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Alle Beschaftigten in Technik und Verwaltung (MTV) bilden durch ihre Arbeit das Fundament
flr qualitativ hochwertige Lehre und Forschung dieser Universitdt. Die Universitat Bielefeld
verfolgt mit dem vorliegenden Gleichstellungsplan fiir die Mitarbeiter*innen in diesem Be-
reich das Ziel, das Gleichheitsgebot des Grundgesetzes, des Landesgleichstellungsgesetzes
NRW, weiterer gleichstellungsrelevanter Gesetze sowie den geltenden Rahmenplan zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern umzusetzen und damit unmittelbare und mittelbare?!
Diskriminierungen zwischen den Geschlechtern im Bereich Technik, Handwerk, IT und Verwal-
tung (MTV) abzubauen. Gleichstellungspolitik an der Universitat Bielefeld orientiert sich an
der systematischen und kontinuierlichen Verankerung der Geschlechterperspektive. Das be-
deutet, bei allen Entscheidungen und Prozessen, Aktivitdten und Vereinbarungen wird der Ge-
sichtspunkt der Geschlechtergerechtigkeit beriicksichtigt (Gendermainstreaming).

In der Absicht, dieses Ziel zu erreichen, wird in Ausfiihrung des Landesgleichstellungsgesetzes
in der aktuellen Fassung (LGG), weiterer relevanter Gesetze sowie dem Anspruch, Leitbild,
Gleichstellungskonzept und Rahmenplan zur Gleichstellung von Frauen und Méannern an der
Universitat Bielefeld fir den Bereich Technik und Verwaltung in Fakultdten, Einrichtungen
und der Zentralverwaltung folgender Gleichstellungsplan erlassen.

1 In der Richtlinie 2006/54/EG hat das Europaische Parlament und der Européische Rat ,, mittelbare Diskriminie-
rung” folgender-mafien definiert: ,Mittelbare Diskriminierung bezeichnet eine Situation, in der dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise gegen-
liber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren sind durch ein rechtmé&Riges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung
dieses Ziels angemessen und erforderlich.”



2. Datenbezogene Bestandsaufnahme mit Zielvorgaben
2.1 Statistische Bestandsaufnahme

Die Bestandsaufnahme der Beschaftigtenstruktur (Stand 30.06.2021), nach Laufbahngruppen
(Laufbahngruppe 1.2 - ehemals mittlerer Dienst/ Laufbahngruppe 2.1 - ehemals gehobener
Dienst/Laufbahngruppe 2.2 - ehemals hoherer Dienst) und Beschaftigtengruppen (Beamte
und Tarifbeschaftigte) gegliedert (ohne Bibliothek und BITS), ist in ausfihrlicher Form als An-
lage 1 diesem Plan beigefiigt.

Aus der Tabelle ist ersichtlich, dass bei Betrachtung dieser zusammengefassten Tarif- bzw. Besol-
dungsgruppen mit Ausnahme der Besoldungsgruppe A6 — A9 alle Zielvorgaben hinsichtlich einer
Besetzung von Stellen in der Verwaltung mit Frauen von 50% erreicht wurden. Die weitere
Spezifikation der Zielvorgaben, ein Absinken des Frauenanteils nach Moéglichkeit zu verhindern,
konnte v.a. in der Besoldungsgruppen A9 — A13 (g. D.) und der Entgeltgruppe TV-L 13 — TV-L
15 nicht eingehalten werden. Hier ist ein Nachsteuern in den Folgejahren Gber die Nachbeset-
zung bei Renteneintritt und Fluktuation in geringem Mal3e notwendig, um die leicht besseren
Werte von 2018 wieder zu erreichen.

In den nachfolgenden Ubersichten sind sowohl die Kopfzahlen als auch die Vollzeitdquivalente
der zusammengefassten Tarif- bzw. Besoldungsgruppen dargestellt inkl. eines Vergleichs mit
den Werten aus 2018. Fir die Besoldungsgruppen A13 (ehem. h.D.) bis A16, die Tarifgruppen
TV-L 9 —TV-L 13 sowie fiir die Besoldungsgruppen A6 bis A9 (ehem. m.D.) wurden die Zahlen
sowohl zusammengefasst (fettgedruckt) als auch gesondert (graue Markierung) ausgewiesen.

Beschaftigte in Technik und Verwaltung (Kopfzdhlung, ohne Bibliothek und BITS, Stand
30.06.2021)

Beschaftigte (einschl. Beurlaubte) |Anteil > Zielvor-|Zielvorgabe
Besoldungs-/ (nach Koépfen, vor Umrechnung gabe (min.50%) Gleichstellung-
Entgeltgrup- | in vollzeitaquivalente) Tendenz vgl. 2018 splan bis 2024
pen
Mannlich | Weiblich | Weibl. in %
A13 (h.D.) 1 0 0 -50 %
Al4 1 100
50 %
A 16 1 3 75
25%
A 13 (h.D.) - 2 4 66,67
(h.D.) 10% 67%
A 16 (3)* (4) (57,14)
+ 2,86




TV-L 13 — TV-L 15| 58 126 68,48
18,47%
51 126 71,19 -2.71% 71%
(51) (126) (71,19) ,
A9-A13(g.D.) 19 25 56,82 6,82%
(17) (24) (58,5) - 1,68% 58%
TV-L 13 6 4 40 -10%
TV-L 12 25 B 19,35 -30,65%
TV-L 11 18 30 62,5 12,5 %
TV-L 10 17 31 64,58 14 58%
TV-L9 1 4 80 30%
TV-L9—-TV-L 13 67 75 53,57 357 %
70 73 51,05
(70) (73) (51,05) +2,52% 53%
A9 (m.D. 3 2 40
(m.D.) -10%
A8 1 0 0
-50%
A7 0 1 100
50%
A6-A9(m.D.) |4 3 42,36
7,14 %
(6) 3) (33,33) +9,53 % 50%
TV-L2-TV-L9 |167 470 73,78
23,78 %
(159) (462) (74,40) - 0,62% 74%
TV-L7 54 19 26,03 223,97%
(24%) 0 32%
’ +2,03%

* Die Zahlen in Klammern ergeben die Beschaftigtenstruktur Stand 30.06.2018.

Beschiftigte in Technik und Verwaltung (VZA, ohne Bibliothek und BITS, Stand 30.06.2021)

Beschaftigte (einschl. Beurlaubte)

Anteil in % > Zielvorgabe

Besoldungs- (nach Umrechnung in Vollzeitdquivalente) (min. 50%)
/Entgeltgr. Mannlich | Weiblich Weibl. in %

A13-A16 2 3,65 65 15

TV-L13 -TV-L 15 | 54,83 102,01 65 15
A9-A13 18,43 22,11 55 5
TV-L9-TV-L13 |63,80 63,33 50 0

A6-A9 4,00 2,65 40 -10
TV-L2-TV-L9 156,30 390,12 72 21




Teilzeitbeschaftigte (unbefristet/befristet) in Technik und Verwaltung (Kopfzahlung, ohne Biblio-
thek und BITS, Stand 30.06.2021

Teilzeitbeschaftigte (Kopfzahlung) Anteil in % >
Besoldungs- Zielvorgabe
/Entgeltgr. (min. 50%)

unbefristet befristet Anteil gesamt

mann- | weib- | mann | weib- | Anteil mannl| Anteil weibl.

lich lich -lich |lich |insg.In % insg.in %
Al13-A16 0 1 0 1 0 100 50,00
TV-L13-TV-L15|8 49 3 23 13,25 86,75 36,75
A9-A13 3 9 0 0 25,00 75,00 25,00
TV-L9-TV-L13 |6 27 3 6 21,43 78,57 28,57
A6-A9 0 2 0 0 0 100 50,00
TV-L2-TV-L9 13 221 4 7 9,43 90,57 40,57

2.2 Bestandsanalyse und Bilanz mit Zielvorgaben

Grundsatzlich gilt es in allen Bereichen mind. 50% der Stellen mit Frauen zu besetzen. Dies be-
deutet, bei bestehender Unterreprasentanz werden freiwerdende Stellen mit Frauen besetzt. In
allen anderen Bereichen wird es darum gehen, das Niveau des Frauenanteils moglichst beizube-
halten. Hierbei ist die Quote nach Vollzeitdquivalenten maligeblich, da dariber die Quote des
Frauenanteils im Verhaltnis der zu besetzenden Anzahl an Stellen ausgegeben wird.

Jenseits der Entgelt-/Besoldungsgruppen ist festzustellen, dass Frauen weiterhin in den Berei-
chen Handwerk, Technik und IT stark unterreprdsentiert sind. Hier werden gezielt Malnahmen
entwickelt, um den Frauenanteil stetig und nachhaltig zu erhéhen. Dariiber hinaus wird im Pro-
zess des Personalaufbaus der Medizinischen Fakultdt ebenso angestrebt, 50% der Stellen im Be-
reich Technik, Handwerk, IT und Verwaltung in allen Entgelt-/Besoldungsgruppen mit Frauen zu
besetzen.

