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. Allgemeine / iibergreifende Zielformulierungen

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

Der Frauenférderplan fufdt vorwiegend auf dem Gleichstellungskonzept 2021-2026 der Freien Universitat
Berlin®, dem Berliner Hochschulgesetz ({j 59 BerlHG)* und dem Landesgleichstellungsgesetz (j 3 LLG).3
Gemaf$ Berliner Landesgleichstellungsgesetz und den Frauenférderrichtlinien (inzwischen Gleichstel-
lungskonzept) der Freien Universitit Berlin hat die Universititsbibliothek seit 1995 mehrere Frauenfor-
derpldne vorgelegt, die jeweils vom Akademischen Senat beschlossen wurden. In den Frauenforderricht-
linien der Freien Universitit Berlin ist vorgesehen, dass die Frauenférderpline alle zwei Jahre an die aktu-
elle Entwicklung anzupassen sind.

Der Frauenférderplan 2025/26 gilt fiir die Universititsbibliothek in den Standorten Zentralbibliothek (ZB),
Universitatsarchiv (UA) und Campusbibliothek Natur-, Kultur- und Bildungswissenschaften, Mathematik,
Informatik und Psychologie (CB).*

* Vgl. https://www.fu-berlin.de/universitaet/media/gleichstellungskonzept-2021.pdf

2 Vgl. https://gesetze.berlin.de/perma?j=HSchulG_BE_Sechster_Abschnitt

3Vgl. https://gesetze.berlin.de/perma?j=GleichstG_BE

4 Im Rahmen der Organisationsentwicklung der Universititsbibliothek sind einige Umbenennungen auf den Weg
gebracht worden. Da sich der Geltungsbereich des Frauenférderplans noch an den alten Strukturen orientiert, wird
im Folgenden die alte Nomenklatur verwendet.
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Der Plan wird nach der Hilfte der Laufzeit, also Ende 2025, von der Direktion der Universititsbibliothek
evaluiert. Im Zuge der Evaluation wird gepriift, welche Ziele erfiillt wurden. AuSerdem wird gepriift, ob
zusitzliche Ressourcen benétigt werden, um die verbleibenden Ziele zu erfiillen.

Als Teil der UB sind diese Bereiche federfiihrend fiir die Informationsversorgung flir Forschung, Lehre
und Studium, und fiir eine dauerhafte Aufbewahrung aller archivwiirdigen Unterlagen der Freien Univer-
sitdt Berlin zustindig.

Gemafd dem Leitgedanken, dass die Gleichstellung aller Geschlechtsidentititen nicht auf die Durchfiih-
rung von Sondermafinahmen zu beschrinken ist, sondern simtliche Entscheidungsprozesse und Mafi-
nahmen im Hinblick auf etwaige Auswirkungen auf verschiedene Geschlechtsidentititen zu hinterfragen
und zu berticksichtigen sind, begreifen ZB, UA und CB die Gleichstellung der Geschlechter als Aufgabe
und zentrales Ziel aller Bereiche der Universitit. Die Verantwortung zur Umsetzung des Gleichstellungs-
auftrages kommt den Beschiftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktion zu.

Zur Umsetzung dieser Gleichstellungsphilosophie haben ZB, UA und CB im aktuellen Frauenférderplan
folgende Ziele definiert:

e Die Erhéhung des Anteils von Frauen auf Fiihrungspositionen
e Die Schaffung familienfreundlicher Rahmenbedingungen fiir Beschiftigte
e Die Stiarkung der Gender- und Diversity-Awareness

Der Frauenférderplan fiir den Bereich ZB, UA und CB entsteht in enger Abstimmung mit der dezentra-
len Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten, deren Stellvertreterin sowie Vertreterinnen aus allen zuge-
horigen Bereichen.

Der vorliegende Frauenférderplan wurde in einer Arbeitsgruppe erarbeitet, an der folgende Personen be-
teiligt waren: Simone Kerber (ZB, dezentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte), Lucia Meidinger
(ZB), Theresia Peucker (CB), Tanja Prillwitz (ZB, Verwaltungsleitung), Viola Taylor (ZB, stellvertretende
dezentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte), Lorenz Weinberg (Bibliotheksreferendar) und
Miriam Wildermuth (Bibliotheksreferendarin).



II. Ergebnisse der Bestandsaufnahme und Analyse der Beschiftigtenstruktur
fiir den Bereich ZB, UA und CB nach Statusgruppen (Beschiftigte, Beamt*innen,
Auszubildende, Referendar*innen, Studentische Hilfskrifte)

Fiir 2022/23 (Stichtag jeweils 31.12.)

