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l.  Allgemeine/uibergreifende Zielformulierungen und Stand der Umsetzung des
Frauenférderplans

Die Zentrale Universitatsverwaltung der Freien Universitit Berlin (nachfolgend ZUV) ist zustindig fiir alle
uibergeordneten Verwaltungsaufgaben sowie die Unterstiitzung des Prasidiums und aller weiteren
Einrichtungen. Sie untergliedert sich dabei in folgende Bereiche/Abteilungen:

e Abteilung I: Personalwesen

e Abteilung II: Finanzen, Einkauf und Stellenwirtschaft

e Abteilung Ill: Technische Abteilung

e Abteilung IV: Internationales

e Abteilung V: Lehr- und Studienangelegenheiten

e Abteilung VI: Forschung

e Elektronische Administration und Services (eAS)

In diesen Frauenférderplan werden die oben genannten Abteilungen und das Prisidium mit seinen
Stabsstellen einbezogen:

e Prisidialamt / Stabsstelle Berufungen

e Stabsstelle Presse und Kommunikation

e Rechtsamt

e Stabsgruppe Internationale Netzwerkuniversitit

e Stabsstelle Nachhaltigkeit & Energie

e Stabsstelle Strategische Planung und Berichtswesen

e Stabsstelle Gremien

e Dienststelle Arbeitssicherheit

Die im folgenden genannten Zahlen sind Vollzeitdquivalente (VZA) und beziehen sich, sofern nicht
anders genannt, auf das Jahr 2018. Insgesamt sind in der ZUV und im Prasidium mit seinen Stabsstellen
im Jahr 2018 598,3 wissenschaftsstiitzende Beschiftigte mit einem Frauenanteil von 57,7 % beschiftigt und
71,2 studentische Beschiftigte. Zusitzlich sind 102 Auszubildende bei Abteilung | — Personalwesen
angesiedelt. Primir sind die Beschiftigungsverhiltnisse unbefristet. Die Heterogenitit der Abteilungen
und Bereiche in Bezug auf ihre Aufgaben und ihren Aufbau spiegelt sich auch deutlich in deren
Frauenanteilen sowie innerhalb der Berufsgruppen wider (siehe Kapitel 2). In der Diskussion zum
Frauenférderplan wurde diese Heterogenitit in Bezug auf spezifische Mafinahmen beriicksichtigt und
gleichzeitig wurden gemeinsame Linien und Mafinahmen fiir alle Abteilungen/Stabsstellen entwickelt.
GemiR Gleichstellungskonzept der Freien Universitét ist fiir die Fortfiihrung des Frauenférderplans der
ZUV weiterhin der Leitgedanke, die Gleichstellung der Geschlechter nicht auf die Durchfiihrung von
Sondermafinahmen zu beschrinken, sondern in samtlichen Entscheidungsprozessen und Mafinahmen zu
beriicksichtigen. Ziel bleibt es dabei ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis auf allen Ebenen zu
schaffen. Verantwortlich fur die Umsetzung des Gleichstellungsauftrages sind alle Beschiftigten mit
Vorgesetzten- und Leitungsfunktion.




Zur Umsetzung ihrer Gleichstellungsphilosophie hat die Freie Universitit lbergreifende Ziele und
Mafinahmenbiindel definiert. Die ZUV hat fiir ihren ersten Frauenférderplan auf dieser Grundlage
entsprechend ihrer Charakteristika Schwerpunkte zur konkreten Ausgestaltung gesetzt. Diese bleiben auch
in der Fortfiihrung bestehen.

Ziele:
1. das Vorhandensein eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses,
2. die Erhéhung des Anteils von Frauen und Minnern auf allen Qualifikationsstufen, auf
denen ein Geschlecht unterreprisentiert ist,
3. die Schaffung familienfreundlicher Rahmenbedingungen fiir Beschiftige sowie
4. die Starkung der Gender- und Diversity-Awareness;
Mafinahmenbiindel:

1. die Férderung einer Organisationskultur, die sich durch Gender- und Diversity-Awareness
sowie Gender- und Diversity-Kompetenz auszeichnet,

2. die Umsetzung einer gleichstellungsbezogenen Personalpolitik,

3. die Implementierung von gleichstellungsférdernden Mafinahmen und Indikatoren in die
Steuerungsinstrumente und Managementprozesse,

4. die Férderung der Vereinbarkeit von Beruff/Ausbildung und Familie.

Insgesamt bleiben die 2017 zur Ausgestaltung der Mafinahmenbiindel gewihlten Aktionen und
Instrumente bestehen und sollen gréfitenteils kontinuierlich implementiert oder weiter ausgebaut werden.
Zentral sind dabei weiterhin in Bezug auf eine gender- und diversitygerechte Organisationskultur die
systematische Nutzung geschlechtergerechter Sprache sowie die Starkung von Fiihrungsverstandnis und
-kultur, auch in Bezug auf Gender- und Diversity-Aspekte. Fiir die Umsetzung einer
gleichstellungsbezogenen Personalpolitik bleibt ein Fokus weiterhin auf der Gewinnung von Beschiftigten
und insbesondere von Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprisentiert sind. Ein weiterer Baustein in
diesem Feld bleibt das Halten der hohen Quote an weiblichen Beschiftigten auf allen Fiihrungsebenen
sowie das Aufzeigen und die Erméglichung von Entwicklungsperspektiven und Qualifizierungen.

In Bezug auf die Steuerungsinstrumente und Managementprozesse ist vor allem die konsequente und
systematische Einbeziehung von Gleichstellung in organisationale Entscheidungen sowie die Verzahnung
des Themengebietes Gleichstellung mit weiteren betrieblichen Akteuren/Akteurinnen von grofSer
Bedeutung, um Synergieeffekte optimal zu nutzen.

