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Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fir Verwaltung

Das Ausbildungszentrum fir Verwaltung (Ausbildungszentrum) legt seinen dritten Gleichstel-
lungsplan vor, er umfasst in seinem MalRnahmenplan die Jahre 2020 bis 2024.

,Das Ausbildungszentrum stellt fiir sich und seine Einrichtungen fiir einen Zeitraum
von finf Jahren den Gleichstellungsplan auf. Der Gleichstellungsplan umfasst den
Frauenforderplan nach § 11 GStG.“ (8§ 8 Abs. 3 AZG)

Das Ausbildungszentrum ist eine Einrichtung fur die Aus-, Fort- und Weiterbildung des 06f-
fentlichen Dienstes in Schleswig-Holstein, es umfasst die Fachhochschule fur Verwaltung
und Dienstleistung mit den beiden Standorten in Altenholz und in Reinfeld sowie die Verwal-
tungsakademie in Bordesholm. Das Ausbildungszentrum hat den Status einer selbststandi-
gen Korperschaft des offentlichen Rechts ohne Gebietshoheit im Sinne des Landesverwal-
tungsgesetzes Schleswig-Holstein. Trager des Ausbildungszentrums sind das Land Schles-
wig-Holstein, der Verein zur Unterhaltung der schleswig-holsteinischen Gemeindeverwal-
tungsschule e.V. (Kommunen) und der Verein Deutsche Rentenversicherung Bildungszent-
rum Reinfeld e.V.

Fachhochschule Fachhochschule Verwaltungsakademie
Standort: Altenholz Standort: Reinfeld Standort: Bordesholm

Die Fachhochschule (FHVD) hat die Aufgabe, Studiengange fiir den 6ffentlichen Dienst und
andere Dienstleistungsunternehmen anzubieten. Sie bildet insbesondere die Nachwuchs-
krafte der Funktionsebene gehobener Dienst nach MalRgabe der Rechts- und Verwaltungs-
vorschriften Uber die Ausbildung und Prifung aus (8 19 Abs. 1 AZG). Die FHVD gliedert sich
in vier Fachbereiche: Allgemeine Verwaltung, Polizei und Steuerverwaltung am Standort Al-
tenholz sowie den Fachbereich Rentenversicherung am Standort Reinfeld.

Die Verwaltungsakademie (VAB) bildet Nachwuchskréfte der offentlichen Verwaltung, ins-
besondere der Funktionsebene mittlerer Dienst, aus. Sie nimmt Aufgaben der zustandigen
Stelle nach dem Berufsbildungsgesetz und den dazu erlassenen Rechtsvorschriften wahr (8§
32 AZG).

Das Kompetenzzentrum fir Verwaltungs-Management (Komma) nimmt alle Aufgaben im
Zusammenhang mit der Fortbildung, Beratung und dem Wissenstransfer fur die Auftragge-
ber*innen bzw. Kund*innen des Ausbildungszentrums wahr.

Die Zentralverwaltung leistet Querschnitts- und Verwaltungsaufgaben fiir die anderen Leis-
tungsbereiche sowie Unterstiitzungs- und Assistenzfunktionen fir die Leitung des Ausbil-
dungszentrums als interne Serviceeinrichtung.
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Der hier vorliegende dritte Gleichstellungsplan fur das Ausbildungszentrum basiert auf dem
zweiten Gleichstellungsplan® und seiner Fortschreibung?. Der dritte Gleichstellungsplan glie-
dert sich in drei Bereiche:

1. Das Fundament des Gleichstellungsplanes ist die statistische Bestandsaufnahme, in der
der Anteil von Frauen und Méannern in den einzelnen Bereichen dargelegt und analysiert
wird. Nur auf der Grundlage fundierter Daten kann die Situation der weiblichen Mitglieder
einer Organisation im Vergleich zu der der mannlichen realistisch beschrieben und aus-
gewertet sowie zielfhrende Gleichstellungsmaflinahmen entwickelt werden.

2. Im zweiten Teil werden die MaRnahmen, die im zweiten Gleichstellungsplan aufgestellt
wurden, auf ihren Zielerreichungsgrad hin Gberpruft. Ein Zwischenstand der Umsetzung
der Gleichstellungsmafinahmen ist bereits in der Fortschreibung (2016) dargelegt wor-
den, hier werden nunmehr die gesamten MafRnahmen restmiert.

3. Imdritten und letzten Teil werden schlie3lich neue MalRBnahmen fir die Laufzeit 2020 bis
2024 aufgestellt.

Durch die Erstellung des Gleichstellungsplans will das Ausbildungszentrum erreichen, dass
Benachteiligungsmechanismen friihzeitig erkannt und Moglichkeiten zu ihrer Beeinflussung
und Veranderung aufgezeigt werden.

Der Gleichstellungsplan beinhaltet strategische Vorgaben, die fiir alle Bereiche verbindlich
sind. Er beschreibt Ziele und Maflinahmen, die sich auf das gesamte Ausbildungszentrum
beziehen. Damit werden Frauenférderung und Chancengleichheit fir Frauen und Manner zur
Querschnittsaufgabe im Sinne des Gender Mainstreaming.

Der Gleichstellungsplan wurde unter Federfiihrung der Gleichstellungsbeauftragten des AZV
durch die Mitarbeit des Gleichstellungsausschusses des Senates der FHVD und der stellver-
tretenden Gleichstellungsbeauftragten der Standorte erstellt. Er ersetzt den friiheren Frauen-
forderplan.

1

Ausbildungszentrum fur Verwaltung (2014): 2. Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fur Ver-
waltung 2015 — 2019.

2 Ausbildungszentrum fir Verwaltung (2016): Fortschreibung des 2. Gleichstellungsplanes des Aus-
bildungszentrum fir Verwaltung 2015 — 2019.
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|. Gleichstellungsstatistik

1. Hochschullehrer*innen und Lehrkrafte

In der Hochschullehre und in der Lehre im Ausbildungsbereich (VAB) werden sowohl haupt-
amtliche Lehrkrafte als auch nebenamtliche Lehrbeauftragte eingesetzt. Das Kompetenz-
zentrum fUr Verwaltungs-Management setzt ebenfalls Lehrkrafte als Referent*innen ein.

Zum Stichtag 1.6.2019 sind in der Lehre der FHVD insgesamt 60 hauptamtlich téatige Hoch-
schullehrer*innen tatig, in der Ausbildung der VAB sind 8 hauptamtliche Lehrkréfte im Ein-
satz. Neben diesen insgesamt 68 hauptamtlich lehrenden Personen werden an beiden
Einrichtungen nebenamtlich tatige Lehrbeauftragte aus der Praxis eingesetzt.

Statistik 1: Entwicklung der Anzahl der hauptamtlichen Hochschullehrer*innen der FHVD
und der Lehrkrafte der VAB nach Geschlecht. 2007 bis 2019

Entwicklung der Anzahl der hauptamtlichen Hochschullehrer*innen
der FHVD und der Lehrkrafte der VAB nach Geschlecht
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Zum Zeitpunkt 01.06.2019 weist das AZV insgesamt 23 weibliche und 45 mannliche haupt-
amtliche Lehrkrafte auf, der Frauenanteil liegt damit bei 33,8%.

Die aktuelle Entwicklung zeigt die Zunahme der Lehrkréfte parallel zu den steigenden Stu-
dierendenzahlen auf, der Anteil der weiblichen Lehrkrafte stagniert bei einem Drittel. Die
chronologische Entwicklung im Bereich der Hochschullehrkrafte und der Lehrkrafte der VAB
weist einen steigenden Anteil an Frauen aus, allerdings fallt dieser eher gering aus und
stagniert zurzeit (ausgewahlt flr die Erhebungszeitpunkte der Frauenférderplane (1.1.2007),
der letzten Gleichstellungsplane (1.1.2009 und 1.7.2011 sowie 1.7.2014 und 1.8.2016) sowie
der aktuellen Erhebung (1.6.2019)). Lag der Frauenanteil zum Erhebungszeitpunkt 1.1. 2007
noch bei 25%, so liegt er aktuell bei 34%.
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Unter den Hochschullehrer*innen der FHVD ist der weitaus grof3te Teil in Vollzeit beschaftigt,
lediglich vier der 60 Lehrkrafte haben eine Teilzeittatigkeit, prozentual entspricht das einem
Anteil von 6,7%. Drei der Teilzeitlehrenden sind weiblich, einer mannlich.

In der VAB ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigung hoher, dort lehren drei der insgesamt acht
Lehrkrafte in Teilzeit (37,5%), davon sind zwei weiblich, eine Teilzeitlehrkraft ist mannlich.

Statistik 2: Hauptamtliche Hochschullehrer*innen der FHVD und Lehrkrafte der VAB nach
dem Umfang der Beschéftigung

Hauptamtliche Hochschullehrkrifte der Hauptamtliche Lehrkréfte der VAB nach
FHVD nach Geschlecht und Voll-/Teilzeit Geschlecht und Voll-/Teilzeit
Stand: 01.06.2019 Stand: 01.06.2019
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Insgesamt hat die Tatigkeit der Lehre in Teilzeit abgenommen, zum Zeitpunkt des ersten
Gleichstellungsplanes vor zehn Jahren waren in der FHVD noch 11 und in der VAB waren 3
Lehrkrafte in Teilzeit tatig.

Die hauptamtlichen Lehrkrafte sind tGiberwiegend verbeamtet (n=51, davon 14 weiblich), 17
sind im Beschéftigungsverhdltnis nach dem Tarifvertrag tétig, neun dieser Gruppe sind weib-
lich, acht ménnlich (vgl. Tabelle Ist-Analyse im Anhang). Der prozentuale Anteil der Verbe-
amtungen betragt bei den mannlichen Lehrenden 82,2% (37 von 45), unter den weiblichen
Lehrenden sind 60,9% (14 von 23) im Beamtenstatus tatig.

In der héchsten Besoldungsgruppe Al16 befindet sich keine Frau (drei Méanner), in der Besol-
dungsgruppe A15 befinden sich fiinf weibliche und sieben méannliche Lehrkrafte. In A14
Uberwiegen die Manner mit 7 zu 2. In die Gruppe A13 sind 12 mannliche und vier weibliche
Lehrende eingeordnet. In A12 gibt es sechs Ménner und eine Frau. Und schlief3lich sind in
All jeweils eine Frau und ein Mann eingeordnet, ein Mann wird nach A10 besoldet und eine
Frau nach A9.