In fiinf von sechs der zusammengefassten Tarif-/ Besoldungsbereiche liegt der Frauenanteil bei
Uber bzw. bei 50 % (s. Tabelle). Nach einer deutlichen Steigerung des Frauenanteils im Bereich
TV-L9 bis TV-L13 zwischen 2015 und 2018, konnte dieser bis 2021 nochmals angehoben werden.
Die Problematik in der Tarifgruppe TV-L 9 bis TV-L 13 wird erst bei Betrachtung der einzelnen
Tarifgruppen sichtbar. So liegt der Frauenanteil in der Tarifgruppe TV-L 12 lediglich bei 19,35%,
in der Tarifgruppe TV-L 13 g. D. bei 40%. Hier wird das Ziel von 50% nicht erreicht. In den Tarif-
gruppen TV-L 10 bzw. TV-L 11 hingegen liegt der Frauenanteil bei 64,58% bzw. 62,5%.




Bei genauerer Betrachtung der organisatorischen Verortung der Personen in diesen Tarifgrup-
pen fallt auf, dass der hohe Anteil mannlicher Beschéftigter in der Tarifgruppe TV-L 12 insbeson-
dere auf eine Haufung im Bereich Facility Management zurlickzufiihren ist. Ein Bereich, in dem
Frauen nach wie vor unterreprasentiert sind. Eine auffallende Haufigkeit von Tarifgruppen in
bestimmten Organisationseinheiten ist dartiber hinaus nicht zu erkennen. In den Ubrigen Ent-
geltgruppen verteilen sich die Stellen sowohl auf verschiedene Bereiche der Zentralverwaltung
als auch auf Fakultaten. Zudem ist zu erkennen, dass z.B. in den Dezernaten P/O, SL, F und FFT
mehr Personal in TV-L 9 — 11 und weniger in TV-L 12 eingruppiert ist. Um einen Anstieg des
Frauenanteils in den Tarifgruppen TV-L 12 und TV-L 13 g. D. zu erreichen, soll bei Stellenbeset-
zungsverfahren auf eine zunehmende Einstellung von Frauen hingewirkt werden. Ferner soll bei
Stufenaufstiegen in die Entgeltgruppen TV-L 12 und TV-L 13 g. D. und Stellenbewertungen die
berufliche Férderung von Frauen fokussiert werden.

Ein Anstieg der Quote ist ebenfalls in dem zusammengefassten Bereich A13 — A16 zu verzeich-
nen. Bei der Betrachtung der einzelnen Besoldungsgruppen wird deutlich, dass im Bereich A13
(ehem. h.D) kein Frauenanteil verzeichnet werden kann. Hier soll der Anteil durch entspre-
chende Nachbesetzung bei etwaiger Fluktuation angehoben werden. Durch Renteneintritte
kann dieses Ziel absehbar nicht erreicht werden (siehe Ubersicht zu den Renteneintritten in den
Besoldungsstufen).

In den Entgeltgruppen TV-L 13 — TV-L 15 ist der Frauenanteil im Vergleich zu 2018 leicht riickgangig,
bei einem insgesamt aber deutlich Giberproportionalen Anteil an Frauen von 68,48%. Die leicht riick-
gangigen Tendenzeninden EGTV-L13-TV-L 15 sowie A9 —A 13 sind im Blick zu behalten. Fliihrungs-
krafte und die Personalgewinnung werden sensibilisiert,bei Neueinstellungen darauf zu achten, den
Anteil an Frauen nicht weiter abfallen zu lassen.

Im Tarifbereich in den Entgeltgruppen TV-L 2 —9 m. D. besteht insgesamt keine Unterreprasen-
tanz von Frauen. Schliisselt man diesen Bereich jedoch nach den einzelnen Entgeltgruppen auf,
bestehtim Vergleich zu 2015 und 2018 weiterhin eine Unterreprdsentanz von Frauen in den Ent-
geltgruppen 4, 5 und 7. In der EG 4 befinden sich zum Erhebungsstichtag allerdings nur 8 Be-
schaftigte. Es ist sehr positiv zu vermerken, dass Frauen vor allem in den héheren Entgeltgrup-
pen (EG 8 und 9) jeweils liberproportional mit 72% und 85% vertreten sind. Dennoch ergibt sich
ein Handlungsbedarf, denn der Frauenanteil ist gerade in den unteren Lohngruppen besonders
hoch (72% der VZA). Durch Unterstiitzung der Initiative FairNetzt_Bielefeld! und gezielte MaR-
nahmen der Personalentwicklung soll die berufliche Weiterentwicklung von Frauen aktiv gefor-
dert werden, darlber hinaus wird es eine Anpassung der Stellenbewertungsverfahren geben,
um im Bereich der Sekretariate und Assistenzen zu einer addquaten Stellenbewertung zu gelan-
gen.



Renteneintritte in den Besoldungsstufen:

2022 2023 2024
Al13-A16 0 0 0
TV-L13-TV-L15 |0 1 4
A9-A13 0 1 0
TV-L9-TV-L 13 1 0 0
A6-A9 0 0 0
TV-L2-TV-L9 1 4 4
SUMME 2 6 8

Renteneintritte und Fluktuationen: Renteneintritte kdnnen anhand der Renteneintrittsliste
ermitteltwerden. Personen- oder stellenspezifische Fluktuation bei unbefristet beschaftigten
Personen ist auf einen Zeitraum von 3 Jahren nicht zu prognostizieren, daher wird auf eine
Fluktuationsquote fir die Verwaltung (ohne Bibliothek und BITS) von rund 5% (berechnet auf
Grundlage der Jahreszahlen 2020)zuriickgegriffen. Bei einer Kopfzahlung von 1020 Personen,
macht das eine Fluktuation von ca. 51 Personen pro Jahr. Hinzukommen die ausgewiesenen
Renteneintritte, so dass in den Jahren 2022 — 2024 von ca. 52 bis 59 vakanten Stellen pro
Jahr ausgegangen werden kann.

Zielvorgaben in den Entgeltgruppen mit Handlungsbedarfen:

Besoldungsgruppe A 13 — A 16: Bei Fluktuation Nachbesetzung moglichst mit einer Frau, sonst kein
Handlungsbedarf. Ziel: 60%

Entgeltgruppe TV-L 13 — TV-L 15: Insbesondere im Jahre 2024 wird darauf geachtet, dass
durch Renteneintritte freiwerdende Stellen mit Frauen nachbesetzt werden, damit der Frauen-
anteil aus 2018 von 71% in dieser Entgeltgruppe wiedererlangt wird. Dies gelingt, indem min-
destens 3 Stellen mit Frauen besetzt werden. Bei den vakanten Stellen durch Fluktuation soll
eine Nachbesetzung von min. 50% mit Frauen erfolgen. Ziel: 71%

Besoldungsgruppe A 9 — A 13: Die in 2023 durch Renteneintritt freiwerdende Beamt*innen-
stelle sollmit einer Frau nachbesetzt werden. Ziel: 58%

Entgeltgruppe TV-L 9 — TV-L 13: Da in dieser Entgeltgruppe der Anteil an Frauen mit 53,57%
leicht unterhalb des Gesamtdurchschnitts von 57,66% liegt, wird im Bereich der Fluktuationen
insbesondere darauf geachtet, mindestens 50% der vakanten Stellen (ca. 25 — 26 Stellen pro
Jahr) mit Frauen zubesetzen. Ziel: 53%

Anhebung des Frauenanteils in der Entgeltgruppe TV-L 12 um 10%



Besoldungsgruppe A6 — A9: Da im Bereich der Beamten*innen immer von einer eher geringen
Fluktuation ausgegangen werden kann und keine Renteneintritte anstehen, wird die Quote in
dieser Besoldungsgruppe kaum zu verandern sein. Beamtinnen werden jedoch bei Beforde-
rungen gem. § 7 LGG bevorzugt bericksichtigt, sofern in der héherwertigen Besoldungsgruppe
weniger Frauen als Manner sind.