Nach wie vor bildet die Stirkung der Vereinbarkeit von Beruf/Ausbildung und Familie einen wichtigen
Eckpfeiler der Maflnahmen. Hier ist vor alle die aktive Kommunikation der bereits zahlreich
implementierten MafSnahmen und die Erméglichung dieser eine wichtige Fiihrungsaufgabe.

Zur Erstellung des Frauenfoérderplans traf sich die 2017 gegriindete Arbeitsgruppe bestehend aus
Vertreter/inne/n der Abteilungen und des Prisidiums unter Beteiligung der nebenberuflichen
Frauenbeauftragten der ZUV erneut zur Diskussion der bisherigen MaSnahmen und des aktuellen Standes
sowie der weiteren Planung. Aufgrund zahlreicher Restrukturierungsprozesse und zeitlicher
Ressourcenbindung konnte ein jihrliches Treffen bedauerlicherweise nicht stattfinden. Dies hat sich die
Arbeitsgruppe jedoch fiir nichstes Jahr nachdriicklich vorgenommen. Die Verantwortung fiir die



Beteiligung der Beschiftigten innerhalb der jeweiligen Abteilung liegt bei den Abteilungsleitungen.
Weiterhin nimmt sich die Arbeitsgruppe vor, Treffen zu familienfreundlichen Zeiten zu vereinbaren.

Aufgrund der Datenlage in der ZUV mit einem insgesamt sehr hohen Frauenanteil (der jedoch je nach
Abteilung und Berufsgruppe variiert) erfolgt erneut eine Schwerpunktsetzung im Themenfeld
Personalentwicklung und Férderung von Diversitat, insbesondere Internationalisierung.



Il. Ergebnisse der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur, insbesondere
Erliuterung der Zielwerte

Die ZUV ist mit 598,32 Beschiftigten (VZA), 71,23 studentischen Hilfskriften (VZA) und 102 Auszubildenden
(VZA) ein grofer Bereich innerhalb der Universitit.* Etwa ein Drittel der nichtwissenschaftlichen
Beschiftigten der Freien Universitat ist in den Abteilungen und Stabsstellen der ZUV tatig. Der Frauenanteil
an den nichtwissenschaftlichen Beschiftigten der ZUV betragt insgesamt 57,7 %, bei den studentischen
Hilfskraften 62,2 % und bei den Auszubildenden 63,7 %. Fiir die einzelnen Abteilungen und Stabsstellen
zeigt sich allerdings ein heterogeneres Bild:

Abteilung Frauenanteil
wissenschaftsunterstiitzendes
Personal
Prasidium (inkl. Stabsstellen) 71,8 %
Abt. | Personalwesen 68,7 %
Abt Il Finanzen 57,0%
Abt |1l Technische Abteilung 19,2 %
Abt. IV Internationales 81,6 %
Abt. V Lehr- und Studienangelegenheiten 80,6 %
Abt. VI Forschung 75,7 %
Elektronische Administration und Services (eAS) 48,9 %

ZUV

m Manner Frauen

Die Ergebnisse der Datenanalyse lassen sich folgendermafien zusammenfassen:

Teilzeitbeschiftigung

In der ZUV arbeiten 20,3 % der nichtwissenschaftlichen Beschiftigten in Teilzeit. Unter den
Teilzeitbeschaftigten ist der Frauenanteil mit 80,3 % deutlich héher als der Frauenanteil an allen
nichtwissenschaftlichen Beschiftigten (57,7 %). Diese Beobachtung gilt fiir nahezu alle Abteilungen und

! Die fiir die Analyse verwendeten Daten beziehen sich auf das Jahr 2018 und sind den zur Verfligung gestellten Daten der
Stabsstelle Berichtswesen und Systeme entnommen.
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Stabsstellen der ZUV. In der Abteilung Internationales, in der iiber 80% der Beschiftigten weiblich sind,
liegt der Frauenanteil an den Teilzeitbeschiftigten sogar bei tiber 95 %.

Da fur die nichtwissenschaftlichen Beschiftigten eine Teilzeitbeschiftigung hiufig aus Griinden der
Familienvereinbarkeit erfolgt, legen die Ergebnisse die Vermutung nahe, dass Aufgaben der
Kinderbetreuung oder Pflege von Angehérigen iiberproportional von Frauen tibernommen werden - ein
Ergebnis, das durch zahlreiche Studien gestiitzt wird>.

Dienstarten

Der Frauenanteil ist bei den nichtwissenschaftlichen Beschiftigten der ZUV mit Verwaltungs- und
Sekretariatsaufgaben sehr hoch (71,8 %). Besonders zugespitzt ist dies im Sekretariatsdienst mit einem
Frauenanteil von 98,7%. Beim technischen Personal liegt der Frauenanteil jedoch lediglich bei 22,8 %. Diese
Diskrepanz zeigt sich auch in den einzelnen Abteilungen und Stabsstellen. Unter dem Begriff des
stechnischen  Personals“  werden sowohl Titigkeiten in  der IT, wie Dbeispielsweise
Fachinformatikerinnen/Fachinformatiker und Informatiker/Informatikerinnen, als auch Berufe wie
Betriebshandwerkerinnen/Betriebshandwerker,Hausmeister/Hausmeisterinnen,
Elektrikerinnen/Elektriker, technische Zeichner/Zeichnerinnen, Pfértnerinnen/Pfértner, Ingenieure/
Ingenieurinnen, Maschinenmeisterinnen/Maschinenmeister, Rohrinstallateure/Rohrinstallateurinnen, etc.
subsumiert.

