Gleichstellungsplan der BiSEd

1. Praambel

Die Bielefeld School of Education (BiSEd) tragt gemeinsam mit den lehrer*innenbildenden
Fakultaten die Verantwortung fir eine innovative, forschungsorientierte Ausbildung von
Lehrer*innen. Dabei hat sie wie alle lehrer*innenbildenden Institutionen und Akteur*innen
in Bezug auf Geschlechts- und Diversitatssensibilitdat sowie Gleichstellung eine
Vorbildfunktion: bei der Beratung und Férderung von Studierenden, Promovierenden,
Lehrkraften etc., der Vermittlung von Praktikums- und Studienplatzen, der Organisation und
Koordination, Entwicklung und Konzeption sowie der Durchfiihrung von Angeboten und
Veranstaltungen fiir verschiedene Zielgruppen, beim Erstellen und Aufbereiten von
Informationen, Lehr-Lern-Materialien, Stellungnahmen und weiteren Dokumenten. In all
diesen Bereichen spielen Gleichstellungsfragen und Diversitatsaspekte eine Rolle und
werden von der BiSEd in den jeweiligen Kontexten aufgegriffen.

Geschlechter- und auch diversitatssensible Lehrer*innenbildung beginnt nicht erst bei den
Studierenden —sie ist auch fir die lehrer*innenbildenden Institutionen und ihre
Akteur*innen selbst ein zentrales Themenfeld. Denn eine geschlechter- bzw.
diversitatssensible Lehrer*innenbildung braucht Personal, das in der Lage ist, seine
Aufgaben hinsichtlich dieser gesellschaftlich so relevanten Aspekte zu beleuchten, Barrieren
wahrzunehmen und Strukturen, die Ungleichheit produzieren, zu erkennen, nach
Moglichkeit zu verandern oder einen Ausgleich zu schaffen, sofern sich diese Strukturen
nicht (so einfach und schnell) dndern lassen. In diesem Sinne engagiert sich die BiSEd bei der
Weiterentwicklung der Lehrkraftebildung an der Universitat. Das Engagement schlagt sich
gleichermalien nieder in universitatsweiten wie internen Formaten (Foren, BiSEd-Konferenz,
Geschaftsstellenplenum), Veranstaltungen und Diskussionen zu gleichstellungs- und
genderrelevanten Themen, bisher z.B. zu den Themenfeldern gendersensible Sprache,
Barrierefreiheit sowie Leichte Sprache. Zugleich beriicksichtigt die BiSEd in ihrer
Geschaftsstelle mit ihren 35 Tarifbeschaftigten und 30 WHK/SHK Leitlinien der Gleichstellung
in ihrer Arbeitsorganisation, ihren Personalentscheidungen und der Personalentwicklung.
Die darauf bezogenen Gleichstellungsziele bestehen im Erhalt der Besetzungsstruktur mit
mindestens 50% weibliche Personen und die kontinuierliche, aufgabenbezogene
Auseinandersetzung mit gleichstellungsbezogenen Themen.



2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben (Tabelle)

Wissenschaftlicher Bereich (Anzahl) - BiSEd

Bestand

Zielvorgaben

Beschaftigte zum 30.06.2024

Nicht

ihh H o,
weiblich weiblich win %

Freiwerdende
Stellen
01.08.2025 -
31.07.2028

Anzahl der mit
Frauen zu
besetzenden
Stellen*

Frauenanteil in %
am 31.07.2028 bei
Erreichen der
Zielvorgaben

W3 /C4
W2 / C3 unbefristet
W2 befristet ohne TT

W2 befristet mit TT
W1 ohne TT

WA mitTT

A16

A15

A14

davon auf Zeit

A13

davon auf Zeit

A12

Laufbahngruppen

Gehobener Dienst (A9 - A13)

Hoherer Dienst (A13 - A16)

E15

E14 unbefristet

befristet

E13 unbefristet

befristet

E12

WHK

WHF

SHK

Vertretungsprofessuren

AuBerplanmaRige Professuren

Seniorprofessuren

Lehrbeauftragte

Early Career Reseacher
(Promotionsstellen)

Advanced Career Reseacher
(Postdoc-Stellen)

100

100

60




MTV-Bereich (Anzahl) - BiSEd

Bestand

Beschéftigte zum 30.06.2024

Freiwerdende

Al6

Al5

Ald

Al3

Al2

All

Al10

A9

A8

Laufbahngruppen

Mittlerer Dienst (A6 - A9)

Gehobener Dienst (A9 - A13)

Hoherer Dienst (A13 - A16)

E15

E14

E13 H.D./E13 0

E13 G.D.