Tabelle 1: Ubersicht

2022 2023
% An-
Personal davon davon | % Anteil davon davon |teil
(Beschaftigtenvollzeitaquivalent) | Anzahl | mannlich | weiblich | Frauen | Anzahl | mannlich | weiblich | Frauen
Gesamt 208,5 80,3 128,3 62,0 202,3 77,2 125,1 62,0
Studentische Hilfskréfte 2,0 1,0 1,0 50,0% 1,5 0,5 1,0 66,2
Auszubildende 3,0 1,0 2,0 66,7 3,0 1,0 2,0 66,7
Nichtwissenschaftliches Perso-
nal 203,5 78,3 125,3 61,6 197,8 75,7 122,1 61,7
davon Vollzeit 1514 59,7 91,7 60,6 141,0 52,5 88,5 62,8
davon Teilzeit 52,2 18,6 33,6 64,4 56,8 23,2 33,6 59,1
davon Finanzierungsart Haus-
halt 178,3 67,7 1113 62,4 179,2 68,5 110,8 61,8
davon Finanzierungsart Drittmit-
tel 14,6 6,0 8,6 58,9 6,0 2,8 3,2 53,3
davon Beamt*innen 27,7 5,8 21,9 79,1 26,0 4,6 214 824
davon Angestellte 175,8 72,5 103,4 58,8 171,8 71,1 100,7 58,6
davon Verw.- und Sek.dienst 28,9 10,0 18,9 65,3 30,8 11,0 19,8 64,4
davon techn. Personal 25,9 20,3 5,6 21,8 24,1 19,3 4.8 19,8
davon sonstige Dienstkréafte 0 0 0 0 0 0 0 0
davon einfacher Dienst® 20,7 11,4 9,3 45,0 19,5 9,8 9,7 50,0
davon mittlerer Dienst® 31,7 10,6 21,8 69,0 27,1 8,8 18,2 67,1
davon gehobener Dienst’ 77,8 24,3 53,5 69,0 75,1 21,5 53,6 71,3
davon hoherer Dienst® 70,8 32,4 39,5 56,0 73,1 33,4 39,8 54,4
davon Altersgruppe 20 bis 29
Jahre 17,6 5,6 11,9 67,9 14,5 4,6 9,9 68,5
davon Altersgruppe 30 bis 39
Jahre 51,5 18,3 33,2 64,5 48,1 14,7 33,4 69,5
davon Altersgruppe 40 bis 49
Jahre 54,0 26,1 27,8 51,6% | 53,2 26,9 26,3 49,5
davon Altersgruppe 50 bis 59
Jahre 53,6 18,9 34,6 64,7% | 51,8 20,1 31,7 61,2
davon Altersgruppe 60 und &lter | 26,7 9,0 17,7 | 66,3% | 30,2 9,5 20,7 68,5

Angaben entsprechen Eingruppierung nach TV-L
Angaben zur Altersgruppe ohne Auszubildende und Studentische Hilfskrafte

Die Ermittlung der Geschlechterverhiltnisse in den einzelnen Statusgruppen zeigte eine Veranderung
gegeniiber dem vergangenen Bild von Bibliotheksarbeit. So gab es in langer zuriickliegenden Erhe-
bungszeitriumen 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 der Aufgaben
und den Einsatz von zunehmend als FAMI (Fachangestellte fiir Medien- und Informationsdienste)

5 Der einfache Dienst entspricht den Entgeltgruppen A3-A4 bzw. E1-E4.

¢ Der mittlere Dienst entspricht den Entgeltgruppen As-AgS bzw. Es-Eg (Fallgruppe 3).
7 Der gehobene Dienst entspricht den Entgeltgruppen Ag-A13S bzw. Eg-E12.

8 Der héhere Dienst entspricht den Entgeltgruppen ab A13-A16 bzw. E13-E150.



ausgebildetem Personal ist hier auch wie in den anderen Statusgruppen eine Beschiftigungsquote
von anndhernd 2/3 an weiblichen Beschiftigten zu erkennen. Im gehobenen Dienst erreicht die Be-
schiftigungsquote weiblicher Mitarbeiterinnen mehr als 3/4. Im héheren Dienst ergibt sich nach einer
tiberproportional héheren Einstellung von Frauen in den letzten Jahren mittlerweile ein ausgewoge-
nes Geschlechterverhiltnis. Die Auszubildenden und die E3-Krifte sind mehrheitlich weiblich.

Abbildung 1: Prozentualer Frauenanteil nach Eingruppierung im Vergleich zum Vorjahr
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Tabelle 2: Geschlechterverhiltnis in den Abteilungen der Zentralbibliothek (ohne Auszubildende, Referendar®innen, Studenti-
sche Hilfskrifte), Stichtag 31.12.2023

Direktion / Ver- | Forschungs-und . -
ZB waltung / Ausbil- | Publikationsser- Lehr-und Lern- Medienservices | D'9't@le Bibliotheks-
i services services
dung vices
Beschaf-
tigte insge- 28 28 14 59 14
samt
weibl. | mannl. | weibl. | mannl. | weibl. mannl. | weibl. mannl. weibl. mannl.
Insgesamt 23 5 16 12 10 4 37 22 3 11
Einfacher 0 0 0 0 0 0 2 8 0 0
Dienst
Mittlerer 7 0 3 2 1 0 13 8 0 1
Dienst
Gehobener | ¢ 3 3 0 9 0 20 2 3 8
Dienst
Hoherer 10 Z 10 10 0 4 2 4 0 2
Dienst




Tabelle 3: Geschlechterverhiltnis von Universititsarchiv, Campusbibliothek und Ex-CeDiS (ohne Auszubildende, Referendar¥in-
nen, Studentische Hilfskréifte), Stichtag 31.12.2023

Universitatsarchiv Campusbibliothek Ex-CeDiS
!Beschaﬁlgte . 48 51
insgesamt
weibl. mannl. weibl. mannl. weibl. mannl.
Insgesamt 7 5 37 11 28 23
Einfacher o) 2 16 8 5 8
Dienst
Mittlerer 5 i g R o o)
Dienst
Gehobener i 1 o)
Dienst P p
Hoherer i i o 22 15
Dienst t

Insgesamt ist tiber alle betrachteten Bereiche hinweg ein entweder ausgewogenes Geschlechter-
verhiltnis oder eine mehrheitlich weibliche Personalstruktur zu erkennen. Insbesondere im ge-
hobenen Dienst (Ag-A13S bzw. Eg9-E12) sind Frauen fast durchgehend in der Mehrheit.