Entgeltgruppe TV-L 2 = TV-L 9: Um den prozentualen Anteil an Frauen in dieser Entgeltgruppe
stabil zu halten, soll eine Nachbesetzung mit Frauen von min. 50% der 10 freiwerdenden Stel-
len ab 2023 erfolgen. Bei den vakanten Stellen durch Fluktuation soll ebenfalls eine Nachbe-
setzung von min. 50% mit Frauen erfolgen. Ziel: 74%

Der Anteil von Frauen in der Entgeltgruppe E7 der ehemaligen Arbeiter*innen ist im Vergleich
zum Gleichstellungsplan 2018 stabil, jedoch sind Frauen in diesem Bereich weiterhin unterre-
prasentiert. Bis 2024 erfolgen insgesamt 7 Renteneintritten in der Entgeltgruppe 7. Statistisch
relevant in dieser Entgeltgruppe ist auch die verhaltnismal3ig hohe Anzahl an Beurlaubungen.
Rechnet man diese heraus und strebt eine Nachbesetzung mit Frauen von 50% bei Rentenein-
tritt an, so kann ein Anstieg des Frauenanteils auf 32% erreicht werden. Ziel 32%

Ausbildung: Fiir den Bereich Technik und Verwaltung ist die Zielvorgabe, die vorhandenen
Ausbildungsplatze mindestens zur Halfte mit weiblichen Auszubildenden zu besetzen. Der An-
teil an Frauen auf den Ausbildungsstellen in allen Ausbildungsberufen an der Universitat Biele-
feld betragt aktuell 48,52%. Dabei fallt auf, dass Frauen die Mehrheit in allen Ausbildungsbe-
rufen darstellen, mit Ausnahme der Bereiche Tierpflege und Feinwerkmechaniker*innen. Im
letztgenannten Ausbildungsberuf, mit der hochsten Anzahl an Auszubildenden in einem Aus-
bildungsberuf an der Universitat, ist der Anteil an Mannern liberproportional hoch (11:1). Be-
trachtet man die Ausbildungsstatistik ohne die Feinwerkmechaniker*innen, so liegt der Anteil
an Frauen auf den Ausbildungsstellen bei 57,14%

Die Ausbildungsstellen fir den Ausbildungsjahrgang 2022 befinden sich noch in Ausschrei-
bung, bzw. im Prozess der Personalauswahl. Ziel ist es, die Quote an Frauen auf den Ausbil-
dungsstellen weiter zuerhohen.

Insgesamt ist der Ausbildungsmarkt sehr angespannt, viele junge Menschen entscheiden sich
nicht fir eine Berufsausbildung, sondern gehen gleich ins Studium. Um eine Ausbildung an der
Universitat weiterhin attraktiv zu machen, werden Mallnahmen, vor allem hinsichtlich des An-
gebotes eines anschlieRen (dualen) Studiums, ergriffen. Darlber hinaus werden durch die
Auswirkungen des demografischen Wandels die Ubernahmechancen an der Universitit Biele-
feld in annahernd allen Berufsgruppen stetig besser, so dass auch dies fiir ein ansprechendes
Ausbildungsmarketing genutzt werden kann.

Der Bereich Technik und Handwerk erlebt in der Ausbildung einen stetigen Wandel. In der Ver-
gangenheit sind sehr viele Ausbildungsplatze v.a. fiir Feinwerkmechaniker*innen vergeben wor-
den. Fiir diesen Ausbildungsberuf bestehen an der Universitit jedoch kaum Ubernahmechan-
cen. Hingegen gibt es einen steigenden Bedarf nach Ausbildungsplatzen in der IT, sowie eine
kontinuierliche hohe und erfolgreiche Ausbildungsquote in den labortechnischen Berufen.
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Der Aufbau der medizinischen Fakultat tragt dazu bei, dass fir dieses Berufsfeld ein steigender
Bedarf an Personal existiert. Je naher die Medizinische Fakultat einem Regelbetrieb kommt,
desto hoher ist auch die Chance, zukiinftig Ausbildungsplatze zur medizinisch-technischen Assis-
tenz (MTA) anbieten zu kbnnen. Der Bereich Handwerk in Dezernat FM wird derzeit nicht ausge-
bildet. Hier gilt es, auch vor dem Hintergrund einer relativ hohen Rentenquote in der Laufzeit
dieses Gleichstellungsplans, in eine strukturierte Nachfolgeplanung zu gehen, die auch die
Moglichkeiten der universitatsinternen Ausbildung von Handwerkerinnen in den Blick nimmt.

Mit einer vermehrten Ausbildung in IT und Handwerk sowie dem weiteren Fokus auf die labor-
technischen Berufe kann ein aktiver Beitrag fiir eine Steigerung des Anteils von Frauen in den
technischen und handwerklichen Berufen an der Universitdt geleistet werden. Da die Ausbil-
dungsstrukturen an der Universitat jedoch sehr etabliert sind, und die Universitat nur im Rah-
men der vom Land zur Verfiigung gestellten Ausbildungsplatze ausbilden kann, ist eine Anpas-
sung und Umverteilung der Ausbildungsstellen ein durchaus grofRerer Change- und Organisati-
onsentwicklungsprozess, der durch Dezernat P/O sukzessive seit einigen Jahren betrieben
wird.

Eine Aufschlisselung der Anteile von Frauen und Mannern auf den Ausbildungsstellen in Tech-
nik undHandwerk findet sich in Anlage 2. Uber die Ausbildungsberufe an der Universitit Biele-
feld informiert umfassend die Ausbildungswebsite.

Grundsatzlich wird das Ziel einer geschlechtergerechte Arbeitskultur verfolgt. Dies soll Gber
die Entwicklung und Implementierung geschlechtergerechter Mallnahmen zur Personalent-
wicklung und -gewinnung erreicht werden. Es werden insbesondere in den Arbeitsbereichen
Instrumente und MafRnahmen weiterentwickelt und vorangebracht, in denen Frauen deutlich
Uberproportional vertreten sind, wie beispielsweise die Arbeitsplatze in Sekretariaten, der As-
sistenz und in den Laboren.

In Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind (beispielsweise Technik, Handwerk und
IT), wer-den spezifische MaBnahmen zur Personalgewinnung und -entwicklung initiiert und
fortgesetzt.

Diese verschiedenen Strategien werden vor dem Hintergrund der jeweiligen Bedarfe der un-
terschiedlichen Zielgruppen weiterentwickelt. Darliber hinaus soll die Genderperspektive in
alle Entwicklungsprozesse und Projekte der Universitat Bielefeld systematisch integriert wer-
den und zielt auch auf ein gendergerechtes Changemanagement und geschlechtergerechte
Organisationsentwicklungsprozesse in Fiihrung und Kultur ab.

Mit einer Zunahme an Digitalisierung, Nachhaltigkeit und betriebswirtschaftlichen Anforde-
rungen in Verwaltung, Technik, Handwerk und IT nimmt zugleich die Ausdifferenzierung und
Spezialisierung derjeweiligen Berufsgruppen zu. Fiir die immer spezifischeren Arbeitsziele und
-anforderungen braucht es immer mehr Spezialist*innen und immer mehr Management, um
Arbeit auf die strategischen Zieleder Universitdt abzustimmen und (bereichsibergreifend) zu
organisieren. Eine systematische und geschlechtergerechte Personalentwicklung wird diese
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Entwicklungen in ihre Konzepte und MalBnahmen aufnehmen.

Eine wichtige Voraussetzung fiir Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit ist die Trans-
parenz von Karrierewegen. Das bedeutet, Weiterqualifizierungs- und damit verbundene Auf-
stiegsmoglichkeiten fir die unterschiedlichen Ziel- und Statusgruppen in Technik, Handwerk,
IT und Verwaltung sichtbar zu machen. Ein wichtiger Schritt war daher die Darstellung der
berufsbegleitenden Weiterbildungslehrgéange fiir das Verwaltungspersonal. Diese Weiterbil-
dungslehrgange kennzeichnen, dass sie fiir die Einnahme von Stellen in hoheren Entgeltgrup-
pen qualifizieren. Die Teilnahme an diesen Weiterbildungen wird durch eine Weiterbildungs-
beratung unterstitzt. Insbesondere fiir die Qualifikation im Verwaltungslehrgang | ist es den
Kolleginnen zudem maoglich in den ,,Springerpool” zu wechseln und neben dem theoretischen
Lehrgang am Studieninstitut praktische Erfahrungen in unterschiedlichen Verwaltungsberei-
chen zu sammeln, um dariiber ihre Bewerbungschancen zu verbessern.

Dieses Weiterbildungsangebot soll weiter ausgebaut werden. Insbesondere die Angebote der
HSPV/ FHOV NRW fiir Masterstudiengdnge im Bereich Public Management/ New Public Ma-
nagement oder der Westfdlischen Wilhelms-Universitat Miinster im Bereich des Wissen-
schaftsmanagements bieten Moglichkeiten der fundierten beruflichen Qualifikation, mit de-
nen Karriereoptionen in der Universitatsverwaltung eroffnet werden. Ebenso der neustruktu-
rierte H2-Lehrgang auf dem Niveau einer Hochschulverwaltungsfachwirtin.

Da die angesprochene Vielfalt in den Berufsgruppen stetig zunimmt,wird angestrebt, weitere
Fort- und Weiterbildungsangebote in Abgleich mit den regelmafligen Anforderungsprofilen
der Stellenausschreibungen, den aktuellen Tatigkeitsdarstellungen sowie den strategischen
Zielen und Wandlungsprozessen der Universitat zu entwickeln und im Karriereportal abzubil-
den. Eine individuelle Fortbildungsberatung bei der Fortbildungsbeauftragten steht allen
Frauen bereits jetzt zur Verfligung.