In den meisten Abteilungen und Stabsstellen ist die Fallzahl an technischem Personal im Vergleich zum
Verwaltungspersonal deutlich geringer, einige Abteilungen haben keine Beschiftigten dieser Dienstart.
Anders verhilt es sich in der Technischen Abteilung, denn dort macht das technische Personal 71 % der
Beschiftigten aus, davon sind 11,9 % Frauen, wihrend der Frauenanteil beim Verwaltungs- und
Sekretariatsdienst in dieser Abteilung bei 50,3 % liegt. Bei eAS liegt der Anteil des technischen Personals
an allen Beschiftigten der Abteilung bei 69,8 %, der Frauenanteil an technischem Personal liegt bei 46,4%,
beim Verwaltungspersonal bei 54,6 %.

Die Ergebnisse zeigen, dass sich die berufliche Geschlechtersegregation, die weiter ein gesellschaftliches
Phanomen bleibt, in der ZUV widerspiegelt.

Tarifgruppen

In der gesamten ZUV ist der Anteil an Beamt/inn/en mit unter 10 % eher gering, iiber 9o % sind in einem
Beschiftigtenverhiltnis. Davon sind etwa ein Viertel der nichtwissenschaftlichen Beschiftigten in die
Tarifgruppe Eg und ein Sechstel in die Tarifgruppe E13 und E13U eingruppiert.

Zusammengefasst zeichnet sich folgendes Bild: In den Tarifgruppen E2 bis Ej ist der Frauenanteil mit 25%
am geringsten, in den Tarifgruppen E6 bis E8 (60%), Eg bis E12 bzw. Ag bis A12 (61%) und E13 bis E15U
bzw. A13 bis A16 (61%) bleibt der Frauenanteil konstant.

2 U.a.: Statistisches Bundesamt: Das Leben von Frauen und Minnern in Europa. Ein statistisches Portrit. 2018
https://service.destatis.de/DE/FrauenMaennerEuropa/DE_DE_womenmen_core/bloc-3d.html?lang=de (Zugriff: 22.11.2019,
14:00); Statistisches Bundesamt: Eltern, die Teilzeit arbeiten.
https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Qualitaet-Arbeit/Dimension-3/eltern-teilzeitarbeit.html  (Zugriff:
22.11.2019, 14:20); Deutsches Zentrum fiir Altersfragen: report altersdaten. Berlin 2016. Heft 1/ 2016. S.off..
https://www.dza.de/fileadmin/dza/pdf/Report_Altersdaten_Heft_1_2016.pdf (Zugriff: 22.11.2019, 16:00)
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Ein Drittel der nichtwissenschaftlichen Beschiftigten der ZUV befindet sich in der Altersgruppe 50 bis 59
Jahre (Frauenanteil 52,5 %). Insgesamt sind es damit sogar 44% der Beschiftigten, die sich in der
Altersgruppe 5o+ befinden. Die Tendenz der letzten Jahre zeigt hier deutlich eine alternde Belegschaft.
Rekrutierung, Onboarding und Wissenstransfer gewinnen daher noch deutlicher an Wichtigkeit.

Auch die Altersstruktur variiert in den einzelnen Abteilungen und Stabsstellen. Es gibt Bereiche, die eine
vergleichsweise junge Altersstruktur aufweisen, wie beispielsweise die Abteilung Forschung (knapp 40 %
der dortigen Beschiftigten sind unter 39 Jahre alt). Ebenso bei einer eher ausgeglichenen Altersstruktur,
wie beispielsweise in den Abteilungen Personal- und Finanzwesen, bei denen sich jeweils etwa 30% der
Beschiftigten auf die Altersgruppen 30-39 Jahre, 40-49 Jahre und 50-59 Jahre aufteilen, sind Mafinahmen
zur Karriereentwicklung, insbesondere fiir Frauen sowie Mafnahmen zur Starkung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf im Fokus. Vor allem fiir die Technische Abteilung, wo sich die Hilfte der Beschiftigten
in der Altersgruppe 5o+ befindet oder fiir eAS, wo sogar 70 % der Beschiftigten in der Altersgruppe 50+
sind, ergeben sich in besonderem Mafle Chancen zur Steigerung des Frauenanteils.

60 Jahre und mehr
50 bis 59 Jahre
40 bis 49 Jahre
30 bis 39 Jahre

20 bis 29 Jahre

0 20 40 60 80 100 120
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Fiihrungskrifte

Der Frauenanteil an Fiihrungspositionen (Abteilungs-, Stabsstellen-, Referats- und Gruppenleitungen) in
der ZUV liegt 2018 bei 54%. Auf der Ebene der Abteilungs- und Stabstellenleitungen liegt der Frauenanteil
an Fuihrungspositionen in der ZUV bei 43 % und 44%. Im Sinne des Gender-Mainstreaming-Ansatzes und
des Gleichstellungskonzepts der Freien Universitit wird der Herstellung eines ausgeglichenen
Geschlechterverhiltnisses bei den Fiihrungspositionen eine grofie Rolle beigemessen.

Festlegung von Zielwerten

Wie bereits im vorangehenden Frauenférderplan hat die Datenanalyse ergeben, dass eine Festlegung von
Zielwerten zur Steigerung des Frauenanteils fir die einzelnen Entgeltgruppen, so wie dies im
Landesgleichstellungsgesetz vorgesehen ist, fiir die ZUV nicht notwendig ist. Gerade in Bezug auf die unter
DreifSigjahrigen lasst sich ein Trend zu einem ausgeglichenen Verhiltnis von Mannern und Frauen fiir die
ZUV feststellen. Ein wesentliches Ergebnis der Analyse ist, dass die Geschlechtersegregation in der ZUV
hauptsichlich anhand der verschiedenen Berufe sichtbar wird. Weiterhin wird eine deutliche Erhéhung des
Frauenanteils im technischen Bereich und beim IT-Personal angestrebt. Die Herausforderung besteht in
beiden Bereichen darin, iberhaupt qualifiziertes Personal zu gewinnen. Es sollen daher weiter interne und
externe Forderungsmaglichkeiten (Traineeships, duales Studium, Hospitationen, etc.) durchgefiihrt
werden, um die Personalrekrutierung in diesen Bereichen zu férdern.

