmanagement im Team

Ausreichendes Angebot an Teilzeitar-
beitsplatzen fir Flihrungskrafte (§ 30 |
ChancenG)

Strukturierte Prozesse und Beratung
rund um Eltern- und Pflegezeiten sowie
Wiedereinstieg fiir Beschaftigte (inkl. Ein-
stellung von Vertretungskraften, individu-
elle Festlegung iberlappender Einarbei-
tungszeiten

Keine Stellenbesetzungssperre bei per-
sonellem Ausfall wegen Schwanger-
schaft, Elternzeit oder Beurlaubung aus
familidren Griinden

Erhéhung der Nutzung von individuellem
Coaching zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie

Erhéhung der Nutzung der Fiihrung in
Teilzeit

Unterstiitzung der Fuhrungskrafte durch
Checklisten in den Prozessen rund um
Eltern- und Pflegezeiten sowie Wieder-
einstieg

Verstarkte Integration von Vereinbarkeits-
themen in Fortbildungsveranstaltungen,
insb. Sensibilisierung und Angeboten
zum Austausch innerhalb der neuen pro-
fessionellen Fiihrungskrafteentwicklung

Tabelle 4.1.1.3: Familiengerechte Arbeitsbedingungen

Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaRnahmen

Ermdglichung einer familien- oder pflege-
gerechten Gestaltung der Arbeitszeit
Uber die gleitende Arbeitszeit hinaus (§
29 ChancenG), ausreichendes Angebot
an Teilzeitarbeitsplatzen (§ 30 | Chan-
cenG) und Erméglichung von Berufsaus-
bildung in Teilzeit; keine beruflichen
Nachteile wegen Teilzeitbeschaftigung,
Telearbeit und Beurlaubung aus familia-
ren Grinden (§ 30 Ill ChancenG), indivi-
duelle Beratung zu den Auswirkungen
von Teilzeitbeschaftigung und Beurlau-
bung (§ 30 IV ChancenG) und Einbin-
dung der Beauftragten fir Chancen-
gleichheit in die Prozesse (§ 30 V Chan-
cenG)

Grundsatzlich Telearbeit fur alle Beschaf-
tigten, bevorzugt mit Familien- oder Pfle-
geaufgaben (§ 30 Il ChancenG)

30

Personelle Kapazitat zum Erhalt der Ser-
vicefunktion der Personalabteilung

Fertigstellung der Dienstvereinbarung Te-
learbeit und Optimierung des Antragspro-
zesses

Dezernat Personal, Ser-
vice Uni & Familie, De-
zernat Zentrale Dienste

Hochschulleitung und
Dezernat Personal

Dezernat Personal in
Zusammenarbeit mit
dem Service Uni & Fa-
milie und Pflegelotsin-
nen

Dezernat Zentrale
Dienste in Zusammen-
arbeit mit dem Service
Uni & Familie

Hochschulleitung

Dezernat Personal
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Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaRnahmen

31

Priifung einheitlicher Regelungen der ge-
sicherten Telearbeit flir das wissenschaft-
liche Personal

Priifung der Moglichkeiten von mobilem
Arbeiten

Vorrangige Berlicksichtigung von aus fa-
miliaren Griinden Teilzeitbeschaftigten
und Beurlaubten bei der Besetzung von
Vollzeitstellen gemal der gesetzlichen
Vorgaben sowie als Vertretungen (§ 31 |,
Il ChancenG) und regelmafige Informa-
tion Uber FortbildungsmaRnahmen (§ 31
IV ChancenG)

Erstellung und erste Evaluation einer Sicherstellung der Verlasslichkeit von
Richtlinie zu Befristungen Folgearbeitsvertragen

Ausbau des Dual Career Programms Personelle Kapazitat beim Dual Career
Programm durch steigende Nachfrage

Aufbau des Familiennetzwerks ,Wissen-
schaft & Familie” und virtuelles Biete-Su-
che-Portal

Welcome Center fiir aus dem Ausland
kommende Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler sowie ihre mitreisenden

Familien

Im Rahmen des Tenure Track Pro- Prifung von Verlangerungsjahren fir alle
gramms Foérderung von Verlangerungs- Beschaftigten bei Familienpflichten
jahren bei Geburt oder Adoption eines

Kindes

Dezernat Personal in
Zusammenarbeit mit
den Fakultaten etc.

Hochschulleitung und
Dezernat Personal

Dezernat Personal

Hochschulleitung

Dezernat Personal
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Tabelle 4.1.1.4: Familiengerechte Studienbedingungen

Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaRBnahmen

Kommunikation der universitatsiibergrei-
fenden Studienflexibilisierungen

Ausbau der Méglichkeiten von Vorle-
sungsaufzeichnungen

Beratungen Uber individuelle Studienver-
laufsplanungen

Umsetzung des neuen Mutterschutzge-
setzes, durch Meldeverfahren bessere
Erreichbarkeit von schwangeren Studen-
tinnen

Familienwohnungen fiir Studierende mit
Kindern durch das Studierendenwerk
Stuttgart in geringerem Umfang

Aufbau des Familiennetzwerkes ,Studium
& Familie” und virtuelles Biete-Suche-
Portal

32

Erhdhte Nachfrage nach fachspezifi-
schen Katalogen fiir individuelle Studien-
flexibilisierungen

Kommunikation und Schulung der Leh-
renden

RegelmaRiger Austausch unter Beraten-
den durch Wegfall der Koordinations-
stelle fur das universitatsinterne ,Netz-
werk Beratung*®

Angebote zur Vereinbarkeit von Studium
und Familie bei den Online-Master-Studi-
engangen und den Kursen des MINT-
Kollegs

Einsatz flir mehr Familienwohnungen

Fakultaten in Zusam-
menarbeit mit dem Ser-
vice Uni & Familie

TIK in Zusammenarbeit
mit dem Service Uni &
Familie

Dezernat Studium in
Zusammenarbeit mit
dem Service Uni & Fa-
milie

Service Uni & Familie

Hochschulleitung



SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

Tabelle 4.1.1.5: Bedarfsgerechte Kinderbetreuungsangebote und Angebote fiir Familien mit Kindern

Engagement der Universitat Stuttgart | Zukiinftige Herausforderungen / Verantwortlichkeiten
MaRBnahmen

Erhéhung des Kontingents an subventio-
nierten Belegplatzen zur regelmafige
Kleinkindbetreuung von Beschaftigten

Regelmalige, subventionierte Kinderbe-
treuung flr Kinder von (Promotions-) Stu-
dierende durch das Studierendenwerk
Stuttgart

Ausbau der flexiblen Kinderbetreuung fiir
Kinder von Universitatsangehdrigen (Not-
fallbetreuung flr kurzfristige Betreuungs-
engpasse in Kitas und zuhause, Kinder-
betreuung wahrend Veranstaltungen,
Fortbildungen und Einstellungsverfahren)
sowie Ausbau der Ferienbetreuung fir
Kinder (0-15 Jahre) von Universitatsange-
hdrigen

Ausbau der familienfreundlichen Infra-
struktur mit Still- und Wickelmdglichkei-
ten, Einrichtung von Eltern-Kind-Biiros,
Anschaffung mobiler KidsBoxen und Ru-
heliegen etc.

Spezielle Unterstutzung von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern in
den Koordinierten Programmen der DFG

Auf- bzw. Ausbau von Familienangeboten
im Rahmen des Hochschulsports, zur In-
tegration auslandischer Familien und
mehr, z. B. MiKi-Tag, Kinder-Uni

Tabelle 4.1.1.6: Bedarfsgerechte Entlastungsangebote fiir Universitatsmitglieder mit Pflegeverantwortung

Engagement der Universitat Stuttgart

Ausbildung von zwei Pflegelotsinnen und
Freistellung fiir Erstberatungen von Be-
schaftigten und Studierenden

Aufbau des Familiennetzwerks ,Uni &
Pflege” und virtuelles Biete-Suche-Portal
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Fortfiihrung des Engagements bei der
geplanten universitatsnahen Kinderta-
gesstatte

Prifung eines zusatzlichen Angebots im
Kindergartenbereich

Erhdhte Nachfrage zur regelmafigen
Kinderbetreuung wahrend des Gastau-
fenthalts von Wissenschaftler‘innen

Regelungen fiir flexible Kinderbetreuung
wahrend Dienstreisen sowie bei den On-
line-Master-Studiengangen und den Kur-
sen des MINT-Kollegs

Evaluation der Nutzung der familien-
freundlichen Infrastruktur

Prufung der Einrichtung neuer Multifunk-
tionsraume mit Eltern-Kind-Bliros bei al-
len Neu- und Umbauten

Prufung der Unterstiitzungsméglichkeiten
bei der Wohnraumsuche fur Familien al-
ler Statusgruppen in der Region Stuttgart

Zukiinftige Herausforderungen /

MaBRnahmen

Verstetigung der Tatigkeiten von Pflege-
lotsinnen und Pflegelotsen, strukturell
verankerte Freistellungen und Unterstit-
zung bei der Suche nach geeigneten
Raumlichkeiten fiir die Erstberatung

Hochschulleitung

Service Uni & Familie

Service Uni & Familie in
Zusammenarbeit mit
dem Welcome Center

Service Uni & Familie

Service Uni & Familie

Dezernat Technik und
Bauten

Hochschulleitung

Verantwortlichkeiten

Hochschulleitung



SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

4.1.1.MaBnahmen im MINT-Bereich

Verbreiterung der Basis mit Blick auf ein MINT-Studium

Der 2019 entwickelte Studienwahlkompass der Universitat Stuttgart bietet Studieninteressierten mit Vi-
deos und interaktiven Elementen die Mdglichkeit, sich konkreter Uber Inhalte, Arbeitsweisen und nétige
Voraussetzungen von Studiengéngen zu informieren. Damit ist es auch mdglich, Vorurteile gegenuber
MINT-Studiengangen zu korrigieren und Schulerinnen und Schiler fur diese zu begeistern.

Seit Ende der 1990-er Jahre engagieren sich die MINT-Fakultaten in Kooperation mit dem Gleichstel-
lungsreferat dafir, spezifisch Schilerinnen unterschiedlicher Altersgruppen fir ihre Studienfacher zu
begeistern und sie bei der Studienfachwahl aktiv zu unterstiitzen. Da diese Aktivitaten wesentlich dazu
beigetragen haben, dass sich auch in den ingenieurwissenschaftlichen Kernfachern immer mehr junge
Frauen einschreiben (vgl. Kap. 3.1.1), werden diese Aktivitaten in verbesserter Form fortgefiihrt.

Dabei handelt es sich um die jahrliche Durchfiihrung des Girls‘ Day fir die Unter- und Mittelstufe; ferner
um TryScience fur Schilerinnen und Schiler der Oberstufe (mit Akzent auf weiblichen Role Models und
gendergerechten Workshops) sowie um das TryScience Mentoring-Programm, das sich ausschlieRlich
an Schilerinnen wendet. Im Rahmen von TryScience nimmt dariber hinaus die Universitat ihre ,Third
Mission“ durch Zusammenarbeit mit Unternehmen (derzeit im Rahmen von Exkursionen) wahr. Zur
Durchfuhrung dieser Projekte stellt die Universitét dauerhaft Personal- und Sachmittel zur Verfugung.

Femtec Career-Building Programm

Die Kooperation mit der Femtec GmbH, anderen renommierten technischen Universitaten in Deutsch-
land und der Schweiz sowie international agierenden GroRunternehmen zur Identifizierung und Unter-
stlitzung von flhrungsorientierten MINT-Studentinnen wird fortlaufend verbessert und fortgefiihrt. Sie
wird ermdoglicht durch den Einsatz von Haushaltsmitteln.

Die wachsende Anzahl von Femtec-Stipendiatinnen mit einer wissenschaftlichen Weiterqualifizierung
vergroRert den Pool an potenziell fur eine wissenschaftliche Laufbahn geeigneten Kandidatinnen im
MINT-Bereich. Es sollen Formate entwickelt werden, um noch mehr Stipendiatinnen des Femtec
Career-Building Programms fur eine Promotion zu motivieren und fur die Universitat Stuttgart zu gewin-
nen sowie die promovierenden und bereits promovierten nach Mdglichkeit an die Universitat Stuttgart
zu binden.

Um auch landesweit fir mehr Frauen im MINT-Bereich aktiv zu sein, ist die Universitat Mitglied der
Landesinitiative fir Frauen in MINT-Berufen, profitiert vom Netzwerk und speist ihre Expertise ein.

4.2. MaBnahmen im wissenschaftlichen Bereich
4.2.1.Ziel: Erh6hung der Frauenanteile bei den Akademischen Beschiftigten

Vor dem Hintergrund, dass sich der Frauenanteil bei den Akademischen Beschéaftigten im letzten Pla-
nungszeitraum nicht nennenswert verandert hat, werden folgende MaRnahmen ergriffen bzw. fortge-
fuhrt:

Personalrekrutierung und -management

+ Um die Basis des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses zu vergrof3ern, wird im Gleich-
stellungsreferat in enger Zusammenarbeit mit den betroffenen Zielgruppen (Studentinnen, aka-
demisch Beschaftigte, Professorinnen und Professoren) und anderen Akteurinnen und Akteu-
ren ein Konzept zur systematischen Rekrutierung weiblicher wissenschaftlicher Talente fur die
Promotion und die anschlieRende wissenschaftliche Weiterqualifizierung (Talentscouting) er-
arbeitet und anschlieRend in die Fakultdten eingebracht. Hierflir hat das Rektorat 2020 eine
anteilige befristete Projektstelle zur Verfugung gestellt.

*  Zur Umsetzung wurde eine Bedarfserhebung durchgefiihrt; auRerdem fand eine Informations-
und Vernetzungsveranstaltung fur leistungsstarke Studentinnen aller Facher im Januar 2018
statt. Weitere Veranstaltungen sind in Planung.

» Das Verfahren zur Besetzung von unbefristeten Stellen fiir akademisch Beschaftigte wird sys-
tematisch durch die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten als Stellvertretung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten begleitet.
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Personalentwicklung

Gleichstellung und Familiengerechtigkeit sind qua Personalentwicklungskonzept in alle Aktivitdten zur
Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses integriert; dessen Umsetzung sollte jedoch eng von
Gleichstellungsexpertise begleitet werden.

Das bestehende Mentoring-Portfolio wurde um ein Programm fur Juniorprofessorinnen und
Juniorprofessoren sowie Nachwuchsgruppenleitungen erweitert.

Vor dem Hintergrund der im Struktur- und Entwicklungsplan selbstgesetzten Ziele (Erhéhung
des Professorinnenanteils, Erhéhung des Anteils an Nachwuchswissenschaftlerinnen auf Qua-
lifikationsstellen) und des Kaskadenmodells der DFG werden die Mentoring-Programme sta-
tusgruppenabhangig quotiert. AuRerdem werden die Begleitangebote gendersensibel gestaltet
und die Formate fiir Frauen im erforderlichen Male aufrechterhalten. Hierbei besteht eine enge
Zusammenarbeit zwischen der Graduiertenakademie GRADUS und dem Gleichstellungsrefe-
rat, Uber die zusatzliche Genderexpertise einflielt.

Die Universitat sichert seit Jahren die Nachhaltigkeit durch eine Stelle und die Zuweisung er-
heblicher Mittel fur die Durchfihrung von bis zu 30 Veranstaltungen/Jahr. Fur die flichende-
ckende ErschlieBung neuer Zielgruppen wurde eine befristete Personalstelle als Assistenz zur
Unterstitzung der Koordinatorin der Mentoring-Programme, angesiedelt bei GRADUS, bewil-
ligt.

Expertise zum Thema der gendergerechten Personalentwicklung fliel3t in Zusammenarbeit mit
der Abteilung Personalentwicklung des Dezernats 7 in die FUhrungskraftefortbildung der Uni-
versitat ein.

Monetare Anreize

Fir eine wissenschaftliche Laufbahn sind Auslandsaufenthalte und Erfahrungen im Einwerben von Dritt-
mitteln unerlasslich; daher werden folgende Malknahmen ergriffen:

Es wird gepruft, inwieweit Mittel fir die Weiterfinanzierung von Postdoktorandinnen nach Aus-
laufen ihrer Beschaftigung, beispielsweise zur Erarbeitung eines Forschungsantrags, einge-
setzt werden koénnen.

Die Universitat pruft, ob Doktorandinnen und weiblichen PostDocs mit Familienaufgaben finan-
zielle Unterstutzung bei Forschungsaufenthalten im Ausland geboten werden kann.

Die Universitat stellt Wissenschaftlerinnen aus dem universitatsinternen Forschungsfonds Mit-
tel zur Verfigung, wenn sie einen Drittmittelantrag planen.

Die Universitat prift, inwieweit — z.B. im Rahmen einer internen leistungsbezogenen Mittel-
vergabe — Mittel in Form von Boni zur Verfligung gestellt werden kénnen, wenn

* in einem Institut eine unbefristete Mittelbaustelle mit einer Frau besetzt wird,

* in einer Fakultat die Anzahl der erfolgreich von Frauen abgeschlossenen Promotionen um
mindestens 5%-Punkte gegeniiber dem vorigen Studienjahr gesteigert wird.

4.2.2.Ziel: Erhohung der Frauenanteile bei den Professuren

Um den Frauenanteil bei den Professuren bis 2025 um weitere 5%-Punkte zu steigern, missen die
bisherigen Aktivitdten beibehalten und von folgenden MalRnahmen flankiert werden:

Strateqische Steuerung
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Die 20 Juniorprofessuren, die die Universitat Stuttgart im Rahmen des Tenure-Track-Pro-
gramms einwerben konnte, sollen mindestens zu 25% mit Frauen besetzt werden. Dieser nied-
rig erscheinende Prozentsatz erklart sich daraus, dass 15 dieser 20 Professuren in MINT-Be-
reichen angesiedelt sind, in denen es immer noch relativ wenig einschlagig qualifizierte und
auf eine wissenschaftliche Laufbahn hin orientierte Frauen gibt. Auflerdem stellt angesichts
eines Frauenanteils von 11% zum Ende des vorausgegangenen Planungszeitraums (12/2017)
bei den Juniorprofessuren ein angestrebter Anteil von 25% bei den neu eingeworbenen Juni-
orprofessuren eine erhebliche Steigerung dar.

Durch die erfolgreiche Teilnahme an den ersten beiden Ausschreibungen des Professorinnen-
programms konnten insgesamt 6 Professuren und damit Mittel in Hohe von 4,5 Mio. Euro ein-
geworben werden. Diese Professuren sind bereits oder werden noch verstetigt. Aufgrund des
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starken Engagements der Universitat Stuttgart im Bereich des Tenure-Track-Programms und
der damit verbundenen Verpflichtung zur Nachhaltig-Stellung der eingeworbenen Professuren
musste auf eine erneute Beteiligung an der dritten Ausschreibung des Professorinnen-Pro-
gramms verzichtet werden.

Berufungsverfahren: Prozess, Kompetenzen und Zustandigkeit

In den Berufungsleitfaden der Universitat Stuttgart ist das Thema einer geschlechtergerechten
Durchflihrung von Berufungsverfahren seit langem integriert; dennoch gibt es noch Verbesse-
rungsbedarf bei der Umsetzung. Hier sollen die spezifische Perspektive und das alle Verfahren
umfassende Erfahrungswissen der Gleichstellungsbeauftragen genutzt werden, um die Quali-
tat samtlicher Berufungsverfahren noch zu erhéhen und auf ein einheitliches Niveau zu brin-
gen; Gleichstellung wirkt in diesem Fall abermals organisationsentwickelnd. Aufzerdem will die
Universitat Professorinnen und Professoren in ihrer Kompetenz unterstitzen, diese wichtigsten
Personalentscheidungsprozesse durchgangig auf héchstem qualitativen Niveau durchzuflih-
ren.

In jeder Fakultat werden durch systematische Einbeziehung und Kompetenzerweiterung des
Fakultadtsmanagements die Verfahren zur Besetzung von Leitungsfunktionen organisatorisch
vereinheitlicht und in gleicher Weise gendergerecht gestaltet und somit qualitativ verbessert.

Um in Berufungsverfahren mehr Bewerbungen von Wissenschaftlerinnen als bisher zu erzie-
len, werden starkere Anstrengungen im Bereich der aktiven Rekrutierung erwartet. Insbeson-
dere bei Professuren im MINT-Bereich sollte die aktive Rekrutierung systematisch erfolgen,
etwa durch die internationale Besetzung von Berufungskommissionen, die Organisation eines
Symposiums ausreichend friih vor Ausschreibung der Professur, die Nutzung von Datenban-
ken, Kontakten bei Fachgesellschaften oder kollegialen Empfehlungen etc.

In Berufungsverhandlungen werden die Erwartungen der Universitat an ihre Mitglieder thema-
tisiert und verbindliche Angebote zur Kompetenzerweiterung von Neuberufenen hinsichtlich
einer (gleichstellungsorientierten) Qualitat von Berufungsverfahren, einer gendergerechten
Durchfuhrung von Verfahren zur Stellenbesetzung und eines familiengerechten Fihrungsver-
haltens gemacht.

Daneben werden auch bereits an der Universitat Stuttgart lnger etablierten Professorinnen
und Professoren Angebote zur Kompetenzerweiterung hinsichtlich der Durchfihrung von (gen-
dergerechten) Berufungsverfahren empfohlen.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann sich bei der Begleitung eines Berufungsverfahrens durch
ihre gewahlten Stellvertreterinnen, aber auch durch weitere von ihr bestimmte Mitglieder der
Universitat vertreten lassen. Dazu zahlen auch andere, der Gleichstellung positiv gegentiber-
stehende Professorinnen und Professoren, die sich einer durchgangigen qualitatsorientierten
Vorgehensweise im Sinne des Gender Mainstreamings verpflichtet sehen. Auf diese Weise
werden die Anliegen und Ziele der Gleichstellung starker in die Breite getragen.

4.2.3.Ziel: Gender in der Forschung

Die Universitat Stuttgart ist herausragend im Einwerben von Drittmitteln; daher ist es besonders wichtig,
dass bei der Lsung von derart ausgezeichneten Forschungsthemen die Perspektive und das Talent
von Frauen einflieRen. Um dem gerecht zu werden und vor allem auch den Anforderungen der DFG
nach Beschluss der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards zu entsprechen, wurde Ende
2010 der Service Gender Consulting ins Leben gerufen. Die Universitat sichert die Nachhaltigkeit durch
eine Stelle und die Festzuweisung von Sachmitteln.

Der Service Gender Consulting ist mit folgenden Aufgaben betraut:
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Unterstltzung bei der Integration von Gleichstellungszielen und —mafinahmen in Verbundfor-
schungsantrage sowie in Antrage im Rahmen der Exzellenzstrategie (weibliche Principal In-
vestigators, Frauenanteile bei geplanten Promotions- oder PostDoc-Stellen, Gender in den
Forschungsthemen, gendergerechte Fuhrungskultur, Férderung von Frauen durch Mentoring
etc., Unterstitzung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit Familienaufgaben etc.)

Optimierung des Konzepts zum Pooling von DFG-Gleichstellungsmitteln bei Verbundfor-
schungsprojekten sowie Weiterentwicklung der verbunduibergreifenden Mallnahmen

Planung und Durchfiihrung von Gleichstellungsaktivitaten fir die Forschungsprojekte, Exzel-
lenzcluster etc. durch eine drittmittelfinanzierte Stelle
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4.2.4.Ziel: Gender in der Lehre

Vor dem Hintergrund, dass bestehende didaktische Konzepte nicht unbedingt den Bedurfnissen insbe-
sondere von Studentinnen entsprechen, wurde der Service Gender Consulting in beratender Funktion
auch mit dem Thema Gender in der Lehre betraut:

« Eine Vortragsreihe zum Thema Gender in der Lehre wurde durchgefuhrt und hat ihren Nieder-
schlag in einer Buchverdffentlichung gefunden.

» Die Thematik ist integriert in die hochschuldidaktischen Veranstaltungen des Zentrums fir
Lehre und Weiterbildung.

» Das Thema Gender in der Lehrerinnen- und Lehrerbildung mit Schwerpunkt auf den MINT-
Fachern wird von Fachkraften in die Aktivitaten der Professional School of Education einge-
bracht. Der Service Gender Consulting wird diesen Prozess beratend unterstitzen.

* Inder AG ,Diversity in der Lehre®, initiilert vom Runden Tisch Diversity, wird ein Leitfaden fur
Lehrende zum Thema ,Diversitysensible Lehre“ entwickelt sowie Konzeptionen fir Fortbil-
dungsveranstaltungen der Hochschuldidaktik (und ggf. anderer zentraler Stellen). Der Service
Gender Consulting wird diesen Prozess beratend unterstitzen.