Fiir den Bereich der Nachwuchsforderung, und hier insbesondere fiir das Karriereziel ,,Flih-
rungskraft”, ist das Ziel, ein Hospitations- und Mentoringprogramm innerhalb der Verwaltung
zu etablieren. Durchdieses sollen Frauen anhand von Role-Models mit dem Fiihrungsalltag
sowie den spezifischen Anforderungen und Herausforderungen in Kontakt kommen und ihr
Karrierenetzwerk ausbauen kénnen. Entsprechende gendersensible Coaching- und Fortbild-
ungsangebote werden dieses Programm begleiten.

Der Arbeitsbereich IT muss sich in Bezug auf Gleichstellung vor allem der Herausforderung stel-
len, den Frauenanteil deutlich zu erhéhen. Dafir gilt es, gezielt Frauen am Arbeitsmarkt fir
die Universitat zu gewinnen - sowohl fir feste Anstellungen als auch fiir Ausbildungsplatze.
Des Weiteren sollen Potentiale von Frauen friihzeitig erkannt und systematisch geférdert wer-
den.



Durch den Regelaustausch zur Rahmendienstvereinbarung IT sowie durch die angestrebte Ar-
beits- gruppe zu ,,Digitalisierung und Gleichstellung” (s. Kap. 5.1) existieren bereits die passen-
den Austauschformate, uminnerhalb der verwaltungsweiten IT-Projekte auch die personellen
Aspekte zur Gewinnung und Férderung von Frauen fiir die Projekt- und Daueraufgaben zu the-
matisieren sowie Ideen auszutauschen und Anforderungen zu definieren, mit denen vermehrt
IT-Stellen erfolgreich mit Frauen besetzt werden kdnnen.

Des Weiteren soll durch eine Definition von Jobfamilien, einer qualitativen Personalplanung
und systematischen Personalentwicklung, beginnend von der dualen Ausbildung tber berufs-
begleitende Studiengange und Trainings-On-The-Job, eine fundierte Nachwuchsentwicklung
fir Frauen in diesem Berufsfeld an der Universitat Bielefeld entstehen. Dieses Bestreben wird
im Gleichstellungsplan des BITS aufgegriffen und mit MaBnahmen ausgestaltet.

Im Bereich Technik und Handwerk sind Frauen weiterhin stark unterreprasentiert. Daher be-
steht das Ziel fort, vakante Stellen mit Frauen in diesen Bereichen zu besetzen. Um den nur
geringen Anteil an Frauen in diesen Berufen am Arbeitsmarkt flr die Universitat zu erschlie-
Ren, sollen die Bemiihungen im Personalmarketing deutlich gesteigert werden. Daflir soll zu-
erst die Bedarfserhebung fiir Stellen inTechnik und Handwerk verbessert werden. Es wird in
diesem Zusammenhang eine systematische Erfassung der sehr vielfdltigen Berufsgruppen in
Technik und Handwerk an der Universitat benotigt, sowie eine zentral im Dezernat P/O veran-
kerte Planung der Bedarfe in Art und Umfang sowie mit Blick auf die fachliche Entwicklung und
den Einfluss organisationaler Verdanderungen, bspw. hinsichtlich der Organisation der Werk-
statten, auf die Stellen in Technik und Handwerk. Mit Kenntnis dieser quantitativen und qua-
litativen Bedarfe ist die gezielte Ansprache von Frauen am Arbeitsmarkt moglich. Dabei soll
die Bandbreite der Personalakquise nicht nur auf die reine Ausschreibung von Stellen be-
schrankt bleiben, sondern auch die aktive Rekrutierung ausgebaut werden. Zudem gilt es die
Universitat als Netzwerkpartner*in fir Frauen im Handwerk in Betrieben und den Handwerks-
kammern zu etablieren.

Als ein wichtiger Baustein wird auBerdem der Bereich der Ausbildung in Technik und Hand-
werk angesehen. Insbesondere in den handwerklichen Berufen im Bereich Facility Manage-
ment sollen die Moglichkeiten eruiert werden, Ausbildung an der Universitdt wieder zu er-
moglichen und dabei den Fokus deutlich auf die Ausbildung von Frauen im Handwerk zu legen.

Fir die Bereitstellung von Informationen und Ansprechpartner*innen wird das Karriereportal
der Personalentwicklung um eine Rubrik fiir Frauen in Technik, Handwerk und IT an der Uni-
versitat Bielefeld erganzt. Ziel ist es, Frauen auf die Arbeitsbereiche Handwerk, Technik und IT
aufmerksam zu machen und die dort beschaftigten Frauen zu vernetzten.

Das gezielte Ausbildungsmarketing wurde in den letzten Jahren stetig weiter ausgebaut. Bei
regelmafigen Teilnahmen an Ausbildungsmessen und dem bundesweiten Girls’ Day werden
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die Ausbildungsberufe beworben. Derzeit fehlt es an der Universitat Bielefeld an einer Koor-
dination zur Organisation und dem Ausbau der Angebote fiir den Girls’ Day. Alle beteiligten
Einrichtungen und der Kreis der Ausbilder*innen werden miteinander beraten, wie durch eine
systematische Zusammenarbeit der Stellenwert von und die Beteiligung am Girls’ Day gestei-
gert werden kann.

In den Bereichen Technik, Handwerk und IT sind fir die Universitat Ausbildungsbotschaf-
ter*innen in das Ausbildungsmarketing eingebunden. Ausbildungsbotschafter*innen sind
Auszubildende, die an Schulen fiir eine Ausbildung an der Universitat Bielefeld werben. 2020
und 2021 konnten coronabedingt nur wenige MarketingmaBBnahmen durchgefiihrt werden.
Sobald die Situation es wieder zulasst, soll das gezielte Ausbildungsmarketing wieder aufge-
nommen und weiter ausgebaut werden. Geplant ist insbesondere in der Universitat einen Tag
der offenen Tir fir alle Ausbildungsberufe durchzufiihren.

Der anzustrebende Wandel im Bereich der Ausbildungsberufe wurde in der Analyse (Kapitel
2.2) bereits dargelegt. Mit einem Konzept zur ,Ausbildung 2025 soll die Neuausrichtung des
Ausbildungsbetriebs der Universitat beschrieben und in die Umsetzung tUberfihrt werden.
Dieses Konzept wird geschlechtergerecht ausgestaltet und wird auch die Option der Be-
amt*innenausbildung an der Universitat Bielefeld enthalten.

Durch das Projekt ,,Wandel der Arbeit” und die bukof-Kampagne , FairNetzEuch!“ sind in den
letzten Jahren fundiert die sich wandelnden Tatigkeiten auf den Arbeitsplatzen der Sekretari-
ate festgestellt und beschrieben worden. Durch die bukof-Kampagne inspiriert, hat sich an der
Universitat Bielefeld das Netzwerk ,,FairNetzt_Bielefeld!” als Netzwerk der Hochschulsekreta-
riate gegriindet. Das Netzwerk organisiert auf vielfaltige Art und Weise eine aktive Unterstiit-
zung von Hochschulsekretariaten. Die Griindung des Netzwerks und seine Arbeit werden von
Seite der Dienststellenleitung und des Personaldezernates ausdriicklich unterstiitzt.

Bereits mit dem letzten Gleichstellungsplan hat die Dienststellenleitung ihre Unterstiitzung fir
die Entwicklung neuer Arbeitsplatzmodelle zugesagt. Insbesondere bei Neubesetzungen, bei
denen Tatigkeitsdarstellungen und die Festsetzung der Entgeltgruppen zum Standardprozess
gehoren, werden Anpassungen bei der Beschreibung und Bewertung der Arbeitsplatze vorge-
nommen.

Um dariiber hinaus eine aktive Neudefinition des Berufsbildes der*des Sekretar*in flachende-
ckend und systematisch an der Universitdt Bielefeld vorzunehmen, wird in einem ersten
Schritt die Stellen- und Entgeltstruktur der Sekretariate ermittelt. Aufgrund dieser Analyse sol-
len die konkreten Handlungsbedarfe identifiziert werden. Hierbei werden die Handlungsemp-
fehlungen der bukof zum Thema aufgegriffenund entsprechend eigene Handlungsstrategien
und MalRnahmen flr die Universitat definiert und umgesetzt.