Im Tarifbereich sind fast alle hauptamtlichen Lehrkréfte in die Entgeltgruppe 15 eingruppiert.
In dieser Entgeltgruppe sind jeweils sieben mannliche und weibliche Lehrkrafte eingruppiert.
In der Entgeltgruppe 14 befinden sich ein Mann und zwei Frauen.
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2. Lehrbeauftragte

Das Ausbildungszentrum setzt neben den hauptamtlichen Lehrkraften in mindestens der
Halfte der Lehrveranstaltungen (in der VAB zu zwei Dritteln der Lehrveranstaltungen) ne-
benamtliche Lehrkrafte ein. Diese Lehrbeauftragten sind in der Regel in éffentlichen Einrich-
tungen tétig und lehren ihr praxisnahes Fachwissen stundenweise am Ausbildungszentrum.

Statistik 3: Lehrbeauftragte der FHVD

Lehrbeauftragte der FHVD zum Zeitpunkt
1.8.2019

FB Rentenversicherung 40,7% Frauenanteil

FB Steuerverwaltung b1 4%
,470

FB Polizei

FB Allgemeine Verwaltung

0 20 40 60 80 100

‘ Oweiblich lm'annlich‘

Der Anteil der Frauen unter den an der Fachhochschule eingesetzten Lehrbeauftragten liegt
in allen Fachbereichen unter 50%. Am hochsten ist er mit 40,7% im Fachbereich Rentenver-
sicherung, in den Fachbereichen Allgemeine Verwaltung und Steuerverwaltung liegt der
Frauenanteil unter den nebenamtlich eingesetzten Lehrbeauftragten knapp unter 30% und
im Fachbereich Polizei betragt er etwa ein Funftel (21,4%).

Der Gesamtanteil der weiblichen Lehrbeauftragten an allen Lehrbeauftragten belduft sich
zum Zeitpunkt 1.8.2019 an der FHVD auf 27,3% (51 von 187). Der Einsatz weiblicher Lehr-
beauftragter ist damit im Vergleich zum Zeitpunkt des letzten Gleichstellungsplans leicht ge-
sunken (29,3% zum Zeitpunkt 1.8.2014). Die eklatantesten Veranderungen im Zeitvergleich
zu 2014 sind in den Fachbereichen Steuerverwaltung (Ruckgang von 41,4% auf 28,0%) und
Rentenversicherung (Anstieg von 24,0% auf 40,7%) zu verzeichnen.

Statistik 4: Lehrbeauftragte der VAB

Lehrbeauftragte der VAB zum
Zeitpunkt1.8.2019

34 73
31,8% 68,2%

| aweiblich Iménnlich‘
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In der Verwaltungsakademie hat sich der weibliche Anteil unter den eingesetzten Lehrbeauf-
tragten kontinuierlich erhdht. Wurden im Jahr 2009 noch 14 weibliche Lehrbeauftragte fur die
Unterrichtung der Auszubildenden eingesetzt, so stieg diese Zahl im Jahr 2014 auf 29 und
liegt nun bei 34. Der prozentuale Anteil erh6hte sich von 11,3% auf 27,4% und liegt aktuell
bei 31,8%.

3. Studierende und Auszubildende

Die Studierenden der FHVD werden von einer Landesbehoérde, einer Kommune oder einem
beteiligten Trager der Rentenversicherung eingestellt und an der FHVD zum Studium ange-
meldet. Die Ausbildung erfolgt Gber wechselnde Phasen zwischen dem Studium an der
FHVD und der praktischen Tatigkeit in der entsprechenden Einrichtung.

Zum Zeitpunkt 1.8.2019 waren insgesamt 1.591 Studierende in unterschiedlichen Ausbil-
dungsphasen an der FHVD angemeldet. Von diesen sind 809 weiblich, der Frauenanteil liegt
damit bei 50,9%°.

Den héchsten weiblichen Studierendenanteil hat der Fachbereich Rentenversicherung mit
65,1%, allerdings dicht gefolgt vom Fachbereich Allgemeine Verwaltung mit einem nur knapp
geringeren Frauenanteil von 64,6%. Der Fachbereich Steuerverwaltung hat ebenfalls tber-
wiegend weibliche Studierende (59,1% Frauenanteil), im Fachbereich Polizei iberwiegen die
mannlichen Studierenden (Frauenanteil von 35,5%) (vgl. Statistik 5: Studierende der FHVD).

Die Betrachtung der aktuellen Studienanféanger*innen gibt einen Hinweis darauf, wie sich die
Geschlechterverteilung vom Trend her weiter entwickeln wird.

Statistik 5: Studierende der FHVD (Stand: 1.8.2019)

Studierende im FB Rentenversicherung Prozentualer Anteil weiblicher Studierender im
Stand: 01.08.2019 FB Rentenversicherung
Stand: 01.08.2019

Oweiblich mmannlich

Zahl der Studierenden 108 58 Studierende
LA
Zahl der Studienanfangerinnen n 24
Studienanfangerinnen
0 50 100 150

0,0% 20,0% 400% 600% 800% 1000%

% Zum Vergleich: Im Berichtsjahr des Frauenforderplanes (Statistiken Wintersemester 2005/2006) lag
der Frauenanteil unter den Studierenden bei 52,4%, zum Zeitpunkt des 1. Gleichstellungsplanes
(1.1.2009) bei 52,5%, zum Zeitpunkt des 2. Gleichstellungsplanes (1.8.2014) bei 53,5%. Die aktuelle
Angleichung an eine fast paritatische Verteilung ist vor allem mit der Zunahme der Studierenden im
Fachbereich Polizei zu erklaren, da in diesem Studiengang die ménnlichen Studierenden Uberwiegen
und sich dieses dann entsprechend auf die Gesamtverteilung auswirkt (Frauenanteil am 1.8.2019 von
50,9%).
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Studierende im FB Allgemeine Verwaltung
Stand: 01.08.2019
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Prozentualer Anteil weiblicher Studierender im
FB Allgemeine Verwaltung
Stand: 01.08.2019
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Studierende im FB Polizei
Stand: 01.08.2019
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Studierende im FB Steuerverwaltung
Stand: 01.08.2019
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Stand: 01.08.2019
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Die Frauenanteile unter den Studienanfanger*innen weisen fiir den Fachbereich Polizei auf
eine langsame Veranderung hinsichtlich der Geschlechterverteilung hin, denn der Frauenan-
teil ist hier wesentlich héher (41,8%) als in der gesamten Studierendengruppe des Fachbe-

reichs (35,5%).
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An der VAB werden zum Zeitpunkt 1.7.2019 insgesamt 1.851 Auszubildende und Teilneh-
mende von Weiterbildungslehrgangen in unterschiedlicher Intensitat (Prufung und Eintra-
gung der Vertrage, Durchfiihrung von Lehrgéngen, tUberbetriebliche Ausbildung, Zwischen-
und Abschlussprifungen) von der VAB betreut. Davon sind 1131 weiblich und 720 méannlich,
dieses entspricht einem relativen Verhaltnis von 61,1% Frauen zu 38,9% Mannern. Die rela-
tive Geschlechterverteilung ist damit identisch mit der zum Zeitpunkt 2014 erhobenen Statis-
tik (vgl. Zweiter Gleichstellungsplan 2015 — 2019, S. 8: 61,3% weiblich und 38,7% mann-
lich).

Statistik 6: Auszubildende und Teilnehmer*innen von Weiterbildungslehrgangen an der VAB
(Stand: 1.7.2019)

Auszubildende der VAB
Stand: 1.7.2019

Lehrgange

Andere Fachangestelite

Verwaltungsfachangestellte

600 800 1000 1200

oweiblich mmannlich

Die Verteilung der Geschlechter in den unterschiedlichen Aus- und Weiterbildungslehrgan-
gen variiert allerdings, so sind in der Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachangestellten we-
sentlich mehr weibliche als mannliche Auszubildende (69,4% weiblich zu 30,6% mé&nnlich),
wahrend in den Ausbildungsgéngen anderer Fachrichtungen (Béaderbetriebe, umwelttechni-
sche Berufe, technische Berufe) ein umgekehrtes Geschlechterverhaltnis auftritt (26,7%
weibliche zu 73,3% mannliche Auszubildende).

Statistik 7: Auszubildende und Teilnehmer*innen von Weiterbildungslehrgangen an der VAB
nach relativer Geschlechterverteilung (Stand: 1.7.2019)

Auszubildende der VAB nach relativer
Geschlechterverteilung
Stand: 1.7.2019
l [
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In den Lehrgéngen (Angestelltenlehrgdnge, Obersekretar*in-Lehrgange, Obersekretar*in-
Justiz-Lehrgdnge, Standesbeamt*innen) sind Frauen zu 70,9% vertreten, Manner zu 29,1%.
In den seit Mitte 2019 neu aufgestellten Justiz-Lehrgangen sind Frauen ebenfalls in der
Uberzahl: In zwei Lehrgangen befinden sich insgesamt 34 weibliche Teilnehmerinnen und 5
mannliche (der Frauenanteil betragt damit hier 97,1%).

4. Mitarbeiter*innen in der Verwaltung

Das Ausbildungszentrum beschaftigt zum Zeitpunkt 1.6.2019 insgesamt 69 Personen, die in
der Verwaltung tatig sind. Diese sind entweder in der Leitung sowie den Stabsstellen, in der
Lehrverwaltung der FHVD und der Ausbildung der VAB, in der Zentralverwaltung, im Ser-
vicebereich der VAB sowie im Bereich KOMMA tatig. In der Verwaltung sind mehr als dop-
pelt so viele Frauen (n=47) wie Manner (n= 22) beschaftigt, ihr Anteil liegt bei 68,1%.