* Im Rahmen einer Kooperation des Sprachenzentrums, der Schreibwerkstatt und des Service
Gender Consulting wurde ein Konzept zur Einflihrung eines ,Zertifikats Gender & Diversity” an
der Universitat Stuttgart entwickelt. Diese Zusatzqualifikation soll es Studierenden und Promo-
vierenden ermdglichen, sich ausfihrlich mit gender- und diversitatssensiblen Themen zu be-
fassen (geplanter Start WS 2021/22).

* Im Rahmen der LaKoG AG ,Gender in der Lehre” steht der Service Gender Consulting im
Austausch mit den Akteurinnen und Akteuren anderer Hochschulen des Landes Baden-Wrt-
temberg zum Thema ,Gendersensible Lehre® und wirkt an hochschullbergreifenden Aktivita-
ten der Hochschulen in diesem Bereich mit (z.B. Entwicklung eines gemeinsamen Leitfadens
zum Thema ,Gendersensible Lehre* fir alle wissenschaftlichen Hochschulen in Baden-Wrt-
temberg)

4.2.5.Ziel: Genderkultur
* Gleichstellungsziele und —handeln sind integrale Bestandteile der Corporate Identity.

*  Gleichstellungsorientiertes Fihrungshandeln gilt als Qualitadtsmerkmal der Universitat und
Richtschnur fur Professorinnen und Professoren sowie fur alle weiteren Flhrungskrafte. Zur
Sensibilisierung werden unconcious bias-Workshops fur Flihrungskrafte angeboten.

« Es werden MalRnahmen zur vertiefenden Integration von Gleichstellung in Verwaltungshan-
deln, Prozesse und strategische Planungen ergriffen (Weiterbildungen, Integration in Prozess-
beschreibungen, Teilnahme an der Runde der Dezernentinnen und Dezernenten etc.).

* Gendersensibilitat wird durch ,niederschwellige kulturelle Angebote erhéht (Filme Uber be-
rithmte Wissenschaftlerinnen und anderweitig beruflich, politisch, gesellschaftlich erfolgreiche
Frauen, Kalender Gber Professorinnen bzw. Nachwuchswissenschaftlerinnen der Uni Stuttgart,
Ausstellungen zu Frauen in verschiedenen Wissenschaftsbereichen, Genderquiz, Vortrage
von Wissenschaftlerinnen zu unterschiedlichen Themen etc.).

+  Aktivitaten zum Gebrauch einer gendergerechten Sprache werden fortgesetzt (Uberarbeitung
Sprachleitfaden, Uberarbeitung Online-Sprachkurs geschlechtergerechte Sprache, Koopera-
tion mit dem Institut fur Linguistik, Wissenschaftliche Vortrage, Werbematerial zur Weckung
eines sprachsensiblen Bewusstseins etc.). Hierbei wird eng mit der Hochschulkommunikation
zusammengearbeitet, die den Sprachleitfaden in das Corporate Wording tbernommen hat und
durch entsprechende Bildsprache in den digitalen Medien sowie Printmedien flr eine gleich-
berechtigte Reprasentanz von Frauen und Mannern sorgt.

4.3. MaBnahmen im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich

Im wissenschaftsunterstitzenden Bereich wurde eine Reihe von Handlungsfeldern samt zugehorigen
MaRnahmen identifiziert, die dazu beitragen sollen, die Unterreprasentanz von Frauen zu beseitigen. In
folgenden Handlungsfeldern wird jeweils spezifischer Bedarf fir unterschiedliche personelle, organisa-
torische, fortbildende und qualifizierende MalRnahmen gesehen, um die Ziele der Chancengleichheit zu
verwirklichen:
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Governance
e Das Grundsatzpapier ,Fihrungsgrundsatze und Leitbild der Verwaltung der Universitat Stutt-
gart® sollte moglichst bald nach Abschluss der umfassenden Verwaltungsumstrukturierung
Uberarbeitet und das Ziel der Chancengleichheit aussagekraftiger als bisher integriert werden.

Personalstrategie
e Eine Personalstrukturplanung vor dem Hintergrund der vorhandenen Stellen und des zukunfti-
gen Bedarfs als Basis fur individuelle Karriereplanung sollte in Angriff genommen werden.
e Das im Mai 2019 vom Rektorat beschlossene Personalentwicklungskonzept fir das wissen-
schaftsunterstiitzende Personal sollte mit spezifischem Blick auf Frauen konkretisiert, bekannt
gemacht und in Umsetzung gebracht werden.

Personalmarketing und -rekrutierung

e Die begonnene strategische Ausrichtung der Rekrutierung im Ausbildungsbereich sollte fort-
gesetzt werden, um das bendtigte Fachpersonal etwa auch fir den Verwaltungsbereich zu
rekrutieren. Dabei sollte besonderes Augenmerk auf die Gewinnung junger Frauen gerichtet
werden.

e Systematische Kooperationen mit Ausbildungseinrichtungen zur Rekrutierung insbesondere
auch des weiblichen Nachwuchses fir den gehobenen Verwaltungsdienst wurden initiiert und
sollten weiter ausgebaut werden (Hochschule fir 6ffentliche Verwaltung und Finanzen, Lud-
wigsburg; Hochschule fir 6ffentliche Verwaltung Kehl; Duale Hochschule Baden-Wirttemberg
etc.).

e Systematische Kooperationen mit Berufsfachschulen, Berufskollegs und Berufsoberschulen
zur Rekrutierung insbesondere auch des weiblichen Nachwuchses fir den Technischen und
den Verwaltungsdienst sollten aufgebaut bzw. gepflegt werden.

e Die Aktivitaten zur Gewinnung von mehr Frauen fir MINT-Ausbildungsberufe im Rahmen des
jahrlichen Girls* Day und des Tages der Wissenschaft sollten fortgesetzt werden.

o Die Sichtbarkeit und Attraktivitat der Universitat Stuttgart als Arbeitgeberin sollte durch geziel-
tes Marketing erhdht werden (Betonung der Mdéglichkeiten wie Ausbildung in Teilzeit, Sicher-
heit auch im Falle der Familiengriindung, Karriereoptionen, Durchldssigkeit innerhalb unter-
schiedlicher Bereiche des 6ffentlichen Dienstes, Férderung der Internationalisierung etc.).

Personalbindung
o Auf die Mdglichkeit, ein Tandem mit einem erfahrenen Universitatsmitglied einzugehen, sollte
starker hingewiesen werden. Insbesondere bei neubeschaftigten Frauen sollte diese Tandem-
beziehung zur Regel werden, da sie nicht nur dazu geeignet ist, den Einarbeitungsprozess
positiv zu unterstitzen und zu beschleunigen, sondern auch zur Bindung der Mitarbeiterin bei-
zutragen.

Personalentwicklung

e Ein Personalentwicklungskonzept flr das wissenschaftsunterstitzende Personal liegt vor. Da-
rin wird verwiesen auf ,Strukturen und Angebote der Personalentwicklung fur das Personal
unter Berticksichtigung der Prinzipien von Geschlechtergerechtigkeit und Diversitatssensibili-
tat”, es enthalt bislang aber kaum Hinweise auf spezifische Entwicklungsmalnahmen flr
Frauen, insbesondere in unterreprasentierten Bereichen und fir Frauen mit Fihrungspotential
sowie -ambitionen

e Gezielte Personalentwicklungsgesprache mit fihrungsorientierten und -geeigneten Personen,
darunter insbesondere mit den Frauen, sollten zur Regel werden.

e Talentmanagement:
Das folgende, im Personalentwicklungskonzept fir das wissenschaftsunterstitzende Personal
postulierte Vorgehen sollte insbesondere auch auf talentierte Frauen angewandt werden: ,Der
Weiterentwicklung ihrer Beschaftigten misst die Universitat Stuttgart eine zentrale Bedeutung
bei. Um besonders leistungsstarke Beschaftigte zu motivieren und dauerhaft zu binden, macht
es sich die Universitat Stuttgart zum Ziel, ihren Beschaftigten durch eine gezielte Férderung
langfristige Entwicklungsperspektiven innerhalb der Universitat aufzuzeigen. Dabei kommt so-
wohl eine vertikale Férderung (in Richtung eines Aufstiegs) als auch eine horizontale Férderung
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(in Richtung eines Aufgabenwandels) in Betracht. Nur so kénnen auch die Starken der Beschaf-
tigten und damit die vorhandenen Potenziale optimal entwickelt werden.*

Es fehlt bislang ein Programm fiir aufstiegswillige und -fahige Personen mit besonderem Ak-
zent auf Frauen; dieses sollte entwickelt werden.

Im Leadership Program, d.h. bei der Fuhrungskrafteentwicklung mit den Angeboten fir das
wissenschaftsunterstitzende Personal, sollte ein Schwerpunkt beim Thema gendergerechte
Flhrung liegen.

Qualifizierungsangebote fir bewahrte Fiihrungskrafte aus dem wissenschaftsunterstiutzenden
Personal sollten Workshop-Elemente zum kreativen Umgang mit eltern- oder genderspezifi-
schen Problemlagen enthalten (Bewusstseinsbildung fir Bedlrfnisse von Mitarbeitenden, Of-
fenheit fur kreative Losungen etwa bei plétzlich auftretendem familidren Notfall férdern etc.).
Das im Personalentwicklungskonzept enthaltene Einzelcoaching sollte gendersensitiv gestal-
tet werden (vgl. PE-Konzept, S. 21).

Personalmanagement

5.

Die bereits existierenden MaRnahmen zur Steigerung des Anteils vollzeitnaher Teilzeit sollten
beibehalten und ggf. ausgebaut werden (z.B. Angebot einer Rentenberatung, Portal des Per-
sonalrats zur Meldung von Angebot und Nachfrage bzgl. Aufstockung etc.).

Es wird ein Prifauftrag zur Teilbarkeit von Flihrungspositionen mit dem Ziel erteilt, diese im
positiven Fall offensiv zu bewerben und sie so ggf. fir Frauen attraktiver und realisierbar zu
machen. Es gibt zwar bereits FUhrungspositionen in Teilzeit, jedoch resultieren sie eher aus
dem individuellen Wunsch nach Arbeitszeitreduzierung als aus einer gezielten Personalpolitik.
Die Etablierung eines Jahresarbeitszeitkontos sollte geprift werden, um einen flexibleren Um-
gang mit Arbeitszeiten im Falle personlicher oder familiarer Notlagen zu ermdglichen.
Daruber hinaus sollte ein Prufauftrag zum flexiblen Arbeiten erteilt werden, da bislang Telear-
beit aufgrund entsprechender Leitlinien lediglich zu fest definierten Zeiten maglich ist.

Es sollten weitere MaRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils in FUihrungspositionen etab-
liert werden.

Der BfC sollte die Mdglichkeit einer Beteiligung an samtlichen Verfahren zur Héhergruppie-
rung gegeben werden.

Alle Stellenbesetzungen sollten Uber ein IT-gestutztes Instrument erfolgen, um u.a. die auto-
matische Einbeziehung der BfC zu sichern, die Datenlage zu verbessern und somit ein Moni-
toring der Besetzungsverfahren und ihrer Resultate bzgl. der Wahrung der Chancengleichheit
von Frauen und Mannern zu ermdglichen.

Organe, Gremien und Leitungspositionen

Bei der Besetzung von vielen Organen, Gremien und Leitungspositionen steht die Universitat Stuttgart
vor dem Problem, dass einerseits durch die haufig geringe Anzahl der zur Verfligung stehenden Kan-
didatinnen (z.B. nur wenige Professorinnen oder akademische Mitarbeiterinnen in einer Fakultat) die
wenigen uUberdurchschnittlich belastet werden, anderseits eine geringe Anzahl an Mitgliedern des je-
weiligen Gremiums zu statistischen Verzerrungseffekten fihrt. Die Universitat Stuttgart strebt daher fir
die unten genannten Gremien eine adaquate Reprasentation von Frauen an und versucht gleichzeitig,
einer Uberlastung inrer Wissenschaftlerinnen entgegen zu wirken. Die Zielwerte sind daher — abgese-
hen von den Gremien, in denen eine Quote gesetzlich vorgegeben ist —immer in Relation zu den Frau-
enanteilen in den Grundgesamtheiten zu sehen, die die Basis fur die Findung von Kandidatinnen bilden.
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Tabelle 5.1: Zielvorgaben zu Frauenanteilen auf oberster und mittlerer Fihrungsebene

Stand 12/2017 Stand 12/2019 Ziel 12/2025
(=mind. plus 5%)

Rektorat (6 Mitglieder 2017, 7 seit 2019) 33% 29% mindestens 42%
Universitatsrat (11 Mitglieder) 45% 46% mindestens 40%
Senat (36 Mitglieder 2017, 39 seit 2019) 31% 28% mindestens 36%
Dekanate 10% 21% 1 Frau in jedem Deka-

nat in Abhangigkeit von
der Anzahl der Profes-

sorinnen in der jeweili-

gen Fakultat

Tabelle 5.2: Zielvorgaben zu Frauenanteilen in wichtigen Gremien und Ausschissen

Forschungsrat mind. 2 weibl. Mitglieder (25%)

Senatsausschisse (Struktur, Forschung, Wiss. Nach- mind. 1 Frau in der Statusgruppe der Professuren und
wuchs und Diversity, Lehre und Weiterbildung, Lehr-  der der akademischen Beschéftigten
erbildung)

Findungskommissionen mindestens 25% Frauen
(hauptamtl. Rektoratsmitglieder, Universitatsratsmit-
glieder)

6. Bestatigungen

Der Personalrat wurde friihzeitig informiert und inhaltlich in die Entstehung des Gleichstellungsplans fur
das wissenschaftsunterstitzende Personal eingebunden. Er hat mit Beschluss vom xxxxxx seine Zu-
stimmung gem. § 75 Abs. 4 Nr. 19 LPVG erteilt.
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Gleichstellungsplan
Fakultat 1

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultit 1 Architektur und Stadtplanung

Zielerreichung SEPUS 2013-2017
Ausgangslage und Status Quo

— seit Jahren ist der Frauenanteil leicht ansteigend und bewegt sich oberhalb der Zielwerte

Wo stand |hre Fakultat 2011/12? Welche Ziele hatte sie sich bis 2017 gesetzt? Wo steht sie heute?
2011/2012

— Studentinnen Soll: 50% Ist: 49% - 51%
— Mitarbeiterinnen Soll: 35% Ist: 41% - 44%
—  Professorinnen Soll: 10% Ist: 14% - 18%
SEPUS 2013-2017

—  Studentinnen Soll: 50% Ist: 51% - 54%
— Mitarbeiterinnen Soll: 50% Ist: 45% - 46%
—  Professorinnen Soll: 25% Ist: 28% - 29%
SEPUS 2021-2025

— Studentinnen Soll: 50% |

— Mitarbeiterinnen Soll: 50%

—  Professorinnen Soll: 35%

Tabelle: Stérken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 1

Die Fakultat verzeichnet seit Jahren einen stetig an-  Anteil der Mitarbeiterinnen noch zu gering im Ver-
steigender Frauenanteil in allen Bereichen gleich zu den Zahlen bei den Studierenden

ausgeglichenes Verhaltnis bei den Studierenden-
zahlen

Im Vergleich zu anderen Fakultaten hoher Anteil an
Professorinnen
— Welche MalRnahmen haben sich als zielfliihrend erwiesen, welche nicht und warum?
Zielfihrend:
Forderung einzelner Studentinnen z.B. durch Ermunterung zur Teilnahme an Wettbewerben
und zur Promotion. Vermittlung von Studentinnen an namhafte Architekturbiros

Erhéhung des Anteiles an Professorinnen durch gezielte Aufforderung zur Bewerbung.

Die Erhéhung des Frauenanteils bei den Mitarbeitenden gelingt allerdings nur langsam,
trotz Aufforderung zur Bewerbung.

Aufgrund der ausgeglichenen Verhaltnisses zwischen Studenten und Studentinnen
wurden keine weiteren Mallnahmen ergriffen.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

— Welche Ziele hat sich lhre Fakultat fur den neuen Planungszeitraum gesetzt und mit welchen fakul-
tatsspezifischen Malknahmen mdchte die Fakultat diese erreichen?
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weitere Erhéhung des Frauenanteils bei Professoren und Mitarbeitenden
starkere Unterstlitzung von Studierenden und Mitarbeitenden mit Kindern

Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familidren Verpflichtungen

43

Gibt es in der Fakultat besondere Herausforderungen beziglich der Vereinbarkeit von Studium oder
Beruf mit familidren Verpflichtungen?

Teilnahme an Vorlesungen im Grundstudium ist fir Studierende mit familidaren Verpflichtungen nur
moglich wenn es eine Kinderbetreuung gibt.

Welche fakultatsspezifischen MalRnahmen werden bereits unternommen oder sind in Zukunft ge-
plant, um die Vereinbarkeit zu erleichtern?

Berucksichtigung der familiaren Situation bei der Vereinbarung von Betreuungsterminen
bei Entwirfen oder Seminaren
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Gleichstellungsplan
Fakultat 2

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultat 2
Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Wir hatten uns 2011/2012 ambitionierte Gleichstellungziele gesetzt und Ma3nahmen realisiert. Die im
SEPUS 2013-2017 gesetzten Gleichstellungsziele sind jedoch Gberwiegend noch nicht erreicht worden.
Es bleibt festzuhalten, dass nicht alle MalRnahmen den gewinschten Effekt hatten. Als Konsequenz
daraus werden im neuen SEPUS Ziele und MalRnahmen angepasst.

In der Gruppe der Professor*innen ist die Mallnahme ,aktive Ansprache potentieller Kandidat*innen®
vollstandig umgesetzt worden. In zwei Berufungsverfahren standen Frauen auf dem ersten Listenplatz,
haben sich dann aber im Verlauf der Berufungsverhandlungen — aus Griinden, die aufserhalb des Ver-
antwortungsbereichs der Fakultat liegen — gegen die Universitat Stuttgart entschieden. Die Recherche
nach Kandidat*innen in einschlagigen Datenbanken wurde fur alle Verfahren durchgefihrt, hat aber zu
keiner Bewerbung einer geeigneten Kandidatin gefihrt. Insgesamt sind in dieser Gruppe statistisch be-
lastbare Aussagen aufgrund der geringen Fallzahlen nicht méglich. Dies gilt auch fur die Gruppen Juni-
orprofessuren, Nachwuchsgruppenleitungen und Arbeitsgruppenleitungen.

Der Anteil von Frauen an den Promotionen schwankte in den Jahren 2013 bis 2019 zwischen 10 % und
32 %, im Mittel Uber diesen Zeitraum lag der Frauenanteil bei 23 %. Damit bleibt die Fakultat unter dem
gesetzten Ziel von 35 %.

Bei den akademischen Mitarbeiter*innen steigerte sich der Anteil von 23 % im Jahr 2011 auf 28 %, das
Ziel von 35 % wurde nicht erreicht. Die im SEPUS 2013-2017 anvisierte MalRnahme der 6ffentlichen
Ausschreibung von freien Stellen wurde nicht vollumfanglich umgesetzt und zeigte zudem haufig keinen
Erfolg (keine geeigneten Bewerberinnen von auferhalb).

Bei den Studiengangen ist der Frauenanteil zwischen 2013 und 2019 zwischen 37 % und 38 % geblie-
ben, d. h. die MaRnahmen zur Erh6hung des Anteils haben nicht wie erwartet gegriffen.

Tabelle: Stérken und Schwéachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 2.

Gesetzte Ziele aus dem SEPUS 2013-2017 wurden
nicht erreicht.

Hohes Bewusstsein fir Gleichstellungsfragen

MaRnahmen aus dem SEPUS 2013-2017 hatten teil-
weise nicht den gewiinschten Effekt.

Gleichstellungs-Arbeitsgruppe

Beteiligung an zwei Exzellenzclustern und mehreren
SFB, in denen es vielfaltige Mentoring Angebote gibt

Zum Teil hoher Frauenanteil in den Studiengéngen
setzt sich in den hoheren Qualifikationsstufen nicht
fort, d. h. wir verlieren mehr Frauen als Manner (zw.
37 % und 38 % Frauen in allen Studiengangen seit
2013, Mittelwert Anteil Frauen Promotionen zwischen
2013 und 2019 23 %, Anteil Frauen Professuren 18 %
im Jahr 2019)

Ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis in den Studi-
engangen Umweltschutztechnik sowie Immobilien-
technik und —wirtschaft

Im Vergleich zum Durchschnitt in den ingenieurwis-
senschaftlichen Studiengangen der Universitat Stutt-
gart hdherer Frauenanteil im Bauingenieurwesen, in
den internationalen Studiengédngen MIP und WAREM

Reprasentation der Fakultat 2 bei Veranstaltungen
wie Girl's Day
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COMMAS geringerer Frauenanteil als insbesondere
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Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 — 2025

Diversitat ist mehr als Gleichstellung von Frauen und Mannern. Nicht alles, was Diversitat férdert, wird
in Statistiken der Universitat bzw. der Fakultat sichtbar. Wenn bspw. geférdert wird, dass Manner El-
ternzeit nehmen, starkt das die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die Gleichstellung der Ge-
schlechter. In den Statistiken zur Frauenférderung wird dies jedoch nicht erfasst.

Die Fakultdt 2 mdchte Diversitat und Chancengleichheit in allen Qualifikationsstufen bzw. unter allen
ihren Mitgliedern férdern und nach Moglichkeit realisieren. Als priorisierte Malnahme dazu wollen wir
uns dauerhaft und grundlegend mit dem Thema ,Unconscious Bias®, also der moglichen Verzerrungen
in Werturteilen, auseinandersetzen, um uns diesem zunachst bewusster zu werden und ihn dann
schlieBlich zu verringern.

Die Arbeit gegen den ,Unconscious Bias® ist eine langfristige Aufgabe. Wir gehen davon aus, dass sich
viele Fragestellungen — wie bspw. die attraktivere (AuRen-)Darstellung des Bauingenieurwesens fir
Frauen — sehr viel einfacher l16sen lassen, wenn das Bewusstsein der Verantwortlichen flir den eigenen
Bias gestarkt wird.

Diese Arbeit soll auch das Fakultatsziel unterstiitzeneinen Frauenanteil von 20 % an den Professuren
zu erreichen. Die aktive Ansprache geeigneter Frauen in Bewerbungsverfahren soll weiterhin praktiziert
werden.

Des Weiteren wird die Fakultat intensiver Studierende und Doktorand*innen in die Erarbeitung von Maf3-
nahmen zur Férderung der Gleichstellung und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf einbeziehen.
Die Fakultat hat zwar eine Arbeitsgruppe zur Gleichstellung eingerichtet, diese beiden Statusgruppen
sind in ihr bisher jedoch nicht vertreten. Anstatt davon auszugehen, dass die Institute der Fakultat bspw.
fur Doktorand*innen attraktive Arbeitgeber sind, werden wir in und mit diesen Statusgruppen klaren,
was die Attraktivitat der Fakultat als Arbeitgeberin — sowohl auf organisatorischer als auch auf wissen-
schaftlicher Ebene — erhdhen wiirde. Wir wollen so von dem bisherigen top- down-Ansatz wegkommen.
Die AG Gleichstellung wird auRerdem in die AG Gleichstellung und Diversitat umbenannt und sich in
Zukunft auch mit Fragen und Aufgaben der Diversitat befassen.

Als Erkenntnisse aus der Covid-19 Pandemie und den damit verbundenen MaRnahmen werden wir uns
auch in Nach-Corona-Zeiten weiterhin einsetzen flr

o die Beibehaltung der ausgedehnten Arbeitszeiten,

o flexible Regelungen bei den Arbeitsbedingungen, z.B. durch das Ermoglichen von Arbeit im
Home Office und die geeigneten technischen Ausstattungen, die im Rahmen der Pandemie-
MaRnahmen bereits an vielen Instituten geschaffen wurden,

e die Teilnahme an Ausschuss-, Kommissions- und Gremiensitzungen auch per Videokonferenz
sowie

e die Ermdglichung der asynchronen Lehre.

Diese Mallnahmen verbessern die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Damit wollen wir auch dem
weiterhin bestehenden, ambitionierten Ziel eines Frauenanteils bei den wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen von 35 % und an den Promotionen von 30 % naherkommen.