Dabei soll nicht aulReracht gelassen werden, dass es innerhalb des Berufsbildes Sekretariat
und Assistenz unterschiedliche Tatigkeitsmerkmale auf den Stellen gibt. Uber die Definition
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einer Job-Familie ,,Sekretariate und Assistenzen” werden die wesentlichen Merkmale und Ta-
tigkeiten auf den unterschiedlichen Arbeitsplatzen und in den zu unterscheidenden Entgelt-
gruppen der Sekretariate und Assistenzen definiert. Diese werden dann in fiir die Universitat
verbindlichen Arbeitsplatzvariationen allen Flihrungskraften und Sekretariaten zugénglich ge-
macht. Im Rahmen der jeweiligen Formate von Personalgesprachen und Personalplanungspro-
zessen in der zentralen und dezentralen Verwaltung erfolgt ein regelmaBiger Abgleich der ver-
einbarten Tatigkeiten und deren Entwicklung, so dass Anpassungen miteinander vereinbart
und Dezernat P/O fir eine tarifliche Prifung und die Einbettung in die Personalstruktur Gber-
mittelt werden kdnnen. Wo solche Kommunikations- und Planungsformate noch nicht existie-
ren, werden diese in der Laufzeit dieses Gleichstellungsplans eingefiihrt.

Um die eigene berufliche Entwicklung proaktiv fordern zu kénnen, werden Fort- und Weiter-
bildungenfir das Berufsbild Sekretar*in/ Assistenz konzipiert und auf dem Karriereportal an-
geboten. Dariiber werden die verwaltungsspezifischen Weiterbildungsangebote fachlich er-
gdnzt. Hierflir halt das Personaldezernat den engen Kontakt mit dem Sekretariatsnetzwerk
FairNetzt_Bielefeld! um zielgruppengerechte Angebote zu schaffen.

Zudem wird im Prorektorat fir Personalentwicklung und Gleichstellung ein Gender Pay Gap
Projekt entwickelt, welches sich auch mit der Zielgruppe der Mitarbeiter*innen in Technik und
Verwaltung befassen wird. Aus dem Projekt sollen weitere MaBnahmen fiir die Zielgruppe
abgeleitet werden.

Die Universitat ist sich der erwerbsbiographischen Auswirkungen von Teilzeitarbeitsplatzen
und befristeten Beschaftigungsverhaltnissen bewusst und ist folglich bestrebt, mehr unbefris-
tete Vollzeitarbeitsplatze, insbesondere in niedrigeren Verglitungsgruppen, zu erhalten und
einzurichten. Bei Beschaftigten mit Teilzeitvertragen setzt sich die Universitat Bielefeld dafiir
ein, dass ihnen bei Wunsch und entsprechendem Arbeitsvolumen, bei Beflirwortung durch die
zustandige Organisationseinheit sowie bei Vorhandensein einer entsprechenden Stelle oder
Drittmittel die Aufstockung auf eine Ganztagsstelle ermdglicht wird.

In den nachsten Jahren wird es absehbare Veranderungen in der Personalstruktur der Univer-
sitdtsverwaltung geben, da u.a. vermehrt Personen aus dem mittleren Dienst in den Altersru-
hestand gehen. Im Zuge der Modernisierung der Universitatsverwaltung stellt sich die Frage,
inwiefern diese Arbeitsplatze 1:1 nachbesetzt oder umgestaltet werden. Zugleich entscheiden
sich immer weniger junge Menschen fiir eine Berufsausbildung, so dass auch in diesem Sinne
eine Nachbesetzung freiwerdender Stellen im m.D. nicht selbstverstandlich gelingen muss. Ne-
ben der Personalgewinnung stellt daher die Personal- und Karriereentwicklung, auf Grundlage
einer systematischen und gendergerechten Personalplanung, ein immer wichtigeres Kriterium
fir die erfolgreiche Arbeit in den Unterstltzungsprozessen und die Gleichstellungsziele dar.

In diesen pragenden Wandlungsprozessen der nachsten Jahre liegt eine groRRe Chance zur ak-
tiven undnachhaltigen Gestaltung von Gleichstellung. Es besteht aber auch das Risiko, hinter
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bereits erlangte Ziele zuriickzufallen, weil sie in den vielfdltigen Anspriichen von Verande-
rungsprozessen nicht ausreichend bericksichtigt werden. Es sollen daher das Gender
Mainstreaming weiterhin in den Changeprozessen etabliert und neben Personalentwicklungs-
malknahmen die Prozesse einer geschlechtergerechten Personalstrategie und Fihrungskultur
fortgesetzt werden.

Bereits seit Griindung der Personalentwicklung an der Universitat Bielefeld Mitte der 90er
Jahre wurden in Teilzeit und befristet Beschaftigten die gleichen beruflichen Entwicklungs- und
Fortbildungschancen eingerdumt wie in Vollzeit und unbefristet Beschaftigten. Im Jahr 2016
istim Dezernat P/O ein Personaleinsatzmanagement etabliert worden, um Menschen mit dem
Wunsch nach Aufstockung und beruflicher Veranderung einen Anlaufpunkt zu geben sowie
die Potenziale an Arbeitskapazitaten im Hause zu erkennen und zum Vorteil fir Kolleg*innen
und Universitdt nutzbar zu machen. Im Sinne des TzBfG §7 kdnnen Mitarbeiter*innen Uber
das Stellenportal der Universitat die aktuell zu besetzenden Stellen jederzeit einsehen. Um
Kolleginnen den Zugang zu attraktiven Stellen innerhalb der Universitat zu erleichtern und
ihnen Moglichkeiten der beruflichen Entwicklung verstarkt anbieten zu kénnen, wurde im Jahr
2021 die Dienstvereinbarung zu den internen und externen Stellenausschreibungen geschlos-
sen. Hier ist der Grundsatz zur internen Ausschreibung von Stellen in den Entgeltgruppen E/A
6 — E/A 12 zwischen Dienststelle und Personalrat unter Berlicksichtigung gleichstellungsrele-
vanter Stellenbesetzungen vereinbart worden.

Im Laufe der Jahre hat es eine deutliche Verschiebung in der Inanspruchnahme des Personal-
einsatz-managements durch Mitarbeiter*innen und Fiihrungskrafte gegeben. Im Mittelpunkt
stand immer haufiger die Konfliktbearbeitung und bei Bedarf die daraus resultierende Ver-
standigung auf einen Arbeitsplatzwechsel. Um aus diesen Erfahrungen zu lernen und das Per-
sonaleinsatzmanagement entsprechend anzupassen sowie neue Ideen und Anregungen ein-
flieBen zu lassen, hat eine, zunachst dezernatsinterne, zukiinftig dezernats- und gremieniber-
greifende Arbeitsgruppe die Arbeit aufgenommen. Eine wichtige MalRnahme wird es sein, den
Vertretungs- und Aufstockungspool in der Personal-entwicklung wieder starker in den Fokus
zu nehmen, um auch Frauen die Chance zu erleichtern, nacheiner Teilzeitphase wieder Vollzeit
zu arbeiten und ihr Kompetenzprofil zu erweitern.

Die entsprechenden Informationen zum Personaleinsatz und Personalentwicklung werden zu-
kiinftig verstarkt im Karriereportal fiir Mitarbeiter*innen bereitgestellt und die vorhandenen
Informationen zu beruflichen Weiterbildung ausgebaut. Hierzu gehéren u.a. die Zugangsvo-
raussetzungen zu den Weiterbildungslehrgangen.

Mitarbeiter*innen, die nach einer langeren Auszeit z.B. wegen einer Betreuungsphase wieder
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in das Arbeitsleben zurlickkehren wollen, brauchen oft eine besondere Form der Eingliede-
rung und Weiter-bildung, um wieder Anschluss an das Berufsleben zu finden. In Bereichen, in
denen Fachkraftemangelherrscht, kann dies auch ein Weg sein, um zusétzliche Bewerber*in-
nen zu generieren, weil diese sich am Arbeitsmarkt nach guten Wiedereinstiegsmoglichkeiten
umsehen. Hieraus wird folgende MaBBnahme abgeleitet: Es werden spezifische Qualifizie-
rungsangebote fiir den Wiedereinstieg und Quereinstieg nach langerer Abwesenheit vom Ar-
beitsplatz entwickelt. Dieses besondere Angebot wird in ausgewahlten Fallen (insbesondere
da, wo Fachkraftemangel herrscht und Frauen unterreprdsentiertsind) in den Stellenaus-
schreibungen explizit erwdhnt und bei den entsprechenden Bewerber*innen in Auswahlver-
fahren in die Bewerbungsgesprache eingebracht. Die grundsatzlich positive Haltung der Uni-
versitat gegenliber Personen, die den beruflichen Wiedereinstieg vor sich haben, wir in den
allgemeinen Teil der Stellenausschreibungen aufgenommen.

Uber die Stelle der*des Inklusionsbeauftragten und das BEM wird ein Kontakthalte- und Wie-
dereinstiegsprogramm wahrend und nach der Elternzeit eingefiihrt, um qualifizierte Mitarbei-
ter*innen, die in Mutterschutz oder Elternzeit sind, nicht zu verlieren sowie den Wiederein-
stieg nach mehr als 6-monatiger Abwesenheit vom Arbeitsplatz zu erleichtern.