Fir den Erhalt des hohen Frauenanteils in Flhrungspositionen werden weiter gezielte
Qualifizierungsmafinahmen ergriffen, um weiblichen Nachwuchsfiihrungskriften bestmégliche Chancen
auf die Ubernahme einer Fiihrungsposition zu bieten.



1. Gleichstellungsstrategie und Schwerpunktbildung in den Handlungsfeldern

Im Frauenférderplan 2017 wurden fiir die vorgenannten Handlungsfelder Schwerpunkte gebildet um

gezielt Malnahmen umzusetzen. Diese wurden von der Arbeitsgruppe erneut diskutiert und der jeweilige

Stand sowie die weitere Umsetzung besprochen.

1.

Organisationskultur

Zu einer geschlechtergerechten Organisationskultur gehdren gleichberechtigte berufliche
Entwicklungschancen, ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld, Sensibilitit gegeniiber
geschlechtlichen Ausschlussmechanismen sowie ihre Behebung und die Fahigkeiten und
Kenntnisse gleichstellungsorientiert zu handeln.

Geschlechtergerechte Sprache

Der Gebrauch geschlechtergerechter Sprache geh6rt zum Selbstverstandnis der Freien Universitat
und der ZUV, denn Sprache spiegelt nicht nur gesellschaftliche Realitit wider, sondern steht in
einem wechselseitigen Verhiltnis zu dieser. In den jeweiligen Abteilungen werden kontinuierlich
alle Formulierungen in Formularen und Dokumenten uiberpriift und ggf. iiberarbeitet. In der
Personalabteilung wurde hierfiir eine Arbeitsgruppe gegriindet, deren Teilnehmerinnen und
Teilnehmer Schulungen unter anderem zu geschlechtergerechter Sprache erhalten haben.

Fiihrung

Das erklirte Ziel einer Organisationskultur, die sich durch Gender- und Diversity-Awareness
auszeichnet, ist lediglich erreichbar, wenn Beschiftigte mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion
aktiv einbezogen und in die Verantwortung genommen werden. Fiihrungskrifteentwicklung unter
Einbeziehung von Gender- und Diversity-Aspekten bildet daher kontinuierlich ein wichtiges
Handlungsfeld.

Im Jahr 2018 wurden die in Pilotbereichen bereits implementierten Jahresgespriche
flichendeckend unter anderem in der gesamten ZUV ausgerollt und aktiv genutzt. Im
Jahresgesprach wird einmal jahrlich strukturiert und zusammenfassend unter vier Augen zwischen
Vorgesetzter/Vorgesetztem und Mitarbeiter/Mitarbeiterin beziiglich der Zusammenarbeit Bilanz
gezogen. Dies wird durch verpflichtende Schulungsmafinahmen fiir Fiihrungskrifte und
Informationsveranstaltungen fiir Beschiftigte sowie durch Handlungsleitfiden und begleitende
Beratungsangebote unterstiitzt. Dieses lber das Betriebliche Gesundheitsmanagement etablierte
Instrument bietet die Méglichkeit individuelle Entwicklungsbedarfe und -wiinsche zu besprechen
und Mafnahmen zur Férderung und Entwicklung gemeinsam festzulegen. Gender- und Diversity-
Aspekte sind Bestandeteil der verpflichtenden Schulung fiir die Fiihrungskréfte.

Ebenso sind diese im neu etablierten Zertifikatsprogramm fiir neue Fiihrungskrifte in die
verschiedenen Module des Programms fest integriert. Das Programm umfasst sechs Module,
deren Ziele von der Weiterentwicklung und Stirkung der persénlichen Fiihrungskompetenzen bis
zur aktiven und mitarbeiterorientierten Gestaltung von Verdnderungsprozessen reichen. Die
Bildung eines kollegialen Netzwerkes spielt dabei ebenfalls eine wichtige Rolle.
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http://www.fu-berlin.de/sites/fundament-gesundheit/Taetigkeitsfelder/Jahresgespraeche.html

Beratung, Anlaufstellen und Kommunikationsstrukturen

Partizipative =~ Kommunikationsstrukturen sowie ein Angebot an Anlaufstellen und
Beratungsmdoglichkeiten erméglichen eine konkrete Unterstiitzung fiir Beschiftigte und ihre
Einbindung in die laufenden Prozesse. Innerhalb der ZUV gibt es neben den direkten
Vorgesetzten, an die sich die Beschiftigten jederzeit wenden kénnen, zahlreiche Anlaufstellen, die
in den verschiedenen Themenfeldern zur Beratung und fiir Informationen ansprechbar sind:

e die nebenberufliche Frauenbeauftragte der ZUV,

e der Dual Career & Family Service (DCFAM),

e die Stabsstelle Personalentwicklung (IPE),

o die Geschiftsstelle Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM),

e die Sozialberatung mit der Geschiftsstelle Betriebliches Eingliederungsmanagement (BEM),
e die kollegialen Suchtberater und Suchtberaterinnen,

e die kollegialen sozialen Ansprechpartnerinnen

e der Personalrat Dahlem und der Personalrat der studentisch Beschiftigten sowie

e die Vertrauensperson fiir die schwerbehinderten Beschiftigten.

Aktuell luft die Implementierung der sozialen Ansprechpartnerinnen, die ein niederschwelliges
Beratungsangebot auf kollegialer Ebene darstellen und so das Angebot erginzen. Die
nebenberufliche Frauenbeauftragte der ZUV wird gemif (59 BerlHG in alle Frauen betreffenden
Entscheidungsprozesse und Mafinahmen eingebunden.