E12

E11l

E10

E9 B

E9 A

E8

E7

E6

E5

E4

E3

E2

AZUBI

nicht

weiblich win %

weiblich

Stellen
01.08.2025 -
31.07.2028

Anzahl der mit
Frauen zu
besetzenden
Stellen*

Frauenanteil in %
am 31.07.2028 bei
Erreichen der
Zielvorgaben

85,7




3. Starken-Schwachen-Analyse

Waren beim Ubergang vom Zentrum fiir Lehrerbildung zur BiSEd in den Jahren 2010/2011
die wenigen unbefristeten Mitarbeiterstellen in hoheren Positionen (ab E13/A13) von
Mannern besetzt, weist die BiSEd-Geschéftsstelle in jeder Beschiftigtenkategorie (WMA,
MTV, WHK/SHK) aktuell einen Frauenanteil von mindestens 80% auf. Die Entwicklung ist
auch, allerdings nicht nur und wohl auch nicht in der Hauptsache, auf eine aktive
Gleichstellungspolitik zuriickzufiihren, sondern im Bereich der wissenschaftlichen
Mitarbeiter*innen auch Ausdruck weiblicher Karrierewege. Auf der Suche nach Perspektiven
an der Universitat orientieren sich Frauen, so die Annahme, oft eher an der Sicherheit einer
unbefristeten Mitarbeiterstelle mit Gewahrleistungs- und Dienstleistungscharakter als am
riskanten professoralen Karriereweg. Die Zahl der Bewerbungen von Frauen und deren
durchschnittliches Qualifikationsniveau auf Stellenausschreibungen der BiSEd war jedenfalls
in den vergangenen 15 Jahren deutlich hoher als das der mannlichen Bewerber. Wenn die
Einschatzung richtig ist, dass einige wissenschaftliche Mitarbeiterinnen auch das Potential
fiir professorale Karriere hatten, ist der hohe Frauenanteil also nicht nur positiv zu werten.
Auch fiir den Bereich Technik und Verwaltung ist festzuhalten, dass der hohe Frauenanteil
vor allem darauf zuriickzufiihren ist, dass die weiblichen Bewerberinnen fast immer
deutliche Qualifikationsvorspriinge gegeniiber den mannlichen Bewerbern aufweisen, also
nicht nur auf die strategische Aufstellung zuriickzufiihren ist. Trotz dieser Einschrankung
bleibt der hohe Frauenanteil eine Starke. Kleine Abstriche gelten hinsichtlich der
Leitungsfunktionen, der Sicherung von Vollzeitstellen und der Diversitat der Belegschaft.

e Die Geschaftsfihrende Leitung und die hervorgehobene Sachbearbeitungsfunktion
werden bislang trotz des sehr hohen Frauenanteils von Madnnern besetzt. Bezogen
auf die Leitung lielRe sich dies in wenigen Monaten dandern. Dazu werden
Motivationsgesprache gefihrt.

e Die liberwiegend auf Wunsch der Mitarbeiter*innen entstandenen Teilzeitstellen
werfen beim Ausscheiden von Mitarbeiter*innen insofern Schwierigkeiten auf, als fiir
die Wiederbesetzung nicht immer volle Stellen angeboten werden kénnen.

e Der, gemessen am Bevélkerungsdurchschnitt, geringe Anteil von Lehrkradften sowie
Lehramtsstudierenden mit Zuwanderungshintergrund schlagt sich auch in der
Beschaftigtenstruktur der BiSEd nieder. In dieser Dimension ware ein h6heres Mal}
an Diversitat wiinschenswert.