Gleichstellung an der Universitat Bielefeld umzusetzen ist in besonderer Weise Aufgabe der
Leitungskrafte. Es ist von besondere Bedeutung, dass alle leitenden Beschaftigten genderkom-
petent sind und eine proaktive Rolle in der Forderung weiblicher Nachwuchskrafte einneh-
men. Bei Neukonzeptionierung der Leitungsentwicklung werden zur Unterstltzung dieser Auf-
gabe explizit MaRnahmen fiir Frauen zur Ubernahme von Leitungspositionen entwickelt.

Als ein entscheidender Schlissel fur erfolgreiche Leitungsarbeit wird an der Universitat Biele-
feld ein orientierender Rahmen fiir die Leitungsarbeit auf der einen Seite sowie die Starkung
der entsprechen- den personenbezogenen Kompetenzen auf der anderen Seite verstanden. Es
geht also um die Synchronisation von Organisations- und Personalentwicklung. Dieser Aspekt
wird im aktuellen ,,WIR-Projekt” durch die Fihrungskrafteentwicklung aufgegriffen.

Im Rahmen der Fiihrungskrafteentwicklung werden bereits jetzt fir alle neuen Fiihrungskrafte
Gender- und Diversity-Schulungen angeboten. In den Stellenbesetzungsverfahren sind Gen-
der- und Diversity-Kompetenzen als ,Muss-Kriterien“ des Anforderungsprofils definiert. Soll-
ten keine Gender- und Diversity-Kompetenzen vorhanden sein, wird im Auswahlvermerk no-
tiert, dass sich diese spatestens 6 Monate nach Dienstantritt Gber eine Fortbildung anzueignen
sind.

Flhrungskrafte sollen zuklnftig auf den Seiten der Personalentwicklung auf die Méglichkeit auf-

merk-sam gemacht werden, den Umgang mit Gleichstellung und Vielfalt in ihren Teams Gber eine

TeamentwicklungsmaRnahme zu thematisieren, Genderkompetenzen zu erlernen und entspre-

chende Vereinbarungen in der Zusammenarbeit und im gegenseitigen Umgang miteinander zu
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vereinbaren.

Im weiteren Verlauf des WIR-Projektes wird es zudem Aufgabe sein, die Kompetenzprofile von
Flhrungskraften der unterschiedlichen Ebenen zu definieren und ein entsprechendes ge-
schlechtergerechtes Fortbildungsangebot zur Verfligung zu stellen, um die Kompetenzen zu
erlernen. Ein Schwerpunkt des Fiihrungskrafteentwicklungsprogramms wird der systemati-
sche Ausbau von Genderkompetenzen fiir den Fihrungsalltag sein. Hierzu gehéren u.a. Gen-
derkompetenzen in Personalgewinnungs- und Auswahlverfahren, Aspekte der Gleichstellung
in der Personal- und Stellenplanung, die Sensibilisierung und der der Umgang mit dem ,,Digital
Gender Gap“ sowie den Umgang mit Familien- und Pflegezeiten.

Es ist Aufgabe aller Vorgesetzten, Fortbildungs- und Weiterbildungsbedarfe ihrer Mitarbei-
ter*innen zu erheben und dafiir Sorge zu tragen, dass dieser Bedarf gedeckt wird. Wiinsche
von Mitarbeiterinnen nach Teilnahme an Fortbildungs- und WeiterqualifizierungsmalRnahmen
fiir hoherwertige Stellen oder Berufsfelder werden im Sinne der Férderung beruflicher Chan-
cen von Frauen unterstitzt. Gegebenen- falls werden entsprechende MaBnahmen getroffen,
damit dienstliche Griinde dem nicht entgegenstehen.

Das WIR-Projekt bereitet derzeit den Fiihrungsdialog der Dezernatsleitungen mit den Abtei-
lungsleitun- gen, bzw. mit der der Dezernatsleitung direkt unterstellten Fihrungsebene vor.
Zielsetzung des Fiihrungsdialogs ist der Abgleich gegenseitiger Erwartungen an die Zusammen-
arbeit, eigenverantwortliches Handeln durch Zielsetzungen und Prioritaten, Fokusthemen und
Entwicklungswege aufzeigen, konstruktive Feedback-Kultur schaffen sowie Wertschatzung
und Transparenz verbessern. Diese Gesprdche bieten damit die Gelegenheit, sich strukturiert
Uber Genderaspekte und -kompetenzen als Leitungsaufgabe zu verstandigen.

In einem nachsten Schritt sollen Leitungskrafte mit ihren Mitarbeiter*innen gendersensible Per-
spektivgesprache fliihren, um passende Fort- und Weiterbildungsmaoglichkeiten zu eruieren. Da-
mit soll ins-besondere fir Frauen der Zugang zu einer friihen und systematischen Personalent-
wicklung gesichert werden. Der entsprechende Prozess und ein dazugehoriger Leitfaden zur Fiih-
rung gendersensibler Perspektivgesprache fir Leitungskrafte mit ihren Mitarbeiter*innen, flan-
kiert von entsprechenden Schulungsangeboten, wird entsprechend entwickelt.

Um die Bestrebungen der Universitat Bielefeld zu starken, geschlechtergerechte Auswahlver-
fahren durchzufihren, wird sich im Rahmen der Entwicklung einer neuen Handreichung zur Per-
sonalgewinnung fir Mitarbeitende in Technik und Verwaltung ein Kapitel mit dem Thema ,,Ge-
schlechtergerechtePersonalauswahl” beschaftigen. Werden Personaldienstleister*innen beauf-
tragt, wird auch hier sichergestellt, dass diese die Vorgaben der Universitat Bielefeld bezlglich
der Gleichstellungsaspekte beriicksichtigen und selber gender- und diversitykompetent sind.
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Das Team der Personalgewinnung hat erfolgreich an der Pilotierung des Projektes Gender Equa-
lity Enabling mitgewirkt. Mit dem Fokus auf Genderkompetenz konnten im Team Zusammenar-
beit und Prozesse reflektiert und weiterentwickelt werden. Ergebnis ist eine Qualitatsverbesse-
rung der Personalgewinnungsprozesse, von der die Universitat als Ganze profitiert. Diese posi-
tiven Erfahrungen konnen als gutes Vorbild fiir die Ausweitung auf weitere Bereiche und ggf.
Funktionsstellen dienen, die nun umgesetzt wird. Das Pilotprojekt hat gezeigt, dass ein Erfolgs-
faktor fir das Projekt in einem hohen Praxisbezug und einer groflen Alltagsndhe besteht. Die
Gruppenmitglieder sollten ahnliche Tatigkeiten bzw. Aufgaben oder Funktionen ausiiben, damit
ein guter Austausch und ein direkter Transfer in die Praxis gelingen und die Teilnehmer*innen
maximal profitieren kénnen.

Im Rahmen der systematischen Personalentwicklung wird darlber hinaus an der Ausgestaltung
eines Einarbeitungsprozess gearbeitet, mit dem zukiinftig die fachliche, soziale und technische
Anbindung an die Universitat, den Arbeitsbereich und -platz zuverlassig und auf einem einheit-
lich hohen Niveau gewahrleistet wird. Die Aufbereitung und Veroffentlichung entsprechender
Informationen wird in 2022 Uber eine Homepage fiir das Inplacement fir die Verwaltung ge-
wahrleistet, die derzeit im Entstehen ist.

Um neuen Mitarbeiter*innen den Einstieg und das Ankommen an der Universitat Bielefeld zu
erleichtern, werden regelmaRig EinfiUhrungsveranstaltungen angeboten, bei denen samtliche
Bereiche der Verwaltung, Serviceeinrichtungen und Beratungsangebote vorgestellt werden,
einschlielRlich der Gleichstellungspolitik der Universitat Bielefeld.

Zur Uberpriifung der Partizipation von Frauen an den Fortbildungsveranstaltungen wird seit vie-
len Jahren dem zentralen Gleichstellungsbiiro einmal jahrlich eine Aufstellung vorgelegt, wie
sich die durchschnittlichen Kosten fir die Fortbildung auf die Frauen und Manner verteilen
(Fortbildungskostenstatistik). Diese Fortbildungsstatistik stellt die Personalentwicklung dem
Gleichstellungsbiiro fiir die Zentrale Gleichstellungskommission zur Verfiigung.

Im universitdren Fortbildungsprogramm werden Frauen als Zielgruppe ausdriicklich angespro-
chen. Esgibt jahrlich spezielle Fortbildungsangebote fir Frauen zu verschiedenen Themen, die
die Umsetzung gleichstellungsorientierter Ziele verfolgen.