Statistik 12: Verwaltungsbereiche des AZV nach Frauen und Méannern

Verwaltungsbereiche des AZV
Stand: 1.6.2019

‘ mManner OFrauen

Leitung, Stab, IT

Lehrverwaltung FHVD

Lehrverwaltung VAB
Zentralverwaltung

Service und Hausmeister VAB

KOMMA

20

In den einzelnen Bereichen der Verwaltung ist die Verteilung der Geschlechter mit Ausnah-
me des Bereiches Zentralverwaltung und Stabsstellen sehr &hnlich. Um die Vergleichbarkeit
mit friiheren Darstellungen zu gewahrleisten, wurden die Bereiche ,Leitung, Stab, IT* und
LZentralverwaltung“ zusammen betrachtet. Die Hausmeister der VAB gehdéren zur Zentral-
verwaltung, wahrend der Bereich Service der Lehrverwaltung der VAB zugerechnet wird.

Statistik 12: Verwaltungsbereiche des AZV nach Geschlechteranteilen

Verwaltungsbereiche des AZV nach
Geschlechteranteilen
Stand: 1.6.2019

Zentralverw. LehrverwaltungLehrverwaltung KOMMA
u. Stabsstellen FHVD VAB

| @mManner OFrauen |
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In der Zentralverwaltung, der Leitung und den Stabsstellen sind vorwiegend Méanner be-
schaftigt, Frauen sind hier nur zu 36,4% vertreten. In allen anderen Verwaltungsbereichen
Uberwiegen die Frauen. Am hochsten ist der Frauenanteil in der Lehrverwaltung der FHVD,
hier ist nur die Leitung mannlich besetzt. In der Lehrverwaltung der VAB ist die Leitung eben-
falls mannlich, hier ist dariber hinaus jeweils ein mannlicher Mitarbeiter im Bereich Lehrver-
waltung und Service téatig. Bei KOMMA sind derzeit 4 Manner und 15 Frauen tétig, wobei 10
Mitarbeiter*innen (2 mannlich, 8 weiblich) in Teilzeit beschéftigt sind.

Unter den Beauftragten (Gleichstellung, Datenschutz, Qualitditsmanagement) sowie den bei-
den Personalraten (Wissenschaft und Verwaltung) ist die Geschlechterverteilung insgesamt
genau gleich verteilt (je 50%), in einzelnen Mitbestimmungsorganen variiert die Geschlech-
terverteilung allerdings.

Die Verwaltungsmitarbeiterinnen sind zum weitaus grof3ten Teil als tariflich Beschaftigte
(87,2%) tatig, insgesamt 6 Frauen sind verbeamtet (12,8%). Unter den méannlichen Verwal-
tungsmitarbeitern sind ein Drittel verbeamtet (31,8%), die anderen sind im tariflichen Be-
schaftigtenverhaltnis tétig (68,2%).

Statistik 13: Mitarbeiter*innen der Verwaltung nach Beamte*innen und tariflich Beschéftigte
sowie nach Vollzeit und Teilzeit

Verwaltung: Beamte*innen und Beschéftigte Verwaltung: Vollzeit und Teilzeit,
Stand: 1.6.2019 Stand: 1.6.2019
7« I [N N N N N N
Beschiftigte o
41 Teilzeit20
Frauen Beamtinnen Frauen
6
Beschiéftigte o
15 ilzeil3
Manner Beamte Manner
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Von den Verwaltungsmitarbeiterinnen arbeiten fast die die Halfte (42,5%) in Teilzeit, unter
den méannlichen Verwaltungsmitarbeitern betragt der Teilzeitanteil nur 13,6%.

5. Positionen mit Fihrungs-/Steuerungsaufgaben

Die Verwirklichung der Gleichstellung ist erst dann gegeben, wenn eine paritatische Teilhabe
von Frauen und Mannern in allen Ebenen, insbesondere auch in den Fihrungspositionen
des AZV realisiert ist. Zum Zeitpunkt der Aufstellung des 1. Gleichstellungsplanes (Statistik-
stand 01.01.2010) gab es insgesamt 15 Personen, die mit Fihrungs- bzw. Steuerungsauf-
gaben auf unterschiedlichen Ebenen betraut waren. Diese wurden von 11 Mannern und 4
Frauen wahrgenommen. Zum Zeitpunkt der Fortschreibung des 2. Gleichstellungsplanes
(Statistikstand 01.08.2016) waren insgesamt 14 Personen mit einer Filhrungs- bzw. Steue-
rungsfunktion im AZV betraut, davon waren nur 3 weiblich. Der prozentuale Anteil sank damit
auf 21,4%.
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Zum Zeitpunkt des Stichtages 01.08.2019 zeigt sich folgende Verteilung in den Positionen
mit Fihrungs- bzw. Steuerungsaufgaben:

Statistik 10: Positionen mit Fihrungs-/Steuerungsaufgaben am Ausbildungszentrum nach
Geschlecht

mannlich | weiblich
Positionen mit Fiihrungs-/Steuerungssaufgaben am AzZV
(Stand: 01.08.2019)
Leitung des AZV 1
Leitungen Fachbereiche 4
Studienleitung Aushildungsbereich 1
Leiter Verwaltung 1
Leitungen Lehrverwaltung (Altenholz, Reinfeld, Bordesholm) 2 1
Leitung Zentralverwaltung 1
Leitungen KOMMA (Gesamt- und Bereichsleitungen) 1 2

Im Vergleich zu 2016 haben sich zwar kleine interne Verschiebungen ergeben, im Endeffekt
hat sich der prozentuale Frauenanteil aber nicht erhdht und bleibt mit 3 Frauen in insgesamt
14 Fuhrungs- und Steuerungsfunktionen mit 21,4% auf dem Level von 2016.

6. Besoldung und Entgelt

Am Ausbildungszentrum sind zum Zeitpunkt 1.6.2019 insgesamt 137 Personen hauptamtlich
in unterschiedlichen Funktionen und Positionen tatig. Von diesen sind 70 weiblich und 67
mannlich, das Geschlechterverhaltnis liegt demnach bei 51% zu 49%. Im Vergleich: Zum
Zeitpunkt 1.7.2014 lag das Verhaltnis weiblich zu mannlich noch bei 57% zu 43%.

Die Positionen und Funktionen sind nach wie vor geschlechtsspezifisch verteilt: Die h6heren
Positionen und damit auch die hoheren Besoldungen bzw. Entgelte werden eher von Man-
nern, die unteren und damit schlechter bezahlten Positionen eher von Frauen eingenommen.

Die nachfolgende Statistik zeigt, dass ein grof3er Anteil der Frauen bis maximal Besoldungs-
gruppe A8 bzw. Entgeltgruppe 8 eingeordnet ist: 38,2% aller hauptamtlich tatigen Frauen.
Unter den Mannern liegt der vergleichbare Anteil bei nur 12%.

In den hohen Besoldungsentgeltgruppen ist das Geschlechterverhaltnis umgekehrt: In den
Besoldungsgruppen bzw. Entgeltgruppen ab Al14 bzw. EG 14 und héher befinden sich nur

22,8% aller Frauen, aber 41,8% der Manner. In der héchsten Besoldungsgruppe4 LA16 und
héher” befindet sich keine Frau, d.h. die ,oberste Spitze* des Hauses ist rein mannlich be-

setzt (5 Méanner).

* Der Stellenpool des AZV weist keine A16 aus, die vorhandenen A16 sind alle personengebunden.
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Statistik 9: Besoldung/Entgeltgruppen am Ausbildungszentrum nach Geschlecht

Besoldung/Entgelt am Ausbildungszentrum
nach Geschlecht Stand: 1.6.2019

A16 u. héher

A15/EG15 12

mManner OFrauen

A14/EG14

A13/EG13

A13 g.D.
A12/A11/EG11
A10/A9/EG10/EG9

AB/EGS
EG6/EGS

Ab der Gruppe A12/A11/EG11 dreht sich das Geschlechterverhaltnis, d.h. ab dieser Stufe
sind (mit Ausnahme der A13 g.D.) mehr Méanner als Frauen eingruppiert.

Im Vergleich zum Stand des letzten Gleichstellungsplanes (Stand 1.7.2014) hat sich die Si-
tuation insgesamt fiir die Frauen verbessert: So waren 2014 noch 70,2% der weiblichen Mit-
arbeiterschaft in ,unteren® Positionen (bis maximal A8/EG8) beschaftigt, aktuell sind es nur
noch 38,2%. Allerdings ist im gleichen Zeitraum auch der mannliche Anteil in diesem Seg-
ment gesunken: Waren 2014 noch 23,3% der ménnlichen Mitarbeiterschaft in Positionen bis
AB8/EGS8 beschéftigt, so sind es 2019 noch 12%.

In den ,,oberen® Positionen hat fast keine Entwicklung stattgefunden. Im Jahr 2014 waren
21,1% aller weiblichen Beschéftigten in Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen ab A14/EG14 ta-
tig, aktuell sind es 22,8% aller Frauen. Und 2014 waren 48,8% aller Manner in diesen oberen
Positionen tatig, wahrend dieser Anteil aktuell etwas gesunken ist, 2019 sind ,,nur noch”
41,8% aller Manner in diesen Gruppen beschaftigt. Die héchsten Spitzenpositionen des AZV
(A16 und héher)® waren und sind sowohl 2014 als auch 2019 rein mannlich besetzt.

° Vgl. Ful3note 4.
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Il Umsetzung der Malsnahmen des zweiten Gleichstellungsplanes

Im zweiten Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fur Verwaltung sind konkrete Ziele
und Maflinahmen benannt worden, deren Umsetzung Uberprift werden sollen.

Ein gro3er Teil der MalBhahmen steht im Kontext der Personalentwicklung des Ausbildungs-
zentrums. Eine Personalentwicklung unter dem Blickwinkel von Gender und Geschlechterge-
rechtigkeit muss zum einen unterschiedliche Motivationen, Entwicklungsmdglichkeiten und
spezifische Bedurfnisse bertcksichtigen, die sich aus bestimmten Lebenslagen ergeben und
die typischerweise fir ein Geschlecht verstarkt gelten. Zum anderen muss sie die ungleiche
Verteilung von Status, Gehalt und Entscheidungsbefugnis in Richtung einer geschlechterge-
rechten Verteilung verandern.

