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. Allgemeine [ tibergreifende Zielformulierungen

Der Frauenforderplan dient der Erfiillung des Gleichstellungsauftrages und damit der gleichberechtig-
ten, statusiibergreifenden Teilhabe von Frauen an allen lehre- und wissenschaftsstiitzenden Arbeitsberei-
chen. Die Gleichstellung von allen Geschlechtsidentititen gilt als Querschnittsaufgabe und wird durch
die Leitung des Bibliothekssystems in alle Entscheidungs- und Verwaltungsprozesse integriert. Die For-
derung einer Organisationskultur, die sich durch Gender- und Diversity-Awareness sowie Gender- und
Diversity-Kompetenz auszeichnet, die Umsetzung einer gleichstellungsbezogenen Personalpolitik (wis-
senschaftliches und nichtwissenschaftliches Personal) sowie die Forderung der Vereinbarkeit von Stu-
dium, Beruf und Familie werden als zentrale Ziele durch die Leitung des Bibliothekssystems verfolgt.

Der Frauenférderplan fufdt vorwiegend auf den Frauenférderrichtlinien der Freien Universitit Berlin vom
17. Februar 1993,” dem Berliner Hochschulgesetz ( 59 Abs. 6 BerlHG) und dem Landesgleichstellungs-
gesetz ((j 3 LLG).> Gem3afd Berliner Landesgleichstellungsgesetz und den Frauenférderrichtlinien der
Freien Universitat Berlin hat die Universititsbibliothek seit 1995 mehrere Frauenférderpline vorgelegt,
die jeweils vom Akademischen Senat beschlossen wurden. In den Frauenférderrichtlinien der Freien Uni-
versitit Berlin ist vorgesehen, dass die Frauenférderpline alle zwei Jahre an die aktuelle Entwicklung an-
zupassen sind.

Der Frauenforderplan 2022/23 gilt fuir die Bereiche Universitatsbibliothek (UB), Universitatsarchiv (UA),
Campusbibliothek Natur-, Kultur- und Bildungswissenschaften, Mathematik, Informatik und Psycholo-
gie (CB) und Center fiir Digitale Systeme (CeDiS).*

*Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/media/fu_frauenfoerderrichtlinien.pdf.

> Vgl. https://gesetze.berlin.de/perma?d=jlr-HSchulGBE2011pGé.

3Vgl. https://gesetze.berlin.de/bsbe/document/jlr-GleichstGBE2010V4P1.

*Im Rahmen der Organisationsentwicklung des Bibliothekssystems sind einige Umbenennungen auf den Weg ge-

bracht worden. Da sich der Geltungsbereich des Frauenférderplans noch an den alten Strukturen orientiert, wird im
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Als Teil des Bibliothekssystems sind diese Bereiche federfiihrend flir die Informationsversorgung fiir For-
schung, Lehre und Studium, als Kompetenzzentrum fiir E-Learning, E-Research und Multimedia sowie
fiir die Bereitstellung und dauerhafte Aufbewahrung aller archivwiirdigen Unterlagen der Freien Univer-
sitat Berlin zustiandig.

Durch das von der Bibliotheksleitung Anfang 2019 initiierte und im Mai 2021 abgeschlossene Projekt
Wandel@FU-Bib zur Organisationsentwicklung fiir das Bibliothekssystem der Freien Universitit Berlin,
bei dem UB, CB, UA, CeDiS und die Fachbibliotheken zu einem zukunftsfihigen Gesamtsystem inte-
griert werden, kommt es zu Verdnderungen im Hinblick auf Arbeitsprozesse, Personalentwicklung, Kom-
munikationsstrukturen und Fiihrungsstrategien. Hierbei ergeben sich hinsichtlich des Gleichstellungs-
konzeptes der Freien Universitit Berlin und dessen verpflichtender Umsetzung fiir 6ffentliche Einrich-
tungen neue Handlungsfelder.

Gemiaf des Leitgedankens, dass die Gleichstellung aller Geschlechtsidentititen nicht auf die Durchfiih-
rung von Sondermafinahmen zu beschrinken ist, sondern samtliche Entscheidungsprozesse und Maf-
nahmen im Hinblick auf etwaige Auswirkungen auf verschiedene Geschlechtsidentititen zu hinterfragen
und zu berticksichtigen sind, begreifen UB, UA, CB und CeDiS die Gleichstellung der Geschlechter als
Aufgabe und zentrales Ziel aller Bereiche der Universitat. Die Verantwortung zur Umsetzung des Gleich-
stellungsauftrages kommt den Beschiftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion zu.

Zur Umsetzung dieser Gleichstellungsphilosophie haben UB, UA, CB und CeDiS fiir den aktuellen Frau-
enférderplan folgende Ziele definiert:

e DieErhéhungdes Anteils von Frauen auf mindestens 50% fiir alle Funktionsbereiche und
Dienstarten

e Die Schaffung familienfreundlicher Rahmenbedingungen flir Beschiftigte

e Die Stirkung der Gender- und Diversity-Awareness

Der Frauenforderplan fiir den Bereich UB, UA, CB und CeDiS entsteht in enger Abstimmung mit der de-
zentralen Frauenbeauftragten, deren Stellvertreterin sowie Vertreterinnen aus allen zugehérigen Berei-
chen.

Der vorliegende Frauenférderplan wurde in einer Arbeitsgruppe erarbeitet, an der folgende Personen be-
teiligt waren: Simone Kerber (UB, dezentrale Frauenbeauftragte), Lucia Meidinger (UB), Theresia Peucker
(CB), Tanja Prillwitz (UB, Verwaltungsleitung), Christina Riesenweber (UB), Gésta Réver (CeDiS), Josepha
Schwerma (UA) und Viola Taylor (UB, stellvertretende dezentrale Frauenbeauftragte).

Fiir die Laufzeit des vorliegenden Frauenforderplans ist geplant, ebenfalls im Rahmen einer Arbeits-
gruppe, regelmaflige Evaluationen durchzufiihren.

Folgenden die alte Nomenklatur verwendet.



I. Ergebnisse der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur
fiir den Bereich UB, UA, CB und CeDiS nach Statusgruppen (Beschiftigte, Be-
amt*innen, Auszubildende, Referendar*innen, Studentische Hilfskrifte)

Fiir 2019/20 (Stichtag jeweils 31.12.)