Personalpolitik

Auf Grund der skizzierten Daten von 2018 erhalten die Themenfelder ,,Personalgewinnung“ und
»Forderung, Entwicklung und Qualifizierung“ mafigebliche Bedeutung.

Eine zentrale Herausforderung bleibt weiter die gezielte Gewinnung von qualifizierten Frauen in
den Berufsfeldern, in denen Frauen unterreprasentiert sind. In den Bereichen, in denen Frauen
gut bis Uberproportional reprasentiert sind bleiben wie im vorherigen Frauenférderplan
Mafinahmen der Personalentwicklung entscheidend.

Personalgewinnung
Die Gewinnung von qualifizierten Frauen konnte gerade in technischen Bereichen bislang nicht
geniigend erreicht werden. Es hat dahingehend jedoch Mafinahmen gegeben um dies zu stirken,
wie die Schaffung von Traineepositionen. Ziel des Programms ist es, Bewerber und
Bewerberinnen, denen fiir die Wahrnehmung der E11-Stellen noch Qualifikationen fehlen, eine
Ausbildungsphase zu erméglichen, um die fehlenden Qualifikationen nachzuholen oder erste
Berufserfahrungen zu erwerben. Zielgruppen waren beispielsweise
e auslindische Bewerberinnen und Bewerber, die ein Architektur- oder Ingenieurstudium
haben, denen aber noch hinreichend sichere Sprachkenntnisse sowie die Verfahrenskenntnisse
und der Umgang mit dem deutschen Rechts- und Verwaltungsrahmen (Vergaberecht,
Haushaltsrecht, Baurecht) fehlen,
e  Mitter/Viter, die nach einer lingeren Elternzeit wieder einen Einstieg in den Beruf suchen
sowie
e Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen ohne Berufserfahrung.
Das Trainee-Programm hat sich dahingehend als erfolgreiches Mittel herausgestellt.
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Um eine noch bessere Ansprache zu gewihrleisten und die Freie Universitit als attraktive
Arbeitgeberin besser prasentieren zu kénnen, wurde im letzten Frauenférderplan die Aufnahme
von Aspekten zu Familienfreundlichkeit und Teilzeit als prinzipiellem Baustein fiir
Stellenausschreibungen ins Auge gefasst. Diese Bausteine werden in einer Arbeitsgruppe
festgelegt und im Rahmen des aktuellen E-Recruiting-Projektes implementiert. Dies betrifft
ebenfalls die Aufnahme von Gender- und Diversity-Kompetenz bei der Besetzung von
Fuhrungspositionen als erwiinschter Einstellungsvoraussetzung.

Die bedarfsorientierte Berufsausbildung bildet weiterhin einen wichtigen Eckpfeiler fiir die
Nachwuchsgewinnung im  wissenschaftsunterstiitzenden Bereich. Die Fdérderung von
Miadchen/Frauen gerade in technischen Berufen wird dabei in den Auswahlverfahren besonders
beriicksichtigt und diese Zielgruppe gezielt auf Messen und bei Schulkooperationen sowie durch
die bestehenden Aktivititen im Rahmen der Kooperationsvereinbarung mit LIFE e.V. zur
Nachwuchsgewinnung von Frauen im technisch-gewerblichen Bereich angesprochen.

Entwicklung

Wie bereits dargestellt, ist die Erméglichung von Quialifizierung und Entwicklung fiir die ZUV ein
zentrales Themenfeld.

Dazu gehéren zahlreiche Mafinahmen und Angebote sowie vor allem die aktive Unterstiitzung
durch Vorgesetzte. Dies zeigt sich beispielweise an der guten Nutzung des FU-internen
Qualifizierungslehrgangs ,Fachbeschiftigte/r in der Hochschulverwaltung®. Dieser wurde im
letzten Durchgang um die Méglichkeit einer Bewerbung auf ein internes Traineeship auch ohne
Bachelor-Abschluss erweitert. Unterstiitzt wird der Lehrgang auch durch die Tatigkeit vieler ZUV-
Beschiftigter als Dozent/in. Dazu gehért zumeist auch das Besuchen des ,Train the Trainer®
Lehrgangs. Die Vermittlung von Gender-Kompetenz ist expliziter Bestandteil beider
Qualifizierungsangebote.

Ein wichtiges Instrument zur Identifikation von Entwicklungswiinschen und -méglichkeiten ist das
Jahresgespréach. An der zentralen Universititsverwaltung wurde dies seit 2018 flichendeckend
eingefiihrt ebenso wie fiir die weiteren nichtwissenschaftlichen Bereiche der Freien Universitat mit
Ausnahme des Botanischen Gartens/Botanisches Museum.

Die Moglichkeit des Dualen  Studiums auf der jeweiligen Grundlage einer
Verwaltungsvereinbarung mit der Hochschule fiir Wirtschaft und Recht fiir den Studiengang
,Offentliche Verwaltung® und mit der Beuth Hochschule fiir Technik fiir die Studienginge
»Elektrotechnik und ,Informatik“ bleibt ebenso ein wichtiger Bestandteil der Férderung von
Beschiftigten wie auch der Nachwuchskriftegewinnung. Hierbei soll weiterhin versucht werden,
gerade in technischen und IT-Bereichen, weibliche Beschiftigte zu fordern.

Die Erarbeitung eines Konzepts fiir sogenannte Entwicklungsstellen konnte noch nicht
abgeschlossen werden, sondern wird wieder verstirkt aufgenommen. Diese ,kleinen
Karrierewege® wiirden die Mdglichkeit bieten, innerhalb eines Arbeitsgebietes mit steigender
Berufserfahrung und entsprechender Verantwortungsiibernahme eine Erhéhung/Anpassung der
Entgeltgruppe vorzunehmen.
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Qualifizierung

Die ZUV ist mit dem Weiterbildungszentrum sowohl Anbieterin zahlreicher Fort- und
Weiterbildungen in der beruflichen Bildung, wie auch aktive Nutzerin, um Kompetenzerhalt und
die Kompetenzerweiterung fiir ihre Serviceleistungen zu erméglichen.