Die MalRnahmen und ihre Umsetzungsmodalitaten umfassen folgende Ziele:

1. a.) Bei Stellenbesetzungen soll im Sinne einer Personalentwicklung bei jeder neuen Auf-
gabenvergabe gepriift werden, ob fir die Aufgabenerfillung auch internes Personalpo-
tenzial vorhanden ist. Daflr werden alle Ausschreibungen von Stellen in der Lehre und
der Verwaltung zuerst grundsatzlich allen Mitarbeiter*innen an allen drei Standorten be-
kannt gemacht.

1. b.) Bei externen Stellenausschreibungen sollen zum einen chancenoffenere Bewer-
bungsaufforderungen bisher nicht ausreichend genutzte Personalpotentiale erschlie3en,
zum anderen soll auch dem gewandelten Arbeitskraftemarkt Rechnung getragen werden.
Dafur wird bei Bewerbungsverfahren auf die Vorlage von Lichtbildern/Bewerbungsfotos
verzichtet und zudem ausdriicklich die Bewerbung von Menschen mit Migrationshinter-
grund begrufit.

2. Das Ausbildungszentrum entwickelt eine Regelung zur Tele- und Heimarbeit fiir die Mit-
arbeiter*innen der Verwaltung. Diese Regelung soll sowohl die Mdglichkeit zur festen al-
ternierenden Teleheimarbeit beinhalten als auch eine flexible punktuelle Nutzung.

3. Die Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache in der Verwaltung sollen verstarkt dafiir genutzt
werden, Entwicklungsmdoglichkeiten und Entwicklungspotenziale der Mitarbeiter*innen zu
identifizieren und entsprechende Entwicklungsmal3nahmen zu initiieren.

4. Die Lehrevaluation des AZV, die u.a. auch als Kriterium fir die Gestaltung kiunftiger
Lehrkonzepte eingesetzt wird und damit auch die berufliche Weiterentwicklung der Lehr-
krafte mitbeeinflusst, wird auf Gendereffekte hin Uberpriift.

5. Das Betriebliche Gesundheitsmanagement des Ausbildungszentrums beriicksichtigt bei
allen MaliBnahmen Genderunterschiede im Gesundheitsempfinden und Gesundheitsver-
halten mit spezifischen Angeboten und Ansprachen.
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1 Stellenausschreibungen

Das wirksamste Instrument zur Erh6hung der quantitativen Geschlechtergleichstellung ist die
Besetzung von Stellen mit dem jeweils unterreprasentierten Geschlecht in der ausgeschrie-
benen Position. Stellenausschreibungen in der Lehre und in der Verwaltung bieten die groR3-
te Chance des Ausgleichs von bislang ungleichen Geschlechterverhéaltnissen.

Insgesamt drei Einzelmalinahmen des zweiten Gleichstellungsplanes (1.1 bis 1.3) befassen
sich mit diesem Themenkomplex. Alle drei MaRnahmen sind umgesetzt worden.

1.1 Stellenausschreibungen in der Lehre

Fur alle Stellenausschreibungen in der Lehre sollte ein Verfahren entwickelt werden, welches
eine umfassende und unkomplizierte Information aller Mitarbeiter*innen des AZV Uber alle
Stellenausschreibungen ermdglicht. Damit sollen auch interne Bewerbungen gefordert wer-
den, die fur die Einzelne oder den Einzelnen eine passgenauere oder héher bewertete
Lehrtétigkeit beinhalten kann.

Diese MalRBhahme wurde bereits im Marz 2015 umgesetzt. Am unkompliziertesten hat sich
dabei die Information Uber eine ,Rund-Email“ erwiesen, d.h. alle Stellenausschreibungen
werden von der Stabsstelle Presse- und Offentlichkeitsarbeit an den Verteiler ,AZV Gesamt®
verschickt, so dass alle Mitarbeiter*innen des AZV die Information erhalten. Dariliber hinaus
wird jede Stellenausschreibung auch auf der Homepage des AZV verdffentlicht.

1.2 Stellenausschreibungen in der Verwaltung

Bei Stellenbesetzungen innerhalb der Verwaltung ergibt sich fir die im AZV tatigen Mitarbei-
ter*innen gegebenenfalls die Chance zur beruflichen Weiterentwicklung. Insbesondere weib-
liche Beschaftigte, die aufgrund von Kinderbetreuungszeiten ihre Stunden reduziert hatten
und/oder ihre Berufstatigkeit fir die Kinderbetreuung unterbrochen hatten, méchten haufig
ihre wochentliche Arbeitszeit erhéhen, nachdem die Kinder alter und selbstandiger geworden
sind. Oft kann diesen Frauen aber in ihrem jetzigen Aufgabenfeld eine Aufstockung nicht in
Aussicht gestellt werden, da der Aufgabenbereich oder die zur Verfiigung stehenden Perso-
nalmittel dieses nicht hergeben. Ein Wechsel in einen anderen Arbeitsbereich oder die
Wahrnehmung zusatzlicher Aufgaben, kobnnen den Verwaltungsmitarbeiter*innen neue
Chancen bieten.

Der erste Schritt ist auch im Verwaltungsbereich die interne Veroffentlichung und Bekannt-
machung vakanter Stellen an alle Mitarbeiter*innen der drei Standorte des AZV. Diese Mal-
nahme wurde zlgig umgesetzt. Die Bekanntmachung erfolgt tber ein ,Rund-Email*-
Verfahren durch die Stabsstelle Presse- und Offentlichkeitsarbeit. Zusatzlich wird durch die
Personalabteilung bereits im Vorfeld der Ausschreibung eruiert, ob ein internes Besetzungs-
verfahren moglich ware. Abweichungen von einer internen Stellenausschreibung mussen mit
dem Personalrat abgestimmt werden.

1.3 Bewerbungsverfahren

Mit dem Verzicht auf die Vorlage von Lichtbildern/Bewerbungsfotos und der ausdrucklichen
BegrifRung von Bewerbungen von Menschen mit Migrationshintergrund tragt das AZV dem
gewandelten Arbeitskraftemarkt Rechnung.

Ein sogenanntes voll ,anonymisiertes“ Bewerbungsverfahren stellt den Versuch dar, die
Auswahl von Bewerber*innen vorurteilsfrei zu gestalten. Studien zeigen, dass die Diskrimi-
nierung z.B. aufgrund von Alter, Geschlecht oder ethnischer Herkunft bei der ersten Hirde
des Bewerbungsverfahrens am héchsten ist und im weiteren Verlauf abnimmt. Der Verzicht
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auf Bewerbungsfotos ist ein erster Schritt, um Diskriminierungen (oder Bevorteilungen) auf
der Grundlage des auf3eren Erscheinungsbildes zu vermeiden.

Die ausdriickliche Ansprache von Menschen mit Migrationshintergrund soll ebenfalls ein ers-
ter Schritt sein, um verstarkt Potenziale zu nutzen, die bisher im Ausbildungszentrum nicht
chancengerecht vertreten sind.

Die Malinahme wurde ab Mitte 2015 umgesetzt. Alle Stellenausschreibungen des AZV ent-
halten seitdem die entsprechenden Textpassagen:

LAUF die Vorlage von Lichtbildern/Bewerbungsfotos verzichten wir ausdriicklich und bitten
daher, hiervon abzusehen.”

sowie

LAusdriicklich begrii3en wir es, wenn sich Menschen mit Migrationshintergrund bei uns be-
werben.“

2 Teleheimarbeit

Die Forderung der Moglichkeiten zur alternierenden Teleheimarbeit tréagt zur Verbesserung
der Work-Life-Balance bei und ermoglicht eine flexible Verbindung der Arbeit in der Verwal-
tung mit privaten und familidren Anforderungen, Bedurfnissen und Interessen.

Bereits im ersten Gleichstellungsplan des AZV stand die Ermdglichung der Teleheimarbeit
auf der Agenda. In der Bilanzierung wurde festgehalten, dass lediglich ein Antrag auf Tele-
heimarbeit vorlag und dass dieser als Sonderregelung bewilligt wurde und noch praktiziert
wird.

Die Umsetzung der Teleheimarbeit als Regelverfahren des AZV wurde als MalRnahme im
zweiten Gleichstellungsplan erneut aufgegriffen. Das Verfahren konnte am 24. Januar 2019
mit der Unterzeichnung einer ,Dienstvereinbarung zwischen dem Leiter des Ausbildungs-
zentrums fur Verwaltung und dem Personalrat der Verwaltung zur Einfihrung der alternie-
renden Telearbeit (,Homeoffice®) fir die Mitarbeiter*innen der Verwaltung am Ausbildungs-
zentrum fur Verwaltung® erfolgreich zum Abschluss gebracht werden.

Fur die Erarbeitung der Dienstvereinbarung wurde eine Projektgruppe gebildet, die im Juli
2018 zur ersten Sitzung zusammenfand. Die Vorbereitung, Organisation und Moderation der
Projektgruppensitzungen Ubernahm die Gleichstellungsbeauftragte. Als Mitglieder der Grup-
pe waren der Leiter des AZV, der Leiter der Zentralverwaltung, der Leiter der Stabsstelle IT,
die Datenschutzbeauftragte, die gleichzeitig auch fur den Arbeitsschutz im Hause tatig ist,
der Personalrat der Verwaltung sowie die Studienleitung der VAB und die Leiterin der Lehr-
verwaltung in Reinfeld benannt worden. In zwei sehr effektiven Sitzungen konnten alle Mo-
dalitaten der Dienstvereinbarung geklart werden.