Tabelle 1: Ubersicht

2019 2020
% An-
Personal davon davon | % Anteil davon davon teil
(Beschaftigtenvollzeitdquivalent) | Anzahl| mannlich | weiblich [ Frauen [ Anzahl | mannlich | weiblich | Frauen
Gesamt 226,2 88,6 137,2 61% 2194 86,81 131,6 60%
Studentische Hilfskréfte 26,2 115 14,7 56,1% 8,7 2,5 6,2 71,2%
Auszubildende 6,0 1,0 50 83,3% 3,0 1,0 2,0 66,7%
Nichtw issenschaftliches Perso-
nal 193,6 76,1 1175 60,7% 207,7 84,3 123,4 59,4%
davon Vollzeit 133,4 60,3 73,1 54,8% 155,5 69,5 85,9 55,3%
davon Teilzeit 60,2 15,8 44.4 73,7% 52,3 14,8 37,5 71,8%
davon Finanzierungsart Haus-
halt 169,8 62,9 106,9 62,9% 179,4 71,0 108,5 60,5%
davon Finanzierungsart Drittmit-
tel 16,1 9,7 6,5 40,2% 13,6 5,8 7,7 57,1%
davon Beamt*innen 36,2 6,0 30,2 83,4% 33,0 6,0 27,0 81,8%
davon Angestellte 157,4 70,1 87,3 55,5% 174,7 78,3 96,4 55,2%
davon Verw .- und Sek.dienst 41,6 17,0 24,6 59,1% 38,4 13,1 25,3 65,8%
davon techn. Personal 29,0 22,5 6,5 22,3% 30,0 24,6 5,4 18,1%
davon sonstige Dienstkrafte 1,0 1,0 0,0 0,0%
davon einfacher Dienst 6,47 4,97 0,5 7% 26,22 18,47 7,75 30%
davon mittlerer Dienst® 53,19 17,8 35,39 67% 52,62 18,8 33,82 64%
davon gehobener Dienst® 71,46 15,85 55,61 77% 70,97 16,9 54,07 76%
davon héherer Dienst’ 63,75 34,41 29,34 46% 77,01 40,36 36,65 48%
davon Altersgruppe 20 bis 29
Jahre 19,3 6,3 13,0 67,4% 21,4 8,9 12,5 58,5%
davon Altersgruppe 30 bis 39
Jahre 52,3 25,3 27,0 51,7% 60,1 28,1 32,0 53,2%
davon Altersgruppe 40 bis 49
Jahre 41,9 18,8 23,2 55,2% 46,5 214 25,1 54,0%
davon Altersgruppe 50 bis 59
Jahre 58,8 19,5 39,3 66,8% 59,1 15,4 43,7 73,9%
davon Altersgruppe 60 und alter | 20,5 6,0 14,5 70,8% 20,7 10,5 10,2 49,2%

Angaben entsprechen Eingruppierungnach TV-L
Angaben zur Altersgruppe ohne Auszubildende und Studentische Hilfskréfte

Die Ermittlung der Geschlechterverhiltnisse in den einzelnen Statusgruppen zeigte eine Veranderung
gegenliber dem vergangenen Bild von Bibliotheksarbeit. So gab es in ldnger zuriickliegenden Erhe-
bungszeitradumen noch tiberwiegend minnliche Beschiftigte im mittleren Dienst, der sich durch vor-
wiegend korperliche Tatigkeiten, wie den Transport von Biichern, auszeichnete und im damaligen Ge-
schlechterverstindnis eher als fiir Manner geeignet konnotiert war. Durch den Wandel des Berufsbil-
des und den Einsatz von zunehmend als FAMI (Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste)
ausgebildetem Personal ist hier auch wie in den anderen Statusgruppen eine Beschiftigungsquote

5 Der mittlere Dienst entspricht den Entgeltgruppen As-AgS bzw. E5-Eg (Fallgruppe3).
¢ Der gehobene Dienst entspricht den Entgeltgruppen Ag-A13S bzw. Eg-E12.
7 Der héhere Dienst entspricht den Entgeltgruppen ab A13-A16 bzw. E13-E150.



von anndhernd 2/3 an weiblichen Beschiftigten zu erkennen. Im gehobenen Dienst erreicht die Be-
schaftigungsquote weiblicher Mitarbeiterinnen mehr als 3/4. Im héheren Dienst ergibt sich nach einer
tiberproportional héheren Einstellung von Frauen in den letzten Jahren mittlerweile ein anndhernd
ausgewogenes Geschlechterverhiltnis. Die Auszubildenden und Studentischen Hilfskrifte sind mehr-
heitlich weiblich.

Abbildung 2: Prozentualer Frauenanteil nach Eingruppierung im Vergleich zum Vorjahr

%
100
90 . - gesamt
einfacher Dienst
- mittlerer Dienst
80 - gehobener Dienst
- héherer Dienst
70
60
50
40
30
20
10
0

2019 2020



Tabelle 3: Geschlechterverhiltnis in den Abteilungen der Universititsbibliothek (ohne Auszubildende, Referendar*innen, Stu-
dentische Hilfskréfte), Stichtag 31.12.2020

; ; _ Zentrale Dienste
UB D|rekt|on/V'erwaI Benutzung Zugang
tung/ Ausbildung (UB-IT)
Beschéftigte
insgesamt 42 52 34 18
w eibl. mannl. w eibl. mannl. w eibl. mannl. w eibl. mannl.
Insgesamt 32 10 33 19 25 9 5 13
76% 24,00% 63% 37% 74% 26% 28,00% 72,00%
1 1 4 8
Bnfacher 50% 50% 33% 67% 0 0 0 0
Dienst
6 1 11 9 6 4 0 1
Mittlerer Dienst
86% 14% 55% 45% 60,00% 40,00% 0% 100%
Gehobener 8 O 17 O 19 2 4 10
Dienst 100% 0% 100% 0% 90,00% 10,00% 29% 71%
. 17 8 1 2 0 3 1 2
Hoherer Dienst
68,00% 32,00% 33% 66% 0% 100% 33,00% 66,00%