4. Zielgruppenspezifische Ziele und Mallnahmen

In quantitativer Hinsicht gilt es weiterhin mindestens 50% der Stellen mit weiblichen
Personen zu besetzen. Dies wird u.a. erreicht durch Hervorhebung der
geschlechtergerechten sowie carearbeits-sensiblen Arbeitszeitgestaltung und die
aufgabenangepasste Flexibilitdt der Arbeitszeiten in geschlechterfair formulierten
Stellenausschreibungen. Angesichts der Altersstruktur (in den kommenden fiinf Jahren
erreicht nur der Geschaftsfiihrende Leiter die Altersgrenze) und der geringen Fluktuation ist
mit grundlegenden Verschiebungen der Geschlechterverhaltnisse nicht zu rechnen. Bei der
Neubesetzung der Leitungsstelle ist, das ist geteilte Uberzeugung, bei gleicher Qualifikation
die Bewerberin dem Bewerber vorzuziehen.



Im Hinblick auf qualitative Ziele nimmt die Geschaftsstelle neben den schon genannten
aufgaben- und arbeitszeitbezogenen Aspekten weiterhin die Forderung einer
geschlechtersensiblen Kultur sowie die Auseinandersetzung mit gleichstellungs- und
genderrelevanten Themen im Rahmen der Foren, Gremien und Austauschformate auf die
Agenda. Mogliche Themen kdnnen der Umgang mit (sexualisierter) Gewalt und Bedrohung
oder rassistischen Narrativen sein. Identifikation von gleichstellungs- und genderbezogenen,
fur die BiSEd besonders relevanten Themen erfolgt ebenfalls in den genannten Kontexten.

Mit Blick auf das oben thematisierte Risiko einer nicht erwiinschten Verfestigung von
Teilzeitbeschaftigung sind langerfristige Stellenplanungen und u.U. vorzeitige
Nachbesetzungen ein Mittel, um von verschiedenen Personen (insbesondere im MTV-
Bereich) besetzte Stellenanteile wieder zusammenzufiihren. Daflir wurden bereits bisher
Mittel zuriickgehalten, die aber moglicherweise unter einzuziehende Restmittel fallen. Im
Hinblick auf die geringe Diversitadt der Beschéaftigtenstruktur ist bei Ausschreibungen
weiterhin darauf zu achten, dass die verlangten Kenntnisse, Kompetenzen und
Personlichkeitsmerkmale nicht von vornherein soziokulturell verengt sind.

5. Zielgruppenibergreifende Ziele und MalRnahmen

Grundsatzlich sieht sich die BiSEd zur geschlechterparitatischen Besetzung der Gremien
verpflichtet. Die Listen zur Wahl der BiSEd-Konferenz, des Vorstands und des Studienbeirats
sind und bleiben konsequent darauf ausgerichtet. Gremiensitzungen beginnen konsequent
nach 9:00 und enden vor 16 Uhr, also in carearbeits-freundlichen Zeitkorridoren. Das gilt
auch fur (sonstige) dienstliche Verpflichtungen der Mitarbeiter*innen, mit Ausnahme
weniger und jeweils nur wenige Mitarbeiter*innen betreffender groRerer Veranstaltungen.
Gleichstellung wird verstanden als kontinuierliche Leitungsaufgabe sowie in der
Einrichtungsentwicklung und Ausgestaltung der Tatigkeiten und Arbeitsbereiche.

In der inhaltlichen Arbeit der BiSEd schlagt sich die Integration von Genderaspekten in
inhaltliche Schwerpunkte nieder, wie z.B. Beriicksichtigung bei Forschungsthemen,
thematischen Schwerpunkten von Tagungen und Veranstaltungen der BiSEd,
Lehrveranstaltungen und Fortbildungsworkshops fir Lehrkrafte.

6. MaRnahmen zur Qualitatssicherung und Evaluation

Regelmaliger Austausch in der Leitungsrunde der Geschaftsstelle und im monatlichen
Plenum.

7. Erarbeitung, Beschluss und Einbindung des Gleichstellungsplans in der
Einrichtung

Der Gleichstellungsplan wurde unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten, des
Geschaftsfihrenden Leiters, der Bereichsleitungen und des Verwaltungskoordinators
erarbeitet, gemeinsam beschlossen und vom Plenum der Geschéftsstelle zustimmend zur
Kenntnis genommen.



8. Anhang

Entfallt, da bislang kein ausgearbeiteter Gleichstellungsplan existierte.
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