In der Personalabteilung werden daher beispielsweise neben fachlichen Qualifizierungen
systematisch Schulungen zur Vertiefung von Englisch-Kompetenzen, wie auch interkulturellen
Kompetenzen in Inhouse-Schulungen angeboten. Um weiter an der Verbesserung des
englischsprachigen Infomaterials sowie der Formulare zu arbeiten, wurde eigens hierfiir eine
Projektstelle geschaffen. Die hierbei entstandenen Materialien wurden nach einer inhaltlichen
Priifung veréffentlicht beziehungsweise intern genutzt und weiter kontinuierlich angepasst und
das Angebot erweitert.

Um Qualifizierungsbedarfe welche der gesamten Universitit dienen zu stirken wurde das Modell
der Bezuschussung von beruflichen Fort- und /Weiterbildungen tiberpriift. Damit wurde bis zu
einer nichsten Evaluation eine zentrale Kosteniibernahme fiir alle FU-spezifischen IT-Programme
(Unikat etc.), Kurse im Gesundheitsprogramm, Seminare zu Flhrungskompetenzen,
Englischkurse auf allen Niveaustufen sowie Seminaren zu Gender- und Diversitykompetenz (z.B.
interkulturelle Kompetenz), die von der Freien Universitat fiir Beschiftigte angeboten werden,
beschlossen.

Zur Férderung der Internationalisierung wurde nicht nur das Zertifikatsprogramms ,,Programm
zur Férderung der Internationalisierung® (ProFl) aktiv genutzt, sondern in Kooperation zwischen
Weiterbildungszentrum, Abteilung IV und Personalentwicklung ein neues Trainingsprogramm fiir
wissenschaftsunterstiitzendes Personal mit der Hebrew University in Israel entwickelt. Das
Programm beinhaltet ein Training flir 12 Personen, davon die Hilfte von der Freien Universitit,
das je eine Woche in Berlin und eine Woche in Jerusalem stattfindet.

Auf Grundlage der Analyse des letzten Frauenférderplans wurde als eine Zielgruppe mit hohem
Frauenanteil, oft auf befristeten Positionen, die mit E13 eingruppierten Referenten und
Referentinnen sowie Koordinatorinnen und Koordinatoren identifiziert. Fiir diese wurde ein
Programm entwickelt um den meist nicht originir aus der Verwaltung stammenden Beschiftigten
eine schnellere Einarbeitung und grofiere Sicherheit zu bieten, sowie ihr persénliches Netzwerk zu
erweitern. Der Frauenanteil bei den Teilnehmenden lag bei deutlich tiber 50 %.

Vernetzung und Austausch

Fiir eine schnelle Einbindung in den jeweiligen Arbeitsbereich sowie eine nachhaltige Vernetzung
wurden in den meisten Abteilungen der ZUV Patenschaften im Rahmen der Einarbeitung
implementiert.

Hospitationen kénnen ein weiteres Mittel zur Unterstiitzung von Wissenstransfer,
Wissenszuwachs und Sozialkompetenz sein. Ziel ist es dabei, neue Perspektiven zu erhalten, neue
Ideen zu gewinnen, von neuen Erkenntnissen fiir den eigenen Arbeitsbereich zu profitieren, das
gegenseitige Verstindnis fuir die Arbeitsabliufe zu stirken sowie weitere Arbeitsfelder und -
bereiche kennenzulernen. Die Stabsstelle Personalentwicklung bietet fiir die Organisation von
Hospitationen Unterstiitzung und Beratung an.
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Aktuell werden neben individuellen Méglichkeiten der internen Hospitation, von denen
zunehmend Gebrauch gemacht wird auch Kooperationen flir einen systematischen Austausch fiir
wissenschaftsunterstiitzende Beschiftigte mit anderen Universititen entwickelt.

Steuerungsinstrumente und Managementprozesse

Die nachhaltige Implementierung von Gender-Aspekten als Querschnittsthema setzt eine
Beriicksichtigung des Themenbereichs in allen relevanten Managementprozessen voraus. Die
hierfiir im letzten Frauenférderplan verankerten Grundsitze bleiben daher bestehen.

Personalplanung und -analyse

Bei der Personalentwicklungsplanung werden Gender-Aspekte in Bezug auf Nachfolgeplanung
und Karriereentwicklungen je Abteilung und Berufsgruppe berticksichtigt. Dies ist Aufgabe der
Bereichsleitungen mit Unterstiitzung der Stabsstelle Personalentwicklung.

Integration

Personalentwicklung, Fort- und Weiterbildung, Gesundheit und Familienférderung haben
zahlreiche Schnittstellen, die jeweils mit dem Querschnittsthema Gender verwoben sind. Daher ist
eine enge Zusammenarbeit der jeweiligen Stellen notwendig, um Gender-Aspekte innerhalb von
Aktivitaten und Projekten zu integrieren.

Verankerung

Um das Thema Geschlechtergerechtigkeit nachhaltig und wirkungsvoll in der ZUV zu verankern,
wird ein jahrliches Treffen der Arbeitsgruppe zur Analyse des bisher Erreichten, der méglichen
Hemmnisse und zum Nachjustieren, unter der Federfiihrung der Personalabteilung, vereinbart.