Eine Ausnahme findet sich im Bereich der IT, in der nur gut 20% der Beschiftigten weiblich
sind.

Abbildung 2: Geschlechterverhiltnis in Prozent nach Bereichen, Stichtag 31.12.2023
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. Gleichstellungsstrategie und Schwerpunktbildung in den Handlungsfel-
dern

a. Organisationskultur von Zentralbibliothek, Universitdtsarchiv und Campusbibliothek

2020 wurde eine erste Strategie flir die Universitatsbibliothek der Freien Universitit Berlin erarbeitet.
Erstmalig wurden Vision, Mission, Werte sowie strategische Ziele fiir die Universititsbibliothek formu-
liert und Themen wie Respekt, Offenheit, Vielfalt mit direktem Bezug zu Gleichstellung und Diversity als
handlungsleitend fiir die Zukunft vereinbart.?

Rundschreiben, Bekanntmachungen/Stellenausschreibungen, Schriftwechsel mit unseren Nutzer*innen
sowie weitere Schriftstiicke werden so formuliert und sukzessive verindert, dass alle Geschlechter einbe-
zogen werden.

Auch in der gesprochenen Rede wird eine méglichst inklusive Ausdrucksweise angestrebt.

Sprache spielt im Lehralltag eine grofle Rolle und ist die zentrale Kommunikationsform zur Vermittlung
von und Verstindigung liber Lehrinhalte. Studierende und andere Mitglieder der Universitit sind dahin-
gehend zu adressieren, dass sich alle wahrgenommen und wertgeschitzt fiihlen.

2022 hat das Prisidium eine "Regelung zur Verwendung von geschlechtergerechter und -inklusiver Spra-
che in der offiziellen Kommunikation der Freien Universitit Berlin"® beschlossen, die fiir die offizielle
Kommunikation an der Freien Universitit Berlin gilt. Als Grundlage dient hier die "Toolbox Gender und
Diversity in der Lehre" der FU.*

Die Freie Universitdt Berlin und ihre Einrichtungen sehen sich in der Verantwortung, Beschiftigte, Nut-
zer*innen und Gist*innen gegeniber jeder Form von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, gegen
jede Verletzung des Rechts auf Selbstbestimmung sowie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
zu schiitzen.

Die Bestrebungen beruhen auf dem Handlungsleitfaden der AG gegen Sexualisierte Beléstigung, Diskri-
minierung und Gewalt (AG SBDG) der Freien Universitat Berlin.*

Mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt ist jedes sexuell gefarbte, verbale oder nonverbale Verhal-
ten gemeint, das andere Personen beleidigt, demiitigt, benachteiligt oder herabwiirdigt. Generell oder
auch im Einzelfall wird entsprechendes Verhalten von den betroffenen Personen als nicht erwiinscht und
unangenehm wahrgenommen. Dazu gehéren sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den
Gesetzesvorgaben unter Strafe gestellt sind, sowie sonstige sexuelle Handlungen (bspw. kérperliche
Grenziiberschreitungen in verschiedenen Formen) und Verhaltensweisen (z. B. sexuell herabwiirdigender
Sprachgebrauch). Auch das Kopieren, Anwenden oder Nutzen sexuell herabwiirdigender Computerpro-
gramme oder Daten auf EDV-Anlagen in Dienstraumen, Gebiuden oder auf dem Universititsgelande
gehoren dazu.

Alle Angehérigen der Universitatsbibliothek haben somit die Pflicht, gegen sexuelle Beldstigungen sowie
sexualisierte Diskriminierung und Gewalt vorzugehen und das Recht, sich gegen selbst erfahrene Diskri-
minierungen zu wehren. ,Nein heiffit Nein“s.

Erste Anlaufstellen sind insbesondere die dezentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, das zent-
rale Team Geschlechter*gerecht und die Personalvertretungen, aber auch die Sozialberatung und die
AG SBDG der Freien Universitit sowie Personen in Vorgesetztenfunktion.

Beschwerden diirfen niemals zu negativen Konsequenzen (bspw. beruflichen Benachteiligungen) fiihren.
Im Sinn einer Verbindung von Gender- und Diversity-Awareness strebt die Universititsbibliothek einen

o Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/ub/ueber-uns/strategie/index.html

° Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/antidiskriminierung/formen/sprache/gender/index.html
= Vgl. https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/

2 Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/sbdg

3 Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/nein-heisst-nein/index.html

“ Vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/index.html



https://www.fu-berlin.de/sites/ub/ueber-uns/strategie/index.html
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/antidiskriminierung/formen/sprache/gender/index.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/gleichstellung/sbdg
https://www.fu-berlin.de/sites/nein-heisst-nein/index.html
https://www.fu-berlin.de/sites/frauenbeauftragte/index.html

respektvollen Umgang aller Kolleg*innen untereinander sowie mit Nutzer*innen an und setzt 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 Informationsveranstal-
tungen teilnehmen, um tiber aktuelle Initiativen und Regelungen informiert zu sein und sich tiber die
Entwicklung méglicher MaSnahmen auszutauschen.