Die Dienstvereinbarung beinhaltet folgende Regelungen:
Ziele der alternierenden Telearbeit
Teilnahmevoraussetzungen

Rechtsstellung der Teilnehmer*innen an der Telearbeit
Erfassung der Arbeitszeit in der hduslichen Arbeitsstatte
Ausstattung der hauslichen Arbeitsstatte

Technische Ausstattung und Wartung

Arbeitsmittel und Kosten

Datenschutz und Datensicherheit

Haftung der Beschéftigten

Leistungskontrolle
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Ausbildungszentrum fiir Verwaltung

Schriftliche Teilnahmevereinbarung
Beendigung der Telearbeit

Probephase und begleitende Evaluationen
Fortbildung der FUhrungskrafte
Inkrafttreten und Schlussbestimmungen

Im Anhang der Dienstvereinbarung befinden sich ein Formularpaket, welches den Antrag
selbst beinhaltet und die mit einer Verpflichtungserklarung zum Datenschutz und zu arbeits-
schutzrechtlichen Regelungen endet, ferner die interne Prifung des Antrages durch die oder
den Dienstvorgesetzten*in sowie Stellungnahmen von tbergeordneten Vorgesetzten
und/oder die Dekanate bzw. Studienleitung und die letztendliche Entscheidung der Leitung
des AZV. Fir die interne Bearbeitung der genehmigten Antrage sind Ablauf- und Beteili-
gungsvorgange festgehalten, dazu gehdrt die Informierung verschiedener Stellen (IT-
Abteilung, Arbeitsschutz, Datenschutz und Evaluationsbeauftragte) sowie die Uberpriifung
der Mal3Bnahme nach einer Zeitdauer von 6 Monaten. Die Dienstvereinbarung und die Formu-
lare sind auf dem hausinternen Server fir alle Mitarbeiter*innen zuganglich.

FVATA\

Ausbildungszentrum
fiir Verwaltung

Dienstvereinbarung

zwischen

dem Leiter des A ums fiir Ver
und
dem Personalrat der Verwaltung

zur Einfiihrung der alternierenden Telearbeit (,Homeoffice®)
fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Verwaltung
am
Aust um fir ing

Vorbemerkung

Das Ausbildungszentrum fir Verwaltung (AZV) will den Beschaéftigten in der Verwaltung iiber
das Angebot alternierender Telearbeit eine erganzende Arbeitsform anbieten, die zum einen
die Belange der Dienststelle optimal erganzt, zum anderen den Beschaftigten eine weitere
Maglichkeit gibt, die Anforderungen von Beruf, Familie und Privatleben besser aufeinander
abzustimmen.

Alternierende Telearbeit (die Phase der Arbeit am hauslichen Arbeitsplatz wird oft als
Homeoffice" bezeichnet) beschreibt Formen der Arbeit, bei denen ein Teil der Arbeit in der
Regel mittels Informations- und Kommunikationstechnologien mit gewisser RegelmaBigkeit
auferhalb der Dienststelle in der Wohnung der Beschéftigten erbracht wird. Die Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter arbeiten sowohl an ihren Arbeitsplatzen in der Dienststelle als auch in
ihrer Wohnung, wobei sie zwischen diesen Arbeif

platzen hin- und her In.
Alternierende Telearbeit im AZV erfolgt nach dem Prinzip der Freiwilligkeit, niemand wird zur
alternierenden Telearbeit verpflichtet. Ein Anspruch auf einen altemnierenden Telearbeitsplatz
besteht nicht. Bei der Ablehnung eines Antrages miissen die dafiir maBgeblichen Griinde
benannt werden.

Grundsatzlich sind solche Tatigkeiten fiir alternierende Telearbeit geeignet, die eigenstandig
und eigenverantwortlich durchfiihrbar sind, die konkrete, messbare Ergebnisse haben und
die ohne Beeinflussung des Dienstablaufes bei eingeschranktem unmittelbaren Kontakt zur
Dienststelle in den heimischen Bereich der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verlagert werden
kénnen. Telearbeit darf nicht zu einem hoheren Personalbedarf oder zu einer Mehrbelastung
von Beschaftigten fiihren, die ihre Arbeitsleistung weiterhin ausschlieflich in der Dienststelle
erbringen.

1

Eine wichtige Grundlage fiir das Abfassen der Dienstvereinbarung stellte die 59er Vereinba-
rung zu den ,Rahmenbedingungen fir flexible Arbeitsformen in der Landesverwaltung

16



AzZV &

Gleichstellungsplan des AZV 2020 — 2024 fuptmgrannm iriesting

«6

Schleswig-Holstein »Mobile Arbeit« und »Wohnraumarbeit«“ dar. Alle Punkte wurden mit

den dort festgehaltenen Regelungen abgeglichen.

Vor Inkrafttreten der Vereinbarung fand eine eintagige Fortbildung aller Fuhrungskréfte statt,
die durch den Fachreferenten Herrn Axel Raasch am 18. Mérz 2019 an der FHVD in Alten-
holz durchgefihrt wurde. Das Thema ,Chancen und Risiken des flexiblen Arbeitens® sollte
alle Fuhrungskrafte fur die Anforderung an Fuhrung bei raumlicher Distanz vorbereiten und
sensibilisieren. An der Fortbildung nahmen 13 Fiihrungskréafte mit den Stellvertretungen teil.

Die Dienstvereinbarung des AZV trat am 1. April 2019 in Kraft. Sie gilt als Probephase fur die
Zeitdauer von 2 Jahren und wird durch Evaluationen begleitet. Seit Inkrafttreten haben vier
Beschaftigte einen Antrag gestellt, der bewilligt wurde. Zwei der Antrage stammen von Mit-
arbeiter*sinnen des Standortes Altenholz, zwei weitere aus Bordesholm. Die Antrage wurden
von drei weiblichen und einem mannlichen Mitarbeiter*innen gestellt.

3 Berufliche Entwicklungsmaglichkeiten

Die Befragung der Mitarbeiter*innen des AZV zur Arbeitszufriedenheit (November 2015) hat
gezeigt, dass die personlichen und beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten innerhalb des
AZV als sehr begrenzt und zum Teil mangelhaft wahrgenommen werden.

Das Personalentwicklungsinstrument ,Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprach® soll aus diesem
Grund noch starker daftir genutzt werden, um Entwicklungsmadglichkeiten und Entwicklungs-
potenziale der Mitarbeiter*innen zu identifizieren und entsprechende Entwicklungsmafnah-
men zu identifizieren.

Das Ausbildungszentrum hat zwischenzeitlich ein Konzept zur Personalentwicklung erarbei-
tet und eine Personalstelle zur Umsetzung der Malinahmen eingesetzt. Die MaRnahme des
Gleichstellungsplans wurde als konkrete PE-Mal3nahme weiter entwickelt und in das Ge-
samtkonzept integriert.

MaRnahme 5.1.7 Entwicklungsméglichkeiten und —potentiale’

Gleichstellung/Geschlechtergerechtigkeit

PE-MalRinahme: Entwicklungsmdglichkeiten und Entwicklungspotentiale der
Mitarbeiter*innen und in den ,,Mitarbeiter-Vorgesetzten-
Gesprachen“ und in den ,,Koordinationsgesprachen“ identifi-
zieren und entsprechende Entwicklungsmafnahmen initiieren

Inhalt: Die oder der unmittelbare Vorgesetzte bzw. die Dekanate und

® Vereinbarung mit den Spitzenorganisationen der Gewerkschaften nach § 59 des Gesetzes (iber die
Mitbestimmung der Personalrate (Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein — MBG Schl.-H.) vom
11. Dezember 1990 (GVOBI. Schl-H. S. 577), zuletzt geandert durch Gesetz vom 14. Méarz 2017
(GVOBI. Schl.-H. S. 142) zwischen dem Ministerprasidenten des Landes Schleswig-Holstein einer-
seits und dem Deutschen Gewerkschaftsbund — Bezirk Nord -, dem dbb beamtenbund und tarifunion
e.V. — Landesbund Schleswig-Holstein — andererseits tiber: Rahmenbedingungen fur flexible Arbeits-
formen in der Landesverwaltung Schleswig-Holstein ,Mobile Arbeit* und ,Wohnraumarbeit".

! Personalentwicklungskonzept fiir das Ausbildungszentrum fir Verwaltung, S. 53
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Studienleitung kbnnen am besten die Entwicklungspotentiale der
Mitarbeiter*innen erkennen, einschatzen und férdern. In den re-
gelmafig zu fihrenden Gesprachen sollen daher explizit Mdglich-
keiten und MafRnahmen der beruflichen Entwicklung aufgezeigt
werden. Dabei sollten fur jedeund jeden Mitarbeiter*in mindestens
drei MalBhahmen (z.B. spezifische Fortbildung, didaktische Wei-
terqualifizierung, Einarbeitung in Softwareprogramme, ,Learning
by Doing“ oder Lernen von Kolleg*innen, etc.) benannt werden.
Auf die Forderungsmoglichkeiten von Frauen soll dabei besonders
geachtet werden.

Die Entwicklungsmafinahmen sollten einen formellen Charakter
bekommen und deshalb auch schriftlich fixiert werden.

Zielgruppe: Mitarbeiter*innen der Verwaltung und der Lehre

Umsetzungsbeteiligte: Leitung AZV, Dekanate, Studienleitung, Vorgesetzte in der Verwal-
tung, Personalstelle

Zeitliche Umsetzung:  Gespréache 2019

Die Umsetzung der Maflinahme wurde aufgrund anderer dringender Anforderungen an die
Personalabteilung zeitlich nach hinten verschoben.

4 Gendereffekte in der Lehrevaluation

Die onlinegestitzte Lehrevaluation ist im Rahmen des Qualitatsmanagements im Ausbil-
dungszentrum installiert worden. Im Rahmen der Umstellung auf das elektronische Verfah-
ren ist auch der Fragenkatalog der Evaluation Uberarbeitet worden und enthdlt erstmals auch
die Geschlechtszugehdérigkeit der Befragten. Ein Gendercontrolling soll tberprifen, ob und
inwieweit Gendereffekte wirksam sind und damit auch in die berufliche Weiterentwicklung
der Lehrkréfte einflieRen.

Mit der neuen Datenschutz-Grundverordnung® (DSGVO) miissen alle Richtlinien und Daten-
zugéange fur Forschungs- und Analyseinteressen Uberprift werden. Eine Analyse von
Lehrevaluationsdaten bedarf eines Zugangs zu aggregierten Grunddaten durch die Gleich-
stellungsbeauftragte, dieses muss im Rahmen weiterer Datenschutzfragen fir das Online-
Befragungstool Ques, mit dem das AZV die Evaluationen durchfuhrt, geprift werden. Zu be-
achten sind in diesem Zusammenhang der Artikel 89 ,Garantien und Ausnahmen in Bezug
auf die Verarbeitung zu im offentlichen Interesse liegenden Archivzwecken, zu wissenschaft-
lichen oder historischen Forschungszwecken und zu statistischen Zwecken“ DSGVO, aber
auch der Artikel 17 ,Recht auf Loschung® der Evaluationsdaten.