Vereinbarkeit Beruf/Ausbildung — Familie

Die zahlreichen, vom Dual Career & Family Service implementierten Mafdnahmen zur Schaffung
familienfreundlicher Rahmenbedingungen, wie: Eltern-Kind-Rdume, Notfall-
Betreuungsmaglichkeiten, Beratungsangebote, Ferienangebote wurden bereits 2017 skizziert.
Hinzugekommen sind Angebote, die das Themengebiet Pflege noch stirker adressieren. Das
zentrale Angebot der Notbetreuung von Kindern bei dienstlicher Unabkémmlichkeit wird aktiv
kommuniziert und von Beschéftigten der ZUV genutzt.

Ebenso werden die Méglichkeiten der Regelungen zur Gleitzeit, zur Telearbeit und zum mobilen
Arbeiten soweit die dienstlichen Aufgaben dies zulassen, gut nachgefragt.

Zu einer familienfreundlichen Kultur gehért dabei auch, dass Routine-Besprechungen und
Meetings nicht in die Randzeiten der Arbeitszeit fallen. Daher werden Termine mdglichst in der
Kernzeit anberaumt.

Ein Good-Practice-Beispiel bildet das Angebot einer Absprache und Beratung vor Ablauf der
Elternzeit in der Abteilung Il. Ziel ist es gezielt Mdoglichkeiten der Eingliederung,
Arbeitszeitgestaltung und Weiterentwicklung nach der Riickkehr zu sprechen.
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IV. MaBnahmen der Zentralen Universititsverwaltung und Umsetzungsstand

Die 2017 ambitioniert geplanten Mafinahmen konnten zu einem groflen Teil umgesetzt oder begonnen

werden. Um die Nachhaltigkeit zu sichern, ist es nun vor allem notwendig, diese auch kontinuierlich

umzusetzen und weiterzuentwickeln.

Mafinahme 2017

Stand 2019

Weitere Planung

Zustindigke
it

statt

In der Auswahl-
kommission ist
mindestens eine Frau
Mitglied,

Ausbau von
Einstiegsmoglichkeite
n (Traineeship)

Uberpriifung der Formulare und In Abteilung | wurde | Systematische, Prasidium,
Veréffentlichungen auf den Gebrauch | eine AG gegriindet kontinuierliche jeweilige
geschlechtergerechter Sprache und geschult zu: Uberpriifung Abteilungs-
Geschlechtergerechtig /Stabsstellen
keit sowie -leitung
Serviceorientierung
und Sprache
Ausrollen der Jahresgesprache und Ausrollen ist erfolgt Kontinuierliche BGM, IPE
Integration von Gender- und Diversity- Umsetzung Prasidium,
Kompetenz in die Schulungen jeweilige
Abteilungs-
[Stabsstellen
-leitung,
Fuhrungskra
fte
Fiihrungskrafteschulungen zu Gender- | Einfiihrung eines Feste IPE, WBZ
und Diversity-Kompetenz Lehrgangs fiir neue Implementierung im
Fihrungskrifte mit Programm, Weiter-
der Integration von entwicklung
Gender- und
Diversity-Aspekten
Bausteine in Stellenausschreibungen zu Die Bausteine werden | [IA
Aspekten von Familienfreundlichkeit, in einer AG festgelegt
Teilzeit und Gender- und Diversity- und im Rahmen des
Kompetenz bei Fiihrungspositionen Projekts E-Recruiting
implementiert
Uberpriifung der Auswahlverfahren in | Bei geeigneter Kontinuierliche Prasidium,
Bereichen (auch in Bezug auf Qualifikation findet Umsetzung, jeweilige
Berufsgruppen), in denen Frauen grundsatzliche eine Verstetigung des Abteilungs-
unterreprasentiert sind Einladung von Frauen | Angebots /Stabsstellen
zum Auswahlgesprich | (Traineeship) -leitung
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Aktive Nutzung des Jahresgesprachs Laufend, Kontinuierliche Prasidium,
zur Ermittlung des Implementierung von | Umsetzung, jeweilige
Qualifizierungsbedarfs dezentralen Ausbau der Angebote | Abteilungs-
Multiplikatoren und | fuir Fiihrungskréfte [Stabsstellen
Multiplikatorinnen -leitung,
Fihrungskra
fte
Einzelcoaching und Qualifizierung fiir | Beratungsangebot Prasidium,
weibliche Nachwuchsfiihrungskrifte im | durch WBZ und IPE, jeweilige
Bereich Personlichkeitsentwicklung, Méglichkeiten werden Abteilungs-
gerade in Bezug auf Fiihrungsaufgaben | nach individuellem [Stabsstellen
Bedarf genutzt und -leitung
von den
Fuihrungskraften WBZ, IPE
unterstiitzt
Entwicklung eines Konzepts zur Wird wieder ll1/1/IPE
Etablierung von Entwicklungsstellen aufgenommen
Beratung und Angebote im Bereich der | Die Homepage zu Kontinuierliche IPE, DRS,
Personalentwicklung bekannter Personalentwicklung | Aktualisierung DLA, WBZ
machen wurde ausgebaut und
eine zentrale Seite
,Beruf und Karriere“
entwickelt
Uberpriifung des Modells der Eine Uberpriifung hat | Kontinuierliche PE-Team,
Bezuschussung von beruflichen Fort- | stattgefunden und das | Evaluation Beirat
und /Weiterbildungen, neue Modell wird Weiterbildu
Uberpriifung der Praxis und der umgesetzt ng
Méglichkeiten zur finanziellen
Entlastung bei Fortbildungen
Ausbau von Das Programm ProFl | Kontinuierliche IV, WBZ,
Internationalisierungsmafinahmen fiir | wird aktiv genutzt, Umsetzung, IPE
das nichtwissenschaftliche Personal Eine Kooperation fiir | Evaluation
(Nutzung ProFl) ein gemeinsames Abteilungs-
Trainingsprogramm leitungen
mit der Hebrew
University wurde
entwickelt,
in Abteilung | finden
regelmiflige Inhouse-
Angebote zu Englisch-
Kursen und
Schulungen zu
interkultureller
Kompetenz statt
AG zur Entwicklung eines Qualifizierungsprogra | weiterhin WBZ, IPE

Qualifizierungsangebots (mind. 50 %
der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
weiblich und explizite Ansprache von

mm hat stattgefunden
mit weit liber 50 %
Teilnehmerinnen,

Verankerung im
Weiterbildungsprogra
mm
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Frauen) fir E13
wissenschaftsunterstiitzendes Personal
(Referentinnen/Referenten,
Koordinatoren/Koordinatorinnen etc.)