Die Fakultat strebt fir die Studiengdnge des Bauingenieurwesens und des Verkehrsingenieurwesens
eine Steigerung des Frauenanteils an, um so im Fakultdtsdurchschnitt den Frauenanteil auf 40 % zu
erhéhen. Dies soll durch eine in Zusammenarbeit mit der Zentralen Verwaltung erfolgende Uberarbei-
tung der Studiengangswebseiten fur Studieninteressierte erreicht werden. Die Attraktivitat des Studien-
gangs Umweltschutztechnik fur Frauen legt nahe, dass das Thema Nachhaltigkeit, eines der For-
schungsschwerpunkte der Fakultdt, mindestens fiir die Laufzeit dieses SEPUS, fir Frauen besonders
interessant ist. Dieser Aspekt soll auch fur das Bauingenieurwesen starker verdeutlicht werden.
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Gleichstellungsplan
Fakultat 3

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultiat Chemie

Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Die ehrgeizigen Ziele im Bereich der Gleichstellung aus dem SEPUS 2013-2017 wurden knapp verfehlt.
Die Fakultat ist stolz darauf, dass der Anteil der Studentinnen von 41,8 % (Ende 2012) Uber 43,5%
(Ende 2017) auf 47,8% (2019) gesteigert werden konnte, so dass wir uns stetig dem angestrebten Wert
von 50% nahern. Auch im Bereich der Abschlisse konnte der Wert verbessert werden: von 39,4%
(2012) Uber 33,9 (2017) auf nun 43 % (2019). Wahrend 2012 37,2% der Promotionen von Frauen ab-
gelegt wurden, konnte diese Zahl weiter (2017 42,9%) auf nunmehr 43,9% gesteigert werden. Die Zahl
der akademischen Mitarbeiterinnen schwankt in den betrachteten Jahren um den Wert von 30% (Ziel-
wert SEPUS 35%). Sehr schlecht sieht es allerdings im Bereich der Habilitationen aus. Hier wurde seit
2009 keine Frau mehr habilitiert. Allerdings steht flr 2020 eine Habilitation einer Frau an, das Habilita-
tionskolloquium ist bereits terminiert. Damit wird deutlich, dass die Fakultdt Chemie es bis dato nicht
schafft, einen nennenswerten Anteil an promovierten Frauen fir die ndchste Qualifizierungsstufe zu
gewinnen. Dies spiegelt sich auch im Bereich der Professorinnen wieder: 2012 lag ihr Anteil bei 15,8%,
2017 bei 17,4% und 2019 bei 14,3%. Eine der vier Professorinnen der Fakultat ist 2018 einem Ruf an
eine andere Universitat gefolgt.

Tabelle: Stérken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultédt Chemie.

Attraktiv fur Studentinnen, durchaus bis zur Promo- Nicht attraktiv fir Habilitandinnen
tion

Motivation fiir die Teilnahme am Femtec Programm Vollzeitstudium, Erwerbstatigkeit zur Finanzierung ne-
ben dem Studium kaum moglich

Studiengangberatung und Lernwerkstatt aufgrund experimenteller Arbeiten im Labor wenig fle-
xible Arbeitsformen wahrend des Studiums und der
Promotion

Die Fakultat Chemie beteiligt sich an den gangigen Programmen, mit welchen das Interesse, nicht nur
von Schilerinnen, an Naturwissenschaften geweckt werden soll: BOGY-Praktika, TryScience, Girls
Day, Schnupperstudium. Die Fakultat (Fehling Lab) unterstiitzt die ,Girls macht Mi(n)t* Experimentier-
vormittage des Femtec Alumnae Vereins durch die Bereitstellung der Raumlichkeiten und Hilfe in orga-
nisatorischen Angelegenheiten.

Seit dem WS 2016/17 wird in unserer Fakultat dank finanzieller Unterstitzung durch das MWK Baden-
Wirttemberg eine offene Lernwerkstatt betrieben. Diese MalRnahme steht allen Studierenden der ersten
beiden Semester zur Verfligung. Laut Aussage der Betreuungsperson, Frau Dr. Strobel, wird die Lern-
werkstatt in Prifungszeitraumen von beiden Geschlechtern genutzt, wahrend des Semesters regelma-
Rig jedoch bevorzugt von Frauen. Die Abbruchquote wurde dadurch verringert, und wenn man sich die
Kohortenverfolgung genderspezifisch anschaut erkennt man, dass weibliche Studierende von der Un-
terstltzung in der Lernwerkstatt verstarkt profitieren (Gleichstellungsbericht 2019). Das Projekt, das sich
grolRer Beliebtheit erfreut, [auft leider Ende 2020 aus.

Die erfolgreiche Einwerbung des Sonderforschungsbereichs SFB 1333 im Juni 2018 hat positive Effekte
im Bereich der Gleichstellung mit sich gebracht. Ein Teil der Mittel fir Chancengleichheit aus dem SFB
flieRen in einen universitatsweiten Fonds, aus welchem zentrale Malnahmen (Belegplatze in KiTas,
Liegen fur Schwangere, Schlissel-Qualifikations-Trainingsangebote fur Frauen) gefordert werden. In
der Fakultat konnte mit finanzieller Unterstiitzung der DFG ein Eltern-Kind-Raum eingerichtet werden,
ausgestattet unter anderem mit einer mobilen KidsBox. 2018 wurden diverse Kurse (,Bewerbungstrai-
ning*“ fur Frauen, ,,Active Networking“ fir Frauen) angeboten, die sich positiver Riickmeldung durch die
Teilnehmerinnen erfreut haben. Ebenfalls auf Initiative des SFBs wurde ein fachspezifisches Mentoring-
Programm fir Wissenschaftlerinnen im Rahmen der Athena Gruppe (SFB 1333, IQST, MPI-FKF) ein-
gerichtet, an welchem acht Mentees von ebenso vielen Mentoren betreut werden. Im Januar 2020 hat
eine renommierte Wissenschaftlerin im Rahmen der Vortragsreihe "Women in Science Lecture" ihre
Arbeit vorgestellt und stand fur Fragen zu Werdegang und Karriere zur Verfligung.
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Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 — 2025

Eine Mdoglichkeit, die Fakultat nach aul3en darzustellen und Werbung zu betreiben, ist der Girls” Day.
Hier ist die Zielgruppe eher die der jingeren Madchen, bei denen so schon frihzeitig das Interesse fur
die Chemie oder allgemein ein naturwissenschaftliches Fach geweckt werden kann. Die Fakultat betei-
ligt sich daran und versucht durch geschickte Auswahl der Versuche die Madchen fir Chemie zu be-
geistern. Diese Mallnahme sowie andere, allen Geschlechter offenstehende Programme wie
TryScience und BOGY Praktika werden fortgesetzt.

Das Mentoren-Programm im Rahmen der Athena — Gruppe soll ausgeweitet werden. Auch die Vortrage
in der Reihe "Women in Science Lecture" sollen fortgefiihrt werden.

Im Rahmen des aktuell laufenden Berufungsverfahrens ("Organische Chemie") aber auch in drei abzu-
sehenden weiteren Verfahren ist die Fakultat bemUiht, Wissenschaftlerinnen mit guter Passfahigkeit fur
die Fakultat zu gewinnen.

Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

Ein Studium in der Fakultat Chemie ist ein Vollzeitstudium: Neben Vorlesungen, Seminaren und Ubun-
gen missen laborpraktische Ubungen durchgefiihrt werden, so dass kaum Spielraum fiir weitere Téatig-
keiten, sei es Arbeit nebenher oder Betreuung/Pflege von Angehdrigen ubrigbleibt. Auch die weitere
Qualifikation im Rahmen einer Promotion oder Habilitation erfordert eine hohe Prasenz, da Forschung
hauptsachlich in Laboren stattfindet. Dies ist eine besondere Herausforderung fur alle, die eine Familie
grinden wollen. Es ist daher sehr schwierig, geeignete Kandidatinnen fiir eine Habilitation oder eine
Laufbahn im wissenschaftlichen Bereich zu gewinnen. Die Fakultat unterstiitzt Antrage auf Reduzierun-
gen des Lehrdeputats insbesondere von Habilitandinnen mit Kindern. Die derzeit verstarkte Entwicklung
von Formaten digitaler Lehre sowie das Angebot im Homeoffice zu arbeiten, kdnnen fir Habilitandinnen
langfristig hilfreich sein und werden von der Fakultat gefordert.
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Gleichstellungsplan
Fakultat 4

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultat 4

In der Fakultat 4 sind ingenieurswissenschaftliche (Energie- und Verfahrenstechnik) und naturwissen-
schaftliche Fachrichtungen (Technische Biologie) vertreten. In den Ingenieurswissenschaften sind
Frauen in allen wissenschaftlichen Karrierestufen nicht stark reprasentiert, wohingegen in den Biowis-
senschaften die Frauen-Anteile in allen Karrierestufen deutlich héher ausfallen. Daher stellt sich auch
der Anteil von Frauen fur die betrachteten Kategorien innerhalb der Fakultat insgesamt heterogen dar.

Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Der Studentinnen-Anteil an den Gesamtstudierenden der Fakultat hat sich im Zeitraum von 2012 bis
2017 positiv entwickelt und ist von 35,5% im Jahr 2012 auf 43,5% im Jahr 2017 gestiegen und hat somit
die Zielvorgabe von 15% Ubertroffen. Im Jahr 2019 liegen die Werte bei 45,5%. Somit ist hierbei ein
positiver Trend zu verzeichnen, obwohl die Fach-Heterogenitat in der Fakultat bei der Bewertung sowie
der zukinftigen Entwicklung nicht aus den Augen verloren werden sollte.

Im Hinblick auf die Studienabschlisse der Fakultat 4 lag der Frauen-Anteil bei 33,1% im Jahr 2012 und
stieg auf 43,5% im Jahr 2017. Dieser blieb bis 2019 auf vergleichbarem Niveau bei 43,1%. Insgesamt
ware hier das Ziel das Niveau bei den Abschllissen weiter zu verbessern.

Bei den Promotionen ist der Frauen-Anteil mit 31,3% im Jahr 2017 gesunken im Vergleich zu 2012
(knapp 43%). Im Jahr 2019 wurde eine weitere Abnahme des Frauen-Anteils bis auf 18% beobachtet.
Somit lag die Frauenquote bei den Promotionen oberhalb der Zielvorgaben von 20% fir 2017. 2019 lag
der Frauen-Anteil jedoch unterhalb dieser Vorgabe. Beabsichtigt ist in den Fachbereichen einen leichten
jahrlichen Anstieg der Promotionen von Frauen zu erreichen. Habilitationen werden in der Fakultat 4
nur in geringem Umfang abgeschlossen. Fur 2012 bis 2017 variierte der Frauenanteil von 0% (gar keine
Habilitationen insgesamt) bis 100% (2 Habilitation insgesamt). Im Jahr 2019 lag die Zahl ebenfalls bei
100% (1 Habilitation). Eine Bewertung in Bezug auf Erreichung der Ziele erscheint aus statistischen
Griinden nicht sinnvoll.

Innerhalb des unbefristet angestellten wissenschaftlichen Personals stieg der Frauen-Anteil der gesam-
ten Fakultat von 12,8% im Jahr 2012 auf 22,7% im Jahr 2017. 2019 ist dieser auf knapp 18% gesunken
und liegt somit oberhalb des Zielwertes (10%). Bei den befristeten und unbefristeten wissenschaftlichen
Angestellten zusammengefasst liegt der Frauen-Anteil seit 2012 stets zwischen 22-28%. Insgesamt
gesehen Ubersteigt er damit den angestrebten Wert von 10%. Betrachtet man die Entwicklung zwischen
befristeten und unbefristeten Stellen getrennt, so liegt bei den unbefristeten Stellen der Frauen-Anteil
niedriger (aktuell bei knapp 18%). Insgesamt ist hier seit 2012 ein positiver Trend zu erkennen. Da im
Gleichstellungskonzept ein Wert von 25% angestrebt ist, sollte hier eine leichte jahrliche Erhéhung er-
folgen. Insbesondere Besetzungen von unbefristeten Stellen in diesem Bereich sollen weiterhin ver-
mehrt mit Frauen erfolgen.

Die Entwicklung des Frauen-Anteils bei der Leitung von Arbeitsgruppen lasst sich an dieser Stelle nicht
bewerten, da im Zeitraum von 2012 bis 2017 keine genauen Daten bezlglich solcher Positionen in der
Fakultat existierten. Fur 2019 lag der Frauen-Anteil bei 25%. Im Fall der Karrierestufen von Nachwuchs-
gruppenleitung und Juniorprofessuren sinkt der Frauen-Anteil seit 2012 kontinuierlich von 31,6% auf
28,6% im Jahr 2017 und weiter bis auf 16,7% im Jahr 2019. Hier ist zu berlcksichtigen, dass Junior-
professuren erst seit WS14/15 vorhanden sind (zwei Stellen, beide mit Mannern besetzt). Insgesamt
gibt es in dieser Karrierestufe nur 2 Stellen, so dass die Zielvorgabe von 30% mit der Besetzung bereits
einer Position leicht erreicht werden konnte. Bei Professuren sind Frauen in der Fakultat 4 nach wie vor
stark unterreprasentiert. Allerdings lasst sich ein positiver Trend feststellen (Anstieg von 6,9% auf 9,4%
im Zeitraum von 2012 bis 2019). Die Umsetzung des gesetzten Zieles beziiglich des Professorinnen-
Anteils von 6% konnte somit erreicht werden.

Im Dekanat lag der Frauen-Anteil im Zeitraum von 2012 bis 2017 bei 0%. In 2019 konnte dieser auf
25% erhbht werden, allerdings ist die Gesamtanzahl der Stellen im Dekanat gering und liegt bei lediglich
4 Stellen (davon eine mit einer Frau besetzt).
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Tabelle: Starken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 4

Hohe Frauen-Anteile in allen Karrierestufen unter- Geringer Frauenanteil in den Biowissenschaften bei
halb der Professur in den Biowissenschaften den Professuren
Hoher Frauenanteil bei den Absolvent*innen Geringer Frauenanteil bei den Promotionen

In den ingenieurswissenschaftlichen Studiengangen Dennoch insgesamt betrachtet ein geringer Frauenan-
der Fakultat 4 ein kontinuierlich leicht ansteigender teil in den Ingenieurswissenschaften in allen wissen-
Anteil an Studentinnen und ein héherer Frauenanteil  schaftlichen Karrierestufen

als sonst in den Ingenieurswissenschaften vertreten

In den ingenieurswissenschaftlichen Studiengangen zeigt sich der Trend, dass die Frauenanteile ge-
ringfligig ansteigen. Diese positive Entwicklung ist sehr wahrscheinlich durch die Aktivitaten der Fakultat
im Rahmen von ,Girls’ Day*, ,TryScience®, ,Femtec.Network — Careerbuilding“ und ,Mentoring-Pro-
gramm flr Frauen in Wissenschaft und Forschung“ mit zu erklaren. Darliberhinausgehende spezifische
MaRnahmen der Fakultat gab es bisher nicht. Insgesamt sind die Frauenanteile in den héheren Karrie-
restufen niedrig, insbesondere bei den Professuren. Dies kdnnte dadurch mitbegriindet sein, dass in
den Ingenieurswissenschaften generell die Einwerbung von Wissenschaftlern*innen fir eine Karriere
an der Hochschule durch die starke Konkurrenz mit der Industrie erschwert ist. Daher kénnte es ge-
winnbringend sein, hier kiinftig spezifische MalRnahmen zu entwickeln, z.B. im Bereich von Vereinbar-
keit Beruf und Familie.

Ziele und MaBBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Die Fakultat fur Energie-, Verfahrens- und Biotechnik strebt eine Erhdhung des traditionell geringen
Frauenanteils in den ingenieurswissenschaftlichen Bereichen auf allen Ebenen an, und den derzeitigen
Zustand in den Biowissenschaften beizubehalten, bzw. im Akademischen Mittelbau (Beamt*innen) und
bei Professuren den Frauenanteil zu erhéhen.

Folgende Ziele sind dazu vorgegeben:

—  Erhdéhung des Anteils der Studentinnen insbesondere in ingenieurswissenschaftlichen Studiengén-
gen auf 50%, bzw. fir Verfahrenstechnik und Erneuerbare Energien auf plus 5% ihres bisherigen
Wertes. Erhalt des Anteils der Studentinnen in den Studiengdngen WASTE, Technische Biologie
und der Medizintechnik.

—  Erhéhung des Frauenanteils der Wissenschaftlichen Angestellten (TV-L-Besoldung) im akademi-
schen Mittelbau bei den A13- bis A15-Stellen ist anzustreben, zumindest zwei weiteren unbefriste-
ten Stellen sind mit Frauen zu besetzen.

— Jahrlicher Anstieg der Promotionen von Frauen in ingenieurswissenschaftlichen Bereichen um min-
destens funf Promotion, um den Frauenanteil auf 25% zu erhdhen.

—  Bis zum Jahr 2025 ist die Habilitation von mindestens einer weiteren Frau in der Fakultat anzustre-
ben.

—  Erhdéhung des Frauen-Anteils im Bereich Leitung von Arbeitsgruppen um mindestens eine und bei
Nachwuchsgruppenleitung und Juniorprofessuren.

—  Berufung von Frauen auf mindestens eine in der Fakultat freiwerdende Professur bis 2025.

Folgende MalRnahmen sollen durchgeflhrt werden:

—  Aktive Beteiligung der Institute an Forderprojekten fir Schiilerinnen und Studentinnen (,Girls™ Day*,
»1ryScience“ und ,Meccanica feminale®). Abwechselnd mit der Hochschule Furtwangen flhrt jedes
zweite Jahr die Fakultat 4 gemeinsam mit den Fakultaten 5, 6 und 7 seit 2011 die ,Meccanica
feminale® durch.

—  Beratung und Unterstitzung von Studentinnen speziell im Hinblick auf den Studienverlauf, das
Auslandsstudium, Stipendien und Karriereplanung. Dies erfolgt u.a. durch (i) Information Gber Maf3-
nahmen zur Weiterbildung und Karriereférderung (z.B. spezielles Bewerbungstraining fur Frauen,
,Femtec.Network - Careerbuilding fur den weiblichen Fihrungsnachwuchs aus den Ingenieur- und
Naturwissenschaften); und (ii) Beratung und Ermunterung zur Promotion und zur Bewerbung um
Stellen, Stipendien oder Preise.

—  Studentinnen sollen bei der Vergabe von Hilfskraftstellen entsprechend ihrem Anteil an der Ge-
samtzahl der Studierenden eines Faches bertcksichtigt werden.
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In der Stipendienvergabe (z.B. Landesgraduiertenférderung) sollen Studentinnen gemaf inrem An-
teil an der Gesamtzahl qualifizierter Antrage bericksichtigt werden.

Alle Mitglieder der Fakultat und insbesondere Professoren*innen sollen Wissenschaftlerinnen Gber
Stipendienmdoglichkeiten, Laufbahnfragen, Auszeichnungen, Forderprojekte etc. beraten und bei
der Verfolgung ihrer Karriere unterstttzen.

Bei Ausschreibungen im wissenschaftlichen Dienst werden die Richtlinien zur Frauenférderung be-
ricksichtigt und geeignete Kandidatinnen werden gezielt angesprochen und zur Bewerbung er-
muntert. Bei der Planung von Forschungsprojekten wird darauf geachtet, dass qualifizierte Nach-
wuchswissenschaftlerinnen als Mitarbeiterinnen gewonnen werden.

Die Fakultat, bzw. die Berufungskommissionen verpflichten sich entsprechend dem Leitfaden flr
Berufungsverfahren der Universitat Stuttgart zu handeln und entsprechend eine aktive Recherche
nach Bewerberinnen durchzufiihren und zu dokumentieren.

Zusatzlich plant die Fakultat spezifische Instrumente fir die innerhalb der Fakultat vertretenen Fachdis-
ziplinen zu entwickeln, die insbesondere dazu beitragen sollen den Frauen-Anteil in hdheren Karriere-
stufen zu erhdhen:

Leitfaden und MalRnahmenkatalog fur eine aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen bei der
Besetzung einer Dauerstelle im Mittelbau.

Einrichtung einer Internetseite zur gezielten Werbung von Doktorandinnen insbesondere in den
Ingenieurswissenschaften.

Konzept, bei dem in Zukunft in sinnvoller Zeit vor dem Freiwerden einer Professur eine aktive Sich-
tung von Kandidatinnen fir das zu besetzende Fach stattfindet, und (ii) zusatzlich einen spezifi-
schen MalBnahmenkatalog zur aktiven Rekrutierung fur die innerhalb der Fakultat vertretenen
Fachdisziplinen zu erstellen.

Die Fakultat bewirbt sich - wenn mdglich - bei Programmen zur Férderung des Frauen-Anteils in-
nerhalb der Professorenschaft, wie zum Beispiel bei dem Professorinnenprogramm.

Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

Zur Vereinbarkeit von Privat- und Studium bzw. Berufsleben gehdren alle Malinahmen, die ein flexibles
Studieren und Arbeiten ermdglichen, sodass alle Lebensbereiche in Einklang gebracht werden kénnen.
Die Fakultat 4 begriflt diese Vorgehensweisen und unterstitzt in deren Umsetzung. Dazu zahlen z.B.
folgende Maflinahmen:

53

Digitale Lehre

Flexible Arbeitsbedingungen (Arbeitszeitformen, Arbeitsortwahl).

Telearbeit und Teilzeitarbeit

Einrichtung von ,Mit-Kind-Buro* an den Instituten der Fakultat: Biro mit kindgerechter Ausstattung
zur Nutzung beim Ausfall von Betreuungspersonen bzw. aufgrund von eingeschrankten Offnungs-
zeiten der Kindertagesstatte.
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Gleichstellungsplan der Fakultat 5

Im Bereich der Gleichstellung verfolgt die Fakultat Informatik, Elektrotechnik und Informationstechnik
weiterhin das Ziel, den Frauenanteil in allen Bereichen nachhaltig zu steigern. Gemessen an den SE-
PUS-Zielwerten 2013-2017 und den Zielwerten aus dem Gleichstellungskonzept 2022 kann die Fakultat
eine insgesamt positive Bilanz ziehen, wenn auch einzelne Werte gesunken und manche Ziele noch
nicht erreicht wurden.

Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Im Jahr 2012 lag der Frauenanteil aller Studierender an der Fakultat 5 bei 16,4%. Bis 2017 steigerte
sich dieser Anteil auf 18,7% und lag damit iiber dem SEPUS-Zielwert von 15%. Dieser positive Trend
setzt sich bis ins Jahr 2019 fort. Hier lag der Frauenanteil bei 19,6%. Damit liegt die Fakultat noch leicht
unter dem selbstgesetzten Zielwert aus dem Gleichstellungskonzept 2022 von 20%.

Im Bereich der Absolvent*innen verzeichnete die Fakultdt im Jahr 2012 einen Frauenanteil von 12,2%,
im Jahr 2017 von 19,1%. Zu diesem Bereich gab es im SEPUS 2013-2017 keinen definierten Zielwert.
Mit 17,7% im Jahr 2019 liegt der Frauenanteil noch unter dem selbstgesetzten Zielwert aus dem Gleich-
stellungskonzept 2022 von 20%.

Der Anteil an von Frauen abgeschlossenen Promotionen lag im Jahr 2012 bei 29,4%, im Jahr 2017
bei 19% und im Jahr 2019 bei 13,8%. Die Anzahl der Promotionen an sich sowie der Frauenanteil im
Besonderen unterliegen von Jahr zu Jahr starken Schwankungen, so dass die Fakultat weiterhin an
einem stabilen Anteil von 20% an von Frauen abgeschlossenen Promotionen im Zeitverlauf von 5
Jahren festhalt. Fur die Jahre 2013 bis 2017 lag der durchschnittliche Anteil an von Frauen abge-
schlossenen Promotionen bei rund 17%.

Positiv zu beobachten ist die 2017 erlangte Habilitation einer weiblichen Wissenschaftlerin in unserer
Fakultat, welche gleichzeitig auch das einzige Habilitationsverfahren in diesem Jahr war.

Die Bemiihungen der Fakultat, die Frauenquote im Mittelbau zu steigern, waren erfolgreich: Wahrend
2012 nur 6,6% der Stellen im akademischen Mittelbau mit Frauen besetzt waren, waren es 2017 13,5%
und 2019 14,1%. Trotz dieser positiven Entwicklung wurden der selbstgesetzten Zielwert aus dem
Gleichstellungskonzept 2022 von 15% noch nicht erreicht.

Dieser Trend spiegelt sich auch im Bereich der befristeten akademischen Mitarbeiter*innen wieder. Hier
stieg der Frauenanteil von 7,4% im Jahr 2012 auf 13,7% im Jahr 2017. Im Jahr 2019 waren 15,4% der
befristeten Stellen im akademischen Mittelbau von Frauen besetzt. Die Fakultat konnte somit den selbst-
gesetzten SEPUS-Zielwert von 10% Ubertreffen, den selbstgesetzten Zielwert aus dem Gleichstellungs-
konzept 2022 von 15% jedoch noch nicht. Hingegen stieg der Frauenanteil an unbefristeten Stelle im
akademischen Mittelbau von 3,4% im Jahr 2012 auf 12,8% im Jahr 2017, fiel dann aber im Jahr 2019
auf 10% zurlck.

Im Bereich der Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung und Juniorprofessuren stieg der
Frauenanteil von 26,7% auf 30% im Jahr 2017 und auf erfreuliche 50% im Jahr 2019. Der selbstgesetzte
Zielwert aus dem Gleichstellungskonzept 2022 von 20% wurde damit deutlich Gbertroffen. Auf Grund
der geringen Fallzahlen ist sich die Fakultat allerdings bewusst, dass in diesem Bereich weiterhin ge-
eignete MalRnahmen zur Steigerung des Frauenanteils ergriffen werden muissen.