Durch die Einrichtung einer Arbeitsgruppe (AG Gender & Diversity), die sich fortlaufend mit den Themen
Gender und Diversity, Frauenférderung, Gleichstellung und Inklusion beschiftigt, wurde zudem eine
Anlaufstelle innerhalb der Universitatsbibliothek geschaffen, bei der sich Mitarbeitende informieren und
Rat zur Umsetzung konkreter Mafinahmen einholen kénnen.

b. Personalpolitik

Eine Quote von mindestens 50% Frauen wird weiterhin in allen Funktionsbereichen angestrebt. Die de-
zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftrage ist an jedem Personalauswahlverfahren beteiligt. Sie
priift die Ausschreibungstexte, nimmt an Auswahlgesprichen teil, hat Mitsprache bei der Bewerber*in-
nenauswahl und lbt das Widerspruchsrecht aus.

Die Neueinstellungen der letzten zwei Jahre in den Bereichen ZB, CB und UA reprisentieren dieses Be-
streben. Die Einstellungen von Frauen im einfachen und gehobenen Dienst sind wie auch bei den Refe-
rendar*innen auf gleichem Niveau geblieben. Bei den Bibliothekarischen Hilfskriften betrug in den Jah-
ren 2019-2020 der Anteil der weiblichen Neubeschiftigten 58,3%. Im Betrachtungszeitraum 2022-2023
betrug der Anteil der weiblichen Neubeschiftigten bei den Bibliothekarischen Hilfskriften 53,8%. Damit
ist der Anteil leicht gesunken, betridgt aber immer noch mehr als 50%. Im héheren Dienst hat sich die
Lage gedndert: Hier tiberwiegen nun die Manner, die knapp 60% der Neueinstellungen ausmachen. Der
Frauenanteil liegt im héheren Dienst dennoch weiterhin liber 50%.

Um diese Lage zu halten sind Personen mit Fiihrungsaufgaben und Personalverantwortung ausdriicklich
angehalten, an Qualifizierungsmafinahmen wie Diversity-Trainings teilzunehmen. Nur so kann sicherge-
stellt werden, dass alle Bewerber*innen fair behandelt werden und bewusste oder unbewusste Voran-
nahmen und Diskriminierungsmuster erkannt und behoben werden.

Tabelle 4: Einstellungen Bereich ZB, CB, UA 22/23

Neubeschéaftigte insgesamt Frauen Méanner
Einfacher Dienst 26 14 12
Mittlerer Dienst 0 0 0
Gehobener Dienst 3 3 0
Hoherer Dienst 17 7 10
Referendar*innen 2 1 1
Studenlzlr;(;tt;e Hilfs- > 0 5

sVgl. https://wikis.fu-berlin.de/pages/viewpage.action?pageld=1267303327
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Fort- und Weiterbildungen® sind fiir die Personalentwicklung von grofer Bedeutung und durch die Lei-
tung der Universitatsbibliothek grundsitzlich allen Beschiftigten zu ermdéglichen. Vorgesetzte mit Lei-
tungsfunktion sind in enger Koordination mit den ihnen tibergeordneten Fiihrungsstellen verpflichtet,
als Teil der koordinierten Gesamtstrategie der Universititsbibliothek allen Mitarbeitenden aktiv und re-
gelmiflig angemessene Angebote zur beruflichen und persénlichen Weiterentwicklung zu unterbreiten.

Im Zeitraum 2022 bis 2023 wurden im Bereich ZB, CB, und UA sechs Hohergruppierungen von weibli-
chen Beschiftigten vorgenommen. Weibliche Beschiftigte haben somit von Hohergruppierungen tiber-
proportional profitiert.

Fortbildungen mit einem héheren Berufsabschluss (Bachelor) haben im mittleren Dienst im Berichtszeit-
raum mit Unterstiitzung der Organisation eine Frau und ein Mann abgeschlossen. Drei Frauen haben
den héheren Berufsabschluss in dem Zeitraum begonnen, aber noch nicht abgeschlossen.

Tabelle 5: Nutzung von Fort- und Weiterbildungsangeboten im Jahr 2023 (Beschiftigte, Beamt*innen,
Auszubildende, Referendar*innen)

alle Bereiche
gesamt | Frauen % Méanner | %
Anzahl der besuchten
Fort- und Weiterbil-
dungen? 2023 733
Weiterbildungsstunden | insgesamt 3652 2567 70% 1085 30%
Einfacher
Dienst 70 35 50% 35 50%
Mittlerer
Dienst 507 292 58% 215 42%
Gehobener
Dienst 1468 1258 86% 210 14%
Héherer
Dienst 1608 982 61% 625 39%

Die vorliegenden Zahlen zeigen, dass Frauen im gehobenen und héheren Dienst proportional hiufiger
Fort- und Weiterbildungen besuchen als Manner. Knapp drei Viertel aller Beschiftigten im gehobenen
Dienst sind Frauen, die mehr als 80% der insgesamt besuchten Weiterbildungsmafinahmen in Anspruch
nahmen. Im hdheren Dienst ist etwa die Hilfte der Beschiftigten Frauen. Diese nahmen 61% teil. Im
mittleren Dienst lag der Frauenanteil mehr als zwei Dritteln, die aber nur zu 58% an Fort- und Weiterbil-
dungen teilgenommen haben. Dies ist der einzige Bereich, in dem Frauen leicht unterreprasentiert sind.
Kiinftig sollen vom Fiihrungspersonal gerade an Mitarbeiterinnen des mittleren Dienstes verstarkt Fort-
und Weiterbildungsangebote herangetragen werden. Eine entsprechende Antragstellung fiir Fort- und
Weiterbildungen ist durch die direkten Vorgesetzten zu ermutigen, auch wenn zunichst keine direkte
Anwendbarkeit des Gelernten auf gegenwirtige Aufgaben nachgewiesen werden kann.