Tabelle 4: Geschlechterverhiltnis von Universititsarchiv, Campusbibliothek und CeDiS (ohne Auszubildende, Referendar*innen,
Studentische Hilfskrifte), Stichtag 31.12.2020

Universitatsarchiv Campushbibliothek CeDiS
Beschaéftigte ins-
gesamt 13 50 53
weibl. mannl. weibl. mannl. weibl. mannl.
Insgesamt 9 4 37 13 21 32
9 69% 31% 74% 26% 40% 60%
Einfacher 0 1 15 6 1 4
Dienst 0% 100% 71% 29% 20% 80%
. . 3 2 10 2 0 0
Mittlerer Dienst 60% 40% 83% 26% 0% 0%
Gehobener 4 1 10 4 1 1
Dienst 80% 20% 71% 29% 50% 50%
" ’ 2 0 3 1 19 27
HohererDienst | 5005 0% 75% 250 41% 59%

Insgesamt ist Uiber alle betrachteten Bereiche hinweg ein entweder ausgewogenes Geschlechter-
verhiltnis oder eine mehrheitlich weibliche Personalstrukturzu erkennen. Insbesondere im geho-
benen Dienst (Ag9-A13S bzw. Eg-E12) sind Frauen fast durchgehend in der Mehrheit.
Ausnahmen finden sich im héheren Dienst in den Bereichen Zugang, Benutzung, Zentrale
Dienste (IT) der UB und CeDiS, in denen minnliche Beschiftigte in der Mehrheit sind. Hand-
lungsbedarf besteht auch bei der Erhéhung des Frauenanteils in Leitungspositionen. So ist das
derzeitige Leitungsteam nur mit einer Frau besetzt (1/4).



Abbildung 2: Geschlechterverhiltnis in Prozent nach Bereichen, Stichtag 31.12.2020
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. Gleichstellungsstrategie und Schwerpunktbildung in den Handlungsfel-
dern

a. Organisationskultur von Universititsbibliothek, Universititsarchiv, Campusbibliothekund
Centerfiir Digitale Systeme

Im Rahmen eines umfassenden Change-Projekts zur Organisationsentwicklung im gesamten Biblio-
thekssystem wurde unter Beteiligung der Mitarbeitenden eine Strategie erarbeitet, in der die Werte der
Zusammenarbeit ausformuliert wurden.® Hier wurden mehrere Themen mit direktem Bezug zu Gleich-
stellung und Diversity als handlungsleitend fiir die Zukunft vereinbart, darunter Respekt fiir Vielfalt, Of-
fenheit und Mitgestaltung.

Ordnungen, (Mail-)Rundschreiben, Bekanntmachungen, Direktionsmitteilungen, Schriftwechsel mit
Nutzenden sowie weitere Schriftstiicke werden so formuliert und sukzessive verindert, dass alle Ge-
schlechter einbezogen werden. Auch in der gesprochenen Rede wird eine méglichst inklusive Ausdrucks-
weise angestrebt. Als Grundlage dient hier die Toolbox Gender und Diversity in der Lehre der FU.°

Die Einrichtungen sind bestrebt, sowoh| Beschiftigte als auch Nutzer*innen sowie Gaste gegentiber je-
der Form von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, gegen jede Verletzung des Rechts auf Selbst-
bestimmung sowie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt zu schiitzen. Die Bestrebungen be-
ruhen auf dem Handlungsleitfaden der AG gegen sexualisierte Belistigung, Diskriminierung und Gewalt

8 Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/ub/ueber-uns/strategie/index.html.
° Vgl. https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.detoolbox/starterkit/sprache/index.html.
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(AG SBDG) der Freien Universitat Berlin.*

Mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt ist jedes sexuell gefirbte, verbale oder nonverbale Verhal-
ten gemeint, das andere Personen beleidigt oder demiitigt und generell oder im Einzelfall von der be-
troffenen Person als nicht erwiinscht erklart worden ist. Dazu gehéren sexuelle Handlungen und Verhal-
tensweisen, die nach den Gesetzesvorgaben unter Strafe gestellt sind, sowie sonstige sexuelle Hand lun-
gen und Verhaltensweisen, z. B. sexuell herabwiirdigender Sprachgebrauch. Ebenfalls gehé6rt dazu das
Kopieren, Anwenden oder Nutzen sexuell herabwiirdigender Computerprogramme oder Daten auf EDV
Anlagen in Dienstraumen, Gebduden oder auf dem Universititsgeldnde.

Alle Angehérigen der Einrichtungen haben die Pflicht, gegen sexuelle Beldstigungen sowie sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt vorzugehen und das Recht, sich gegen selbst erfahrene Diskriminierungen
zu wehren. Erste Anlaufstellen sind insbesondere die (dezentrale) Frauenbeauftragte und die Personalver-
tretungen, aber auch die Sozialberatung und die AG SBDG sowie Personen in Vorgesetztenfunktion. Be-
schwerden diirfen auf keinen Fall zu beruflichen Benachteiligungen fiihren.

Im Sinn einer Verbindung von Gender- und Diversity-Awareness streben die Einrichtungen einen res-
pektvollen Umgang aller Kolleg*innen untereinander sowie mit Nutzer*innen an und setzen sich aktiv
dafiir ein, durch Qualifizierungsmafinahmen die entsprechenden Kompetenzen aller Mitarbeitenden zu
starken. Insbesondere Personen mit Fiihrungsaufgaben und Personalverantwortung sollen entspre-
chende Weiterbildungen besuchen.

Alle Mitarbeitenden der Universititsbibliothek kénnen an jahrlich durchgefiihrten Informations- und
Austauschveranstaltungen teilnehmen, um tiber aktuelle Initiativen und Regelungen informiert zu sein
und sich tber die Entwicklung méglicher Mafinahmen zu verstandigen.