Die Anzahl der Professuren stieg von 36 im Jahr 2012, auf 38 im Jahr 2017 und auf 40 im Jahr 2019.
Der absolute Anteil an Professorinnen lag 2012 bei 1 (2,8%), in 2017 und 2019 bei 3 (7,9% bzw. 7,5%).
Damit wurde der SEPUS-Zielwert von 6% erfullt, nicht hingegen der neu gesetzte Zielwert aus dem
Gleichstellungskonzept 2022 von 10%.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Um den Anteil an Frauen auf allen akademischen Karrierestufen nachhaltig zu steigern, ist es beson-
ders wichtig, Studienanfangerinnen fliir unsere Facher zu begeistern, da daraus spater Mitglieder des
wissenschaftlichen Bereichs erwachsen kénnen. Ein Schwerpunkt der Strategie der Fakultat liegt daher
in der Offentlichkeitsarbeit zur Werbung des Nachwuchses. Das Konzept zum Aufbau engerer Kontakte
mit ausgewahlten Schulen soll weiterentwickelt werden, mit dem Ziel, mehr Schilerinnen fir ein ent-
sprechendes Studium zu interessieren. Darlber hinaus beteiligt sich die Fakultat weiterhin in erhebli-
chem Umfang an den universitaren MalRnahmen zur Gewinnung von Studentinnen wie ,Girls Day* und
»1ryScience®. Die Fakultat erwartet auch in den kommenden Jahren einen weiteren, wenn auch allméh-
lichen Zuwachs an Studentinnen, da internationale Studiengange (M.Sc. INFOTECH, Computer Sci-
ence, Computational Linguistics und Electrical Engineering) sowie die interdisziplindren Studiengange
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und jene mit starkem Anwendungsbezug (B.Sc. Medieninformatik, Data Science oder auch M.Sc. Elekt-
romobilitat) statistisch gesehen durchschnittlich hohere Frauenquoten aufweisen. Die Fakultat bemuht
sich dabei nicht nur um die Gewinnung, sondern auch um die nachhaltige Bindung von Frauen an die
Fakultat.

Die Fakultat ist bestrebt, den Anteil von Frauen an der Professorenschaft zu steigern. Die bestandigen
Anstrengungen, in Berufungsverfahren qualifizierte Frauen zu gewinnen, zeigen erste Erfolge. So
konnte in jungster Zeit eine Juniorprofessur mit einer Frau besetzt werden. Daruber hinaus wird seit Mai
2020 eine exzellente Wissenschaftlerin der Fakultat im Rahmen des Margarete-von-Wrangell-Habilita-
tionsprogramms fir Frauen geférdert. Die Antragstellung wurden von der Fakultdt nachdricklich unter-
stutzt. Die Fakultat ist davon iberzeugt, dass der Einfluss von Professorinnen und Habilitandinnen als
weibliche Rollenvorbilder einen positiven Effekt auf die Gleichstellung aufweist.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Studentinnen werden (berdies dazu ermuntert, an Mentoring-
Programmen fir den wissenschaftlichen Nachwuchs (GRADUS) und der Netze-BW Initiative (auch fir
Studentinnen) teilzunehmen. Die Fakultdt wird auch zukinftig besonderes Gewicht darauflegen, den
Frauenanteil bei den Promovierenden und damit bei den potenziell zuklnftigen akademischen Beschaf-
tigten zu stérken. Dazu werden die Mitglieder der Professorenschaft sensibilisiert, gezielt talentierte
Frauen zur Promotion aufzufordern. Auch werden wie in der Vergangenheit Uber die zur Verfigung
stehenden Kanale interne und externe Aufrufe und Informationen zu Vortragen, Weiterbildungen, Work-
shops, Wettbewerben und Weiterqualifizierungs- und Stipendienprogrammen an die akademischen Be-
schaftigten und die Professorenschaft weitergeleitet und geeignete Kandidatinnen explizit zur Teil-
nahme oder Bewerbung aufgefordert. So erhielt beispielsweise eine Studentin 2018 ein Stipendium der
Studienstiftung des deutschen Volkes und war Preistragerin der Richard- Hirschmann-Stiftung. Eine
exzellente Wissenschaftlerin war im BMBF-Programm ‘KI-Nachwuchswissenschaftlerinnen’ erfolgreich
und wird aller Voraussicht nach ab Herbst 2020 eine Nachwuchsforschergruppe leiten.

Die Sonderforschungsbereiche, an denen die Fakultat beteiligt ist, unterstitzen das Mentoring-Pro-
gramm der Universitat. Vortrage zur Karriereférderung werden ko-finanziert, Kinderbetreuungskosten
bezuschusst und eine ,Kidsbox* fur die Kinder der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen wurde eingerichtet.
Das Exzellenzcluster SimTech bemiht sich aulerdem nachdriicklich, neue Professorinnen und Junior-
professorinnen zu berufen.

Tabelle: Stérken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 5

Erhéhung des Frauenanteils unter allen Studieren- Steigerung des Frauenanteils stark vom Studiengang

den abhangig

Erhéhung des Frauenanteils im akademischen Mittel- Frauenanteil im Bereich der unbefristete Stellen im

bau akademischen Mittelbau weiter ausbaufahig

Foérderung talentierter Nachwuchswissenschaftlerin- Gewinnung von W3-Professorinnen

nen

Werbung fiir Frauenférderprogramme Frauenanteil im Bereich der Promotionen weiter aus-
baufahig

Momentan verzeichnet die Universitat Stuttgart allgemein einen Ruckgang in der Anzahl der Studien-
anfanger (mannlich und weiblich), der sich insbesondere negativ auf die Anzahl der Studienanfangerin-
nen auswirkt. Um dem entgegen zu wirken, beabsichtigt der Fachbereich Elektrotechnik und Informati-
onstechnik die Einrichtung eines "El-Lab" (analog zum Fehling-Lab in der Chemie). Im ,El-Lab“ sollen
bereits sehr junge Schiiler und Schilerinnen mit der Elektrotechnik an der Universitat Stuttgart in Be-
rihrung kommen kénnen. Diese MaRnahme zielt - chancengleich - auf Madchen und Jungen, kénnte
aber durch den hoffentlich positiven Eindruck von der Elektrotechnik, den die Schiler und Schilerinnen
bekommen, besonders gut bei den Madchen wirken, da sie von der Gesellschaft oder vom Elternhaus
eventuell nicht immer einen positiven Eindruck von der Elektrotechnik als Beruf flir Frauen vermittelt
bekommen.

Zusatzlich entwickelt der Fachbereich Informatik in Zusammenarbeit mit Partnern aus der Industrie ein
Foérderprogramm fir Frauen, um den Frauenanteil in den Bereichen der Informatik gezielt zu steigern.
Dieses Forderprogramm befindet sich momentan in einem frihen Planungsstadium.
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Gleichstellungsplan der Fakultat 6
Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Ausgangslage und Status Quo
Studium

Im Studiengang Luft- und Raumfahrttechnik lag der Frauenanteil unter den Studierenden 2011 bei ca.
12,5% und ist nach einem starken Einbruch auf bis zu 10,9% im Berichtszeitraum 14/15 bis 2017 wieder
auf 11,7 % angestiegen.

Im Studiengang Geodasie und Geoinformatik lag der Frauenanteil unter den Studierenden 2011 bei ca.
21,7% und ist bis 2017 auf 33,0 % angestiegen.

Der Gesamtanteil der Studentinnen betrug Ende 2012 13,3% (283 Frauen) und konnte bis 2017 auf
14,3 % (336 Frauen) gesteigert werden, der Zielwert fir 2017 von 18,0% wurde nicht erreicht. Ende
2019 studieren insgesamt 16 % (358) Frauen an der Fakultat 6.

Zwar wurde der Zielwert noch nicht erreicht, dennoch konnte eine Steigerung der Studentinnen Anzahl
Uber die betrachteten Jahre erreicht werden.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Im akademischen Mittelbau (gesamt befristet / unbefristet und Drittmittelfinanziert) sind im Jahr 2012
14,9 % Frauen vertreten. Es war wiinschenswert, den Anteil der Frauen im akademischen Mittelbau zu
erhdhen. Als Zielvorgabe fir 2017 wurde ein Anteil von 17,5% formuliert, welches bis 2017 mit 13,9%
nicht erreicht werden konnte. Insbesondere waren im Jahr 2017 nur 2 der 33 unbefristeten Stellen
(6,1%) mit Frauen besetzt.

Ende 2019 liegt im akademischen Mittelbau (befristete Stellen, Drittmittelfinanziert) der Frauenanteil bei
20,9 % und damit Uber dem Anteil der Studierenden. Es sind 3 der unbefristeten Stellen, dies entspricht
8,1 %, mit Frauen besetzt. Damit wird im akademischen Mittelbau ein Gesamtwert von 17,1 % erreicht.

Promotionen 2011 mit einem Frauenanteil von 14,8% sank bis 2017 auf 10,6%, sodass der Zielwert
von 16% nicht erreicht wurde.

Im Jahr 2019 haben 10 Frauen ihre Promotion erfolgreich abgeschlossen, dies entspricht einem Anteil
von 17,9 % womit der Zielwert von 2017 deutlich Uberschritten wurde. Durch die geringe Anzahl an
Promotionen kommt es jedoch zu starken Schwankungen der prozentualen Werte. Die hohe Zahl an
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen im Mittelbau verspricht auch fur die kommenden Jahre eine Vielzahl
an Promotionen von Frauen.

Im Berichtszeitraum gab es keine Habilitation einer Frau an der Fakultat.

Professorinnen und Professoren

Im Jahr 2011 waren an der Fakultat 6 keine Professorinnen tatig. Damit lag der Frauenanteil niedriger
als im Bereich der Studierenden oder der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen.

Am 1. Januar 2015 hat eine Professorin eine neu eingerichtete Professur an der Fakultat ibernommen,
aufgrund eines erfolgreich abgeschlossenen Antrags im Professorinnen Programm des Bundes und der
Lander. Die Zielvorgaben fur 2017 waren 5,3% und konnten somit mit 5,0% fast erreicht werden.

Mit der Beteiligung am Professorinnen Programm 2018 sollte der Anteil weiter gesteigert werden. Die
Beteiligung an dem Programm wurde von Seiten der Hochschulleitung abgesagt. Seitdem konnte keine
weitere Professur mit einer Frau besetzt werden.

58



SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

Bewertung

Tabelle: Starken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 6.

vielfaltige Informationsveranstaltungen, um Schiile- Geringer Frauenanteil bei Professuren mit Professo-
rinnen die Studiengange Luft- und Raumfahrttechnik  rinnen aufgrund eines Mangels an Bewerberinnen
und Geodasie und Geoinformatik nédher zu bringen

(siehe MalRnahmen)

Information zu Férderprogrammen im Rahmen der Frauenanteil unter den unbefristeten Stellen der wis-
wissenschaftlichen Karriere senschaftlichen Mitarbeitern kénnte gesteigert werden

hoher Anteil an Doktorandinnen und WiMis (héher
als Studentinnenanteil)

Welche MaBRnahmen haben sich als zielfiihrend erwiesen, welche nicht und warum?

Schiilerinnen und Studentinnen

Die Fakultat beteiligt sich an universitadtsweiten Programmen, die sich als zielfihrende MalRnahmen
erwiesen haben.

Des Weiteren hat sich der von der Fakultat initiierte Berufsinformationstag bewahrt. Zur Unterstit-
zung von Genderaktivitaten wurde im Jahr 2018 einmalig eine 50% Stelle seitens der Fakultat zur Ver-
fugung gestellt. Herr Prof. Ricken (ISD) initilerte damit einen Berufsinformationstag in den Oberstufen
von Schulen in Stuttgart und Umgebung. Da das Ziel war insbesondere Schilerinnen anzusprechen
wurden die Veranstaltungen von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen durchgefiihrt.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Als zielflhrende Maflinahmen kénnen die Folgenden genannt werden:

— Information der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen tiber Férderprogramme (z.B. Mentoring)

— meccanica feminale: Jedes Jahr findet in Zusammenarbeit mit der Hochschule Furtwangen und
dem Netzwerk Frauen. Innovation. Technik diese Friihjahrshochschule statt. Fir Frauen in Studium,
Wissenschaft und Industrie bietet diese Veranstaltung Weiterbildung und Vernetzung in den Fach-
bereichen Maschinenbau und Elektrotechnik.

Professorinnen

e Zur Erhéhung der Anzahl der Frauen unter den Professoren werden die im ,Frauenférderplan
der Universitat® genannten Richtlinien eingehalten.
e Die Teilnahme am Professorinnen Programm war sehr zielfiihrend.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Professorinnen

Ziele:

Gewinnung einer weiteren Professorin und dadurch Steigerung des Frauenanteils auf 10 %; auf3erdem
Besetzung einer Leitungsposition (Dekanin, Prodekanin, Studiendekanin) durch eine Frau.

MaBnahmen:

Aktive Rekrutierung bei Berufungsverfahren und Nutzung von Datenbanken, Kontakten bei Fachgesell-
schaften und kollegialen Empfehlungen. Die zu nutzenden Datenbanken sollten um internationale Da-
tenbanken erweitert werden.
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Unbefristete Stellen fiir Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Ziele:

Es wird angestrebt, dass 13 % der unbefristeten Mitarbeiterstellen von Frauen besetzt sind (von den
frei werdenden Stellen sollten also zwei von Frauen besetzt werden).

MaBRnahmen:

Die Fakultat wird eine Analyse der im Zeitraum freiwerdenden unbefristeten Stelle initiieren, um darauf
aufbauend das Potenzial fur besonders qualifizierte Frauen abzuschatzen, um das oben genannte Ziel
zu erreichen. Im Erfolgsfalle, soll an die Universitatsleitung herangetreten werden, um eine weitere
Stelle zu entfristen, die verpflichtend mit einer besonders qualifizierten Frau zu besetzten ist.

Professorinnen und Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

Ubergreifende MaBnahmen:

— Es wird angeregt, dass der in jeder Fakultat jahrlich zu vergebende Publikationspreis doppelt ver-
geben wird: an eine Autorin/Hauptautorin und an einen Autor/Hauptautor. Mit dieser Mallnahme
wird die Sichtbarkeit von Forschung erhéht sowohl im Hinblick auf die zukunftige Besetzung von fur
Professorinnen als auch unbefristeten Wissenschaftlerinnen Stellen. Sollte dieses auf Universitats-
ebene nicht mdglich sein, wird die Fakultat ein dhnliches Format auf Fakultatsebene diskutieren.
Weiterhin soll diese MaRnahme nach 3 Jahren evaluiert werden, besonders im Hinblick auf Perso-
nen nicht binaren Geschlechts.

— Die neue Rahmendienstvereinbarung von 2019 ermdaglicht flexible und eigenverantwortlich zu
verteilende Arbeitszeit, was fiur Beschaftigte mit familidren Verpflichtungen entlastend sein kann.

— Auerdem soll der Ausbau der Online-Lehre erfolgen, um so Vereinbarkeit von Studium und Beruf
mit familiaren Verpflichtungen zu erleichtern.
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Gleichstellungsplan
Fakultat 7

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultat 7

Die Fakultat 7 ist sehr daran interessiert, den Frauenanteil in Studium, Forschung und Lehre zu erh6-
hen. Ein besonderes Augenmerk wird hier in Zukunft auf der Gewinnung von Studentinnen fir ein in-
genieurwissenschaftliches Studium an unserer Fakultat liegen sowie beim Ubergang vom Studium zur
Promotion und einer qualitativ hochwertigen und interessanten Promotionsbegleitung. Auf Profes-
sor*innenebene konnten in den letzten Jahren in Bezug auf den Gender-Aspekt bereits sehr gute Er-
folge erzielt werden.

Da aktuelle Fallzahlen belegen, dass sich junge Frauen eher fir einen ingenieurwissenschaftlichen
Studiengang entscheiden, wenn dieser anwendungsorientiert und interdisziplinar ausgerichtet ist so-
wie den gesellschaftlichen Kontext einbezieht, ist es besonders wichtig, die AuBendarstellung von in-
genieurwissenschaftlichen Studiengangen diesbezuglich grundlegend zu Uberarbeiten, sodass sich
junge Frauen mit dem Berufsbild der Ingenieurin identifizieren kdnnen. Bereits hier muss ein Bild ver-
mittelt werden, welches zeigt, dass Frauen in den Ingenieurwissenschaften umworben werden, da ihr
Potenzial gebraucht und geschétzt wird. Besonders in Zusammenhang mit den sinkenden Studienan-
fanger*innenzahlen ist es der Fakultét besonders wichtig, mit einer fir Frauen attraktiven AuRendar-
stellung auf diese Zielgruppe zuzugehen. Auch bei den Namen und Inhalten von neuen Studiengan-
gen oder Vertiefungsfachern soll bericksichtigt werden, dass Frauen motiviert werden kénnen, wenn
interessante Lebensbereiche in den Vordergrund gestellt werden.

Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Im Jahr 2012 waren von den 4.907 in der Fakultat 7 eingeschriebenen Studierenden 10,7% weiblich,
im Jahr 2017 waren es bei 5.151 Studierenden 13,8%, 2019 bei 4.404 Studierenden 15,9%. Insgesamt
wurde damit eine Steigerung um etwa ein Drittel sowie der Zielwert von 15,0% erreicht. Das Ergebnis
sollte mit weiteren Mallnahmen gesichert und idealerweise Ubertroffen werden.

Der Frauenanteil bei den Studienabschlissen konnte von 11,7% um 1% auf 12,7% gesteigert werden,
das Ziel von 15,0% wurde jedoch verfehlt, und verstarkte MalRnahmen sind erforderlich. Es gibt starke
Unterschiede zwischen den einzelnen Studiengangen, besonders im Studiengang Medizintechnik ist
der Frauenanteil im Vergleich z.B. zum Studiengang Fahrzeug- und Motorentechnik recht hoch.

Bei den Promotionen im Jahr 2012 betrug der Frauenanteil 7,9%; mit zwischenzeitlichem Abfall auf
6,4% im Jahr 2017 hat er sich auf letztlich 12,2% im Jahr 2019 gesteigert. Wenn dieser Trend bestehen
bleibt, wird wahrscheinlich die Zielvorgabe von 15% im Jahr 2022 erreicht werden kdnnen. Da es sich
bei den Promotionen aber um abgenommene Prifungen handelt, kann dies von einem Jahr zum ande-
ren durchaus stark variieren, wenn es bei der einen oder anderen Arbeit zu Verzégerungen kommt.
Deshalb sollte man durch geeignete MaRnahmen junge Wissenschaftlerinnen verstarkt frihzeitig in die
Forschung einbinden, um so die Gesamtzahl der Doktorandinnen an den Lehrstiihlen zu erhéhen.

Von den im Jahr 2012 insges. 159 akademischen Beschéftigten der Fakultat 7 waren 19 weiblich, 2017
waren es 18 von 157, im Jahr 2019 waren von 165 akademischen Mitarbeitenden 20 Akademikerinnen.
Dies entspricht zunachst einer leichten Absenkung von 11,9% auf 11,5% und einer letztlichen Steige-
rung auf 15,0%. Dieser Wert liegt Uber dem Zielwert von 12,0% fiir 2017 und leicht unter dem fir 2022.
Um die Zielvorgaben zu erreichen, missen weitere Maflnahmen ergriffen werden, um junge Wissen-
schaftlerinnen fir die Forschung zu begeistern und an die Institute zu binden. Insbesondere im Bereich
der unbefristeten Beschaftigungen gibt es einen groRen Nachholbedarf, hier war der Anteil mit 4,4%
(wie im Vorjahr 2 Beamtinnen) sehr niedrig. Die leichte Steigerung um 0,1% im Vergleich zum Vorjahr
resultiert lediglich aus der Reduzierung der unbefristeten mannlich besetzten Stellen um eine Stelle.

Im Bereich Leitung von Arbeitsgruppen gab es im Jahr 2019 40 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit
Leitungsfunktionen innerhalb der Institute. Davon waren 5 weiblich, was einem Prozentsatz von 12,5%
entspricht. Dies ist leider recht weit entfernt von den angestrebten 16,7%. Diese internen Leitungsfunk-
tionen sind oft wegweisend flr den Verbleib an der Hochschule zur akademischen Laufbahn. Die Fa-
kultat wird sich also bemuhen, auf diesen Leitungsfunktionen mehr Frauen einzusetzen.

In der Fakultat 7 gab es in den beiden Jahren 2018 und 2019 insgesamt 30 W-Professuren, von denen
in beiden Jahren 4 mit Frauen besetzt waren. Mit einem Anteil von 13,3% wurde hier der Zielwert er-
reicht. Durch das Ausscheiden einer der Professorinnen fiel der Wert im Jahr 2020 allerdings auf 10%,
was nicht der Zielvorgabe entspricht. Die Fakultat ist daher bemiiht, mindestens eine weitere Professur
mit einer Frau zu besetzen, um den bisher erreichten Stand wieder zu erreichen.
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Tabelle: Starken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 7

Attraktive interdisziplinare und anwendungsorien- Teilweise noch mangelndes Problembewusstsein fiir

tierte Studiengange exkludierende, maskulin gepragte Kultur

Steigender Prozentsatz von Studienanfangerinnen Weibliche Leitungsfunktion in Bereichen der einzelnen
Institute

Unterstitzung der Studentinnen Uber Mentoring Zu wenig abgeschlossene Promotionen bei wissen-

schaftlichen Mitarbeiterinnen

Gezieltes Ansprechen von Studentinnen zur friihen Anzahl der Professorinnen zu gering (beim Ausschei-

Einbindung in die Forschung den einer Professorin fallen die Zahlen wieder unter
den Zielwert). Mehr Professorinnen waren v.a. als role
models / Vorbildfunktion fir Studentinnen und Dokto-
randinnen wiinschenswert.

Networking Uber gezielte Aktionen wie Erstsemeste-  AuRendarstellung der Fakultat
rinnen-Abend etc.

Die Fakultat 7 ist in zahlreiche Gender-MalRnahmen der Universitat Stuttgart involviert. Zur Gewinnung
des Interesses junger Frauen fur ein ingenieurwissenschaftliches Studium an unserer Fakultat waren
besonders der Girls' Day — Madchen-Zukunftstag und TryScience erfolgreich (s. allgemeiner Teil des
Gleichstellungsplans). Es wurden mit gro3em Erfolg Workshops von den Instituten Steuerungstechnik
der Werkzeugmaschinen und Fertigungseinrichtungen (ISW), Systemdynamik (ISYS), Maschinenele-
mente (IMA) und Technische Optik (ITO) angeboten.

Die meccanica feminale ist die Friihjahrshochschule fir Studentinnen und Fachfrauen der Fachgebiete
Maschinenbau, Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwissenschaften, durchgefiihrt mit Dozentinnen
dieser Fachgebiete. Sie findet alle zwei Jahre in Stuttgart unter maf3geblicher Beteiligung der Fakultaten
4,5, 6 und 7 statt.

Um Studierende wahrend ihres Studiums gezielt zu férdern und zu unterstiitzen, gibt es erfolgreiche
Mentoring-Programme. Das Ziel, Student*innen schon friihzeitig zu motivieren, im Anschluss an ein
Bachelorstudium einen Master zu absolvieren und gegebenenfalls eine Promotion anzuschlie3en, wird
von den Professoren und Professorinnen sehr begrif3t. Bachelor- und Master-Studentinnen werden bei
StartScience von einer Doktorandin als JuniorMentorin im Tandem begleitet.

Bei der Ladies’ Night der Fachgruppe Mach & Co. im Rahmen der Erstsemestereinfihrung kénnen sich
Studentinnen der B.Sc.- und M.Sc.-Studiengange in der ersten Vorlesungswoche untereinander aus-
tauschen und Kontakte zu Kommilitoninnen, Professorinnen und akademischen Mitarbeiterinnen kntp-
fen. Auch im Rahmen des MentorINGs sollen die Erstsemester-Studentinnen beim Wechsel von einer
geschlechterparitatischen Lernumgebung in der Schule zu einem mannlich dominierten Lernumfeld an
der Uni bestarkend begleitet werden.

Das Verbundprojekt ,Zusammenarbeit und Netzwerkbildung wirtschaftsnaher Forschungseinrichtungen
fur Chancengleichheit in MINT (ZusaNnah)“ war angesiedelt im Forderbereich ,Strategien zur Durch-
setzung von Chancengleichheit fur Frauen in Bildung und Forschung®, geférdert durch das Bundesmi-
nisterium fur Bildung und Forschung, und wurde am Institut fir Diversity Studies in den Ingenieurwis-
senschaften (IDS) der Fakultat 7 durchgefihrt.