Ein wichtiges Instrument zur Férderung und Entwicklung von Beschiftigten ist das Jahresgesprach, in

* Fortbildungen sind spezifische BildungsmaRnahmen, die innerhalb des vorhandenen Berufs neue Aufgaben er-
6ffnen oder einen héheren Verdienst erméglichen. Sie dienen der Erhaltung, Anpassung oder Erweiterung des ei-
genen Wissens bzw. dem beruflichen Aufstieg. Weiterbildungen hingegen haben keinen direkten Bezug zur aktuel-
len Titigkeit, sie dienen dem Ausbau des eigenen Qualifikations- und Kompetenzprofils.

7 die Anzahl der besuchten Fort- und Weiterbildungen wird so berechnet, dass eine Veranstaltung, die von 30 Per-
sonen besucht wird, mit 30 berechnet wird. Es kénnen sich geringfiigige Rundungsdifferenzen aus den Nachkom-

mastellen ergeben.
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dem Vorgesetzte*r und Mitarbeiter*in jahrlich strukturiert und zusammenfassend eine Bilanz ihrer Zu-
sammenarbeit auf freiwilliger Basis ziehen. Es wird durch verpflichtende Schulungsmafinahmen fiir Fiih-
rungskrifte, Informationen flir 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
gewdhrleistet eine systematische Befassung mit Kompetenzen, Potenzialen und individuellen Entwick-
lungsbedarfen der Beschiftigten.

Weiterhin wird personalpolitisch darauf hingearbeitet, dass Frauen in allen Organisations- und Arbeits-
formen zu mindestens 50% vertreten sind. Hierauf ist bei der Entsendung von Personen in Gremien,
Ausschiisse, Arbeitsgruppen sowie zu Kongressen zu achten.

c. Geschlechter-, Gender- und Diversity-Forschung

Die Universitatsbibliothek der Freien Universitat Berlin unterstiitzt die Gender- und Diversity-Forschung
durch Anschaffung entsprechender Literatur, teils nach Vorgaben der Wissenschaftler*innen, teils durch
die eigene Fachreferatsarbeit. Der Literaturerwerb im Bereich Gender- und Diversity-Forschung wurde
im betrachteten Zeitraum zusitzlich durch Mittel der Carl Friedrich von Siemens-Stiftung geférdert. Mit
der Bereitstellung der Literatur unterstiitzt die Universitatsbibliothek die international vernetzte Fach-
community und férdert die innovative Geschlechterforschung, die bereits seit den 198oer Jahren an der
Freien Universitat Berlin verankert ist (vgl. Gleichstellungskonzept der FU, S. 36).

Auflerdem unterstiitzt das Universititsarchiv Forschende, Studierende sowie die interessierte Offentlich-
keit durch die Bereitstellung von unikalen Unterlagen zur Entwicklung der Frauen- und Geschlechterfor-
schung an der Freien Universitat Berlin. Forschung zu (geschlechter-)typischen Erwerbs- und Karriere-
verldufen in der Universititsbibliothekwird ausdriicklich ermutigt.

Nach Abschluss des BMBF-geférderten Projekts Open Gender Platform im Jahr 2020 im Themenfeld des
Wissenschaftlichen Publizierens und von Open Access strebt die Universititsbibliothek weitere Koopera-
tionen mit dem Margherita-von-Brentano-Zentrum fiir Geschlechterforschung der Freien Universitit
Berlin an, um die Sichtbarkeit der Geschlechterforschung in den Aktivititen der UB zu erhéhe. Das vom
Margherita-von-Brentano-Zentrum flir Geschlechterforschung herausgegebene Open Gender Journal
nutzt weiterhin technische Infrastrukturservices, Support und Beratung sowie Gestaltung durch die Uni-
versitatsbibliothek.

d. Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie

Mit dem Zertifikat zum audit familiengerechte hochschule® ist die FU Berlin grundsitzlich zu einer
nachhaltigen Verankerung familienfreundlicher Studien-, Arbeits- und Forschungsbedingungen ver-
pflichtet. Die Leitung der Universititsbibliothek unterstiitzt diese Bestrebungen. Sie rdumt der nachhalti-
gen Verbesserung der Rahmenbedingungen flir eine gute Work-Life-Balance als Basis fiir Chancen-
gleichheit weiterhin eine zentrale Bedeutung ein.

Seit dem Jahr 2008 ist die Dienstvereinbarung zur alternierenden Telearbeit, ein Instrument zur besseren
Vereinbarung von Beruf und Familie, in Kraft. In der Zentralbibliothek besteht sogar bereits seit dem
Jahr 1998 die Mdglichkeit, Telearbeit wahrzunehmen. Mit der am 1. Januar 2025 in Kraft tretenden
Dienstvereinbarung iiber die Flexibilisierung der Arbeitszeit und ,,mobiles Arbeiten“ an der FU Berlin

® vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/abt-1/referate/pe/welcome-service/ansprechpersonen-servicestellen /familie-
und-beruf/index.html
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kénnen Beschiftigte mit Zustimmung des/der Vorgesetzten an bis zu 60 % ihrer Arbeitstage am soge-
nannten ,,mobilen Arbeiten®, das auflerhalb der Dienststelle bzw. der iiblichen Arbeitsstitte verrichtet
wird, teilnehmen, soweit dies mit den dienstlichen Erfordernissen vereinbar ist. Die BezugsgrofSe fiir das
»mobile Arbeiten® ist der Monat. Mobiles Arbeiten ist ganztigig oder halbtagig moglich.