Dariber hinaus gibt es das Angebot fiir Teams und Gruppen sich im Rahmen des Projektes Gender
Equality Enabling (GEE) konkret an ihrem Arbeitsbereich flir Geschlechtergerechtigkeit und Gleich-
stellung einzubringen. Die Universitat Bielefeld méchte mit dem Projekt dem Anliegen vieler Uni-

versitatsangehoriger nach konkreten Informationen, wie sie an ihrem Arbeitsbereich zum Gelingen

gelebter Gleichstellungspraxis beitragen konnen, nachkommen und die Erweiterung von Fachwissen

zum Thema Gleichstellung sowie die Entwicklung von Genderkompetenz mit konkretem Bezug auf
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das Tatigkeitsfeld ermoglichen. Das Projekt besteht aus vier Veranstaltungen, die in jeweils ca. vier-
teljahrlichem Abstand stattfinden und sich insgesamt iber einen Zeitraum von ca. 12 Monaten er-
strecken sowie einer abschliefenden Auswertung. Das Projekt ,,Gender Equality Enabling” wird
durch Gleichstellungsmittel zur Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes der Universitat Bielefeld
finanziert. Ziel von GEE ist der Aufbau von Genderkompetenz als notwendige, aber auch voraus-
setzungsvolle Expertise fiir die geschlechtergerechte Gestaltung von Prozessen im Arbeitsalltag, in
den verschiedenen Bereichen der Universitat.

GEE bildet ein Dachprojekt, unter dem nach und nach verschiedene Teilprojekte in geeigneten Be-
reichen und Funktionsgruppen stattfinden. Dabei werden stets Informationsvermittlung, Reflexi-
onsprozesse sowie eine Transferphase kombiniert. Eine Auswertung jeweils zum Ende der Teilpro-
jekte dient zur Bilanzierung der Entwicklungsprozesse sowie der Qualitatssicherung und Weiterent-
wicklung des Gesamtprojektes.

Die Auswahl von Referent*innen erfolgt unter Gender-Kompetenzgesichtspunkten. Kiinftig wer-
den fir alle internen Dozent*innen des Fortbildungsprogrammes fiir Mitarbeiter*innen in Tech-
nik und Verwaltung , Train the Trainer” Veranstaltungen zu Genderkompetenz angeboten. Diese
Malnahmen ist bisher aufgrund der Corona-Situation noch nicht umgesetzt worden. Fir die
externen Dozent*innen werdendie konkreten Erwartungen beziglich der Genderkompetenz
der Dozent*innen — und ihrer Angebote — formuliert und bei der Auswahl der Dozent*innen
durch die Fortbildungsbeauftragte berticksichtigt. Im Abgleich mit der Beschaffungsabteilung in
Dez. F sollen diese Auswahlkriterien in 2022 verabschiedet werden.

Ein positiver Effekt der Corona-Pandemie und der seit Mdrz 2020 geltenden Vertrauensarbeits-
zeit sowie der damit verbundenen Home Office-Regelungen ist der exponentielle Anstiegin der
Nutzung der eLearning-Formate flr interne und externe Fortbildungen.

Sowohl das interne Fortbildungsprogramm, als auch Veranstaltungen, die bislang als externe
Fortbildungen wahrgenommen wurden, werden als Online-Veranstaltungen angeboten. Im Hin-
blick darauf, dass Frauen externe Fortbildungsangebote haufig aufgrund von Care-Arbeit nicht
wahrnehmen kénnen, kénnen nun vermehrt auch Fortbildungen angeboten werden, fiir die
keine Reisetatigkeiten mehr notwendig sind. Derzeit lduft ein Pilotprojekt mit dem Online-An-
gebot der ,,Pink University” sowie der ,,Haufe Akademie Online“. Der sich bereits jetzt abzeich-
nende Erfolg wird einen Ausbau des eLearning-Angebotes nach sich ziehen, mit dem vor allem
Mitarbeiterinnen ein verstarkt raum- und zeitunabhangiges Lernen moglich sein wird.

Entstehen Mitarbeiter*innen durch die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen notwendige
Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so werden diese gemaR der Vor- gaben
aus §11 Abs. 3 LGG NRW von der Universitat tbernommen. Die dafiir notwendigen Informatio-
nen finden sich auf den Seite der Personalentwicklung.
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Die Hochschulen des Landes NRW haben sich, gemeinsam mit dem Ministerium fiir Kultur und
Wissenschaft, zur ,Digitalen Hochschule NRW* zusammengeschlossen. Uber diesen Verbund
wird die Intensitdt und Geschwindigkeit der Digitalisierung an der Universitat Bielefeld noch-
mals zunehmen. Dieser Wandlungsprozess bringt in vielen Arbeitsbereichen und Berufen um-
fassende Anderungen der Arbeitsweisen, -inhalte und -schwerpunkte mit sich. Wie bei jedem
Struktur- und Kulturwandel gilt es zu verstehen, welche konkreten Auswirkungen diese Ent-
wicklungen auf die Geschlechtergerechtigkeit haben.

Im Mai 2021 hat daher ein erster Workshop Uber die Gender- und Gleichstellungsaspekte fir
die Entwicklung einer Digitalisierungsstrategie an der Universitat Bielefeld stattgefunden. Um
den Kulturwandel der Digitalisierung ein Forum zu bieten, ist verabredet worden, eine Arbeits-
gruppe fur einen regel- maRigen Austausch und eine Reflexion lber den digitalen Wandel an
der Universitat ins Leben zu rufen. In dieser Gruppe sollen Empfehlungen fir MaRnahmen
erarbeitet werden, die Gender- und Gleichstellungsaspekte in der Digitalisierungsstrategie
evaluieren und durch entsprechende MaRnahmenpakete dem ,Digital Gender Gap“ entge-
genwirken. Als maRgebliche Orientierung fir diese MaBnahmenpakete sollen, neben den ent-
sprechenden Regelungen und (Rahmen-) Gleichstellungspldanen der Universitat Bielefeld, die
Ergebnisse des Gutachtens ,Digitalisierung geschlechtergerecht gestalten” fiir den Dritten
Gleichstellungsbericht der Bundesregierung hinzugezogen werden:

e geschlechtergerechte Technikentwicklung und Technikgestaltung

e geschlechtsunabhédngiger Zugang zu digitalisierungsbezogenen Kompetenzen

e geschlechtsunabhangiger Zugang zu digitalisierungsbezogenen Ressourcen (digitalen
Technologien, Zeit und Raumsouveranitdt sowie informationeller Selbstbestimmung)

e eigenstandige wirtschaftliche und soziale Sicherung durch gleichberechtigte Integra-
tion in diedigitalisierte Wirtschaft

e gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit in der digitalisierten Wirtschaft

e Auflésung von Geschlechterstereotypen im Kontext der Digitalisierung

e geschlechtergerechte Verteilung der unbezahlten Sorgearbeit flir andere im Kontext
der Digitalisierung

e Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit, Sorgearbeit fir andere und Selbstsorge im Kontext
der Digitalisierung

e Abbau von Diskriminierung und Schutz vor geschlechtsbezogener Gewalt in analogen
und digitalen Raumen

e Geschlechtergerechte Gestaltungsmacht der digitalen Transformation in Wirtschaft,
Politik, Verwaltung und Gesellschaft
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Dem Wunsch von Beschiftigten, insbesondere Teilzeitkraften, aus familidren Griinden ihre Ar-
beitszeit individuell zu regeln, ist gem. § 13 LGG im Rahmen der rechtlichen Moglichkeiten zu
entsprechen, so-weit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Die ,gleitende Ar-
beitszeit", sowie die alternierende Telearbeit werden als Instrumente fiir familienfreundliche
Arbeitszeitregelungen angesehen. Antragen auf Beurlaubung oder Teilzeitarbeit aus familia-
ren Grinden wird entsprochen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.
Teilzeitarbeit ist an der Universitat Bielefeld ein sehr etabliertes Konzept, das auch Fiihrungs-
krafte in Anspruch nehmen. Diese und weitere Anforderungen gehen ein in den aktuell statt-
findenden Abstimmungsprozess zur Dienstvereinbarung , FlexWork".

GemaR den formulierten Grundsatzen sollen Leitungskrafte und alle Mitarbeitenden, die an
Einstellungsverfahren beteiligt sind, (iber Kenntnisse der aktuellen Familienpolitik sowie tber
Unterstltzungsangebote fiir den Wiedereinstieg nach Eltern-/Pflegezeit fiir Mitarbeiter*in-
nen verfligen. Daher isteine Sensibilisierung der Fihrungskrafte fiir familienfreundliche Rege-
lungen weiterhin anzustreben. Entsprechende Informationsveranstaltungen werden in ein Pro-
gramm zur Flihrungskrafteentwicklung aufgenommen.

Neben der bestehenden Kindertagesstatte fir Beschaftigte fordert die Universitat weiterhin
aktiv eine ausreichende und bedarfsgerechte Bereitstellung von Kinderbetreuungsplatzen. Die
Moglichkeiten einer Ferienbetreuung werden weiter angeboten, wenn der Bedarf besteht.