Durch die Einrichtung einer Arbeitsgruppe, die sich fortlaufend mit den Themen Frauenférderung, Gen-
der und Diversity beschiftigt, wird zudem eine Anlaufstelle innerhalb der Universititsbibliothek geschaf-
fen, bei der sich Mitarbeitende niedrigschwellig informieren und Rat zur Umsetzung konkreter Mafinah-
men einholen kénnen.

b. Personalpolitik

Eine Quote von mindestens 50% Frauen wird weiterhin in allen Funktionsbereichen angestrebt. Die
Frauenbeauftrage ist an jedem Personalauswahlverfahren beteiligt (Priifung des Ausschreibungstexts,
Teilnahme an Auswahlgesprichen, Mitsprache bei Bewerber*innenauswahl, Widerspruchsrecht).

Die Neueinstellungen der letzten zwei Jahre in den Bereichen UB, CB, UA und CeDiS repréasentieren die-
ses Bestreben. Die Einstellungen von Frauen im mittleren und gehobenen Dienst sind weiter gestiegen
bzw. bei den Referendar*innen auf gleichem Niveau. Bei den Studentischen Hilfskraften hat sich der
prozentuale Anteil der neu eingestellten Frauen sogar um ca. 25% gesteigert. Die Mitarbeiter*innen des
einfachen Dienstes sind in diesem Betrachtungszeitraum neu, da viele Vertrige von Studentischen Hilfs-
kriften nach Ablauf der Befristung in Neuvertrige im einfachen Dienst iiberfiihrt wurden. Uber alle
Dienstarten hinweg ist der Frauenanteil weiterhin mindestens 50%.

Personen mit Fiihrungsaufgaben und Personalverantwortung sind dennoch ausd riicklich angehalten, an
Qualifizierungsmafinahmen wie Diversity-Trainings teilzunehmen. Nur so kann sichergestellt werden,
dass alle Bewerber*innen fair behandelt werden und bewusste oder unbewusste Vorannahmen und Dis-
kriminierungsmuster erkannt und behoben werden.

Tabelle 4: Einstellungen Bereich UB, CB, UA, CeDiS 2019/20

* Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/sbdg.
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Neubeschiftigte insgesamt | Frauen Méanner
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Einfacher Dienst: 24 (58,3%) (41.7%)

. - . 2 0
Mittlerer Dienst: 2 (100%) (0%)
9 2

Gehobener Dienst: 11 (81,8%) (18,2%)

) . ) 15 15
Hoherer Dienst: 30 (50%) (50%)

Referendar*innen: 2 1 1
: (50%) (50%)

. ) g . 16 8
Studentische Hilfskréafte: 24 (75%) (25%)

Fort- und Weiterbildungen™ sind fiir die Personalentwicklung von grofSer Bedeutung und durch die Lei-
tung des Bibliothekssystems grundsitzlich allen Beschiftigten zu ermdglichen. Vorgesetzte mit Lei-
tungsfunktion sind in enger Koordination mit den ihnen tibergeordneten Fiihrungsstellen verpflichtet,
als Teil der koordinierten Gesamtstrategie des Bibliothekssystems allen Mitarbeitenden aktiv und regel-
mafdig angemessene Angebote zur beruflichen und persénlichen Weiterentwicklung zu unterbreiten.

Fiir den Zeitraum 2019 und 2020 wurde fiir den Bereich eine Héhergruppierung einer Frau vorgenom-
men. Weibliche Beschiftigte haben somit von Hohergruppierungen tiberproportional profitiert. Eine ar-
beitgeberunterstiitzte Fortbildung zum gehobenen Dienst haben zwei minnliche Beschiftigte und eine
weibliche Beschiftigte begonnen.

Fortbildungen mit einem héheren Berufsabschluss (Bachelor) haben im mittleren Dienst im Berichtszeit-
raum eine Frau und ein Mann abgeschlossen.

Tabelle 5: Nutzung von Fort- und Weiterbildungsangeboten im Jahr 2020 (Beschiftigte, Beamt¥innen,
Auszubildende, Referendar¥innen, Studentische Hilfskrifte)

alle Bereiche |
gesamt [ Frauen % Manner %
Anzahl der Fort- und
Weiterbildungen 2020|226 179 | 79.2% 47 | 20,8%
Weiterbildungsstunden | s osany 1668,9 | 11474 | 688% | 5135 | 30,8%
Einfacher Dienst 7,0 7,0 100,0% 0 0,0%
Mittlerer Dienst 183 78,5 42,9% 104,5 57,1%
Gehobener Dienst 982,4 721,9 73,5% 260,5 26,5%
Hbherer Dienst 496,5 340,0 68,5% 156,5 31,5%
UB |
gesamt | Frauen | % | Manner | %

 Fortbildungen sind spezifische Bildungsmafnahmen, die innerhalb des vorhandenen Berufs neue Aufgaben er-
6ffnen oder einen héheren Verdienst erméglichen. Sie dienen der Erhaltung, Anpassungoder Erweiterungdes ei-
genen Wissens bzw.dem beruflichen Aufstieg. Weiterbildungen hingegen haben keinen direkten Bezug zur aktuel-
len Tatigkeit, sie dienen dem Ausbau des eigenen Qualifikations- und Kompetenzprofils.
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Anzahl der Fort- und
Weiterbildungen 2020|163 134 | 82.2% 29 | 17.8%
Weiterbildungsstunden | jyggesamt 11167 | 8282 | 742% | 2885 | 258%
Einfacher Dienst 7,0 7,00 100,0% 0 0,0%
Mittlerer Dienst 179,5 78,5 43,7% 101,0 56,3%
Gehobener Dienst 653,2 520,7 79,7% 1325 20,3%
Hoherer Dienst 277.0 2220 80.1% 55.0 19.9%
CeDiS
gesamt [ Frauen % Manner %
Anzahl der Fort- und
Weiterbildungen 2020 26 12 46,2% 14 53,8%
Weiterbildungsstunden | jhggesamt 1695 | 705 | 416% 99.0 | 58,4%
Einfacher Dienst 0 0 0,0% 0 0,0%
Mittlerer Dienst 0 0 0,0% 0 0,0%
Gehobener Dienst 12,5 12,5 100,0% 0 0,0%
Hoherer Dienst 157.0 58.0 36.9% 99.0 63.1%
CB
gesamt Frauen % Manner %
Anzahl der Fort- und
Wesiterbildungen 2020 25 22 | 88,0% 3 12,0%
Weiterbildungsstunden | jhggesamt 3040 | 1735 | 571% | 1305 | 42,9%
Einfacher Dienst 0 0 0,0% 0 0,0%
Mittlerer Dienst 0 0 0,0% 0 0,0%
Gehobener Dienst 284.5 156,5 55,0% 128,0 45,0%
Hbherer Dienst 19,5 17,0 87,2% 2,5 12,8%
UA
gesamt | Frauen % Manner %
Anzahl der Fort- und
Weiterbildungen 2020] 12 11| 91.7% 1 8,3%
Weiterbildungsstunden | j,ggesamt 79,1 756 | 956% 35 4,4%
Einfacher Dienst 0 0 0,0% 0 0,0%
Mittlerer Dienst 0 0 0,0% 35 100,0%
Gehobener_Dienst 30,6 30,6 100,0% 0 0,0%
Hoherer Dienst 45,0 45,0 100,0% 0 0,0%