® Die EU-Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) ist bereits am 25. Mai 2016, zwanzig Tage nach
der Veroffentlichung im EU-Amtsblatt, in Kraft getreten. Nach der angeordneten Ubergangsfrist kommt
die DSGVO allerdings erst zwei Jahre nach Inkrafttreten zur Anwendung (Art. 99 DSGVO). Das be-
deutet, dass die DSGVO ab dem 25. Mai 2018 gilt und einzuhalten ist.
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5 Geschlechtergerechte Gesundheitsférderung

Bei der betrieblichen Gesundheitsférderung werden unterschiedliche Geschlechterkonzepte
zu Gesundheit und Krankheit, zum Praventionsverhalten und zum Umgang mit Krankheit
berticksichtigt. Durch eine geschlechtsspezifische Sozialisation, durch unterschiedliche Le-
bensrealitaten sowie geschlechtsspezifische soziale Rollenanforderungen entwickeln Frauen
und Manner ein differentes Gesundheitsverhalten. Dieses muss bei der Gestaltung von ge-
sundheitsférdernden MalRnahmen und der Sensibilisierung fur Fragen eines gesundheitsge-
rechten Verhaltens im Rahmen des ,Betrieblichen Gesundheitsmanagements® (BGM) be-
ricksichtigt werden.

Die ersten gesundheitsfordernden Mal3hahmen am AZV werden vor allem von den Verwal-
tungsmitarbeiterinnen nachgefragt, die ménnlichen Verwaltungsmitarbeiter und die Gruppe
der Hochschullehrkrafte der FHVD und der Lehrkrafte der VAB zeigen insgesamt weniger
Interesse.

Tabelle 6: Teilnahme an MalRBhahmen der betrieblichen Gesundheitsférderung nach Ge-
schlecht und Beschaftigungsart (Stand: 1.8.2019)

MaRnahme der betrieblichen weiblich mannlich

Gesundheitsforderung

Teilnahme am Yoga-Kurs 12 Verwaltung 2 Verwaltung
2 Lehre

Teilnahme Rickengesundheit 16 Verwaltung 2 Verwaltung
1 Lehre 2 Lehre

Teilnahme Ernahrungsberatung 27 Verwaltung 5 Verwaltung
1 Lehre 1 Lehre

Teilnahme Stimmtraining 8 Lehre 6 Lehre

Die ersten zwei MaRnahmen richteten sich vorrangig an Menschen, die wéhrend ihrer Be-
rufstatigkeit viel sitzen missen, damit war vor allem die Mitarbeiterschaft der Verwaltung
angesprochen. In der Verwaltung des Ausbildungszentrums sind 47 weibliche und 22 mann-
liche Beschéftigte tétig, der Frauenanteil betragt damit 68%.

Auch die Ernahrungsberatung war vor allem fir die Mitarbeiter*innen der Verwaltung konzi-
piert worden, grundsétzlich stand das Angebot allerdings auch den Lehrenden offen. Da die-
ses Angebot von der zeitlichen Dauer her nicht auf Pausenzeiten beschrankt werden konnte,
war die Gruppe der Lehrenden zum Teil in ihren eigenen Lehrveranstaltungen und konnte
allein deshalb schon nicht teilnehmen.

Die vierte Mal3nahme, das Stimmitraining, richtete sich ausschlief3lich an die Gruppe der Leh-
renden. Die Teilnehmer*innen haben dieses Angebot gerne genutzt und waren auf3erst an-
getan von der konkreten Nutzbarkeit des Stimmtrainings fur ihre Lehrtatigkeit. Es haben fast
gleichverteilt sowohl weibliche (n=8) als auch mannliche (n=6) Lehrende an dem Training
teilgenommen. Diese Art des Angebotes spricht fur ein erfolgreiches Eingehen auf die spezi-
fischen Bedirfnisse dieser Gruppe.
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Denn fir die Gruppe der Hochschullehrer*innen und die Lehrkréafte der VAB missen andere
Angebote gemacht werden, als fur die Gruppe der Verwaltungsmitarbeiter*innen. Besonders
schwierig gestaltet sich hier auch die zeitliche Fixierung (Pausen oder abends). Insgesamt
mussen die mannlichen Beschéftigten anders angesprochen werden als die weiblichen. Er-
fahrungen in anderen Einrichtungen zeigen, dass eine Kombination mit technischen Aspek-
ten das mannliche Interesse eher weckt.

Dieser Aspekt wird auch kinftig bei allen Malinahmen zur Gesundheitsférderung kontinuier-
lich zu beobachten und zu analysieren sein.
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Ausbildungszentrum fiir Verwaltung

6 Zusammenfassung
‘ Konkrete MaRnahme

nalentwicklung bei jeder neuen Aufgabenvergabe
geprift werden, ob fur die Aufgabenerfillung auch
internes Personalpotenzial vorhanden ist. Dafur
werden alle Ausschreibungen von Stellen in der
Lehre und der Verwaltung zuerst grundséatzlich
allen Mitarbeiter*innen an allen drei Standorten
bekannt gemacht.

Bei Stellenbesetzungen soll im Sinne einer Perso-

Umsetzung

> MaRnahme erfillt v’

Alle Ausschreibungen werden Uber
den Emailverteiler ,AZV Gesamt®
allen Mitarbeiter*innen bekannt ge-
macht.

Bei externen Stellenausschreibungen sollen zum
einen chancenoffenere Bewerbungsaufforderun-
gen bisher nicht ausreichend genutzte Personalpo-
tentiale erschliel3en, zum anderen soll auch dem
gewandelten Arbeitskraftemarkt Rechnung getra-
gen werden. Dafur wird bei Bewerbungsverfahren
auf die Vorlage von Lichtbildern/Bewerbungsfotos
verzichtet und zudem ausdricklich die Bewerbung
von Menschen mit Migrationshintergrund begrift.

> MaRnahme erfiillt v’

Entsprechende Angaben finden sich
in allen Langfassungen der Stellen-
ausschreibungen im AZV.

Das Ausbildungszentrum entwickelt eine Regelung
zur Tele- und Heimarbeit fir die Mitarbeiter*sinnen
der Verwaltung. Diese Regelung soll sowohl die
Mdglichkeit zur festen alternierenden Teleheimar-
beit beinhalten als auch eine flexible punktuelle
Nutzung.

> MaRnahme erfillt v’

In-Kraft-Treten der Dienstvereinba-
rung zum 1. April 2019.

Die Mitarbeiter-Vorgesetzten-Gesprache in der
Verwaltung sollen verstarkt daflir genutzt werden,
Entwicklungsmoglichkeiten und Entwicklungspo-
tenziale der Mitarbeiter*innen zu identifizieren und
entsprechende EntwicklungsmalRnahmen zu initiie-
ren.

> MaRnahme zum Teil erfiillt v/

Aufnahme in das Gesamtkonzept
PE fur das AZV.

Zeitliche Verschiebung der Umset-
zung.

Die Lehrevaluation des AZV, die u.a. auch als Kri-
terium fir die Gestaltung kinftiger Lehrkonzepte
eingesetzt wird und damit auch die berufliche Wei-
terentwicklung der Lehrkréafte mitbeeinflusst, wird
auf Gendereffekte hin Gberpruft.

- MalRnahme nicht erfullt

Geschlechtsspezifische Differenzie-
rung bei der Datenerhebung ist ge-
geben. Die Datenanalyse muss un-
ter den neuen datenschutzrechtli-
chen Regelungen gepruft werden.

Das Betriebliche Gesundheitsmanagement des
Ausbildungszentrums berlcksichtigt bei allen
MalRnahmen Genderunterschiede im Gesund-
heitsempfinden und Gesundheitsverhalten mit
spezifischen Angeboten und Ansprachen.

> MaRnahme erfiillt v/
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[1l. Ziele und MalRnahmen

Ein Teil der vorgeschlagenen neuen MalRhahmen stehen zu einem grof3en Teil im Kontext
der Wahrnehmung und Sensibilisierung fir eine geschlechtergerechte und diskriminierungs-
freie Sprache, fur den Umgang mit unterschiedlichen rollenkonformen Denk- und Hand-
lungsmustern von weiblichen und mannlichen Mitarbeiter*innen und fir die Er6ffnung von
beruflichen Entwicklungen hin zu einer geschlechterparitatischen Verteilung von Entschei-
dungs- und Fihrungspositionen.

Die aktuelle Situation im AZV zeigt eine sehr ungleiche Verteilung von Frauen und Mannern.
Insbesondere die leitenden Positionen sich auffallig homogen mannlich besetzt. Dieses lasst
auf eine weit verbreitete Verfestigung stereotyper geschlechtlicher Rollenbilder schliel3en.
Ehrgeizige Ziele und MalRnahmen sind daher weiterhin dringend erforderlich.

Die im Gleichstellungsplan dargelegten Ziele und Malinahmen basieren auf dem Gender
Mainstreaming Gedanken, wonach nicht das biologische Geschlecht Kriterium fir Mafl3nah-
men ist, sondern die gesellschaftlich formierte geschlechtsspezifische Benachteiligung durch
Zuschreibungen von Zustandigkeiten und Aufgaben fur Frauen und Manner. Gender
Mainstreaming beschreibt als Ziel die Verwirklichung der Gleichstellung von Mann und Frau
unter Berucksichtigung der geschlechtsspezifischen Lebensbedingungen und Interessen.
Und Gender Mainstreaming bezeichnet die Verpflichtung, bei allen Entscheidungen die un-
terschiedlichen Auswirkungen auf Manner und Frauen in den Blick zu nehmen.