2023 arbeiteten insgesamt 30 Beschiftigte (aus ZB, CB, UA) an einem Telearbeitsplatz, darunter 8 minn-
liche Beschiftigte (mittlerer Dienst: 3, gehobener Dienst: 2, hcherer Dienst: 9 und 22 weibliche Beschif-
tigte (mittlerer Dienst: 5, gehobener Dienst: 15, héherer Dienst: 2).

Mit der im Jahr 2015 aktualisierten Dienstvereinbarung lber 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) kann man gegen-
wartig 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 besseren 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.

Uber die gesetzlichen Regelungen zur Elternzeit werden die Beschiftigten von der Personalstelle infor-
miert. Grundsétzlich 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. Die durch Elternzeit vakanten Stellen werden in der Regel befristet besetzt.

Generell werden Teilzeitbeschiftigte bei der zeitlichen Planung von Routinebesprechungen berticksich-
tigt. So ist gegebenenfalls eine Terminansetzung am Vormittag zu bevorzugen. Weiterhin werden ver-
einbarte Zeitfenster verlasslich eingehalten. Um ein mégliches Informationsdefizit durch kiirzere Dienst-
zeiten bei Teilzeitbeschiftigten auszuschliefen, sind z. B. Deadlines bei der Bearbeitung gemeinsamer
Entwiirfe und Dokumente einzuhalten.

Die Option zur Teilzeitbeschiftigung wird vor allem von weiblichen Beschiftigten genutzt: Im Jahr 2023
betrug der Anteil der in Teilzeit arbeitenden Frauen 59,1 %. Insgesamt waren 29 % der Mitarbeitenden
der Universitdtsbibliothek im Jahr 2023 in Teilzeit titig. Zum Vergleich: Im Vorjahr (2022) lag der Anteil
der Teilzeitbeschiftigten insgesamt bei 26 %, davon waren 64,4 % weiblich. Der Riickgang des Anteils an
Teilzeit arbeitenden Frauen kénnte auf die erweiterten Méglichkeiten einer flexiblen Arbeitszeitgestal-
tung zuriickzuftihren sein.

Durch die grofle Anzahl genehmigter Antrage auf Reduzierung der Arbeitszeit entstehen zahlreiche va-
kante Stellenanteile unterschiedlicher Entgeltgruppen. Diese stehen der Universititsbibliothek im un-
glinstigsten Fall nicht mehr zur Verfligung, da die jeweiligen Stellenanteile beispielsweise zu gering, die
beantragten Zeitrdume zu kurz sind und der Verwaltungsaufwand zu hoch ist, um deren Besetzung zu
ermoglichen. Zur Reduzierung dieser Vakanzen wire eine flexiblere und kurzfristige Moglichkeit von
Stellenbesetzungen aus einem ,,Stellenanteil-Pool“ dringend erforderlich, um die zusétzliche Belastung
der Kolleg*innen, die die Arbeitsanteile auffangen miissen, in Grenzen zu halten.

In Bereichen, in denen mit Einsatzpldnen gearbeitet werden muss (Magazin, Leihstelle, Auskunft), sollen
Dienstzeiten vom Friih- bis zum Spatdienst so variabel wie méglich gehandhabt werden und nach Ab-
sprache so flexibel sein, dass Freiraum zur persénlichen Zeiteinteilung und -nutzung entstehen kann.

9 vgl. https://www.fu-berlin.de/sites/abt-1/referate/pe/welcome-service/einstieg/regelungen/alternierende-telear-
beit-und-mobiles-arbeiten.html
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Interessen Mitarbeitender, die Care-Arbeit leisten (z. B. bei hilfsbediirftigen Angehérigen) sollen nach
Méglichkeit bei der Erstellung von Einsatzplidnen berticksichtigt werden.

An verschiedenen Stellen auf dem Campus wurden Eltern-Kind-Zimmer eingerichtet, darunter auch in
der Campusbibliothek.* Dort bieten Spielsachen und Bilderbiicher Unterstiitzung bei der Kinderbetreu-
ung. Bibliotheksnutzer*innen mit Kindern haben Vorrang bei der Nutzung dieser Riume. In aufSerge-
wohnlichen Notlagen kénnen Kinder von Bibliotheksbeschiftigten zur Arbeitsstelle mitgebracht werden.

2 Weitere Eltern-Kind-Zimmer liegen in der Ndhe von Raumen der Universitatsbibliothek, vgl. https://www.fu-ber-
lin.de/sites/campusbib/services/eltern_kind_raum/index.html.
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V. Mafinahmen der Universititsbibliothek (ZB, CB, UA)

Die Mainahmen sind in verschiedene Arbeitsbereiche aufgeteilt, die sie besonders betreffen.
a. Steuerung und Nachhaltigkeit

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

Zudem beauftragt die Leitung der Universitatsbibliothek eine abteilungsiibergreifende 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.

Mafinahmen (Verantwortliche):

e Gezielte Weiterbildung des Fiihrungspersonals zu Gender- und Diversity-Themen (Direktion,
Personalentwicklung)

e Evaluation der Umsetzung der Mafinahmen im Frauenférderplan (Direktion, AG)

e Onboarding-Prozess: Integration eines Gesprichs mit der Frauenbeauftragten (Direktion, Perso-
nalentwicklung)

b. Gender und Diversity

Nach der Verabschiedung des Frauenférderplans prasentiert die Direktion mit der dezentralen Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten sowie der AG diesen allen Beschiftigten. Zudem wird der Frauenfér-
derplan (zur per Unterschrift der Fiihrungskrifte zur bestitigenden Kenntnisnahme) an alle Mitarbeiten-
den versandt.