Es liegen keine vollstindigen Zahlen fiir den gesamten Untersuchungszeitraum vor, systematisch ausge-
wertet wurde nur das Jahr 2020. Eine verldssliche Erhebung der Nutzung von Fort- und Weiterbildungs-
angeboten wird zukiinftig angestrebt.

Dievorliegenden Zahlen zeigen, dass Frauen im gehobenen und héheren Dienst proportional hiufiger
Fort- und Weiterbildungen besuchen als Manner. Etwa drei Viertel aller Beschiftigten im gehobenen
Dienst sind Frauen, die knapp 80% der insgesamt besuchten Weiterbildungsmafinahmen in Anspruch
nahmen. Im héheren Dienst sind knapp die Hilfte der Beschiftigten Frauen. Diese nahmen zu zwei
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Dritteln teil. Im mittleren Dienst lag der Frauenanteil bei 64%, die aber nur zu 42,9% an Fort- und Wei-
terbildungen teilgenommen haben. Dies ist der einzige Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind.
Kiinftig sollen vom Fiihrungspersonal gerade an Mitarbeiterinnen des mittleren Dienstes verstirkt Fort-
und Weiterbildungsangebote herangetragen werden. Eine entsprechende Antragstellung fiir Fort- und
Weiterbildungen ist durch die direkten Vorgesetzten zu ermutigen, auch wenn zundchst keine direkte
Anwendbarkeit des Gelernten auf gegenwartige Aufgaben nachgewiesen werden kann.

Die Leitung der Universititsbibliothek férdert und unterstiitzt ausdriicklich den Wunsch Beschiftigter
nach Fortbildungen und Weiterqualifizierungen, insbesondere zur Stirkung der IT-Kompetenzen. 2020
hatten ca. 30% der Fort- und Weiterbildungen einen IT-Fokus. Davon wurden ca. zwei Drittel von Frauen
wahrgenommen, was ungefahr der Geschlechterverteilung der Gesamtbeschiftigten entspricht. Die
Halfte der Fort- und Weiterbildungen dienten zum Ausbau der jeweiligen Fachkompetenz, wobei der
Frauenanteil hier bei fast 80% lag. Weiterhin gab es Weiterbildungen zur Stirkung der sozialen Kompe-
tenz, zur Methodenkompetenz, zum Ausbau der Filhrungskompetenz und zur Weiterentwicklung der
Personlichkeit. Ca. 15% der besuchten Veranstaltungen waren keiner der Kompetenzkategorien zuzuord-
nen. Pandemiebedingt fanden 73% als Online-Veranstaltung statt, 19,9% in Prasenz und bei 7,1% gab es
keine Angabe dazu.

Ein wichtiges Instrument zur Férderung und Entwicklung von Beschiftigten ist das Jahresgesprich, in
dem Vorgesetzte*r und Mitarbeiter*in jahrlich strukturiert und zusammenfassend eine Bilanz ihrer Zu-
sammenarbeit ziehen. Es wird durch verpflichtende Schulungsmafinahmen fuir Fihrungskrafte, Informa-
tionen fiir Beschiftigte sowie Handlungsleitfiden und Beratungsangebote flankiert. Chancengleichheit,
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie die individuelle berufliche Entwicklung sind als Bestandteile
des Jahresgesprichs ausdriicklich im Leitfaden festgeschrieben. Das Jahresgesprich gewihrleistet eine
systematische Befassung mit Kompetenzen, Potenzialen und individuellen Entwicklungsbedarfen der Be-

schiftigten.

Weiterhin wird personalpolitisch darauf hingearbeitet, dass Frauen in allen nach innen und auflen ge-
richteten Organisations- und Arbeitsformen zu mindestens 50% vertreten sind. Hieraufist bei der Ent-
sendungvon Personen in Gremien, Ausschisse, Arbeitsgruppen sowie auf Kongresse zu achten.

c. Steuerungsinstrumente und Managementprozesse

Die Leitung des Bibliothekssystems priift in Kooperation mit den Leitungen der Fachbibliotheken und
den dezentralen Frauenbeauftragten die Umsetzung der vereinbarten Ziele und Mafinahmen im Frauen-
foérderplan zur Integration von Chancengleichheit in alle Arbeitsprozesse des Bibliothekssystems der
Freien Universitat Berlin.

Im Rahmen des Change-Projekts Wandel@FU-Bib wurde bei der Besetzung von Gremien und Arbeits-
gruppen eine paritatische Geschlechterbesetzung als Kriterium immer diskutiert und beriicksichtigt.
Dennoch konnte in einigen Fillen keine hilftige Reprisentation von Frauen erreicht werden. Dies betrifft
insbesondere das neuberufene Leitungsteam (1:3) und die Ebene der Abteilungsleitungen (1:3 (bei einer
noch zu besetzenden Stelle)) sowie IT- und strategie-affine Arbeitsgruppen.

Das Leitungsteam wird eine AG einsetzen, um u. a. die bisher noch ausstehende Evaluation zur Umset-
zung des geltenden Frauenforderplans vorzunehmen.

d. Geschlechter-, Gender- und Diversity-Forschung

Das Bibliothekssystem der Freien Universitat Berlin unterstiitzt die Gender- und Diversity-Forschung
durch Anschaffung entsprechender Literatur, teils nach Vorgaben der Wissenschaftler*innen teils
durch die Fachreferatsarbeit. In dem betrachteten Zeitraum wurden ca. 1,26% im Jahr 2019 und 1,12%
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in 2020 der gekauften bzw. aktivierten Literatur zu diesem Thema inventarisiert bzw. aktiviert (E-
Books).