Die Professorinnen der Fak. 7 sind sehr engagiert in Projekten und Themenbereichen der Gleichstel-
lung. Prof. Tilebein gehort als Leiterin des Instituts fur Diversity Studies in den Ingenieurwissenschaften
zahlreichen Gremien zur Talentférderung junger Wissenschaftlerinnen an. Prof. Tarin hat seit Okt. 2018
das Amt der Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat 7 inne. Prof. Nicole Radde hat seit Okt. 2017 das
Amt der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat Stuttgart inne.

Insbesondere bei Neubesetzungen wird entsprechend dem gliltigen Frauenférderplan unter Einbezug
von Datenbanken nach qualifizierten Wissenschaftlerinnen gesucht. Sowohl die GSaME als auch der
Promotionsausschuss der Fakultat 7 wurden von einer Professorin geleitet.

63



SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Die Fakultat 7 hat sich folgende Ziele gesetzt:

e Berufung mindestens einer weiteren Frau auf eine in der Fakultat frei werdende Professur bis 2025.

e Bis zum Jahr 2025 ist die Habilitation einer weiteren Frau in der Fakultat anzustreben.

e Jahrlicher Anstieg der Promotionen von Frauen um eine Promotion. (Stand Ende 2019: 12 Pro-
motionen von Frauen, das entspricht ca. 12%)

e Erhdéhung des Anteils der Studentinnen im Maschinenbau von Stand 2019 15,9% auf mind. 17 %

e Erhdéhung des Frauenanteils der Akademischen Mitarbeiter*innen (gesamt) (Stand Ende 2019:
15,0%) auf Uber 15%. Bei den unbefristeten A13- bis A15-Stellen ist anzustreben, moglichst eine
weitere Stelle mit einer Frau zu besetzen.

Folgende MaRnahmen sollen durchgefihrt werden:

e Aktive Suche nach und Ansprache von geeigneten Bewerberinnen in Berufungsverfahren.

e Teilnahme am ,Girls’ Day“ und an ,TryScience® zur Steigerung der Studentinnenzahlen und Erh6-
hung des Frauenanteils.

e Foérderung des weiblichen Nachwuchses durch Werbung fir bestehende MalRnahmen wie ,Fem-
tec.Network - Careerbuilding fur den weiblichen Flihrungsnachwuchs aus den Ingenieur- und Na-
turwissenschaften®.

e Gemeinsam mit den Fakultaten 4, 5, und 6 Ausflihrung der meccanica feminale, jedes zweite
Jahr abwechselnd mit der Hochschule Furtwangen (seit 2011).

e Uberarbeitung der AuRendarstellung der Fakultat 7, speziell im Hinblick darauf, die Attraktivitat
fur Frauen zu erhéhen.

e Foérderung der Bewerbung von qualifizierten Wissenschaftlerinnen um Arbeitsgruppenleitungen
innerhalb der Institute

e Unterstiitzung von Frauen bei der Finalisierung von Promotionen (flexible Arbeitszeiten, Telearbeit)

Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familidren Verpflichtungen

Insbesondere Promovierende befinden sich in einem Lebensalter, in dem viele eine Familie griinden.
Hier gilt es, der Erwartungshaltung entgegenzuwirken, dass familiare Sorgearbeit automatisch von
Frauen auszutben ware. Wenn die Last der Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit nicht paritatisch von
beiden Partnern (wenn vorhanden) getragen wird, geraten Doktorandinnen ins Hintertreffen und kénnen
weniger publizieren als ihre mannlichen Kollegen, was sich spater in einem zusatzlichen ,Zinseffekt” in
der Anzahl der Zitationen niederschlagt. So erscheinen Nachwuchswissenschaftlerinnen, die einseitig
Elternpflichten Gbernommen haben, zu Unrecht weniger qualifiziert als ihre mannlichen Kollegen. Um
dem entgegenzuwirken, sind die Vorgesetzten dazu angehalten, Doktorandinnen und Doktoranden mit
Kindern/familiaren Verpflichtungen dahingehend zu unterstiitzen, dass beide zu gleichen Teilen auch
ihrer Familienarbeit nachkommen kénnen, z.B. durch eine gleichteilige Aufteilung der Elternzeit. Zudem
ist darauf zu achten, dass Doktorandinnen mit Kind nicht aus falscher Ricksicht Aufgaben entzogen
und Chancen fur ihren weiteren Werdegang vorenthalten werden. Im Bereich studentischer Mutter-
schutz haben die Studiengange Beauftragte benannt, die Gefahrdungsbeurteilungen einholen und sich
falls notwendig um Nachteilsausgleiche kimmern.

Auf den Aspekt der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in verschiedenen Familiensituationen reagiert
die Fakultat 7 durch die Beteiligung an Programmen flr die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie
Dual-Career-Angeboten. RegelmaRig beteiligt sich die Fakultat 7 auch am ,audit familiengerechte Hoch-
schule”.

Neue, erstrebenswerte Mallnahmen sind:

o Telearbeit fir alle jederzeit flexibel nach Bedarf, sofern dienstliche Belange (z.B. Prasenzlehre,
Messreihen, notwendige Dienstreisen) dem nicht wesentlich entgegenstehen.

e Bei Besprechungen sollen die Bedurfnisse aller Beteiligten berlcksichtigt werden, z.B. keine Pra-
senzbesprechungen nach 16 Uhr, wenn Eltern ansonsten nicht teiinehmen kdnnten

e Fortbildung der Mitarbeitenden, insbesondere der mannlichen, in puncto gendergerechte Vertei-
lung von Care-Arbeit.
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Gleichstellungsplan
Fakultat 8

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultat 8

Der Frauenanteil an der Fakultdt Mathematik und Physik ist in allen Qualifikationsstufen traditionell ge-
ring. Damit muss sich die Fakultat mit dem gesamtgesellschaftlichen Thema auseinandersetzen, dass
junge Frauen immer noch viel seltener einen MINT-Studiengang wahlen als junge Manner dies tun, und
diese Facher damit schon in der ersten Qualifikationsstufe einen sehr geringen Frauenanteil haben.
Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Tabelle: Starken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 08.

Kommission fur Diversity und Gleichstellung Wenig weibliche Promovierende

Fakultatseigenes Eltern-Kind-Zimmer tragt zur Ver- Weibliche Role-Models zu wenig sichtbar in der Fakul-
einbarkeit von Familie und Arbeit bei tat, z.B. bei Vortrdgen und Seminaren

Fachnahe Studiengangsmanagerinnen Uberdurchschnittliche Belastung weiblicher Mitarbei-

tenden durch administrative Aufgaben

Lehramt Mathematik mit sehr guter Quote an weibli-
chen Studierenden

Im Folgenden wird, geordnet nach Zielgruppen, auf Ausgangslage, Status quo und Mal3nahmen einge-
gangen.

Studierende/Studienabschliisse:

Das fur 2022 gesetzte Ziel von 35% Frauenanteil wurde zum Stichtag 1.12.2019 fur die Gruppe der
Studierenden nahezu erreicht, der Anteil der Abschliisse im angegebenen Zeitraum lag allerdings leicht
unterhalb des Ziels von 30%, wobei dieser Anteil aufgrund der geringeren Fallzahlen gréReren Schwan-
kungen unterliegt. Im Vergleich zu den Jahren 2012 und 2017 |asst sich keine klare positive Tendenz
der Quote an Studierenden und Abschlissen erkennen. Die Lehramtsstudiengadnge wirken sich positiv
auf den Frauenanteil aus, wie auch der internationale MSc PHYSICS. Die Fach-Studiengange BSc
(Mathematik 32%, Physik 23%) und MSc (Mathematik 29%, Physik 16%) haben einen geringen Frau-
enanteil. Es werden bereits zahlreiche Malnahmen umgesetzt, welche die Studiengénge der Fakultat
insbesondere fir Frauen attraktiv machen. Exemplarisch seien hier unsere Mentoring- und Coaching-
Programme fiir Studierende genannt. Zudem erfolgt eine friihzeitige Informationsprasenz durch die Teil-
nahme an zentralen Veranstaltungen wie dem Girls* Day und dem Programm TryScience, sowie am
Tag der Wissenschaft und dem Unitag. Von Studentinnen positiv evaluiert wird die Verwaltung und
Beratung unserer Studiengange durch eine Managerin, wodurch geschlechtsspezifische Barrieren ab-
gebaut wurden.

Promotionen / Promovierende:

Das fur 2022 gesetzte Ziel von 20% Frauenanteil wurde zum Stichtag 1.12.2019 nicht erreicht. Die
Zahlen in dieser Statusgruppe schwanken erheblich aufgrund der geringen Fallzahlen. Die fur diese
Statusgruppe durchgefiihrten MaRnahmen, wie etwa die Einrichtung eines Eltern-Kind-Zimmers an der
Fakultat, sowie offentliche Ausschreibungen von Qualifikationsstellen, werden aus Sicht der Gleichstel-
lung als sinnvoll erachtet.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Gruppe der akademischen Mitarbeiter*innen ist in befristetes und unbefristetes Personal zu unter-
scheiden. Der Frauenanteil bei den unbefristeten Mitarbeiter*innen ist seit 2012 von 12% auf 22% ge-
stiegen. In der stark fluktuierenden Gruppe der befristeten Mitarbeiter/innen schwankt der Frauenanteil,
ein Trend in die eine oder andere Richtung kann hier nicht gemeldet werden.

Habilitationen:

Fir diese Kategorie wurden Zielzahlen nicht als sinnvoll erachtet, da die Zahlenbasis zu klein ist. Maf3-
nahmen, um die Anzahl der Frauen bei den Habilitationen zu erhdhen, sind die aktive Ansprache ge-
eigneter Kandidatinnen und deren friihzeitige Einbindung in die Fakultat. Unterstiitzungsangebote fir
Nachwuchswissenschaftler*innen bei der Drittmittelakquise haben 2019 insbesondere bei dem Elitepro-
gramm der BW Stiftung zum Erfolg bei der Bewerbung einer Physikerin beigetragen. Aktuell konnte sich
eine Wissenschaftlerin erfolgreich beim Margarethe von Wrangel Habilitationsprogramm durchsetzen.
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Professuren

In den letzten Jahren wurden mit noch gréf3erer Sorgfalt Kandidatinnen aktiv angesprochen und in den
Kommissionen diskutiert. Zum Zeitpunkt der Berichterstellung haben zwei Professorinnen zugesagt
bzw. ihren Dienst aufgenommen, allerdings hat seit dem letzten Bericht auch eine Professorin die Uni-
versitat Stuttgart verlassen. Der Anteil weiblicher Professorinnen konnte seit 2012 von 0% auf 18% im
Jahr 2020 erhoht werden. Der gesetzte Zielwert von 20% ist damit nahezu erreicht.

Dekanat:

Zum Stichtag 1.12.2019 war keine Frau im Dekanat vertreten, Ziel fir 2022 war ein Frauenanteil von
25%, dies entspricht einem von vier Dekanatsplatzen. Dieses Ziel wurde nicht erreicht. Die Fakultats-
leitung ist sich dieser Situation bewusst und arbeitet daran, geeignete Kandidatinnen fir das Dekanat
ZU gewinnen.

Ziele und MaRnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 — 2025

Die MalRnahmen aus dem Zeitraum 2015-2019 haben sich als zielfihrend erwiesen und sollen beibe-
halten und weiter ausgebaut werden. Ein kontinuierliches Monitoring und Evaluierung der Mallhahmen
ist integraler Bestandteil unseres Qualitatssicherungskonzepts im Bereich Gleichstellung und Diversity.

Das Dekanat bericksichtigt die gesetzten Ziele bei Rekrutierungsverfahren fur alle Statusgruppen und
macht friihzeitig von geeigneten Steuerungsinstrumenten Gebrauch.

Im Folgenden wird, geordnet nach Zielgruppen, auf Ziele und MaRnahmen fir den SEPUS Zeitraum
eingegangen.

Studierende / Studienabschliisse:

Das Ziel von 35% Studentinnen bis 2025 bildet die Tatsache ab, dass sich die zahlreichen Malinahmen
auszahlen. Die Zahlen in den unterschiedlichen Studiengangen der Fakultat sind allerdings sehr inho-
mogen. Es wird angestrebt besonders die Zahlen an Studentinnen beim Ubergang vom Bachelor of
Science zum Master of Science zu erhdhen, so dass der Frauenanteil an dieser Schnittstelle nicht ab-
sackt. Die Fakultat verspricht sich durch die erfolgte Berufung einer Professur fur Didaktik der Physik,
und das damit einhergehende schulische Engagement eine bessere Sichtbarkeit des Faches und des
Lehramtes Physik in der Gruppe der Schulerinnen und Schiilern und damit eine weitere Erhdhung der
Zahl der Studentinnen.

Promotionen / Promovierende:

Das Ziel von 20% Promotionen/ Promovierenden schatzen wir als sehr ambitioniert aber realistisch ein.
Im Jahr 2017 hatten wir dieses Ziel schon fast realisiert, allerdings schwanken die jahrlichen Zahlen
stark. Ausgehend von einem allgemeinen positiven Trend weiblicher Promotionen in MINT-Fachern ist
die Fakultat optimistisch, dass sie seinen Frauenanteil bei den Promotionen im angegebenen Zeitraum
erreichen kann. Die Fakultat erhofft sich durch eine starkere Prasenz von weiblichen Role-Models in
institutsibergreifenden Seminaren und fakultadtsweiten Vortrdgen mehr Studentinnen zu einer Promo-
tion zu motivieren. Die Fakultat setzt in diesem Bereich besonders auf personliches Rekrutieren und
Coaching an der Schnittstelle Master/Promotion und wahrend der Promotion.

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Diese Statusgruppe profitiert ebenfalls von den flir Promotionen beschrieben Malknahmen. Ziel ist es in
der gesamten Statusgruppe den Frauenanteil weiter zu erhéhen, vor allem bei den befristeten Mitarbei-
terinnen.

Habilitationen:

Da die Fallzahlen an Habilitationen an der Fakultat insgesamt zu klein sind, werden Zielzahlen nicht als
sinnvoll erachtet. Weiterhin werden mit Nachdruck MaRnahmen getroffen, um talentierte Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen fir die Fakultat zu gewinnen.

Professuren

Der gesetzte Zielwert von 20% soll erreicht und gehalten werden. Dieses auf den ersten Blick wenig
engagierte Ziel ist ein realistisches Ziel, bei dem es alle Anstrengung bedarf die hoch umworbenen
weiblichen Professorinnen zu halten und neue zu gewinnen. Die Fakultat arbeitet ernsthaft an diesem
Ziel und ist sich der Verantwortung bewusst.
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Dekanat:

Ziel der Fakultat ist es, nach 2023 eine Frau ins Dekanat zu wahlen. Dies entsprache einem Frauenan-
teil von 25%, so dass mit dieser MaRnahme die Zielquote erreicht ware.

Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

In der Fakultat wird insbesondere der zeitliche Mehraufwand fir die Teilnahme an Konferenzen als
Herausforderung fir die Vereinbarkeit mit familiaren Verpflichtungen gesehen. Durch unser neu einge-
richtetes Eltern-Kind-Zimmer werden Mitarbeitende von der Fakultat aktiv in der Vereinbarkeit unter-
stlitzt. Neben der Diskussion von Maflnahmen, um Studierende mit Kindern zu unterstitzen, versucht
die Fakultat Betreuungsangebote wahrend Veranstaltungen in Stuttgart mit zu organisieren. Auch die
aktive Bewerbung von uniweiten VereinbarkeitsmalRnahmen wie beispielsweise diverse Kinderbetreu-
ungsangebote, Aktivitdten der Netzwerke Uni & Familie und Uni & Pflege werden weiterhin befolgt. Eine
weitere geplante MaRnahme sind flexible Finanzmittel, um Promovierende oder Nachwuchswissen-
schaftlerinnen bei ihrer Riickkehr aus der Elternzeit zu unterstiitzen, bspw. durch die Einrichtung von
Telearbeitsplatzen.

Frauenanteil 2012 Frauenanteil 2017 Frauenanteil 2019 fiir 2025 angestreb-
ter Frauenanteil

Studierende 33,4% 30,2% 30,7% 35%
Promotionen 19,1% 3,9% 9,5% 20%
Akademische Mitar- 15,7% 15,7% 17,8% 21%
beiter*innen gesamt

Professuren 0% 14,3% 12,9% 20%
gesamt

(W3 und Aquiv.)

Dekanat 0% 0% 0% 25%

Habilitation Zu kleine Fallzahlen

Leitung von Arbeitsgruppen keine Daten vorhanden
Davon Juniorprofessuren (W1) Zu kleine Fallzahlen
Leitung von Arbeitsgruppen, Zu kleine Fallzahlen

Nachwuchsgruppenleitung,
Juniorprofessuren (W1)
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Gleichstellungsplan
Fakultat 9

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan der Fakultit 9
Zielerreichung SEPUS 2013-2017
— Ausgangslage und Status Quo

Wie 2012 so lag der Frauenanteil auch 2017 in allen Statusgruppen auf einem hohen bis sehr hohen
Niveau weit jenseits der 50%, bei den Professuren immerhin bei etwa einem Drittel. Der Frauenanteil
stieg sogar bei den meisten Gruppen, mit Ausnahme der Professuren (inkl. Juniorprofessuren) bis 2017
weiter an. Die geringfligige Absenkung des Frauenanteils bei diesen beiden Gruppen kam durch das
Hinzutreten einer weiteren Professur zustande.

Im Zeitraum von 2017 bis zum Stichtag 2019 ist ebenfalls fast Uberall eine Steigerung des Frauenanteils
zu vermerken, mit Ausnahme der unbefristeten Mitarbeiter*innen, deren Anteil um 13% sank. Der Pro-
fessorinnenanteil liegt weiterhin bei einem Drittel. Der Anteil weiblich besetzter Amter im Fakultéatsvor-
stand sank von 2017 bis 2019 geringfligig aufgrund der Aufteilung der Agenden des Studiendekanats
auf zwei Personen.

Die Zielwerte des SEPUS von 65% wurden bei den Studierenden und Absolvent*innen weit Gberschrit-
ten und konnten 2019 immerhin bei letzteren geringfligig gesenkt werden. Der Zielwert bei den Promo-
tionen von 60% wurde 2017 bei Weitem nicht erreicht, 2019 naherte man sich an. Das Ziel bei den
Habilitationen von ebenfalls 60% konnte weder 2017 noch 2019 erreicht werden. Der bei 65% liegende
Zielwert bei den befristeten akademischen Mitarbeiter*innen wurde 2017 unterschritten, wurde bis 2019
jedoch um 14% gesteigert, sodass der Zielwert Uberschritten wurde. Bei den unbefristeten akademi-
schen Mitarbeiter*innen unterschritt man 2017 wie 2019 die Zielwerte des SEPUS von 65%. Bei den
Professuren liegt die Fakultat 2017 wie 2019 knapp unter dem Zielwert von 40%.

— Bewertung

Die Zielwerte des SEPUS 2017 waren sehr hoch angesetzt, was wohl auf den Uberproportional hohen
Frauenanteil vor allem bei Studierenden, Absolvent*innen und weiteren Statusgruppen unterhalb der
Professur zurtickzufiihren ist. Im Gleichstellungskonzept 2022 wie im Gleichstellungsplan 2025 werden
daher die hohen Zielwerte fiir manche Gruppen nach unten korrigiert.

Die Fakultat hat den seit 2012 verfolgten Weg, einerseits in den weiblich dominierten Bereichen ein
ausgeglicheneres Geschlechterverhaltnis zu erreichen, andererseits den Frauenanteil bei Promovieren-
den und Habilitierenden sowie bei den Professuren zu erhéhen, in einigen Bereichen umsetzen kénnen.
Sie ist auf einem guten Weg, personelle MalRnahmen zeigen Wirkung, jedoch ist etwa die hohe Anzahl
von Studentinnen an der Fakultat Ausdruck der gesamtuniversitar zu beobachtenden Geschlechtsspe-
zifik bei der Studienwahl: Junge Frauen wahlen eher geisteswissenschaftliche Facher als mannliche.

Tabelle: Stérken und Schwachen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 9

Hoher Frauenanteil bei Studierenden zu hoher Frauenanteil bei Studierenden
Hoher Frauenanteil bei Absolvent*innen zu hoher Frauenanteil bei Absolvent*innen
Frauenanteil bei Mitarbeiter*innen hoch zu wenige unbefristete Mitarbeiterinnen

Wichtige Gremienpositionen mit Frauen besetzt (De-  zu wenige Habilitationen von Frauen
kanin, Mitgl. Forschungsrat, Mitgl. Unirat)

zu niedriger Professorinnenanteil
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— Welche MalRihahmen haben sich als zielfiihrend erwiesen, welche nicht und warum?

Fir die Umsetzung des Gleichstellungsplans 2017 hatte sich die Fakultat die Durchfihrung folgender
Malnahmen vorgenommen: Férderung des Anteils von promovierenden und sich habilitierenden
Frauen; spezifischer Ausbau des Mentoring-Programms fur die Geisteswissenschaften; Ausbau der
Kinderbetreuung im Bereich Stadtmitte sowie Wiedereinstiegsforderung; Ausbau der Graduiertenférde-
rung fur weibliche Nachwuchswissenschaftlerinnen; systematisches und gezieltes Training fir den Er-
werb von Schlisselqualifikationen fir Frauen — insbesondere im Hinblick auf Forschung; Einrichtung
einer Juniorprofessur mit einem Arbeitskreis die die Genderdimension im Fakultatsschwerpunkt For-
mierung des Wissens in Zusammenarbeit mit den fachspezifischen Fragestellungen einbezieht

Einige Mallnahmen fallen nicht in die Zustandigkeit der Fakultat oder gingen in universitatsweiten Initi-
ativen auf. Umgesetzt werden konnte eine Erhéhung des Anteils von Promovend*innen und auch tat-
sachlich abgeschlossener Promotionen, allerdings erst zwischen 2017 und 2019. Hier durften die aktive
Ermutigung qualifizierter Studentinnen zur Promotion ebenso wie individuelle Férder- und , Trainingsini-
tiativen” beigetragen haben, an der Fakultat verankert sind solche MalRnahmen nicht. Ein spezielles
Mentoring-Programm fiir Geisteswissenschaften wurde ebensowenig umgesetzt wie eine spezielle For-
derschiene fur Nachwuchswissenschaftlerinnen. Allerdings sind die Nominierungen fur Publikations-
preise und Férderungen bevorzugt an Frauen gegangen. Erhéht werden konnte durch Einstellung von
mehr befristeten Mitarbeiterinnen der Anteil sich habilitierender Frauen. Dies wird sich in Zukunft auch
in einem erhdhten Anteil an Habilitationen durch Frauen niederschlagen.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

— Welche Ziele hat sich lhre Fakultat fur den neuen Planungszeitraum gesetzt und mit welchen fakul-
tatsspezifischen Mallnahmen mdchte die Fakultat diese erreichen?

Die Fakultat wird weiterhin den eingeschlagenen Weg verfolgen und sich bemuhen, einerseits in den
weiblich dominierten Bereichen ein ausgeglicheneres Geschlechterverhaltnis zu erreichen, andererseits
den Frauenanteil bei den unbefristeten Stellen und Professuren zu erhéhen.

Die Fakultat setzt sich dabei folgende Ziele:

- Ausgeglichenheit bei mannlichen und weiblichen Studierenden sowie bei Absolvent*innen und
akademischen Mitarbeiter*innen

- Erhéhung des Frauenanteils bei Promotionen und Habilitationen sowie bei bei unbefristeten aka-
demischen Mitarbeiter*innen

- Erhéhung des Professorinnenanteils von 40%, bei Juniorprofessuren 50%

Ideen fur Maflnahmen zur Erreichung der Ziele:

Bereich Nachwuchsgewinnung: Férderung Promovendinnen durch regelmafige Informationen Uber
Fortbildungsangebote, Stipendien etc. zur Erweiterung der Karrieremoglichkeiten, Férderung Tagungs-
teilnahmen fir Doktorandinnen zur Netzwerkbildung, Einrichtung eines Mentoring-Programms fur Nach-
wuchswissenschaftlerinnen in den Geisteswissenschaften in Abstimmung mit den Angeboten bei
GRADUS.

Bereich Karriereférderung von Frauen: Foérderung von Habilitandinnen durch regelmaRige Informatio-
nen Uber Fortbildungsangebote, Stipendien etc. zur Erweiterung der Karrieremaglichkeiten, Mentoring-
Programm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen in den Geisteswissenschaften, chancengerechte Aus-
wahl- und Berufungsverfahren

Die Fakultat setzt sich nicht nur personelle Zielvorgaben, sondern méchte auch die Sichtbarkeit von
Frauen in der Wissenschaft erhéhen und zu einem gender- und diversitybewussten Lehren und Studie-
ren anregen: Vortrage/Lehrauftrage externer Professorinnen; Bindelung von Veranstaltungen zu Gen-
der- und Diversityfragen auf der zentralen Website der Fakultat; Angebote von Lehrveranstaltungen zu
Gender- und Diversity (Anerkennung als SchllUsselqualifikation; bzw. Teil des Geisteswissenschaftli-
chen Propadeutikum); regelmafige Beratungsveranstaltungen von fortgeschrittenen Wissenschaftlerin-
nen fir angehende Doktorandinnen; Preis fiir studentische Arbeiten mit Gender- oder Diversity-Bezug;
Veranstaltungen zum Bildungshintergrund/sozialer Herkunft (zB mit Arbeiterkind.de https://www.gen-
derdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/5-Good-Practice/Arbeiterkind _de/index.html)
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Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

— Gibt es in der Fakultat besondere Herausforderungen beztiglich der Vereinbarkeit von Studium oder
Beruf mit familidren Verpflichtungen?