Sofern Beschwerden (iber Fille sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz bekannt werden, wird
diesem umgehend nachgegangen, um entsprechende GegenmalRRnahmen zu treffen und die
Vorfdlle aufzuklaren. Dabei sollen personenbezogene Mallnahmen nur in Abstimmung mit
den Betroffenen erfolgen. Diesen dirfen keine beruflichen oder sonstigen Nachteile entste-
hen.

Auf die ,,Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt” wird regelmaRig in geeig-
neter Weise hingewiesen. Es gibt ein professionelles Beratungsangebot durch Mitarbeiterin-
nen des Frauennotruf Bielefeld e.V. Das Fortbildungsprogramm bietet eine Veranstaltung zum
Thema ,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz Hochschule®. Fihrungskraften soll eine Schu-
lung fur die Rolle als Ansprechperson bei sexualisierter Diskriminierung und Gewalt angeboten
werden, damit diese als kompetente erste Ansprechperson agieren kdnnen.

Allen Beschaftigten sollen regelméaRig Schulungen zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) angeboten werden.

Die gesteigerte Anzahl und die fachliche Komplexitdt sowie Vielschichtigkeit von Projekten
und Vorhaben an der Universitat, zieht eine vermehrte Beauftragung externer Berater*innen
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nach sich. In den entsprechenden Beschaffungsprozessen, welche von der Zentralen Beschaf-
fungsabteilung in Dezernat F verantwortet werden, soll daher die Gender- und Diversity-Kom-
petenz als zusatzliches/erganzendes Wertungskriterium fiir die Beauftragung in den Aus-
schreibungsverfahren (zunachst) fir Organisationsberatungen aufgenommen werden.

Neben der Fort-, Weiterbildungs- und Entgeltstatistik (amtl. Personalstatistik) werden weitere
statistische Erhebungen im Sinne eines ,,Gender Controllings“ etabliert. Ab Marz 2022 wird inner-
halb des Personaldezernates eine Stabsstelle fiir Personalcontrolling gegriindet. Im Rahmen dessen
werden die Instrumente und Prozesse dieses Fachcontrollings einer Revision mit entsprechender tech-
nischer und personeller Ausstattung unterzogen. Abgestimmte Verfahren des Gender-Controllings
werden in die Analyse-, Reports- und Planungsprozesse des Personalcontrollings aufgenom-
men, bzw. die vorhandenen Instrumente ausgebaut. Dariiber hinaus werden alle hier aufge-
fihrten MaBnahmen im Rahmen der Evaluation des Gleichstellungsplans auf ihre Wirksamkeit
Uberprift.

Die Gleichstellungsbeauftragte der Verwaltung, ihre Vertreterinnen sowie die Gleichstellungs-
beauftragte der Universitat sind Ansprechpartnerinnen in Bezug auf alle Angelegenheiten, die
die Belange von Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung betreffen, und in Bezug auf alle
Punkte dieses Planes. Gleiches gilt fir die Gleichstellungskommissionen bzw. -beauftragten
der Mitarbeiterinnen in Technik und Verwaltung in den Fakultdten und Einrichtungen.

Fiir den Bereich der zentralen Verwaltung werden eine Gleichstellungsbeauftragte und ihre
Vertreterinnen fiir die Dauer von 3 Jahren von den Frauen dem Kanzler zur Bestellung vorge-
schlagen. Im Idealfall bildet sich die Diversitat der Ziel- und Statusgruppen auch in den Vertre-
terinnen ab.

Die Gleichstellungsbeauftragte der zentralen Verwaltung wird friihzeitig an allen sozialen, per-
sonellen und organisatorischen MalRnahmen der Zentralverwaltung beteiligt. Die dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte der zentralen Verwaltung unterstitzt die Dienststellenleitung bei
der Umsetzung des Gleichstellungsauftrages im Bereich der zentralen Verwaltung. Die Pflicht
zur Beteiligung der zentralen Gleichstellungsbeauftragten bleibt davon unberihrt.

Die Gleichstellungsbeauftragte der zentralen Verwaltung und ihre Vertreterinnen werden fir
ProfessionalisierungsmaRnahmen in Bezug auf ihr Amt von den Dienstgeschaften frei gestellt.
Die FortbildungsmalRinahmen fir die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertrete-
rinnen zu Gleichstellungsthemen werden durch zentrale Mittel finanziert. Es wird gepruft, wel-
che weitere Sachmitteausstattung fiir die Wahrnehmung der dezentralen Gleichstellungsauf-
gaben in der Verwaltung bendtigt und bereitgestellt werden kénnen. Als Orientierung soll die
Finanzausstattung der Gleichstellungsarbeit in den Fakultaten dienen.
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Die zu aktualisierende Handreichung zur Personalgewinnung fiir Mitarbeiter*innen in
Technik undVerwaltung (MTV) wird durch das Kapitel zur geschlechtergerechten Per-
sonalauswahl vervollstandigt.

Schaffung von Transparenz durch Gestaltung einer Internetseite im Karriereportal fir
Frauen in Technik, IT und Handwerk an der Universitat Bielefeld (ggf. weibliche ,Vor-
bilder” u. Ansprechpartnerinnen, um Frauen und weibliche Azubis zu gewinnen).

Fortfiihrung und stetige Weiterentwicklung des Vertretungs- und Aufstockungspools
im Verwaltungsbereich: Neues Konzept zum Personaleinsatzmanagement.

Projekt zum ,, Wandel der Arbeit”, Zusammenarbeit und Kommunikation an der Uni-
versitat Bielefeld: Schwerpunkt Sekretariatsarbeitsplatze. Unterstlitzung von geg-
ebenenfalls der Entwicklung neuer Arbeitsplatzmodelle.

Alle Fihrungskrafte erhalten regelmafig Angebote zur Weiterentwicklung in Bezug auf
Genderkompetenz und Familie(n)/Pflegethemen sowie Gber die Kultur der Universitat
Bielefeld zu Eltern/-Pflegezeit sowie Unterstitzung flir den Wiedereinstieg nach Eltern-
/Pflegezeit flr Mit-arbeitenden.

Entwicklung eines Leitfadens und Prozesses zur Flihrung gendersensibler Perspektiv-
gesprache/ Personalentwicklungsgesprache mit Mitarbeitenden im Rahmen des WIR-
Projektes.

Im Rahmen des Projektes zur Digitalisierung der Personalentwicklung im Programm
zur Verwaltung 2025 werden Rollen- und Kompetenzrollenprofile mit der Komponente
Genderkompetenzen entwickelt.

Bei Neukonzeptionierung der Leitungsentwicklung werden explizit MaBnahmen fir
Frauen zur Ubernahme zukiinftiger Leitungspositionen entwickelt. Zielgruppe hier

insbesondere Teamleitungen und Stellvertreterinnen.

Fir alle internen Dozentinnen des Fortbildungsprogramms MTV werden ,Train the
Trainer”- Veranstaltungen zu Genderkompetenzen angeboten.

Fir alle externen Dozent*innen des Fortbildungsprogramms MTV werden die Erwar-
tungen an konkrete Genderkompetenzen als Dozent*in verfasst und allen Auftragneh-

mer*innen ausgehandigt

»Ausbildungskonzept 2025 — Nachwuchs in IT, Handwerk und Verwaltung” erstellen
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Ausbau des Weiterbildungsangebotes: Aufstieg in den héheren Dienst, berufsspezifi-
sche Qualifikationen jenseits der klassischen Verwaltungsqualifikationen, Fort- und
Weiterbildungskonzept fiir Sekretar*innen und Assistent*innen

Personalgewinnungskonzept fir IT und Handwerk: Aktive Personalgewinnung mit Fo-
kus Frauen in Handwerk und IT.

Aktualisierung der Beschaffungsprozesse von Dienstleister*innen und Berater*innen
um Gleichstellungskompetenzen

Fiihrungskrafteentwicklungsprogramm im Rahmen des WIR-Projektes zum Ausbau der
Genderkompetenzen von Fihrungskraften

Wiedereingliederungskonzept fiir Menschen in Beurlaubungen und Elternzeiten von
mehr als 6 Monaten.

Gender-Controlling in den Prozessen und Instrumenten des Personalcontrollings etab-
lieren.

Dieser Gleichstellungsplan wird durch Rundschreiben bekannt gegeben und ins Internet ein-

gestellt. Jeder Bereich hdlt Mehrexemplare zur weiteren Verteilung vorratig. Dieser Gleichstel-

lungsplan gilt flir die Dauer von 3 Jahren. Er wird jahrlich von der Dienststellenleitung auf seine

Wirksamkeit gepruft und gegebenenfalls um weitere Mallnahmen erganzt.

Fiir die Verwaltung im Marz 2022.

Der Kanzler

Dr. Stephan Becker

Anlagen (nicht zur Veroffentlichung)

Anlage 1 - Datenbestand fiir Mitarbeitende in Technik und Verwaltung
Anlage 2 - Datenbestand flr Auszubildende
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