Auflerdem unterstiitzt das Universititsarchiv Forschende, Studierende sowie die interessierte Offent-
lichkeit durch die Bereitstellung von unikalen Unterlagen zur Entwicklung der Frauen- und Geschlech-
terforschung an der Freien Universitit Berlin. Forschung zu (geschlechter-)typischen Erwerbs- und
Karriereverldufen im Bibliothekssystem wird ausdriicklich ermutigt.

Nach Abschluss des BMBF-geférderten Projekts Open Gender Platform im Themenfeld des Wissen-
schaftlichen Publizierens und Open Access strebt die Universititsbibliothek weitere Kooperationen mit
dem Margherita-von-Brentano-Zentrum flir Geschlechterforschung der Freien Universitit Berlin an,
um die Sichtbarkeit der Geschlechterforschung in den Aktivititen der UB zu erh6hen. Das vom Marg-
herita-von-Brentano-Zentrum fiir Geschlechterforschung herausgegebene Open Gender Journal nutzt
weiterhin technische Infrastrukturservices, Support und Beratung sowie Gestaltung durch die Univer-
sitatsbibliothek.

e. Vereinbarkeit von Studium, Berufund Familie

Mit dem Zertifikat zum Audit familiengerechte Hochschule® ist die Freie Universitat Berlin grundsatzlich
zu einer nachhaltigen Verankerung familienfreundlicher Studien -, Arbeits- und Forschungsbedingungen
verpflichtet. Die Leitung des Bibliothekssystems unterstiitzt diese Bestrebungen. Sie rdumt der nachhal-
tigen Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir eine gute Work-Life-Balance als Basis fiir Chancen-
gleichheit weiterhin eine zentrale Bedeutung ein.

Seitdem Jahr 2008 ist die Dienstvereinbarung zuralternierenden Telearbeit, ein Instrument zur besseren
Vereinbarungvon Beruf und Familie, in Kraft. In der Universitatsbibliothek besteht bereits seit dem Jahr
1998 die Méglichkeit, Telearbeit wahrzunehmen. In den Jahren 2019/20 arbeiteten hier zwélf Beschiftigte
alternierend an einem Telearbeitsplatz, darunter waren jeweils zehn Frauen (Uiberwiegend aus dem geho-
benen und héheren Dienst).

Mit der im Jahr 2015 aktualisierten Dienstvereinbarung tiber die alternierende Telearbeit/mobiles Arbei-
ten® kann von Beschiftigten, die keine Telearbeit nutzen, kurzfristig mobiles Arbeiten beantragt werden.
In besonderen Situationen (dienstliche, besondere familidre oder persénliche Belange) kdnnen Beschif-
tigte mit Zustimmung der Dienststelle bis zu héchstens 21 Tage im Kalenderjahr (und davon in der Regel
maximal an drei Tagen, in Ausnahmefillen an bis zu fiinf Tagen im Monat) am sogenannten ,,mobilen
Arbeiten teilnehmen. Mit der formlosen Beantragung ist ein flexibles, kurzfristiges Instrument zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Care-Arbeit hinzugekommen. Dieses wird gut angenommen, weil es
eine erhebliche Erleichterung bei der Organisation von dienstlichen und persénlichen Belangen darstellt.
Eine systematische Erhebung mit Blick auf die Geschlechterverhiltnisse bei mobilem Arbeiten liegt fiir
die Jahre 2019/20 nicht vor.

Durch die verdnderten Arbeitsbedingungen wihrend der COVID-19-Pandemie von Mérz 2020 bis ein-
schlieflich September 2021 galten Sonderregelungen zum mobilen Arbeiten, und ein GrofSteil der Mitar-
beitenden hat diese in Anspruch genommen, allerdings liegt hier ebenfalls keine systematische Auswer-
tungin Bezug auf Geschlechterverhiltnisse vor. Es ist davon auszugehen, dass die durch die Pandemie
entstandene Mehrfachbelastung, z. B. durch Kinderbetreuung zu Hause wihrend der Arbeitszeit, Frauen
tiberdurchschnittlich starker beansprucht hat als Manner. *

2 Siehe http://www.login.beruf-und-familie.de/services.php?s=kurzportrait&ae=809260.
3 Siehe https://www.fu-berlin.de/sites/dcfam-service/media/infomaterialien/DV -Alternierende-Telearbeit-pb-os-
2015.pdf.

* Vgl. Wissenschaftlerinnen-Rundbriefi-2/2020 der Zentralen Frauenbeauftragten der Freien Universitat Berlin,
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Uber die gesetzlichen Regelungen zur Elternzeit werden die Beschiftigten von der Personalstelle infor-
miert. Grundsitzlich besteht die Méglichkeit, eine Teilzeitbeschiftigung wihrend der Elternzeit auszu-
iiben. Uber dienstliche Entwicklungen, Verinderungen und Aktivititen der Dienststelle sollten beur-
laubte Dienstkrifte von ihrer Bereichsleitung informiert werden. Sie werden weiterhin bei Interesse zu
Informationsveranstaltungen und wegweisenden Meetings (z. B. zu Teamentwicklungsprogrammen)
eingeladen. Bereits wahrend der Elternzeit konnen Beurlaubte an Qualifizierungsmafinahmen teilneh-
men, die den Wiedereinstieg ins Berufsleben unterstiitzen.

Es wird angestrebt, fiir Riickkehrer*innen aus lingerer Elternzeit und aus Pflegezeiten, aber auch fuir
Teilnehmer*innen berufsbegleitender Weiterbildungen, Pat*innenschaften einzurichten. Letztere sollen
den Einstieg erleichtern und Entwicklungschancen férdern. Die Entwicklung dieser Angebote liegt in der
Verantwortung der jeweiligen Fachvorgesetzten, die dabei von den zustdndigen Stellen (z. B. Dual Career
& Family Service - DCFAM, Stabsstelle Personalentwicklung - | PE, Weiterbildungszentrum — WBZ) be-
gleitet werden. Ihre Umsetzung liegt vor allem in der Verantwortung der Personen mit Leitungsaufga-
ben.