An der Fakultat gibt es Mitarbeiter*innen und Studierende mit Kindern und anderen familiaren Verpflich-
tungen wie Pflege von Angehdrigen.

— Welche fakultatsspezifischen MalRnahmen werden bereits unternommen oder sind in Zukunft ge-
plant, um die Vereinbarkeit zu erleichtern?

Homeoffice ist bereits gelebte Praxis in der Fakultat. Hier bemaht sich die Fakultat weiterhin um Unter-
stitzung. Zudem sind folgende Malinahmen geplant:

- Engagement fur die Einrichtung eines Eltern-Kind-Zimmers (am Campus Stadtmitte bisher nur
in UB)
- Mobiles-Mit-Kind-Buro: http://www.gender-diversity-toolbox.de/?page id=1156
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Gleichstellungsplan
Fakultat 10

IST-Stand, Bewertung und MaBnahmen zur
Zielerreichung
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Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Institutsubergreifend ergibt sich im SEPUS-Berichtszeitraum 2013 — 2017 eine leicht verbesserte Situ-
ation (siehe Tabelle):

Ist-Situation Fak. 10 Jahr 2012 Jahr 2017

wiss. Karrierestufen Frauen Manner a':lrta;ﬂe[gﬁ: 1 Frauen Manner ai:?elille[?/;] ;I;aeli‘le[;]
Studierende 1.388 1.575 46,8 1.581 1.728 47,8 50
Absolvent*innen 179 230 43,7 273 263 50,9 -
Promotionen 9 17 34,6 12 12 50,0 50
Habilitationen 0 0 0 0 1 0 50
Akad. Mittelbau 40 67 37,4 38 69 35,5 45

Leitung von
Arbeitsgruppen

Nachwuchsgruppenleitung,
Juniorprofessuren (W1), 0 1 0 0 2 0 -
Tenure Track-Professuren

Davon Juniorprofessuren 0 1 0 0 1 0 -
Davon Tenure Track- . . . 0 1 0 _
Professuren
Professuren 3 20 13,0 6 20 23,1 20
Leitungsfunktionen

1 3 25 1 3 25 25

in der Fakultat

Das Geschlechterverhaltnis auf der Ebene der Studierenden stellt sich mit 47,8 % an Studentinnen
relativ ausgeglichen dar. Der Anteil an Absolventinnen steigerte sich im Berichtszeitraum von 43,7 Pro-
zent auf 50,9 Prozent. Im Jahr 2017 wurden insgesamt 24 Promotionen mit einem Frauenanteil von 50
% (Uber den kompletten Berichtszeitraum im Schnitt von 38 %) abgeschlossen. Der Anteil der Frauen
im wissenschaftlichen Dienst liegt im Jahr 2017 deutlich unter dem Zielwert von 45 % und sank sogar
im Vergleich zum Ausgangswert Ende 2012. Die gravierendsten Ungleichgewichte zeigen sich auf pro-
fessoraler Ebene. Deshalb war der Blick im Berichtszeitraum bei der Besetzung von Professuren der
Fakultat nochmals verstarkt auf die Gewinnung von Professorinnen gerichtet, damit deutlich wird, dass
Frauen auch in diesem Bereich Karrierechancen offen stehen und die Fakultat zur Erfillung des Gleich-
stellungsplans der Universitat beitragt. Im Zeitraum des SEPUS 2017 konnten drei neue Professorinnen
gewonnen werden.

Tabelle: Stérken und Schwéchen im Bereich Gleichstellung der Fakultat 10.

Zuwachs an Professorinnen Riickgang an Mitarbeiterinnen im akademischen Mit-
telbau

Ausgeglichenes Studierendenverhaltnis Fachrichtungsbezogene Unterschiede in allen Karrie-
restufen

Ausgeglichenes Absolvierendenverhaltnis
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Positiv hervorzuheben ist das ausgeglichene Studierenden- und Absolvierendenverhaltnis. Nicht er-
reicht wurde das Ziel der Angleichung der Zahl an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen im Vergleich zur
Zahl an Studentinnen. Der SEPUS-Zielwert wurde um knapp 10 Prozentpunkte verfehlt. Der Anteil an
Professorinnen Ubertraf hingegen das von der Fakultat gesetzte Ziel von 20 % (Ist: 23 %). Mit der di-
rekten Ansprache in Ausschreibungstexten, dass Frauen auch in diesem Bereich Karrierechancen offen
stehen, gepaart mit der direkten Ansprache potentieller Kandidatinnen hat die Fakultat hier deutliche
Akzente gesetzt und wird diesbezuglich weiter aktiv sein.

Anzumerken bleibt, dass sich der Frauenanteil bei den unterschiedlichen Karrierestufen zwischen den
verschiedenen Fachrichtungen erheblich unterscheidet.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Die fakultatsbezogenen Gleichstellungsziele fokussieren auf ein weiterhin ausgeglichenes Geschlech-
terverhaltnis bei Studierenden und Promovierenden sowie eine Erhdhung des Frauenanteils im wissen-
schaftlichen Bereich (akademischer Mittelbau, Juniorprofessuren und Professuren).

Mogliche MaRnahmen:

In Bezug auf die Realisierung von Gleichstellung auf den héheren Positionsebenen stellen vor allem die
zukunftigen Berufungsverfahren eine Mdglichkeit dar, ausgeglichenere Geschlechterverhaltnisse inner-
halb der Fakultat zu erreichen. Die Zielsetzung der verstarkten Gewinnung von Professorinnen soll mit
der direkten Ansprache in Ausschreibungstexten, dass Frauen auch in diesem Bereich Karrierechancen
offen stehen, diesbezliglich weiter verfolgt werden.

Um den wissenschaftlichen Nachwuchs zu férdern, initiierte das Gleichstellungsreferat eine Pilotar-
beitsgruppe , Talente fiir die Promotion“ mit Vertretern ausschlieRlich der Fakultat 10. Ziel der instituts-
Ubergreifenden Arbeitsgruppe ist die Férderung von insbesondere weiblichen Talenten bezliglich der
Aufnahme und dem erfolgreichen Abschluss eines Promotionsvorhabens. Uber diverse Arbeitsgrup-
pentreffen wird mit der Methode ,Design Thinking“ ein erstes Konzept zur Befragung von Studentinnen,
Promovierenden und Professorinnen sowie Professoren entwickelt. Nach der Auswertung der durchge-
fuhrten Interviews und anschlieRenden Einzelgesprachen ist eine Ausweitung und Prazisierung der
MaRnahmen angedacht (u. a. Entwicklung und Pflege einer ILIAS-Gruppe ,Talente fir die Promotion®).
Das vorherrschende Ziel ist dabei der Aufbau eines Beratungs- und Talentscoutingnetzwerks flr pro-
motionsinteressierte Frauen.

Folgende Mallnahmen zur Gewinnung weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses flir die Promotion
und Habilitation sind darliber hinaus denkbar:

- Gezielte Ansprache von Studentinnen unter transparentem Aufzeigen von wissenschaftlichen
Karrierewegen

- Aktive Suche nach Bewerberinnen in Stellenbesetzungsverfahren

- Verstarkte Bekanntmachung und Bewerbung des Mentoring-Programmes auf Institutswebsei-
ten, in Institutsnewslettern und durch Informationsveranstaltungen

- Aufforderung zu und Unterstitzung bei Bewerbungen um ein Stipendium bzw. Stipendien und
bei (einem) Auslandsaufenthalt(en)

- Aufforderung zu und (sofern moglich) finanzielle Unterstitzung bei aktiver Teilnahme an Kon-
gressen

- Aufforderung zu und Unterstlitzung bei Publikationen

- Ubertragung von Leitungsfunktionen bei Forschungsprojekten und SFB-Teilbereichen o. &.

Mogliche Maflinahmen zur Ansprache von potentiellen Studentinnen konnten sein: Aktive Suche nach
Bewerberinnen durch gezielte WerbemafRnahmen an Gymnasien und anderen Schulen, die zu einer
Hochschulzugangsberechtigung fihren (Einladung zu Schnuppertagen und Schnuppervorlesungen).
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Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

Dieses Ziel soll in der Fakultat mit folgenden MalRnahmen verfolgt werden: Bericksichtigung von Fami-
lienpflichten bei den einzuhaltenden Studienfristen in allen Prifungsordnungen der Fakultat, aktive Un-
terstiitzung von Studierenden mit besonderer Belastung durch Schwangerschaft oder Familienpflich-
ten bei der Vergabe von Seminarplatzen, der Abgabe von Studienleistungen oder dem Erbringen von
Prufungsleistungen zur Gewahrleistung einer ztigigen Abwicklung des Studiums, Gewahrleistung von
Pflichtveranstaltungen zu betreuungssicheren Zeiten zwischen 8:00 und 15:30 Uhr sowie Ausbau und
Nutzung der Mdoglichkeit von Veranstaltungsaufzeichnungen und E-Learning-Einheiten zur familien-
freundlichen Flexibilisierung von Lehrveranstaltungen.

Die bessere Vereinbarkeit von Tatigkeiten im Bereich der Wissenschaft mit Familienpflichten sieht Maf3-
nahmen zur Flexibilisierung der Arbeitszeit vor. So ermdglicht die Verwaltung der Universitat Stuttgart
flexible Arbeitsvertrage in Form von Teilzeitbeschaftigung mit flexibleren Arbeitszeiten und der Mdglich-
keit von Telearbeit sowie der Berlcksichtigung von Mutterschafts- und Elternzeiten und besonderen
Belastungen durch Familienpflichten im wissenschaftlichen Dienst. Die Institute werden zur aktiven Su-
che von Mitarbeiterinnen bei der Vergabe von freien Stellen im akademischen Mittelbau ermutigt.

In der folgenden Tabelle sind sowohl die aktuellen Frauen- und Manneranteile, der Zielwert des Jahres
2017 als auch die Zielvorgaben der Fakultat 10 bis zum Kalenderjahr 2025 dargestelit.

Ziele bis 2025 Istwert 2019 Z'g(')":?," Zielwert 2025

Frei werdende Stellen
mit Frauen zu besetz-

Frauen Minner F;?lltl:irll' Frauen- en/Frei werdende Stel- Frauen-
[%] anteil [%] len mit Mannern zu be- anteil [%]

Wissenschaftliche 8 setzen/ Gesamtzahl an
Karrierestufen vorhandenen Stellen
Studierende 1.513 1.665 47,6 50,0 - 50,0
Absolvent*innen 279 298 48,4 - 50,0
Promotionen 10 14 41,7 50,0 - 50,0
Habilitationen 0 2 0,0 50,0 - 50,0
Akad. Mittelbau 43 69 38,4 45,0 41/45/125 45,0
Leitung von
Arbeitsgruppen g v ni ae < ae
Nachwuchsgruppen-
leitung, Juniorprofes-
suren (W1), Tenure 0 2 0.0 0.0 - e
Track-Professuren
Davon
Juniorprofessuren g L ni Sl < ae
Davon Tenure Track- 0 1 0.0 ) - 0.0
Professuren
Professuren 7 16 30,4 20,0 2/1/23 37,5
Leitungsfunktionen 1 3 250 250 1/3/4 25.0

in der Fakultat
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Gleichstellungsplan
Stuttgarter Zentrum fur Simulations-
wissenschaft (SC SimTech)

IST-Stand, Bewertung und MaBRnahmen zur
Zielerreichung
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Gleichstellungsplan des Stuttgarter Zentrums fiir Simulationswissenschaft

Zielerreichung SEPUS 2013-2017

Tabelle: Stérken und Schwachen im Bereich Gleichstellung des SC SimTech

Ausschuss fiir Diversity und Gleichstellung Verpflichtender Auslandsaufenthalt fr Promovie-
rende ist schwierig vereinbar mit familidren Ver-
pflichtungen

Hohe Frauenanteile bei den Studierenden und Pro-
movierenden

Vereinbarkeitsthemen werden regelmaRig in der GS
SimTech und auf den Statusseminaren behandelt

Wirksame Mafinahmen um Schiler*innen friihzeitig
zu erreichen.

Das Stuttgarter Zentrum fur Simulationswissenschaft (SC SimTech) wurde 2015 als fakultatsahnliche
Universitatsstruktur fur den EXC 310 gegrindet. Zielzahlen wurden deswegen erstmalig fur das Gleich-
stellungskonzept fur 2022 auf Grundlage der Daten zum Stichtag 1.12.2017 definiert. Im Folgenden
wird, geordnet nach Zielgruppen, auf Ausgangslage, Status quo und MaRnahmen eingegangen.

Studierende/Studienabschliisse:

Das flr 2022 gesetzte Ziel von 30% Frauenanteil wurde zum Stichtag 1.12.2019 fur die Gruppe der
Studierenden nahezu erreicht, der Anteil der Abschlliisse im angegebenen Zeitraum lag sogar leicht
dartber, wobei dieser Anteil aufgrund der geringen Fallzahlen grol3en Schwankungen unterliegt. Es
werden bereits zahlreiche MalRnahmen umgesetzt, welche die Studiengange des SC SimTech insbe-
sondere fur Frauen attraktiv machen. Exemplarisch seien hier der Auswahlprozess mit persdnlichen
Interviews genannt sowie unsere Mentoring- und Coaching-Programme fur Studierende. Zudem erfolgt
eine friihzeitige Informationsprasenz durch die Teilnahme an zentralen Veranstaltungen wie dem Girls'
Day, dem Programm TryScience und PlaNeT SimTech fur Schilerinnen und Schuler der Oberstufe
sowie am Tag der Wissenschaft und dem Unitag. Von Studentinnen positiv evaluiert wird die Verwaltung
der Studiengange durch eine Managerin, wodurch geschlechtsspezifische Barrieren abgebaut wurden.

Promotionen / Promovierende:

Das fur 2022 gesetzte Ziel von 25% Frauenanteil wurde zum Stichtag 1.12.2019 erreicht. Besonders
hervorzuheben ist hier die Steigerung bei den Promotionen in den angegebenen Zeitraumen von zwei
auf sechs Frauen, was innerhalb des kurzen Zeitraumes eine gute Entwicklung darstellt. Die fiir diese
Statusgruppe durchgefiihrten MalRnahmen, wie etwa die Platzierung von Vereinbarkeitsthemen in der
GS SimTech und auf den jahrlichen Statusseminaren sowie 6ffentliche Ausschreibungen von Qualifika-
tionsstellen, werden aus Sicht der Gleichstellung als sinnvoll erachtet. Die administrative Leitung der
GS SimTech von einer Frau wird auch hier positiv wahrgenommen.

Habilitationen:

Fir diese Kategorie werden Zielzahlen nicht als sinnvoll erachtet, da die Zahlenbasis zu klein ist. Mal3-
nahmen, um die Anzahl der Frauen bei den Habilitationen zu erhdhen, sind die aktive Ansprache ge-
eigneter Kandidatinnen und deren friihzeitige Einbindung in den SC SimTech, die aktive Bewerbung
von uniweiten VereinbarkeitsmaRnahmen wie beispielsweise diverse Kinderbetreuungsangebote, Akti-
vitaten der Netzwerke Uni & Familie und Uni & Pflege sowie Unterstiitzungsangebote fiir Nachwuchs-
wissenschaftler*innen bei der Drittmittelakquise, von denen insbesondere Frauen profitiert haben.
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Direktorium:

Zum Stichtag 1.12.2017 war keine Frau im Direktorium vertreten, Ziel fir 2022 war ein Frauenanteil von
20%. Dies entsprach nach damaligem Stand einem von funf Direktoriumsplatzen. Dieses Ziel wurde
erreicht, allerdings hat sich die Anzahl der Direktoriumsmitglieder zwischenzeitlich auf sieben erhéht,
so dass der aktuelle Frauenanteil zum Stichtag 1.12.2019 14,3% betrug. Das Direktorium ist sich dieser
Situation bewusst und arbeitet daran, geeignete Kandidatinnen fir das Direktorium zu gewinnen.

Neben den oben erwahnten speziellen Mallnahmen werden im SC SimTech eine wertschatzende Kom-
munikation, gut funktionierende Informationswege und die Partizipation aller Statusgruppen an Konzep-
ten zu Gleichstellung und Diversitat als wichtige Statusgruppen-Ubergreifende Leitprinzipien gesehen.
Hierzu gehoéren der Austausch mit zentralen Stellen (Gleichstellungsreferat, GRADUS) genauso wie
Sensibilisierungsmaflinahmen zu diesen Themenbereichen auf allen Ebenen.

Ziele und MaBnahmen fiir den Planungszeitraum 2021 - 2025

Der SC SimTech hat sich fir den neuen Planungszeitraum das einpragsame Ziel gesetzt, den Frauen-
anteil in allen Statusgruppen auf 30% zu erhéhen. Aus diesem Ziel soll deutlich werden, dass ein Lang-
zeitziel gemafl dem Kaskadenmodell der DFG darin besteht, bestehende Nachteile fur Frauen auf jeder
Karrierestufe abzubauen und somit die leaky pipeline, also den absinkenden Frauenanteil auf den ver-
schiedenen Qualifizierungsebenen und Karrierestufen in der Wissenschaft, zu reduzieren. Im Folgen-
den wird, geordnet nach Zielgruppen, auf Ziele und Maflnahmen fur den SEPUS Zeitraum eingegangen.

Studierende / Studienabschliisse:

Das Ziel von 30% Studentinnen bis 2025 bildet die Tatsache ab, dass der SC SimTech mit seinem
aktuellen Studentinnenanteil in den Ingenieurwissenschaften tiber dem Bundesdurchschnitt von 25,4%
liegt4 und die zahlreichen MalRnahmen (s. oben) sich auszahlen. Somit ist es das Ziel, diese Zahl in
Zukunft stabil zu erhalten.

Promotionen / Promovierende:

Das Ziel von 30% Promotionen/ Promovierenden schatzen wir als ambitioniert aber realistisch ein. Aus-
gehend von einer durchschnittlichen Promotionsdauer im Ingenieurbereich von 4-5 Jahren, kann bereits
zum jetzigen Zeitpunkt eine erste Interpolation des Frauenanteils bei den Promotionen vorgenommen
werden und die bereits getroffenen MaRnahmen erweisen sich als zielfihrend (18 Prozentpunkte Gber
dem Bundesdurchschnitt)5. Ausgehend von einem allgemeinen positiven Trend weiblicher Promotionen
in MINT-Fachern6 ist der SC SimTech optimistisch, dass er seinen Frauenanteil bei den Promotionen
im angegebenen Zeitraum um ca. 5% steigern kann.

Habilitationen:

Zielzahlen werden nicht als sinnvoll erachtet, da die Fallzahlen zu klein sind. Es werden MaRnahmen
getroffen, um talentierte Nachwuchswissenschaftlerinnen fiir den SC zu gewinnen.

Direktorium:

Ziel des SC SimTech ist es, bis 2025 eine weitere Frau ins Direktorium zu berufen. Dies entsprache
einem Frauenanteil von 28,6%, so dass mit dieser Malinahme die Zielquote von 30% nahezu erreicht
ware.

Die MalRnahmen aus dem Zeitraum 2015-2019 haben sich als zielfihrend erwiesen und sollen beibe-
halten und weiter ausgebaut werden. Ein kontinuierliches Monitoring und Evaluierung der Mallhahmen
ist integraler Bestandteil unseres Qualitatssicherungskonzepts im Bereich Gleichstellung und Diversity.
Das Direktorium bericksichtigt die gesetzten Ziele bei Rekrutierungsverfahren fur alle Statusgruppen
und macht friihzeitig von geeigneten Steuerungsinstrumenten Gebrauch.

Zur Umsetzung der Maflnahmen im Bereich Gleichstellung stehen dem SC SimTech mindestens 5%
der im Rahmen der Nachhaltigkeitsfinanzierung genehmigten Mittel zur Verfligung7.

4 Statistisches Bundesamt, “Studierende an Hochschulen — Fachserie 11 Reihe 4.1

5 Statistisches Bundesamt, “Studierende an Hochschulen — Fachserie 11 Reihe 4.2 und 4.4
8 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, “lmmer mehr Frauen promovieren”

7 Schreiben des Ministeriums vom 03.12.2019, entspricht ca. 7000€
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Vereinbarkeit von Studium und Beruf mit familiaren Verpflichtungen

In der GS SimTech wird insbesondere der zeitliche Mehraufwand fir die Teilnahme an Doktorand*in-
nenwochenenden und Statusseminaren als Herausforderung fir die Vereinbarkeit mit familidren Ver-
pflichtungen gesehen. Auch der im Grunde sehr positiv gesehene verpflichtende Auslandsaufenthalt ist
gerade fur Promovierende mit Kindern schwer zu organisieren.

Neben der Diskussion von Malinahmen, um Studierende mit Kindern zu unterstitzen, wird der SC Sim-
Tech Betreuungsangebote wahrend Veranstaltungen pro-aktiv abfragen. Eine weitere geplante Mal3-
nahme sind flexible Finanzmittel, um Promovierende oder Nachwuchswissenschaftlerinnen bei ihrer
Ruckkehr aus der Elternzeit zu unterstitzen, bspw. durch die Einrichtung von Telearbeitsplatzen.
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Gesamt
Universitat
Stuttgart ©

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamt-
zahl der
freien +
frei wer-
denden
Stellen

fir 2025
ange-
strebter
Frauen-
anteil

Anmerkungen

Qualifizierungs-
stufe

Ges. F

F %

Ges. F

F %

Ges. F

F %

F %

Ges. F F %

Studierende ("

22116 | 7.026

31,8%

24556 |8.243

33,6%

22.304 |7.740

34,7%

40,0%

40%

Absolvent*innen
(2)

3.214 1.040

32,4%

4.634 1.469

31,7%

4566 1522

33,3%

Promotionen ®

383 111

29,0%

453 96

21,2%

462 99

21,4%

Habilitationen ©@

1,1%

33,3%

12,5%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

922 261

28,3%

887 231

26,0%

975 286

29,3%

975 286 |29,3%

272

27,9%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

412 72

17,5%

487 114

23,4%

486 115

23,7%

101 13 12,9%

18

17,5%

25%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt

1.334 333

25,0%

1.374 345

25,1%

1.461 401

27,4%

30,0%

1.076 |299 |27,8%

286

26,6%

30%

Zielwert
korrigiert, da
héherer Wert
aufgrund der
Fakultatsziele
unrealistisch

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

387 165

42,6%

406 179

44,1%

419 200

47,7%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©

k.A. k.A.

74 48

64,9%

85 58

68,2%
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Anzahl Anteil an Anmerkungen
o Stellen, | 9°" fiir 2025
. Voraussichtlich L Gesamt-
o CAE T ausscheidend vom die mit zahl der ange-
Universitat Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 Stand: 01.12.2019 SEPUS Frauen . strebter
Stuttgart © 2017 01.01.2020- besetzt | TSN * | Fralien-
31.12.2025 frei wer- -
werden denden anteil
sollen
Stellen
Qualifizierungs-
stufe Ges. F F % Ges. F F % Ges. F F % F % Ges. F F %
121 27 0,0% |30 5 0,0% |85 21 0,0% 24 8 0,0% |12 0,0% 28% vgl.
Gleichstellungs
Lot konzept 2018-
eitung von 2022
Arbeitsgruppen®
Nachwuchs- 121 27 22,3% |47 8 17,0% |34 7 20,6% 0 0 2 11,8% 20%
gruppenleitung,
Juniorpro-
fessuren (W1) ©
18 6 33,3% |18 2 11,1% |14 3 21,4% 0 0 3 15,8% 20% Zielwert
korrigiert, da
héherer Wert
aufgrund der
Davon Fakultatsziele
Ju(r\}{/o1r;)rofessure unrealistisch
n
Davon mit 0 0 0,0% |5 0 0,0% |6 0 0,0% 0 0 3 27,3% 20%
Tenure Track
128 27 0,0% |77 13 16,9% | 119 28 23,5% 24 8 33,3% |16 32,7% 25% Zielwert
Leitung von kcfrrlglert, da
Arbeitsgruppen, hoherer Wert
Nachwuchs- aufgrund der
gruppenleitung, Fakultatsziele
Juniorpro- isti
fessurgn W1)© unrealistisch
Professuren 253 25 9,9% |265 39 14,7% | 265 41 15,5% | 15,0% 45 2 4,4% |19 32,8% 21%
gesamt (W3 und
Aquiv.)
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Anteil an Anmerkungen
Anzahl der
L Stellen, fir 2025
. Voraussichtlich . . Gesamt-
o CAE T ausscheidend vom die mit zahl der ange-
Universitat Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 Stand: 01.12.2019 SEPUS 01.01.2020 Frauen frei strebter
©) .01. - reien + )
Stuttgart 2017 besetzt . Frauen
31.12.2025 frei wer- .
werden anteil
sollen denden
Stellen
Qualifizierungs-
stufe Ges. F % Ges. F F % Ges. F F % F % Ges. F F %
Professuren 217 22 10,1% | 242 39 16,1% | 245 41 16,7% 0 0
C4/W3
Professuren 36 3 8,3% |23 0 0,0% |20 0 0,0% 0 0
C3/W2
36 3 8,3% |36 6 16,7% | 33 7 21,2% 19 3 15,8% |5 0,0%
Dekanat
Studien- 37 3 8,1% |41 6 14,6% |53 9 17,0% 12 1 83% |3 0,0%
dekan*innen ()

© Abweichungen zu rechnerischen Summen aus den Werten der Fakultaten ergeben sich aus zusatzlichen "Kopfen", die nicht einer Fakultat zugeordnet sind.
() Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist

@ Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
“) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.