Insofern haben die Malznahmen des Gleichstellungsplanes auch Wirkung fir die mannlichen
Beschaftigten des AZV, wenn es z.B. um die Wahrnehmung von Familientéatigkeiten oder
Betreuungsleistungen geht oder um die Balance zwischen Berufs- und Lebensplanung. Von
der Einfihrung der alternierenden Telearbeit - einer umgesetzten Malinahme des letzten
Gleichstellungsplanes - haben beispielsweise bisher im AZV ebenso viele mannliche wie
weibliche Mitarbeiter*sinnen Gebrauch gemacht.
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1 Sensibilisierung fir Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat

Die Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen in Schleswig-Holstein nehmen einen Still-
stand in der Entwicklung von Genderkompetenzen bei grof3en Teilen der Hochschulangeho-
rigen wahr. Sie schreiben der stetigen und kontinuierlichen Sensibilisierung fur diese Thema-
tik daher in allen aktuellen Gleichstellungsplanen ein besonderes Gewicht zu. Die Sensibili-
sierung aller im AZV téatigen Mitarbeiter*innen fur die Verwirklichung der Geschlechterge-
rechtigkeit und einer diversitatsorientierten Grundhaltung soll auch im vorliegenden Gleich-
stellungsplan fur das AZV eine besondere Prioritat erhalten.

1.1 Sensibilisierung fir geschlechtsspezifische Wahrnehmung und un-
terschiedliche Verhaltensweisen

Aktuelle Studien verweisen auf ein unterschiedliches Agieren von Frauen und Mannern im
beruflichen Kontext. Dadurch bedingt werden die Kompetenzen von Frauen 6fter unter- und
die von Mannern o6fter Giberschéatzt. Einen Uberblick tiber die Ergebnisse mehrerer Studien
gibt eine Publikation der Bertelsmann-Stiftung (2014), die der Frage nachgeht, was sich
Frauen von ihrer Arbeit wiinschen.

Karrierewlinsche von Mannern und Frauen:

N \ e Eine unterstiitzende Arbeitsumwelt
e Eine herausfordernde Aufgabe
e Gute Bezahlung
e Gute Passung zwischen Arbeit und Privat-
leben
e Ein Unternehmen, das hohe Werte ver-
folgt
e Gute Moglichkeiten, Hochleistung zu zei-
gen.
N Die Wiinsche von Frauen und Mannern unter-
) scheiden sich nur gering, aber die Manner sehen
Fithrungsfrauen - ihre Winsche viel haufiger erfullt als die Frauen.
Wie man sie findet und wie man sie bindet Viel zufriedener als Frauen waren Manner mit

den Werten ihres Unternehmens

der Unterstitzung, die sie erhalten

den Anspruchen ihrer Arbeitsaufgabe und
der Passung zwischen Beruf und Familie
(S. 13)

Band 5
Was wiinschen sich Frauen von ihrer Arbeit?
Eine Literaturrecherche von Cornelia Edding

| verlag BertelsmannStiftung

Die Wabhrscheinlichkeit, dass sie im Beruf das bekommen, was sie mdchten, ist fir Frauen in
diesen vier Bereichen deutlich geringer als fir Manner.

In der Wahrnehmung weiblicher Karriereambitionen durch ihre (in der Regel) méannlichen
Vorgesetzten werden weibliche Strategien und Verhaltensweisen haufig anders einge-
schatzt, als sie von den Frauen intendiert sind. Wenn Frauen keine aktive Karriereplanung
zeigen, wenn sie zuruckhaltender agieren als ihre mannlichen Kollegen und eher abwarten,
dann heif3t das nicht, dass sie kein Interesse an der Ubernahme von mehr Verantwortung
haben und Gestaltungswillen besitzen. Im 6ffentlichen Dienst zeigt sich dieser Effekt sehr
haufig in den dienstlichen Beurteilungen, im Durchschnitt schneiden die Frauen hier schlech-
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ter ab als die Manner, sie erhalten deutlich seltener Bestnoten und werden entsprechend
spater und seltener beférdert.’

Eine Sensibilisierung diese Thematik sollte insbesondere fiir Vorgesetzt*innen obligatorisch
sein, aber auch fur die Mitarbeiterschaft der Verwaltung und fuir die in der Lehre Tatigen, die
u.a. eine Vorbildfunktion fir die Studierenden haben, ist eine grundlegende Offenheit und
Sensibilitat fir Geschlechtergerechtigkeit und die Vielfalt der Individuen und ihrer Lebens-
verhaltnisse wichtig.

Ziel:

=» | Kompetenzen von Fihrungskraften und in der Lehre und Forschung tatigen Mitarbei-
tenden in den Bereichen ,Gender und Diversity“ werden in Stellenausschreibungen von
Lehrkréaften und leitendem Personal des AZV unter den persdnlichen Qualifikationen
eingefordert. Fur die bestehende Mitarbeiterschaft in diesen Bereichen werden Schu-
lungen zur Gender- und Diversitykompetenz angeboten.

Entsprechend dazu sollten die Mitarbeiter*innen der Verwaltung zu ihren Anspriichen
geschult werden, um diskriminierungsfreies Verhalten von Vorgesetzten effektiv einfor-
dern zu koénnen.

MaRnahmen:

* 1. Bericksichtigung von Gender- und Diversitykompetenz in Ausschreibungen.

2. Die am AZV tatigen Fuhrungskrafte und Lehrende schulen ihre Gender und
Diversity-Kompetenz durch die regelmafiige Teilnahme an entsprechenden Fort-
und Weiterbildungskursen.

3. Empowerment-Schulung fir die Mitarbeiter*innen der Verwaltung.

Umsetzungsmodalitaten:

¢ Die Mitglieder des Gleichstellungsausschusses werden in Kooperation mit dem in-
@ ternen Fortbildungsanbieter KOMMA ein Konzept fir entsprechende Fortbildungen
entwickeln.

e Dieses wird mit der Unterstitzung der Fachkompetenz von KOMMA realisiert und
@ angeboten.

e Das Schulungsangebot sollte jahrlich (mindestens aber alle 2 Jahre) wiederholt an-

® geboten werden.
® | ° Die Personalabteilung wird gebeten, bei Stellenausschreibung die Einforderung von
Gender- und Diversitykompetenz in das Profil aufzunehmen.
N Umsetzung durch:
Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD mit fachlicher Unterstitzung durch
KOMMA; Personalabteilung
@ Umsetzung bis: jahrlich (mindestens alle 2 Jahre); ab sofort

% Fast durchgangig wurde die Bestnote ,hervorragend (iberdurchschnittlich haufig an Manner verge-
ben, zum Teil sogar bis zu doppelt so haufig. Auch die zweitbeste Note ,sehr gut* wurde deutlich hau-
figer an mannliche Beschéftigte vergeben. Frauen erhielten dagegen durchgangig haufiger die Noten
,gut’ und ,vollbefriedigend‘.“ DBB NRW, Beamtenbund und Tarifunion (2017): Geschlechtergerechtig-
keit im Offentlichen Dienst in NRW.S. 26.
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1.2 Geschlechter- und Diversity-Sensibilisierung in der Lehre

Das Qualitatsmanagement des AZV hat im Rahmen einer ,Qualitatsoffensive fir Gute Lehre®
eine hochschuldidaktische Fort- und Weiterbildung fir die haupt- und nebenamtlichen Lehr-
krafte des AZV initiiert. Die Umsetzung erfolgt Uber eine Zusammenarbeit mit der Universitéat
Libeck (Dozierenden-Service-Center) und startete am 23. Mai 2019 mit einer Auftaktveran-
staltung in der FHVD Altenholz zum Thema ,Warum Studierende nicht zuhéren — Typische
Fragen an die Hochschuldidaktik®.

Ziel:
=» | Gender und Diversity-Kompetenzen werden in der hochschuldidaktischen Fortbildungs-
reihe fur alle Lehrenden am AZV verankert.

Malnahme:

* | Die hochschuldidaktischen Lehrzertifikate der Universitat Libeck basieren auf einer
ganzheitlichen Sicht von Hochschuldidaktik. Die einzelnen Kompetenzbereiche umfas-
sen: Methoden, Didaktik, Leitung, Prifung, Vielfalt, E-Didaktik, Persdnlichkeit.

Im Kompetenzbereich ,Vielfalt* werden sowohl Gender als auch Diversity Schulungen
angeboten. Diese werden gezielt auch als Inhouseangebot fiir das AZV angeboten.

Umsetzungsmodalitaten:

@ |« Ausdem Angebot der Universitat Lilbeck werden im Rahmen der Hochschuldidakti-
schen Fortbildung in der FHVD Altenholz die Veranstaltungen ,Diversity in Lehre
und Hochschule® sowie ,Gender-Talk — Frauen- und Manner-Kommunikation® far al-
le haupt- und nebenamtlichen Lehrkrafte angeboten.

@ |« Nach dem Abschluss der Kooperationsvereinbarung zwischen der Universitat
Libeck und dem AZV ubernimmt KOMMA die Organisation der hochschuldidakti-
schen Fortbildung fir das gesamte AZV.

@ | « Da zur beschriebenen Thematik Angebote der Universitat Lubeck vorhanden sind,
kénnen diese von KOMMA als ,Paket* (ibernommen und im Hause angeboten wer-
den.

Umsetzung durch:

& Qualitatsbeauftragte, Dozierenden-Service-Center der Universitét zu Libeck, KOMMA,
Haupt- und nebenamtliche Lehrkrafte des AZV

®

~ | Umsetzung bis: Ende 2021
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2 Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache

Die Sprache ist ein Spiegel des Zusammenlebens und driickt aus, wie wir leben, arbeiten
und miteinander umgehen. Das Grundgesetz und das Gleichstellungsgesetz fordern seit
Jahrzehnten eine Reform, die dem Prinzip der Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung
gerecht werden soll. Die geschlechtergerechte Sprache bezeichnet dabei einen Sprachge-
brauch, der dieses zum Ausdruck bringt.

Mit dem Urteil des Bundesverfassungsgerichtes

vom 10. Oktober 2017 wurde die Anderung des

Personenstandsrechtes erforderlich: Zur Erfas-

sung des Geschlechts im Geburtenregister wer-

den die bisherigen Vermerke ,weiblich“, mann-

lich“ und ,keine Eintragung®, um die dritte Opti-

on einer positiven Eintragung fur intersexuelle

Personen erganzt. Fur diese Geschlechterkate-

gorie wurde die Bezeichnung ,divers® gewahilt.