Die dezentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sowie die AG unterstiitzen das Fiihrungspersonal
bei Fragen zu Gender- und Diversity-Awareness und der Entwicklung konkreter Handlungsfelder. Gege-
benenfalls kénnen Informationsveranstaltungen bei Bedarf gemeinsam organisiert werden. Diese sollen
sich tiber ca. 9o Minuten erstrecken und kénnen Gender- und Diversity-Aspekte in den Arbeitsabldufen
sowie in der physischen und digitalen Arbeitsraumgestaltung umfassen. Alle Personen, die an Auskunft,
Leihstelle, bei Schulungen und Lehrveranstaltungen Publikumskontakt haben, sind in diesem Rahmen
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 Verbesserungsvorschlige
werden durch die AG gesammelt, systematisiert und zu einem Vorschlagskatalog fiir Inhalte des nichs-
ten Frauenférderplans zusammengefasst.

Die Universitatsbibliothek férdert Geschlechtervielfalt. Dies wird unter anderem durch die Einrichtung
mindestens einer Toilette flir alle Geschlechter an allen Standorten angestrebt.

MaRnahmen (Verantwortliche):

1. Aussendung und Informationsveranstaltungen zu den Inhalten des neuen Frauenférder-
plans (Direktion, AG)

13



2. GemiR der bereits etablierten Kommunikationsrichtlinien* die geschlechtergerechte, -sen-
sible Sprache im Arbeitsumfeld etablieren (Direktion)

3. Fiihrungskriftecoaching zur Sensibilisierung und Férderung einer gendergerechten Fiih-
rungskultur (Direktion, Personalentwicklung)

4. Einrichtung einer Toilette fiir alle Geschlechter zur Férderung der Inklusion (UB-Verwal-

tung)
c. Gleichstellung in den Karrierewegen: Fort- und Weiterbildungen

Die Direktion der Universititsbibliothek erarbeitet gemeinsam mit den Abteilungsleitungen und
der UB-Stabsstelle Personalentwicklung Empfehlungen fiir Fort- und Weiterbildungen in zukunfts-
relevanten Themenfeldern, die an das weibliche Personal herangetragen werden, etwa in den Jah-
resgesprachen. Ein anonymer Bewerbungsprozess bei Stellenbesetzungen, wie im letzten Frauen-
forderplan gefordert, wurde angestrebt, aber von der Hochschulleitung nicht weiterverfolgt. Durch
dieses Verfahren hitten Bewerbungsprozesse fairer gestaltet und unbewusste Vorurteile reduziert
werden kénnen. Die Universititsbibliothek setzt sich bei der Hochschulleitung weiterhin fiir diese
Mafinahme ein.

Zudem sollen in Zusammenarbeit mit der Stabsstelle Diversity Empowerment-Workshops fiir Frauen
angeboten werden, die darauf abzielen, Frauen in ihrer beruflichen und persénlichen Weiterentwick-
lung zu unterstiitzen und ihre Handlungskompetenzen zu starken.

Mainahmen (Verantwortliche):

e Angebote zur Férderung von Frauen durch Fort- und Weiterbildungsmafinahmen, z. B. Bewer-
bungscoachings, Workshops zu Fiihrungskompetenzen (Direktion, Abteilungsleitungen, Perso-
nalentwicklung)

e Zur Férderung der Chancengleichheit bittet die UB die Universititsleitung, erneut die Einflih-
rung eines Verfahrens zur anonymen Bewerbung zu priifen (Direktion)

e Empowerment-Workshops fiir Frauen (Direktion, Personalentwicklung)

d. Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf

Vor allem Frauen nehmen die Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit wahr. Die Informationen zur Er-
moglichung von Teilzeitarbeit miissen allen Mitarbeitenden prasent und transparent gemacht wer-
den. Wihrend die Gewédhrung von Teilzeitarbeit in der Universitatsbibliothek fiir alle Mitarbeiten-
den méglich ist, sind nicht alle Arbeitsabliufe giinstig fuir Teilzeitarbeitende. Damit Personen in
Teilzeitarbeit keine Nachteile entstehen, sollte die Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf
in der Planung aller Arbeitsablaufe im Rahmen des Méglichen beriicksichtigt werden. Alle Perso-
nen mit Flihrungs- oder Koordinationsaufgaben sorgen, ebenfalls im Rahmen der Méglichkeiten,
daflir, dass auch Mitarbeitende in Teilzeit an Treffen und Besprechungen teilnehmen kénnen und
dass Dienstplidne die Belange von Teilzeitarbeitenden beriicksichtigen. Insbesondere wird die
Wahrnehmung von Qualifizierungsmafinahmen und die Durchfiihrung von Dienstreisen auch fiir
Teilzeitarbeitende gefordert.

Zu priifende Mafinahmen umfassen die Méglichkeit des spontanen Unterbrechens der Arbeit in
besonderen Situationen und die Méglichkeit des flexiblen Wechsels zwischen Prisenzarbeit und
mobiler Arbeit.