) 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

©6) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Riickmeldung der Fakultaten fiir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung flir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Fakultat 1

Architektur und
Stadtplanung

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fiir 2025

angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges.

F %

Ges. |F F %

Ges. |F F %

F %

Ges. | F F %

Studierende ("

1.195

649

54,3%

1.371| 746 | 54,4%

1.190 | 635 | 53,4%

50,0%

50%

Absolvent*innen @

217

108

49,8%

311 [ 161|51,8%

380 |220|57,9%

50%

Promotionen @

45,5%

15 8 53,3%

10 7 |70,0%

50,0%

50%

Habilitationen ©

50,0%

kommt selten
vor

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

61

24

39,3%

73 33 |452%

67 33 |49,3%

67 |33 [49,3%

50%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

15

46,7%

18 9 |50,0%

19 10 [52,6%

50,0%

50%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt

76

31

40,8%

91 42 |46,2%

86 43 |50,0%

50,0%

71 35 |49,3%

50%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

53

25

47.2%

68 35 |51,5%

64 37 |57,8%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©)

10 8

Leitung von
Arbeitsgruppen®

0,0%

0,0%

0,0%

0,0%

es gibt keine
Arbeitsgruppen

Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ®

100,0%

=N
=N

100,0%

Nicht absehbar
wann neue
Juniorprof.
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Fakultat 1

Architektur und
Stadtplanung

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fiir 2025

angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. |F

F %

Ges. |F F %

Ges. |F F %

F %

Ges. | F F %

eingerichtet
wird

Davon
Juniorprofessuren
(W1)

100,0%

=N
=N

100,0%

Davon mit
Tenure Track

Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6)

0,0%

100,0%

—_
—_

100,0%

es gibt keine
Arbeitsgruppen

Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.)

21 4

19,0%

18 27,8%

20 35,0%

25,0%

0,0%

35%

Professuren C4/W3

18 3

16,7%

17 29,4%

19 36,8%

Professuren C3/W2

3 1

33,3%

oo o,

0,0%

0,0%

Dekanat ()

0,0%

25,0%

N| O | N | N

50,0%

25,0%

Studien-
dekan*innen )

25,0%

50,0%

50,0%

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist

@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)

) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]
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) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Riickmeldung der Fakultaten fiir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung flir Gleichstellungskonzept
(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Fakultat 2

Bau- und Umwelt-
ingenieurwissen-
schaften

Stand: 2012

Stand:

01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS 2017

Voraussichtlich
ausscheidend
vom 01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. F

F %

Ges.

F F %

Ges. |F F %

F %

Ges.|F |F%

Studierende ("

2310 |875

37,9%

2635

1016 | 38,6%

2164|827 | 38,2%

39,1%

40,0%

Absolvent*innen @

318 127

39,9%

531

208 [39,2%

533 |214(40,2%

40,0%

Promotionen @

35 11

31,4%

32

7 21,9%

41 10 |24,4%

35,0%

30,0%

Habilitationen ©@

0

0

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

Siehe zusammengefasster
Zielwert ,Akad.

68 20 |29,4% | 67 22 32,8% | 90 29 |32,2% 90 29132,2% 0,0% Mitarbeiter*innen gesamt”

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

Siehe zusammengefasster
Zielwert ,Akad.

35 2 57% |42 6 14,3% | 38 7 18,4% 6 0 |0,0% 0,0% Mitarbeiter*innen gesamt”

Akademische Die 34 Stellen beziehen

Mitarbeiter*innen
gesamt

103 22

21,4%

109

28 [257%

128 |36 |28,1%

35,0%

96 [29]30,2%

34

35,1%

35,0%

sich auf die 96 frei
werdenden Stellen.

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

12 5

41,7%

15

8 53,3%

20 11 |55,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©)
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Anzahl Anteil an
" Stellen, |der
EZIS_":?: dZUmweIt- die mit Gesamtzahl
. . . Voraussichtlich | Frauen |der freien + | fiir 2025
ingenieurwissen- . .
schaften ) ausscheidend besetzt |frei angestrebtgr
Zielwert vom 01.01.2020- | werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | SEPUS 2017 |31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges.|F |F%
Siehe zusammengefasster
Zielwert ,Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchsgruppenleitung,
Juniorprofessuren®.
Da bei den
Arbeitsgruppenleitungen
aufgrund der unbefristeten
Stellen nur wenig Dynamik
Leitung von ist, sind Angaben
Arbeitsgruppen® 7 0 0,0% |6 1 16,7% | 14 6 42.9% 2 1 150,0% 0,0% schwierig.
Siehe zusammengefasster
Nachwuchs- Zielwert ,Leitung von
gruppenleitung, Arbeitsgruppen,
Juniorprofessuren Nachwuchsgruppenleitung,
(w1)® 7 0 |0,0% |5 0 0,0% |5 1 |20,0% 0,0% Juniorprofessuren®
Siehe zusammengefasster
Zielwert ,Leitung von
Davon Arbeitsgruppen,
Juniorprofessuren Nachwuchsgruppenleitung,
(W1) 3 0 0,0% |2 0 0,0% |2 1 50,0% 0,0% Juniorprofessuren®
Siehe zusammengefasster
Zielwert ,Leitung von
Arbeitsgruppen,
Davon mit Nachwuchsgruppenleitung,
Tenure Track 0 0 0 0 0,0% Juniorprofessuren®
Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6) 14 0 0,0% |11 1 9,1% |19 7 36,8% 2 1 150,0% |2 28,6% 25,0%
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Anzahl Anteil an
. Stellen, |der
EZIS_":?: dZUmweIt- die mit Gesamtzahl
. - . Voraussichtlich | Frauen |der freien + | fiir 2025
ingenieurwissen- . .
schaften ) ausscheidend besetzt |frei angestrebtgr
Zielwert vom 01.01.2020- | werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | SEPUS 2017 |31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges.|F |F%
Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.) 23 3 13,0% | 24 2 8,3% |25 2 8,0% |17,8% 8 1 112,5% |4 44,4% 20,0%
Professuren C4/W3 | 20 3 15,0% | 21 2 9,5% |23 2 8,7%
Professuren C3/W2 | 3 0 0,0% |3 0 0,0% |2 0 0,0%
Aufgrund
der
geringen
im Zeitverlauf Fallzahl
mindestens wird ein Aufgrund geringer
entspr. lhrem Zielwert Fallzahlen keine
Anteil an der als nicht Zielsetzung, Anteil hangt
Professoren- sinnvoll auch von Erfolg bei
Dekanat () 3 0 0,0% |3 1 33,3% |3 0 0,0% | schaft erachtet Berufungsverfahren ab
Studien-
dekan*innen () 9 1 11,1% |9 1 11,1% | 10 1 10,0% 1 0 0,0% 10,0%

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)

) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl
Stellen, | Anteil an der
5 die mit | Gesamtzahl
Fakultat 3
axu .a Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Chemie Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F |F%
Studierende (" 974 407 [41,8% | 1048 | 456 |43,5% |920 (440|47,8% |50,0%
Absolvent*innen @ | 161,75|63,75(39,4% | 171 |58 [33,9% |149 |65 |43,6%
Promotionen ) 43 16 37,2% | 42 18 [42,9% |41 18 |43,9% |45,0%
Habilitationen ©@ 1 0 0,0% |0 1 0 0,0% 50,0%
Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet 92 35 38,0% | 82 25 |130,5% |82 27 [32,9% |35,0% |82 27 32,9% |33 40,2% 40,0%
Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4 30 8 26,7% | 31 8 258% |32 8 25,0% 7 2 28,6% | 4 57,1% 31,0%
Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt 122 43 35,2% [ 113 |33 |29,2% |114 |35 |30,7% 89 29 [32,6% |37 41,6% 38,0%
Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ® 83 31 37,3% | 69 24 |34,8% |67 22 [32,8%
Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©) 1 1 100,0% | 1 1 100,0%
Leitung von
Arbeitsgruppen® 0,0% |12 |2 |16,7% |15 |6 |40,0% 8 5 |62,5%|3 37,5% 26,0%
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ® 9 6 66,7% | 7 2 28,6% |5 2 40,0% 0,0%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl
Stellen, | Anteil an der
Fakultit 3 die mit | Gesamtzahl
. Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Chemie Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen

Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F |F%

Davon

Juniorprofessuren

(W1) 2 0 0,0% |1 0 0,0% 1 0 0,0% 0,0% 0,0%

Davon mit

Tenure Track 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0,0%

Leitung von

Arbeitsgruppen,

Nachwuchs-

gruppenleitung,

Juniorprofessuren

(W1) (6) 9 6 66,7% | 19 4 21,1% |20 8 40,0% 8 5 62,5% | 3 37,5% 30,0%

Professuren

gesamt (W3 und

Aquiv.) 20 3 15,0% | 24 4 16,7% |23 3 13,0% |20,0% |3 0 0,0% |2 66,7% 22,0%

Professuren C4/W3 | 19 3 15,8% | 23 4 17,4% |21 3 14,3%

Professuren C3/W2 | 1 0 0,0% |1 0 0,0% 2 0 0,0%
Dekanat besteht
aus drei
Personen. Zurzeit
wird die Fak. Von
einer Frau
geleitet. Bei
insgesamt nur
drei
Professorinnen in
der Fak. Ist eine
Erhéhung der
Frauen-anteils im
Dekanat un-

Dekanat 3 1 33,3% |3 1 33,3% |3 1 33,3% [33,0% |3 1 33,3% |1 33,3% 33,0% wahrscheinlich.
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl
Stellen, | Anteil an der
Fakultit 3 die mit | Gesamtzahl
. Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Chemie Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F |F%
Bei insgesamt
nur drei
Professorinnen in
der Fak. Ist eine
Erhéhung der
Frauenanteils im
Studiendekanat
unwahrscheinlich,
Studien- zumal eine Frau
dekan*innen 4 1 25,0% | 4 0 0,0% 4 0 0,0% 4 0 0,0% |0 0,0% Dekanin ist.

() Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist

@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)

) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]
) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;

Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept
(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an

Fakultat 4 Stellen, | der
: die mit | Gesamtzahl
E - ..
nergie Voraussichtlich Frauen |der freien + | fiir 2025
Verfahrens- und Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
Biotechnik SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultiat | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F F %
Studierende (") 1719 | 615 |35,8% | 1904 | 828 (43,5% |1812 |825|45,5% |15,0% 50,0%
Absolvent*innen @ |294,8|97,7(33,1% 451 |196|43,5% |397 |[171|43,1% 50,0%
Promotionen @ 56 24 |42,9% |80 25 |31,3% |72 13 [18,1% |20,0% 25,0%
Habilitationen ©@ 0 2 2 100,0% |1 1 100,0% 50,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet 102 |34 |33,3% |67 15 (22,4% |74 25 133,8% |10,0% |74 25 |33,8% |29 39,2% 40,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4 39 5 12,8% | 44 10 [22,7% |39 7 17,9% 9 0 0,0% 2 22,2% 25,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt 141 39 |27,7% | 111 |25 |22,5% |113 |32 [28,3% 83 25 |30,1% |28 33, 7% 30,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ® 31 20 |64,5% |25 11 [44,0% |25 19 |76,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen

in Teilzeit

(unbefristet) ©) 4 3 75,0% |3 3 100,0%

Leitung von

Arbeitsgruppen(® 16 4 |25,0% 2 0 |0,0% 1 50,0% 30,0%
Nachwuchs-

gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ® 38 12 |31,6% |7 2 28,6% |6 1 16,7% 15,0%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Fakultat 4
Energie-,
Verfahrens- und
Biotechnik

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fir 2025

angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges.

F

F %

Ges. |F F %

Ges. |F F %

F %

Ges. |F F %

Davon
Juniorprofessuren
(W1)

0,0%

0,0%

30,0%

30,0%

Davon mit
Tenure Track

0,0%

0,0%

50,0%

Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6)

38

12

31,6%

28,6%

22 5 22,7%

0,0%

50,0%

25,0%

Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.)

29

6,9%

29 6,9%

32 9,4%

6,0%

0,0%

25,0%

15,0%

Professuren C4/W3

23

8,7%

23 8,7%

26 11,5%

Professuren C3/W2

0,0%

0,0%

O |lw|w

0,0%

Dekanat ()

oO|lO | NN

0,0%

0,0%

25,0%

0,0%

25,0%

k.A.

25,0%

Studien-
dekan*innen ()

0,0%

0,0%

100%

() Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]
) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;

Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden

94



SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an

Fakultat 5 Stellen, | der

Informatik, Elektro- o die mit | Gesamtzahl |

Technik und Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025

echnik un Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter

Informationstechnik SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil

Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 |2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultidt | Anmerkungen

Qualifizierungsstufe | Ges. F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. | F F %

Studierende (") 2812 |462 [16,4% |3359 (629|18,7% |3182 |624(19,6% |15,0% 25,0%

Absolvent*innen @ 349,25142,75(12,2% | 530 |101|19,1% (520 (92 |(17,7% 25,0%
Insgesamt schwanken
die Zahlen stark; unter
Berlicksichtigung der
letzten 5 Jahre waren
stabile 20% eine

Promotionen ©@ 34 10 29,4% | 42 8 19,0% |65 9 13,8% |20,0% 20,0% Steigerung
Habilitationen
uniblich; ein Zielwert

Habilitationen ©@ 0 1 1 100,0% | 0 ware unserits

Akademische

Mitarbeiter*innen

befristet 122 9 74% (124 |17 [13,7% |130 |20 [15,4% |10,0% 130 (20 |15,4%

Akademische

Mitarbeiter*innen

unbefristet ® 29 1 3,4% |39 5 12,8% |40 4 10,0% 11 2 18,2%

Akademische Zielwert nur fr

Mitarbeiter*innen Gesamtkategorie

gesamt ) 151 10 6,6% |163 |22 [13,5% |170 |24 [(14,1% 141 |22 |15,6% 20,0% sinnvoll

Akademische

Mitarbeiter*innen

in Teilzeit ® 12 2 16,7% | 13 5 38,5% |15 6 40,0%

Akademische

Mitarbeiterinnen

in Teilzeit

(unbefristet) ©) 2 1 50,0% |2 1 50,0%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an
Fakultat 5 Stellen, | der
Informatik, Elektro- o die mit | Gesamtzahl |
. Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Technik und Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
Informationstechnik SEPUS | 01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 |2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultidt | Anmerkungen

Qualifizierungsstufe | Ges. F F % Ges. |F F % Ges. F % F % Ges.|F |F%

Leitung von

Arbeitsgruppen® 6 2 [33,3% vgl. Kommentar unten

Nachwuchs-

gruppenleitung,

Juniorprofessuren

(W1) ® 15 4 26,7% | 4 1 25,0% |2 50,0% vgl. Kommentar unten

Davon

Juniorprofessuren

(W1) 4 2 50,0% | 3 0 0,0% 1 0,0% 30,0% vgl. Kommentar unten

Davon mit

Tenure Track 1 0 0,0% 1 0,0% vgl. Kommentar unten
die Fakultat zahlt
Nachwuchsgruppen
und W1 als eine
Kategorie; fir diese
Kategorie
INSGESAMT sind 23%
realistisch; Die Anzahl

Leitung von der Stellen in dieser

Arbeitsgruppen, Kategorie ist entweder

Nachwuchs- sehr klein oder

gruppenleitung, schwankt; detailliertere

Juniorprofessuren Aussagen sind zu

(W1) (6) 15 4 26,7% | 10 3 30,0% |2 50,0% 0 0 0 23,0% unsicher
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Fakultat 5
Informatik, Elektro-
Technik und
Informationstechnik

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. F

F %

Ges.

F

F %

Ges.

F

F %

F %

Ges. | F F %

Professuren gesamt
(W3 und Aquiv.)

36 1

2,8%

38

7,.9%

40

7,5%

6,0%

0,0%

10,0%

der Zielwert aus dem
Gleichstellungskonzept
2022 konnte bisher
nicht erreicht werden,
die Fakultat strebt
weiterhin einen
Frauenanteil von 10%
an. Trotz den
Bemuhungen der
Fakultat Frauen fir
eine W3-Professur zu
gewinnen ist allgemein
die Anzahl an Bewer-
bungen von Frauen
gering, teilweise sogar
bei 0%, daher halt die
Fakultat an einem
Zielwert von 10% fest

Professuren C4/W3

35 1

2,9%

38

7,.9%

40

7,5%

Professuren C3/W2

0,0%

Dekanat ()

0,0%

25,0%

25,0%

die Fakultat bemiht
sich den Frauenanteil
im Dekanat zu
steigern, auf Grund der
momentan absoluten
Anzahl an
Professorinnen von 3
ist die Definition eines
Zielwerts unrealistisch

Studien-
dekan*innen ()
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SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@ Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)

) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Fakultat 6
Luft- und Raum-
fahrttechnik

Stand: 2012

Stand:

01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. |F

F %

Ges.

F |F%

Ges. |F F %

F %

Ges. | F F %

Studierende ("

2133 | 283

13,3%

2357

336 | 14,3%

2241 | 358 |16,0%

18,0%

18,0%

Absolvent*innen @

222 |34

15,3%

565

77 |13,6%

511 |67 |13,1%

18,0%

Promotionen @

37 7

18,9%

47

5 10,6%

56 10 [(17,9%

16,0%

18,0%

Habilitationen ©

0,0%

0,0%

nicht
geplant

18,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

75 13

17,3%

75

13 [17,3%

86 18 [20,9%

17,5%

86 |18 [20,9%

19

22,1%

22,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

26 2

7.7%

33

2 161%

37 3 |81%

0,0%

22,2%

13,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt

101 |15

14,9%

108

15 [13,9%

123 |21 |17,1%

95 |18 |18,9%

20

21,1%

18,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

27 7

25,9%

18

5 |27,8%

13 3 |23,1%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©)

1 100,0%

25,0%

Leitung von
Arbeitsgruppen®
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an
. Stellen, | der

Fakultat 6 die mit | Gesamtzahl

Luft- und Raum- Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025

fahrttechnik Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter

SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultiat | Anmerkungen

Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F F %
Die Liste zur
Besetzung der
Stelle, die vom
Rektorat
genehmigt
wurde, enthalt
nur Manner.

Nachwuchs- Daher wird die

gruppenleitung, Stelle nicht mit

Juniorprofessuren einer Frau

(W1) ® k.A. [kA. 7 0 0,0% 5 0 0,0% 0 0,0% besetzt werden.

Davon

Juniorprofessuren nicht

(W1) 0 2 0 0,0% 2 0 0,0% geplant 0 0,0%

Davon mit

Tenure Track 2 0 0,0% 2 0 0,0% 0 0,0%

Leitung von

Arbeitsgruppen,

Nachwuchs-

gruppenleitung,

Juniorprofessuren

(W1) (6) 7 0 0,0% 5 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0,0%

Professuren

gesamt (W3 und

Aquiv.) 21 0 0,0% |20 1 5,0% 20 1 5,0% 5,3% 4 0 0,0% 1 25,0% 10,0%

Professuren C4/W3 | 16 0 0,0% |17 1 5,9% 17 1 5,9%

Professuren C3/W2 | 5 0 0,0% |3 0 0,0% 3 0 0,0%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an
. Stellen, | der
Fakultat 6 die mit | Gesamtzahl
Luft- und Raum- Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
fahrttechnik Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultiat | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F F %
Ist stark
Abhangig von
den
Dekanat 3 0 0,0% |3 0 0,0% 2 0 0,0% 33,0% |1 0 0,0% 0 0,0% 0,0% Bewerber*Innen
Ist stark
Abhangig von
Studien- den
dekan*innen () 2 0 |0,0% |2 0 |0,0% [33,0% |2 0 |0,0% 1 50,0% 50,0% Bewerber*Innen

(M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@ Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]
©6) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;

Daten 2012 aus Riickmeldung der Fakultaten fiir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung flir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Fakultat 7
Konstruktions-,
Produktions- und
Fahrzeugtechnik

Stand: 2012

Stand:

01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges.

F

F %

Ges.

F

F %

Ges.

F

F %

F %

Ges. |F F %

Studierende ("

4907

523

10,7%

5151

709

13,8%

4404

688

15,6%

20,0%

15,0%

Absolvent*innen @

711,2

83,3

11,7%

1072

125

11,7%

972

123

12,7%

15,0%

Promotionen @

76

7,9%

110

6,4%

98

12

12,2%

20,0%

15,0%

Habilitationen ©@

1

0,0%

0,0%

0

40,0%

50,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

113

18

15,9%

111

16

14,4%

129

24

18,6%

12,0%

129 |24 |18,6%

30

22,6%

15,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

46

2,2%

46

4,3%

44

4,5%

0,0%

25,0%

15,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt

159

19

11,9%

157

18

11,5%

173

26

15,0%

136 |24 |17,6%

32

22,7%

15,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

57,1%

11

45,5%

13

23,1%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©)

100,0%

Leitung von
Arbeitsgruppen®

0,0%

40

12,5%

12 |2 16,7%

42,1%

20,0%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an
Fakultat 7 Stellen, | der
Konstruktions- die mit | Gesamtzahl
. ’ Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Produktions- und Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
Fahrzeugtechnik SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultidt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. | F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. |F F %
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ®© 27 2 74% |6 0 0,0% 4 0 0,0% 1 100,0% 20,0%
Davon
Juniorprofessuren
(W1) 2 1 50,0% | 2 0 0,0% 1 0 0,0% 50,0% 1 100,0% 50,0%
Davon mit
Tenure Track 0 0 0 0 1 100,0% 100,0%
Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6) 27 2 74% |12 0 0,0% 44 5 11,4% 12 |2 16,7% |9 45,0% 16,0%
Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.) 29 2 6,9% |30 4 13,3% |30 4 13,3% |7,0% 6 0 0,0% 2 18,2% 20,0%
Professuren C4/W3 | 25 2 8,0% |29 4 13,8% |29 4 13,8%
Professuren C3/W2 | 4 0 0,0% |1 0 0,0% 1 0 0,0%
Dekanat (") 3 0 0,0% |3 0 0,0% 4 1 25,0% |0,0% 2 0 0,0% 1 50,0% 25,0%
Studien-
dekan*innen 8 0 0,0% |12 1 8,3% 13 2 15,4% 3 1 0,0% 1 33,3% 15,0%

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
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SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

“) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
) 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden

104



SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Fakultat 8
Mathematik und
Physik

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an
der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fiir 2025

angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. F F %

Ges. | F F %

Ges. | F F %

F %

Ges.| F F %

Studierende ("

1395 |466|33,4%

1374 | 415|30,2%

1203 | 369 |30,7%

35,0%

35,0%

Absolvent*innen @

205 50 |24,4%

182 |46 |25,3%

206 |53 |25,7%

30,0%

Promotionen @

47 9 19,1%

51 2 3,9%

42 4 195%

15,0%

20,0%

Habilitationen ©

0,0%

0,0%

0,0%

k.A.

zu kleine
Fallzahlen

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

82 14 (171%

94 14 (14,9%

99 16 |16,2%

20,0%

99 |16 [16,2%

21

21,2%

21,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

33 4 12,1%

33 6 18,2%

36 8 |222%

11,1%

1,1%

21,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt )

115 18 [15,7%

127 |20 |15,7%

135 |24 [17,8%

108 |17 |157%

22

20,4%

21,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ©

42 6 14,3%

53 9 17,0%

55 8 14,5%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©

33,3%

33,3%

Leitung von
Arbeitsgruppen(®

keine Daten
vorhanden
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Gleichstellungsplan

Anzahl | Anteil an
Stellen, | der
Fakultat 8 die mit | Gesamtzahl
Mathematik und Voraussichtlich Frauen | der freien + | fiir 2025
Physik Zielwert | ausscheidend vom | besetzt | frei angestrebter
SEPUS 01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil
Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 | Stand: 01.12.2019 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultat Anmerkungen

Qualifizierungsstufe | Ges. | F | F% | Ges. | F F% |Ges. | F F % F% |Ges.| F F %
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren zu kleine
(W1) ® 21 1 48% |6 1 16,7% |3 0 0,0% 0,0% Fallzahlen
Davon
Juniorprofessuren zu kleine
(W1) 3 1 33,3% |3 1 33,3% |1 0 0,0% 40,0% 0,0% Fallzahlen
Davon mit zu kleine
Tenure Track 0 0 0 0 Fallzahlen
Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren zu kleine
(W1) (6) 21 1 48% |6 1 16,7% |3 0 0,0% 0 0 0 0,0% Fallzahlen
Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.) 30 0 0,0% |35 5 14,3% |31 4 12,9% |[5,4% 3 0 0,0% 3 100,0% 20,0%
Professuren C4/W3 | 26 0 0,0% |31 5 16,1% |29 4 13,8%
Professuren C3/W2 | 4 0 0,0% 0 0,0% 2 0 0,0%
Dekanat 4 0 0,0% |4 0 0,0% 4 0 0,0% 20,0% |4 0 1 25,0% 25,0%

wurde bei
Studien- Dekanat
dekan*innen () 6 0 0,0% 0 mitgedacht

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist

@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
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SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

“) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
) 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Gleichstellungsplan

Fakultat 9
Philosophisch-

Historische
Fakultat

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand: 01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungs-
stufe

Ges. |F

F %

Ges. |F F %

Ges. |F F %

F %

Ges. F F %

Studierende ("

2.896 | 2.075

71,7%

3.080|2.079 | 67,5%

2.980|2.000 | 67,1%

65,0%

65%

Absolvent*innen
(2)

326 | 255

78,1%

287 |225 |78,4%

321|238 |741%

65%

Promotionen @

18 14

77,8%

10 4 40,0%

13 6 46,2%

60,0%

50%

Habilitationen ©

50,0%

0,0%

60,0%

50%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet

58 36

62,1%

43 23 53,5%

52 35 67,3%

65,0%

52| 35

67,3%

32

61,5%

60%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet 4

17 10

58,8%

31 18 58,1%

31 14 45,2%

25,0%

75,0%

55%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt

75 46

61,3%

74 41 55,4%

83 49 59,0%

65,0%

56| 36

64,3%

34

60,7%

60%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ®

29 22

75,9%

23 16 69,6%

36 27 75,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©)

87,5%

71,4%
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Fakultat 9
Philosophisch-

Historische
Fakultat

Stand: 2012

Stand:

01.12.2017

Stand:

01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fur 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungs-
stufe

Ges. |F

F %

Ges.