Patenschaften /Tandems im Rahmen In vielen Abteilungen | Weitere Verstarkung | Présidium,
der Einarbeitung umgesetzt jeweilige
Abteilungs-
/Stabsstellen
-leitung,
IPE
Qualifizierungsangebote fiir Patinnen | Der Wunsch und die | Im Rahmen des IPE, WBZ
und Paten Méglichkeiten eines | neuen Welcome
Angebots wurden Service wird erneut
zunichst negativ ein Konzept zur
gepriift Unterstiitzung von
Paten/Patinnen
ausgearbeitet
Priifung der Einrichtung von Hospitationen werden | Deutschlandweite Prasidium,
Rotationsstellen / -aufgaben und steigend durchgefiihrt | Kooperationen in jeweilige
Hospitationen Planung Abteilungs-
/Stabsstellen
-leitung
IPE
Ausbildungsplitze in Teilzeit, um die Wird umgesetzt, Verstirkte Ausbildungs
Attraktivitat der Ausbildung jedoch mit der Kommunikation -leitung
insbesondere fiir junge Miitter zu Schwierigkeit der
steigern Berufsschulzeiten
Gespriche zur Wiedereinfiihrung eines | Gespriche laufen, Weiterfiihrung Ausbildungs
berufsbegleitenden Studiums an der Méglichkeit des -leitung
HWR Blended Learning-
Formats jedes SoSe
(nur 50 %
Prisenzlehre)
Méglichkeiten des Dualen Studiums in | Prinzipiell besteht die | Umsetzung bei Ausbildungs
Teilzeit Méglichkeit, bisher Bedarf -leitung
wurde kein Bedarf
gemeldet
Kooperationsvereinbarung mit LIFE Kooperation wird Ifd. | Weiterfiihrung Ausbildungs
e.V. zur Nachwuchsgewinnung im fortgeftihrt und alle 3 -leitung

technisch-gewerblichen Bereich (Enter
Technik)

Monate leisten 1-2
Praktikantinnen ihr
drei-monatiges
Praktikum an der
Freien Universitit ab
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Beriicksichtigung von Gender-Aspekten | In Abteilung | wurde | Es wird ein Baustein | IIA, | PE
bei Nachfolgeplanung und dies bei der entwickelt, der als
Karriereentwicklung Neubesetzung in die | Standard im Rahmen | Prasidium,
Stellenausschreibunge | des E-Recruiting jeweilige
n integriert integriert wird Abteilungs-
Verstarkte /Stabsstellen
Umsetzung -leitung
Auswertung der Daten zu Stattgefunden Arbeitsgrup
Hierarchieebenen und Berufsgruppen pe FFP
und gemeinsame Diskussion und
Riickbindung der Ergebnisse in die AG
Frauenférderplan
Nachhaltigkeit Frauenférderplan: Aufgrund zahlreicher | Jihrliches Treffen Arbeitsgrup
Diskussion des Ist-Zustandes, der Restrukturierungsproz pe FFP
Zielquote und der erfolgten und esse und zeitlicher
geplanten MaSnahmen Ressourcenbindung
konnte ein jahrliches
Treffen nicht
stattfinden
Verbesserung der Kommunikation zu | Verstarkte jeweilige
flexibleren Arbeitszeiten abteilungsinterne Abteilungs-
Kommunikation zu leitung /
den Méglichkeiten Referats-/
des mobilen Stabsstellen-
Arbeitens; leitungen
Einbindung in
Schulungen und BGM, IPE
Infoveranstaltungen
zu den
Jahresgesprachen
Aktive Absprache bei in Elternzeit Good-Practice: wird in | Verstirkte jeweilige
gehenden Kolleg/inn/en, wie diese Zeit | Abteilung Il Umsetzung Abteilungs-
gestaltet und wie Kontakt gehalten umgesetzt leitung /
werden kann und z.B. auch Referats-/
Weiterbildungen in dieser Zeit besucht Stabsstellen-
werden kénnen; leitungen
Beratung bzgl. Méglichkeiten der DCFAM
Arbeitszeitgestaltung und | PE
Weiterentwicklung nach der Riickkehr.
Angebot von Gesprichen vor Ablauf der | Good-Practice: wird in | Verstirkte Abteilungs-
Elternzeit Abteilung I Umsetzung leitungen /
umgesetzt Referats-/
Stabsstellen-
leitungen
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Patenschaften bei Riickkehr aus Good-Practice: wird in | Verstirkte Prisidium,
langerer Elternzeit Abteilung I Umsetzung jeweilige
und/oder fachliche Weiterbildungen umgesetzt Abteilungs-
[Stabsstellen
-leitung
IPE
Prifung der Méglichkeiten von Prifung ist erfolgt,
Tandemstellen fiir praktische Umsetzung
Elternzeitriickkehrerinnen/Elternzeitriic | gestaltet sich dufSerst
kkehrer in Teilzeit schwierig
Hinterfragen der bereichsbezogenen Grundsitzlich Sensibilisierung und | Présidium,
Meeting-Kultur und ggf. Anpassungen | méglichst keine weitere Umsetzung | jeweilige
der Routinesitzungen Meetings auferhalb Abteilungs-
der Kernzeit /Stabsstellen
-leitung
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