Die durch Elternzeit vakanten Stellen sollen in der Regel befristet besetzt werden.

Generell sind Teilzeitbeschiftigte bei der zeitlichen Planung von Routinebesprechungen zu berticksi chti-
gen. So ist gegebenenfalls eine Terminansetzung am Vormittag zu bevorzugen. Weiterhin sollen verein-
barte Zeitfenster verldsslich eingehalten werden. Um ein mégliches Informationsdefizit durch kiirzere
Dienstzeiten bei Teilzeitbeschiftigten auszuschliefen, sind z. B. Deadlines bei der Bearbeitung gemein-
samer Entwiirfe und Dokumente einzuhalten.

Die Moglichkeit zur Teilzeitbeschiftigung wird von einer grofien Zahl an Beschiftigten wahrgenommen:
Insgesamt arbeiteten im Bibliothekssystem 2020 52,3% in Teilzeit. Von den in Teilzeit arbeitenden Be-
schaftigten sind 71,8% weiblich. Im Vergleich Vorjahr (2019): 73,7% Teilzeit. Dies zeigt einen leichten
Riickgang. Zudem befindet sich die Wahrnehmung von Teilzeit in einem Zusammenhang mit der Zuge-
hérigkeit zur jeweiligen Statusgruppe. So arbeiten 21 Personen im mittleren Dienst in Teilzeit, davon
sind 19 Frauen. Im gehobenen Dienst sind es 24 Personen, davon sind 23 Frauen. Im héheren Dienst
sind es 10 Personen, davon 7 Frauen. Teilweise wird die Reduzierung nur fiir einen kurzen Zeitraum be-
antragt (z. B. fiir 3 Monate). Zu den Griinden dieser Antrige liegen keine Informationen vor, es ermég-
licht wohl auf diesem Weg kurzfristige Betreuungsphasen von Kindern oder von pflegebediirftigen Ange-
hérigen.

Durch die groffe Anzahl genehmigter Antrage auf Reduzierung der Arbeitszeit entsteht eine Menge von
freigewordenen (unterschiedlichen) Stellenanteilen. Letztere stehen dem Bibliothekssystem im ungiins-
tigsten Fall nicht mehr zur Verfiigung, da die jeweiligen Stellenanteile beispielsweise zu gering oder die
beantragten Zeitrdume zu kurz sind, um deren Besetzung zu erméglichen. Zur Reduzierung dieser Va-
kanzen ware eine flexiblere und kurzfristige Méglichkeit von Stellenbesetzungen aus einem ,,Stellenan-
teil-Pool” wiinschenswert. Wahrend der Ausweitung des mobilen Arbeitens in der Pandemiezeit schei-
nen die Antrage zur Verringerung der Arbeitszeit jedoch zuriickzugehen.

In Bereichen, in denen im Schichtdienst gearbeitet werden muss (Magazin, Leihstelle, Auskunft), sollen
Dienstzeiten vom Friih- bis zum Spatdienst variabel gehandhabt werden und nach Absprache flexibel
sein, sodass Freiraum zur persénlichen Zeiteinteilung und -nutzung entstehen kann. Mitarbeitende, die
Care-Arbeit leisten (z. B. bei hilfsbediirftigen Angehérigen) sollen nach Méglichkeit und auf individuellen
Wunsch hin vom Schichtdienst ausgenommen sein.

https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/publikationen/wrb/wrb-2020-1-2/aus_gegebenem_anlass/in-
dex.html.
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An verschiedenen Stellen auf dem universitiren Campus wurden familienfreundliche Eltern-Kind-Zim-
mer eingerichtet, darunter auch in der Campusbibliothek.” Dort bieten Spielsachen und Bilderbticher
Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung. Benutzer*innen mit Kindern haben in der Regel Vorrang. In
auflergewdhnlichen Notlagen kdnnen Kinder von Bibliotheksbeschiftigten an die Arbeitsstelle mitge-
bracht werden.

IV. Mafnahmen des Bibliothekssystems (UB, CB, UA, CeDiS)

a. Steuerung und Nachhaltigkeit

Die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts obliegt der Verantwortung des gesamten Fuihrungsper-
sonals, das mit gezielten Fortbildungen zum Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG) im Zusam-
menspiel mit der Landesstelle fiir Gleichbehandlung — gegen Diskriminierung im Fiihrungskréfteent-
wicklungsprogramm sowie mit den zentralen Anlaufstellen an der Freien Universitit Berlin fiir sein
Handeln im Bereich Gender- und Diversity-Awareness vorbereitet bzw. weiter- und nachqualifiziert
wird.

Zudem beauftragt die Leitung der Universititsbibliothek eine abteilungstibergreifende Arbeits-
gruppe, die sich fortlaufend und systematisch mit dem Themenfeld Frauenférderung, Gender und
Diversity beschiftigt. Die Arbeitsgruppe entwickelt friihzeitig ein Konzept zur Evaluation der Umset-
zung der im Frauenférderplan formulierten Mafinahmen. Weiterhin begleitet sie die im Themenfeld
notwendige Kommunikation.

MaRnahmen (Verantwortliche):

e Gezielte Weiterbildung des Fiihrungspersonals (Leitungsteam, Personalentwicklung)

e Griindungeiner Arbeitsgruppe zur fortlaufenden Bearbeitung der Themen Frauenférderung,
Gender und Diversity (Leitungsteam)

e Evaluation der Umsetzung der Maflnahmen im Frauenférderplan (Leitungsteam, AG)

b. Bewusstsein férdern: Kommunikationsmanahmen zum Themenfeld Gender und Diversity