F|F%

Ges.

F o |F%

F %

Ges. F F %

Leitung von
Arbeitsgruppen(®

Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ®

66,7%

1 50,0%

1 100,0%

33,3%

50%

Davon
Juniorprofessuren
(W1)

66,7%

0 0,0%

1 100,0%

60,0%

33,3%

50%

Davon mit
Tenure Track

50,0%

50%

Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6)

66,7%

1 50,0%

1 100,0%

33,3%

50%

Professuren
gesamt (W3 und
Aquiv.)

20 7

35,0%

21

7 33,3%

21

7 33,3%

40,0%

50,0%

100,0%

40%

Professuren
C4/W3

35,7%

19

7 36,8%

20

7 35,0%

Professuren
C3/W2

33,3%

0 0,0%

0 0,0%

Dekanat ()

25,0%

1 25,0%

1 20,0%

50,0%

20,0%

40,0%

40%
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Anzahl

Fakultit 9 Stellen, | Anteil an der

. . die mit | Gesamtzahl
PhI|OS-OphISCh- Voraussichtlich Frauen |der freien + | fiir 2025
Historische Zielwert | ausscheidend vom besetzt | frei angestrebter
Fakultat SEPUS |01.01.2020- werden | werdenden | Frauenanteil

Stand: 2012 Stand: 01.12.2017 Stand: 01.12.2019 2017 31.12.2025 sollen | Stellen der Fakultidt | Anmerkungen

Qualifizierungs-
stufe Ges. |F F % Ges. |F F % Ges. |F F % F % Ges. F F %
Studien- 2 0 0,0% 21 0| 0,0% 1 50,0% 50%
dekan*innen ()

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.

©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
“) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.

) 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Fakultat 10

Wirtschafts- und
Sozialwissen-
schaften

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand:

01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fir 2025
angestrebter
Frauenanteil
der Fakultat

Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges. F

F %

Ges. |F F %

Ges.

F[F%

F %

Ges
F F %

Studierende ("

2963 | 1388

46,8%

330 | 158

9 1 47,8%

3178

151
3 47,6%

50,0%

50,0%

Absolvent*innen @

409 179

43,7%

536 | 273 |50,9%

577

279 |48,4%

50,0%

Promotionen @

26 9

34,6%

24 |12 |50,0%

24

10 [41,7%

50,0%

50,0%

Habilitationen @

0

1 0 0,0%

0 0,0%

50,0%

50,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
befristet ®

89 36

40,4%

84 |31 36,9%

85

36 |42,4%

45,0%

85 |36 |42,4%

0,0%

47,1%

Akademische
Mitarbeiter*innen
unbefristet ®

18 4

22,2%

23 |7 30,4%

27

7 25,9%

0,0%

0,0%

33,3%

Akademische
Mitarbeiter*innen
gesamt ©

107 40

37,4%

107 (38 [35,5%

112

43 | 38,4%

89 |36 |40,4%

0,0%

45,0%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit ©

49 2

4.1%

57 |25 |43,9%

54

26 |(48,1%

Akademische
Mitarbeiter*innen
in Teilzeit
(unbefristet) ©

50,0%

4 66,7%

Leitung von
Arbeitsgruppen(®
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Fakultat 10

Wirtschafts- und
Sozialwissen-
schaften

Stand: 2012

Stand: 01.12.2017

Stand:

01.12.2019

Zielwert
SEPUS
2017

Voraussichtlich
ausscheidend vom
01.01.2020-
31.12.2025

Anzahl
Stellen,
die mit
Frauen
besetzt
werden
sollen

Anteil an der
Gesamtzahl
der freien +
frei
werdenden
Stellen

fiir 2025
angestrebter
Frauenanteil

der Fakultdt | Anmerkungen

Qualifizierungsstufe

Ges.

F %

Ges. |F F %

Ges.

F[F%

F %

Ges
F F %

Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) ©

0,0%

0,0%

0 0,0%

0,0%

Davon
Juniorprofessuren
(W1)

0,0%

0,0%

0 0,0%

50,0%

0,0%

0,0%

Davon mit
Tenure Track

0,0%

0 0,0%

0,0%

0,0%

Leitung von
Arbeitsgruppen,
Nachwuchs-
gruppenleitung,
Juniorprofessuren
(W1) (6)

0,0%

0,0%

0 0,0%

0,0%

Professuren gesamt
(W3 und Aquiv.)

23

13,0%

26 23,1%

23

30,4%

20,0%

0,0%

0,0%

37,5%

Professuren C4/W3

20

15,0%

24 25,0%

21

33,3%

Professuren C3/W2

O (W | w

0,0%

0,0%

o|~N|~

0,0%

Dekanat

-

25,0%

OO0 | O

25,0%

—_

25,0%

25,0%

25,0%

Studien-
dekan*innen ()

0,0%

4 2 50,0%

3 42,9%

() Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@ Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)
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“) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
) 1.12. des jeweiligen Jahres — Kopfzahlen; in Lehre und Forschung — ohne Drittmittelprojekte [aktuelle Abfrage: Stand 01.06.2017]

®) Daten der ZV 2017 enthalten nur Nachwuchsgruppenleitungen und JP; AG-Leitungen werden nicht zentral erfasst und mussten erganzt werden;
Daten 2012 aus Rickmeldung der Fakultaten fir DFG-Abfrage, Daten 2017 aus Meldung fiir Gleichstellungskonzept

(M Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Anteil an der

Voraussichtlich Anzahl Stellen, | Gesamtzahl der | fiir 2025
SRC SimTech Zielwert | ausscheidend die mit Frauen | freien + frei angestrebter
SEPUS vom 01.01.2020- | besetzt werden | werdenden Frauenanteil
Stand: 01.12.2017 Stand: 01.12.2019 | 2017 31.12.2025 sollen Stellen der Fakultdt | Anmerkungen
Qualifizierungsstufe | Ges. | F F % Ges. |F F % F % Ges. |F F %
Studi de 86 22 25,6% 129 | 37| 28,7% 30,0%
udierende
Absolvent 2 38 9 23,7% 30| 10| 33,3% 30,0%
solvent*innen
15 2 13,3% 25 6| 24,0% . SC 30,0%
Promotionen @ SlmTegh
179 |40 |22,3% 134 34| 25,4% | °rstseit 30,0%
Promovierende 2015 mit
o fakultats- i A i
1 0 0,0% 0 0| 0.0%| sniichom E'lnzelf.alle, Zielwert
Habil @ nicht sinnvoll
abilitationen Status
5 0 0,0%
7 11 14,3% 30,0%
Direktorium ©) 2

Quelle: Manuelle Erhebung SRC SimTech, Stand: 06/2018 mit den jeweils in den Anmerkungen angegebenen Stichtagen

M Jeweiliges Wintersemester nach Ablauf der Immatrikulationsfrist
@) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester) — Kopfzahlen.
©) Jeweiliges Prifungsjahr (Sommersemester des jeweiligen Kalenderjahres und vorhergehendes Wintersemester)

) jeweiliges Kalenderjahr 1.1. — 31.12.
() Daten nicht zentral erfasst, mussten in der Fakultat manuell erhoben werden
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Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Vorangegangener Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollizeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen
Beamtinnen/ A16 1 0 0% 1 0 0% 1 0 0%
Beamte
A15 3 2 | 67% 2 1 50% 1 1 | 100% 1 0 0% 1 1 | 100% 1 1 | 100%
A14 8 5 | 63% 4 4 | 100% 4 1 25% 6 3 | 50% 1 1 | 100% 1 1 | 100%
A13 7 3 | 43% 2 1 50% 5 2 | 40% 6 2 | 33% 1 1 | 100%
Beamt. h. Dienst 19 10 | 53% 8 6 | 75% 10 4 | 40% 1 0 0 0 14 5 | 36% 3 3 | 100% 2 2 | 100%
gesamt
davon Beamt.
a‘frgesetzten 1 | 6 |55% | 5 4 | 80% | 5 2 | 40% | 1 0 0% 9 4 | 44% | 2 2 | 100%
bzw. Leitungs-
aufgaben
Beschaftigte E15 9 1 11% 7 1 14% 1 0 0% 1 0 0% 7 1 14% 1 0 0% 1 0 0%
E14/ 46 28 | 61% 45 28 | 62% 1 0 0% 30 17 | 57% 16 11 | 69%
E130
E13h 56 42 | 75% 54 42 | 78% 2 0 0% 34 22 | 65% 18 16 | 89% 4 4 | 100%
auRertariflich
Beschéftigte
gee::;'th' Dienst 1M1 | 71 | 6a% | 106 | 71 | 67% | 1 | 0 4 | o o |o 71 |40 | 56% | 35 |27 | 77% | 5 | 4 | 80%
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Entgeltgruppen gesamt

Gehobener Dienst bzw. e

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Vorangegangener Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges . . . o
Personal gesamt personal personal Personal Personal el e i 1) A SRR
Besol-
dungs-
bzw. Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. | F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
davon Besch.
mit 29 11 | 38% 27 1 | 41% 1 0 0% 1 0 0% 24 8 | 33% 5 3 | 60%
Vorgesetzten-
bzw. Leitungs-
aufgaben
Hoherer Dienst bzw.
entsprechende 130 | 81 | 62% | 114 | 77 | 68% 1 4 | 36% 5 0 0 0 85 45 | 53% 38 30 | 79% 7 6 | 86%

aas | @ | 1 | M% | 6 [ T [17% [ 3 [0 [ 0% 8 | 1 | 13% | 1 0 | 0%
Az | 11| 9 |82% | 7 | 6|86%| 4 |3 |75% 2 | 2 |100%| 6 | 4 | 67% | 3 | 3 |100%
Beamtinnen/ AT 5 |11 | 73% | 6 | 4 | 6/% | 9 | 7 | 78% M | 7 | 64% | 2 | 2 [100%| 2 | 2 |100%
Beamte
Ao | 10 | 8 [80% | 6 | 4 [67% | 4 | 4 [100% 6 | 4 | 6/% | 3 | 3 |100%]| 1 1 [100%
A 6 | 5 | 8% | 4 | 3 |7%]| 2 | 2 |100% 5 | 4 | 80% | 1 1 [100%
g::;"r;'tgeh' B 51 |34 [ 67% | 29 |18 | 62% | 22 |16 | 73% | © 0 o | o 32 |18 |56% | 13 | 10| 77% | 6 | 6 |100%
E1ag | 2 | © | 2% 27 6 | 22% 23 | 2 | 9% | 4 | 4 [100%
Beschaftigte E12 59 | 14 | 24% | 9 6 | 67% 50 8 | 16% 53 | 10 | 19% | 6 4 | 67%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Mittlerer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Vorangegangener Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollzeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
E11 134 | 46 | 34% 27 19 | 70% 107 27 25% 103 | 19 | 18% 26 22 | 85% 5 5 | 100%
E10 85 24 | 28% 11 7 | 64% 74 17 23% 71 11 | 15% 13 12 | 92% 1 1 | 100%
E9g 179 (141 | 79% 109 | 100 | 92% 18 12 | 67% 52 29 56% 113 78 | 69% 64 61 | 95% 2 2 | 100%
gf::;a;g;‘:nﬁeh' 484 |231| 48% | 156 (132 85% | 18 | 12 | 67% | 310 | 87 | 28% | 0 | O 363 |120| 33% | 113 [103| 91% | 8 | 8 |100%
Gehobener Dienst bzw.
entsprechende 535 | 265 | 50% | 185 | 150 | 81% 40 28 | 70% | 310 87 28% 0 0 395 | 138 | 35% | 126 | 113 | 90% 14 14 | 100%
Entgeltgruppen gesamt

Beamtinen/ [ pgq [ 3| 3 [100% (1[4 [100% 2 [72 [100% 3 | 3 |100%

s | A | 3| 75% | 2 | 2 |f00%| 2 | 1 |50% 3 | 2 [ 6% | 1 | 1 [100%

A7 T [ 1 |100% T [ 1 |100% T [ 1 |100%

ne | 2 | 1| 50% | T [0 | 0% | 1 | 1|100% T [0 | 0% T [ 1 [100%
g::;“nt"tm' LS 10 | 8 (8% | 4 | 3 |75%| 6 | 5 |8%| o | o o |o 8 |6 |75% | 1 |1 |100%] 1 | 1 |100%
Beschifigte com | 370 | 142| 38% | 108 | 101 | 94% 262 | 41 | 16% 201 | 74 | 25% | 76 | 66 | 87% | 3 | 2 | 67%
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SEP

US (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Vorangegangener Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollizeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
Es 183 | 118 | 64% 91 86 | 95% 1 1 [100% | 91 31 34% 107 | 51 | 48% 73 65 | 89% 3 2 | 67%
E7 64 8 | 13% 1 1 | 100% 63 7 11% 59 5 8% 4 2 | 50% 1 1 | 100%
E6 233 (192 | 82% 175 | 168 | 96% 5 5 | 100% 53 19 36% 131 93 | 71% 94 91 | 97% 8 8 | 100%
E5m 59 | 49 | 83% 38 36 | 95% 8 5 | 63% 13 8 62% 38 29 | 76% 17 16 | 94% 4 4 | 100%
Beschaftigte m. Dienst | o4 | 509 | 569, | 413 | 392 | 95% | 14 | 11 | 79% | 482 | 106 | 22% | o | o 626 |252| 40% | 264 |240| 91% | 19 | 17 | 89%
gesamt
Mittlerer Dienst bzw.
entsprechende 919 | 517 | 56% | 417 | 395 | 95% 20 16 | 80% | 482 | 106 | 22% 0 0 634 | 258 | 41% | 265 |241| 91% 20 18 | 90%
Entgeltgruppen gesamt
Einfacher Dienst bzw.
entsprechende 68 | 47 | 69% 5 4 | 80% 13 9 | 69% 50 34 68% 0 0 49 32 | 65% 18 14 | 78% 1 1 | 100%
Entgeltgruppen gesamt

Auszubildende

Auszub.
Beamte
Auszubildende 66 24 | 36% 2 1 50% 3 3 [100% | 61 20 33% 65 23 | 35% 1 1 | 100%
Beschéftigte
66 24 | 36% 2 1 50% 3 3 [100% | 61 20 33% 0 0 65 23 | 35% 1 1 [100% | O 0

Auszubildende gesamt
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Gleichstellungsplan

SEPUS (2021-2025)

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Vorangegangener Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollizeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. | F F %
Entgelt
gruppe
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschaftigte - Aktueller Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollizeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
Hoherer Dienst bzw. entsprechende Entgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen
Beamtinnen/ A6 1 1o | o% 1 o | 0% 1] 0| o%
A15 5 2 | 40% | 3 1 |33% | 2 1 | 50% 3 0 | 0% 1 100% | 1 1 | 100%
A14 8 5 | 63% | 4 4 [100% | 4 1 | 25% 5 2 | 40% | 2 2 [100% | 1 1 | 100%
A13 7 4 | 57% | 2 1 ]15% | 5 3 | 60% 5 2 | 40% | 2 100%
_g::;“r;'th' IS 21 [ 11 52% | 9 | 6 |67% | 11 | 5 | 45% | 1 0 o | o 14 | 4 |20% | 5 | 5 |100%| 2 | 2 |100%
davon Beamt.
mit
Vorgesetzten- 11 5 45% 5 3 60% 5 2 40% 1 0 0% 9 3 33% 2 2 | 100%
bzw. Leitungs-
aufgaben
Beschéftigte E15 9 1 11% 7 1 14% 1 0 0% 1 0 0% 8 1 13% 1 0 0%
Eiay | 50 [ 31| 62% | 49 |31 | 63% 1 0o | 0% 37 [ 19 [51% | 11 | 10| 91% | 2 | 2 |100%
E13h 78 52 | 67% 75 51 | 68% 3 1 33% 49 27 | 55% 23 19 | 83% 6 6 | 100%
aulertariflich
Beschaftigte
gee::;'th' el 137 | 84 | 61% | 131 | 83 | 63% | 1 | 0 5 1 |20%| o | o 94 |47 | 50% | 35 |29 |83% | 8 | 8 |100%

120



SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Entgeltgruppen gesamt

Gehobener Dienst bzw. e

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschaftigte - Aktueller Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges . . . o
Personal gesamt personal personal Personal Personal el e i 1) A SRR
Besol-
dungs-
bzw. Ges. | F F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. | F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
davon Besch.
mit
Vorgesetzten- 34 12 | 35% 32 12 | 38% 1 0 0% 1 0 0% 29 10 | 34% 5 2 | 40%
bzw. Leitungs-
aufgaben
Hoherer Dienst bzw.
entsprechende 158 | 95 | 60% | 140 | 89 | 64% 12 5 | 42% 6 1 17% 0 0 108 | 51 | 47% 40 34 | 85% 10 10 | 100%

AMM3S | 7 | 2 |20% | 6 | 2 |33% | 1 | 0| 0% 6 | 1| 17% | 1 100%
_ A12 7 |78% | 6 | 4 |67% | 3 | 3 |100% 3 |2 |67% | 6 | 5 |83% | 3
gggm:‘:ne”’ A1 | 21 |15 | 71% | 14 |10 |71% | 7 | 5 | 71% 13 | 8 | 62% | 8 88%
A0 | 5 | 4 |80% ]| 1 |0 | 0% | 4 | 4 |100% 5 | 4 | 80%
A9 6 | 86% | 2 | 1 |50% | 5 | 5 |100% 4 | 80% | 2 | 2 |100%
SEETS i, (2! 49 | 34 | 69% | 29 |17 | 59% | 20 |17 | 8% | 0 | o o | o 32 (19 |59% | 17 |15 |88% | 6 | 0
gesamt
E13g 6 | 25% 24 | 6 | 25% 18 | 1] 6% | 5 80% | 1 | 1 |100%
24
E12 | g4 | 19 | 30% | 11 | 10 | 91% 53 | 9 | 17% 54 | 14 | 26% | 10 | 5 | 50%
Beschaftigte E11 | 142 | 50 | 35% | 32 | 22 | 69% 110 | 28 | 25% 10 | 23 | 21% | 28 | 23 | 82% | 4 | 4 |100%
E10 | 81 | 26 | 32% | 15 | 11 | 73% 6 | 15 | 23% 66 | 11| 17% | 14 | 14 | 100% 100%
E9g | 193 | 153 | 79% | 119 | 109 | 92% | 17 | 14 | 82% | 57 | 30 | 53% 119 | 82 | 69% | 73 | 70 | 96% | 1 | 1 | 100%
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SEPUS (2021-2025)

Gleichstellungsplan

Entgeltgruppen gesamt

Mittlerer Dienst bzw. entsprechende E

ntgeltgruppen nach den jeweiligen Tarifvertragen

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschiftigte - Aktueller Planungszeitraum
Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges in Vollizeit in Teilzeit Beurlaubte
Personal gesamt personal personal Personal Personal
Besol-
dungs-
bzw. Ges. F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe
gfes:shta;gg;‘:n%eh' 504 |254 | 50% | 177 |152| 86% | 17 | 14 | 82% | 310 | 8 | 28% | 0 | 0 367 [131]36% | 130 |116| 89% | 7 | 7 |100%
Gehobener Dienst bzw.
entsprechende 553 | 288 | 52% | 206 |169 | 82% 37 31 | 84% | 310 88 28% 0 0 399 (150 38% | 147 | 131 | 89% 13 7 | 54%

geamiinnen/ AOS | 1 | 1 |100%| 1 | 1 |100% 1| 1 |100%
eamte A8 4 | 3]75% | 2 | 2 [100%] 2 | 1 | 50% 1 0] 0% | 3 | 3 [100%
A7 1 | 0] 0% | 1 | o 0% 1 0%
A6 1 | 1 |100% 1 | 1 |100% 1 | 1 |100%
g::;“nt"tm' Dl 7 |5 |71% | 4 | 3 |75% | 3 | 2 |67%]| o 0 o | o 3 |1 (3% | 3 | 3 [100%| 1 | 1 |100%
E9m | 383 | 159 | 42% | 123 | 115 93% 260 | 44 | 17% 293 | 85 | 29% | 83 | 69 | 83% 5 | 71%
E8 | 170 |106| 62% | 84 | 78 | 93% 86 | 28 | 33% 97 | 42 | 43% | 70 | 62 | 89% 2 | 67%
Beschaftigte E7 | 65 | 9 | 14% 65 | 9 | 14% 58 | 5 | 9% | 7 | 4 | 57%
E6 | 226 |181| 80% | 165 |158| 96% | 5 | 5 |100% | 56 | 18 | 32% 124 | 82 | 66% | 94 |91 | 97% | 8 | 8 |100%
E5Sm | 53 | 42 | 79% | 32 | 30 | 94% | 8 | 5 | 63% | 13 | 7 | 54% 30 |22 | 73% | 22 | 19 | 86% | 1 | 1 |100%
g’:::ﬁﬂigte m. Dienst | 457 | 497 | 55% | 404 |381| 94% | 13 | 10 | 77% | 480 | 106 | 22% | o | o 602 | 236 | 39% | 276 |245| 89% | 19 | 16 | 84%
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SEPUS (2021-2025) Gleichstellungsplan

Hochschule:
Universitat Stuttgart Unbefristet Beschaftigte - Aktueller Planungszeitraum

Nichtwissensch. Verwaltungs- Bibliotheks- Technisches Sonstiges

Personal gesamt personal personal Personal Personal el e i 1) A SRR
Besol-
dungs-
bzw. Ges. F F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. B F% | Ges. F F %
Entgelt
gruppe

Mittlerer Dienst bzw.
entsprechende 904 | 502 | 56% | 408 | 384 | 94% 16 12 | 75% | 480 106 | 22% 0 0 605 | 237 | 39% | 279 | 248 | 89% 20 17 | 85%
Entgeltgruppen gesamt

Einfacher Dienst bzw.
entsprechende 69 48 | 70% 6 5 | 83% 11 7 | 64% 52 36 69% 0 0 47 30 | 64% 20 16 | 80% 2 2 | 100%
Entgeltgruppen gesamt

Auszubildende

Auszub.

Beamte

Auszubildende 66 | 24 | 36% | 5 3 | 60% 61 21 | 34% 65 | 23 | 35% | 1 1 |100%
Beschéftigte

Auszubildende gesamt | 66 | 24 | 36% | 5 3 [60% | 0 0 61 21 [ 34% | 0 0 65 |23 |35% | 1 1 [100%| 0 0
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