= https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/antidiskriminierung/formen/sprache/gender/index.html
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Mafinahmen (Verantwortliche):

e Kommunikation der Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit gleich beim Onboarding (Personalent-
wicklung, Personalverwaltung)

e Priifung und gegebenenfalls Anpassung von Arbeitsablaufen zur Beriicksichtigung von Teilzeit-
arbeitenden (Fiihrungspersonal)

e Fur Riickkehrer*innen aus langerer Elternzeit und Joder aus Pflegezeiten freiwilliges Einzel-
coaching anbieten (Personalentwicklung)

e Bereitstellung von Kinderspielzeug und -biichern in der ZB zur Unterstiitzung von Eltern am Ar-
beitsplatz (Direktion, Verwaltungsleitung)

e Erprobung von Tandemarbeit auf Teilzeitstellen

e Kulanter Umgang mit Notfallsituationen im Bereich Care-Arbeit: bis zu 100 % mobiles Arbeiten
oder kurzfristiger Urlaub wird erméglicht (Fiihrungskrifte)

e. Geschlechterforschung im Profil der Universititsbibliothek

Fiir die Freie Universitdt Berlin ist Geschlechterforschung ein wichtiges Profilelement. Die Univer-
sitdtsbibliothek unterstiitzt diese Schwerpunktsetzung, indem die diesbeziiglichen Fachkompeten-
zen weiter ausgebaut werden.

Mafnahmen (Verantwortliche):

e Fachliche Férderung der Mitarbeitenden in der Geschlechterforschung (Abteilungsleitungen)

e Diversity-Forschung im Rahmen der Benutzungsforschung der Bibliothek: Forschung zur Nutzen-
dengruppe First Generation Studierende (Masterarbeit im Rahmen des Bibliotheksreferendariats
ggf. in Kooperation mit der Stabsstelle Benutzungsforschung)

e Enge Zusammenarbeit in Bezug auf den Bestandsaufbau mit dem Margherita-von-Brentano-
Zentrum (Fachreferat Gender Studies)

e Gezielte Beratung von Studierenden, Forschenden und Lehrenden in Bezug auf Fachliteratur der
Geschlechterforschung (Fachreferat Gender Studies)
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Mafinahmen

Zustindigkeit (auch fachiibergrei-

fend)

Umgesetzt bei der
Evaluation

Bemerkungen

Handlungsfeld Steuerung und Nachhaltigkeit

Gezielte Weiterbildung des Fiihrungspersonals

Direktion, Personalentwicklung

Evaluation der Umsetzung der Mafinahmen im Frauenférderplan

Direktion, AG

Onboarding-Prozess: Integration eines Gesprichs mit der Frauenbeauftragten

Direktion, Personalentwicklung

Handlungsfeld Gender und Diversity

Aussendung und Informationsveranstaltungen zu den Inhalten des neuen Frauenférderplans

Direktion, AG

Geschlechtergerechte, -sensible Sprache im Arbeitsumfeld etablieren

Direktion

Obligatorisches Fiihrungskriftecoaching zur Sensibilisierung und Férderung einer genderge-
rechten Fiihrungskultur

Direktion, Personalentwicklung

Einrichtung einer Toilette fiir alle Geschlechter in der ZB zur Férderung der Inklusion

Direktion, Verwaltung

Handlungsfeld Gleichstellung in den Karrierewegen: Fort- und Weiterbildungen

Angebote zur Férderung von Frauen durch Fort- und Weiterbildungsmafinahmen, z. B. Bewerber-
coaching

Direktion, Abteilungsleitungen,
Personalentwicklung

Zur Forderung der Chancengleichheit bittet die UB-Direktion die Universitatsleitung, erneut die
Einflihrung eines Verfahrens zur anonymen Bewerbung zu priifen

Direktion

Empowerment Workshops fiir Frauen

Direktion, Personalentwicklung

Handlungsfeld Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf




Kommunikation der Méglichkeiten zur Teilzeitarbeit gleich beim Onboarding

Personalentwicklung

Priifung und gegebenenfalls Anpassung von Arbeitsablaufen zur Beriicksichtigung von Teilzeitarbei-
tenden durch Abteilungs-, Team- und Projektleitungen

Fiihrungskrifte

Fiir Riickkehrer*innen aus lingerer Elternzeit und aus Pflegezeiten freiwilliges Einzelcoaching anbie-
ten

Direktion, Personalentwicklung

Bereitstellung von Kinderspielzeug und -biichern in der ZB zur Unterstiitzung von Eltern am Ar-
beitsplatz

Direktion, Verwaltungsleitung

Erprobung von Tandemarbeit auf Teilzeitstellen

Direktion, Verwaltungsleitung

Kulanter Umgang in Notfallsituationen im Bereich Care-Arbeit: Fiihrungskrifte erméglichen 100 %
mobiles Arbeiten

Fiihrungskrifte

Geschlechterforschung im Profil der Universitatsbibliothek

Fachliche Férderung der Mitarbeitenden in der Geschlechterforschung

Abteilungsleitungen

Diversity-Forschung aus der Bibliothek heraus: Benutzungsforschung in Bezug auf die Nutzenden-
gruppe First Generation Studierende

Masterarbeit im Rahmen des Bibli-
otheksreferendariats ggf. in Koope-
ration mit der Stabsstelle Benut-
zungsforschung

Enge Zusammenarbeit in Bezug auf den Bestandsaufbau mit dem Bettina-von-Brentano-Zentrums
durch regelmifigen Dialog.

Fachreferat Gender Studies

Gezielte Beratung von Studierenden, Forschenden und Lehrenden in Bezug auf Fachliteratur der
Geschlechterforschung.

Fachreferat