Nach der Verabschiedung des Frauenforderplans prasentiert die Direktion mit der Frauenbeauf-
tragten sowie der AG diesen allen Beschiftigten erstmalig. Zudem wird der Frauenf6rderplan (zur
per Unterschrift der Fiihrungskréfte zu bestitigenden Kenntnisnahme) an alle Mitarbeitenden ver-
sandt. Direktion, Frauenbeauftragte und AG berufen jihrlich eine zentrale Informationsveranstal-
tungein, bei der die laufenden und abgeschlossenen Mafinahmen zur Ausgestaltung des Gleich-
stellungskonzepts vorgestellt werden. In diesen Veranstaltungen wird auflerdem gezielt auf Anlauf-
stellen und Weiterbildungsméglichkeiten an der Freien Universitdt Berlin aufmerksam gemacht.
Die Frauenbeauftrage sowie die AG unterstiitzen das Fiihrungspersonal bei einmalig jahrlich abtei-
lungsweise abzuhaltenden Informations- und Austauschveranstaltungen zu Gender- und Diversity-
Awareness und der Entwicklung konkreter Handlungsfelder. Diese sollen sich tiber ca. go Minuten
erstrecken und kénnen Gender- und Diversity-Aspekte in den Arbeitsabldufen sowie in der physi-
schen und digitalen Arbeitsraumgestaltung umfassen. Alle Personen, die an der Auskunft/Leih-
stelle, bei Schulungen und Lehrveranstaltungen Publikumskontakt haben, sind in diesem Rahmen
oder durch das Praxisnetzwerk Schulungen mit dem Code of Conduct sowie der Toolbox Gender
und Diversity in der Lehre bekannt zu machen. Sich aus diesen Veranstaltungen ergebende und
nicht direkt vor Ort umsetzbare Verbesserungsvorschlage werden durch die AG gesammelt, syste-

* Weitere Eltern-Kind-Zimmer liegen in der Ndhe von Rdumen des Bibliothekssystems, vgl. https://www.fu-ber-
lin.de/sites/dcfam-service/beruf_mit_kind/eltern-kind-zimmer/index.html.
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matisiert und zu einem Vorschlagskatalog fiir Inhalte des nichsten Frauenférderplans zusammen-
gefasst.

Maf®nahmen (Verantwortliche):

e Aussendungund Informationsveranstaltungen zu den Inhalten des neuen Frauenférder-
plans (AG)

e Jihrliche zentrale Informationsveranstaltung der Universititsbibliothek zu Frauenforde-
rung, Gender und Diversity (AG)

e Jihrliche Informations- und Austauschveranstaltung innerhalb der Abteilungen (Abtei-
lungsleitungen, AG)

e Gezielte Weiterbildung von Mitarbeitenden mit Lehrtatigkeiten und direktem Kontakt zu
Nutzenden (Abteilungsleitungen)

c. Gleichstellungin den Karrierewegen: Fort- und Weiterbildungen

Momentan liegen keine konkreten Bedarfsanalysen vor, die eine gezielte Koordination von Fort-
und Weiterbildungen der Mitarbeitenden erméglichen. Die Leitung der Universitatsbibliothek er-
arbeitet gemeinsam mit den Abteilungsleitungen und dem Team Personalentwicklung Empfehlun-
gen fiir Fort- und Weiterbildungen in zukunftsrelevanten Themenfeldern.

Mafnahme (Verantwortliche):

e Empfehlungen zur Fort- und Weiterbildung (Leitungsteam, Abteilungsleitungen, Personalent-
wicklung)

e ZurFoérderung der Chancengleichheit bittet die UB-Leitung die Universitatsleitung, die Ein-
flihrung eines Verfahrens zur anonymen Bewerbung zu priifen (Leitung)

d. Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf

Vor allem Frauen nehmen die Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit wahr. Die Informationen zur Er-
moglichung von Teilzeitarbeit mussen allen Mitarbeitenden prisent und transparent gemacht wer-
den. Wihrend die Gewdhrung von Teilzeitarbeit in der Universititsbibliothek fiir alle Mitarbeiten-
den maéglich ist, sind nicht alle Arbeitsablaufe giinstig fuir Teilzeitarbeitende. Um Personen in Teil-
zeitarbeit keine Nachteile entstehen zu lassen, sollte die Vereinbarkeit von Familienaufgaben und
Berufin der Planung aller Arbeitsablaufe berticksichtigt werden. Alle Personen mit Fiihrungs- oder
Koordinationsaufgaben miissen im Rahmen der Méglichkeiten dafiir Sorge tragen, dass auch Mit-
arbeitende in Teilzeit an Treffen und Besprechungen teilnehmen kénnen und dass Dienstplidne die
Belange von Teilzeitarbeitenden beriicksichtigen. Insbesondere muss auch die Wahrnehmung von
Qualifizierungsmafinahmen oder die Durchfiihrung von Dienstreisen auch fiir Teilzeitarbeitende
geférdert werden.

Mégliche wirksame Mafinahmen, die gepriift werden sollen, sind die Méglichkeit des Unterbre-

chens der Arbeit in gegebenen Situationen, die Méglichkeit des flexiblen Wechsels zwischen Pri-
senzarbeit und mobiler Arbeit, die Méglichkeit des mobilen Arbeitens beim Vorliegen einer per-

s6nlichen Telearbeitsvereinbarung.

Mafnahmen (Verantwortliche):

e Transparente Kommunikation der Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit (Wirtschaftsverwaltung, Per-
sonalentwicklung)
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€.

e Priifung und gegebenenfalls Anpassung von Arbeitsabliufen zur Beriicksichtigung von Teilzeit-
arbeitenden durch Abteilungs-, Team- und Projektleitungen (Fiihrungspersonal)

e Fir Ruckkehrer*innen aus ldngerer Elternzeit und aus Pflegezeiten, aber auch fiir Teilneh-
mer*innen berufsbegleitender Weiterbildungen Einrichtung von Pat*innenschaften (Fiih-
rungspersonal, Personalentwicklung)

Geschlechterforschung im Profil der Universititsbibliothek
Fiir die Freie Universitit Berlin ist Geschlechterforschung ein wichtiges Profilelement. Die Univer-
sitatsbibliothek unterstiitzt diese Schwerpunktsetzung, indem die diesbeziiglichen Fachkompeten-
zen weiter ausgebaut werden. Im Bereich der Geschlechterforschung nehmen zustiandige Fachrefe-
rent*innen gezielt an fachlichen Fort- und Weiterbildungen sowie an Konferenzen teil.

Maf®nahmen (Verantwortliche):

e Fachliche Férderung der Mitarbeitenden in der Geschlechterforschung (Abteilungsleitungen)
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