Eine moderne Bildungseinrichtung ist auf der Grundlage demokratischer Werte aufgefordert,
der geschlechtlichen Vielfalt auch sprachlich Ausdruck zu verschaffen und sich auf allen
Ebenen um diskriminierungsfreie Sprache zu bemuhen.

Das Ausbildungszentrum hat sich als Einrichtung in Tragerschaft von Land, Kommunen und
Rentenversicherung in Fragen des Sprachgebrauchs zum Teil an der vom Land Schleswig-
Holstein genutzten Sprachvariante orientiert. Kommunikation findet jedoch in sehr unter-
schiedlicher Form, auf verschiedenen Ebenen und in unterschiedlichen Bereichen statt. Ins-
gesamt zeigt sich im AZV in Verwaltung und Lehre mit Blick auf das Ziel einer durchgéngig
diskriminierungsfreien und geschlechtergerechten Sprache ein sehr uneinheitliches Bild.
Vielfach ist noch die Einschatzung zu beobachten, dies verschlechtere die Lesbarkeit und
Verstandlichkeit. Zahlreiche Untersuchungen und gute Beispiele zeigen jedoch, dass dieses
keineswegs der Fall sein muss. Allerdings bedarf es hierzu sprachlicher Sensibilitat und Kre-
ativitat und ggf. Anregungen, Schulungen und Trainingsgelegenheiten.

Zu unterscheiden sind innerhalb des AZV insbesondere folgende Bereiche: Stellenaus-
schreibungen, Offentlichkeitsarbeit, Kommunikation innerhalb der Verwaltung, gegeniiber
den Studierenden, in der Lehre, in der Forschung ...

In einer Personalreferent*innenkonferenz des Landes wurde fir die Ausschreibung von Stel-
len folgende Einigung erzielt:

In Stellenausschreibungen sollen die Bezeichnungen der zu besetzenden Stellen in
gewohnter Art (weibliche und méannliche Form ODER geschlechtsneutrale Form) er-
folgen und mit dem Klammerzusatz (m/w/d) versehen werden.

Beispiele:

... eine Stelle als Bauingenieurin / Bauingenieur (m/w/d)..."

... die Leitung (m/w/d) des Sachgebietes 18 ...°

.--. €ine/n Sachbearbeiter/in (m/w/d) im Bereich Personal...”

Das AZV hat diese Sprachvariante in die Formulierung von Stellenausschreibungen Uber-
nommen. Fir die Formulierung aller Gbrigen Texte steht eine weitergehende einheitliche
Sprachregelung bisher noch aus. Diese soll in Form eines Leitfadens ,Geschlechtergerechte
und diskriminierungsfreie Sprache im AZV* gemeinsam erarbeitet werden.
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2.1 Leitfaden zur ,,Geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprache im AZV*

Auf den Homepageseiten des AZV der Gleichstellungsbeauftragten befindet sich bereits eine
Seite zur geschlechtergerechten Sprache:

e A
AKADEMIE

AUSBILDUNGSZENTRUM HOCHSCHULE

denn
EBENFALLS INTERESSANT

Gewalt gegen frauen
Datenschutzbestimmungen
LaKoF

Diese soll auf die aktuelle Rechtsprechung (Anderung Personenstandsrecht) zur dritten
Option in der Geschlechterkategorisierung aktualisiert werden.

2>

Ziel:

Verwaltungssprache und die Sprache der Lehre sollte alle Menschen unabhangig vom
Geschlecht ansprechen. Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache setzt
demokratische Grundprinzipien der Gleichbehandlung um. Die Fahigkeit dazu kann je-
doch nicht als selbstverstandlich vorausgesetzt werden, sondern erfordert regelmaRige
Reflexion und entsprechende Ubungen und Anregungen, die den sich bestandig veran-
dernden gesellschaftlichen Sprachgebrauch beriicksichtigen. Hilfreich und in Hochschu-
len und im 6ffentlichen Dienst Ublich sind daftir auf die Bedtirfnisse der jeweiligen Orga-
nisation angepasste Leitfaden. Daran fehlt es bislang im AZV.

Maflnahme:

Es wird ein Leitfaden zur ,Geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien Sprache
im AZV* erarbeitet. Der Leitfaden soll vorbildlichen und damit langfristig verbindlichen
Charakter erhalten.

Umsetzungsmodalitéten:

e Eine Arbeitsgruppe aus Mitgliedern des Gleichstellungsausschusses des Senates
der FHVD und weiteren an der Thematik interessierten Mitarbeiter*innen erarbeitet
gemeinsam den in der MaRnahme genannten Leitfaden.

e Der Leitfaden wird in den Sitzungen der Verwaltungsmitarbeiter*innen (Mitarbei-
terfsinnen-Besprechung) und der Dozent*innen (Allgemeine Dienstbesprechung)
vorgestellt.

o Der Leitfaden wird auf der Homepage des AZV verdffentlicht.

Umsetzung durch:
Arbeitsgruppe aus Mitgliedern des Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD

Umsetzung bis: Ende 2020
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2.2 Schulungen zum geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprachgebrauch

Auf der Grundlage des zu erarbeitenden Leitfadens (vgl. 2.1) sollen in der Folge Schulungen
zum entsprechenden Sprachgebrauch angeboten werden. Die Schulungen richten sich vor
allem an diejenigen Mitarbeiter*innen des AZV, die mit schriftlichen (aber auch mindlichen)
Produkten das AZV darstellen und nach auf3en vertreten.

Ziel:

=» | Ein geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier Sprachgebrauch muss ausprobiert
und eingetbt werden. Dazu bedarf es einer Unterstiitzung und kreativen Anleitung
durch entsprechende Schulungen.

Mafl3nahme:
* | Es werden in den kommenden Jahren kontinuierlich Schulungen fir die Verwendung
von geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier Sprache angeboten.

Umsetzungsmodalitaten:

¢ Die Mitglieder des Gleichstellungsausschusses werden in Kooperation mit dem in-
@ ternen Fortbildungsanbieter KOMMA ein Konzept flr entsprechende Fortbildungen
entwickeln.

o Dieses wird mit der Unterstiitzung der Fachkompetenz von KOMMA realisiert und
@ angeboten.

¢ Das Schulungsangebot sollte kontinuierlich angeboten werden.

®

& Umsetzung durch:
Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD mit fachlicher Unterstiitzung durch
KOMMA
Umsetzung bis:

@ 9|

—_| Erste Schulungen bis Ende 2020, weitere Schulungen bis Geltungsdauer des vorliegen-
den Gleichstellungsplanes.

28




AzZV &

Gleichstellungsplan des AZV 2020 — 2024 fuptmgrannm iriesting

2.3 Offentlichkeitsarbeit

Die Produkte der Offentlichkeitsarbeit sind das ,Aushangeschild“ des AZV nach auRen. Dazu
gehort im AZV vor allem die Internetplattform mit den vier Homepages (AZV, FHVD, VAB
und KOMMA).

Ziel:

=» | Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache macht deutlich, dass bei allen
Mafinahmen und Aktionen des AZV Menschen unabhéngig von ihrem Geschlecht an-
gesprochen werden. Offizielle Dokumente des AZV (Rechts- und Verwaltungsvorschrif-
ten, Prufungs-, Studien-, Ausbildungs- und Weiterbildungsordnungen) missen in ge-
schlechtergerechter Sprache abgefasst werden

MaRnahme: i
X | Bei allen Formen der Offentlichkeitsarbeit des AZV soll verstarkt auf eine geschlechter-
gerechte und diskriminierungsfreie Schrift- und Bildsprache geachtet werden.

Umsetzungsmodalitaten:

o Es werden in den kommenden Jahren kontinuierlich Schulungen fir die Verwen-
@ dung von geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier Sprache angeboten
(val. 2.2). Diese sollen verpflichtend von allen Mitarbeitenden genutzt werden, die
Prasentationen des AZV fur die Offentlichkeitsarbeit erstellen (Offentlichkeitsar-
beit, Homepageredakteur*innen).

o Zusatzlich sollen Uberprifungen verschiedener Dokumente und Internetseiten des
@ AZV auf die Verwendung geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier Spra-
che hin erfolgen.

Umsetzung durch:
Offentlichkeitsarbeit und Homepageredakteur*innen, Gleichstellungsbeauftragte zur
Initiierung der Schulungen und zur Uberprifung von Dokumenten

Umsetzung bis:
—_| Erste Schulungen bis Ende 2020, weitere Schulungen bis Geltungsdauer des vorliegen-
den Gleichstellungsplanes. Uberpriifung von Dokumenten laufend.
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3. Stellenausschreibungen und Besetzungsverfahren

Alle Ausschreibungen von Stellen im AZV sind zum einen ein Aushangeschild fur die Einrich-
tung selbst, zum anderen das Eingangstor fur unterschiedliche Lebens- und Berufserwartun-
gen und Vorstellungen. Stellenausschreibungen haben eine grundlegende Wirkung fur die
Verwirklichung von geschlechtergerechter Chancenverteilung.

3.1 Stellenausschreibungen

Alle Stellenausschreibungen des AZV enthalten den Hinweis, die Forderung der Gleichbe-
rechtigung der Geschlechter sei im AZV ein wichtiges Kriterium bei der Auswahl der Bewer-
ber*innen. Die vorrangige Berucksichtigung bei gleichwertiger Eignung, Befahigung und
fachlicher Leistung des im ausgeschriebenen Bereich unterreprasentierten Geschlechts wird
ebenfalls benannt. Trotzdem generieren die Ausschreibungen eine geschlechtsspezifische
Nachfrage, héher besoldete bzw. vergitete Stellen werden in der Regel mehr von mannli-
chen Bewerbern nachgefragt, Stellenausschreibungen im niedrig vergtiteten Servicebereich
werden im Vergleich dazu extrem haufiger von Bewerberinnen nachgefragt.

Ziel:

=>» | Bei Stellenausschreibungen zu Positionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, soll
verstarkt darauf geachtet werden, dass die inhaltlichen und sprachlichen Formulierun-
gen sowie eventuelle bildliche Darstellungen so gestaltet sind, dass sich Frauen ange-
sprochen fuhlen.

Maflnahme:
* | Entwicklung eines Leitfadens zur geschlechtergerechten Stellenausschreibung und Per-
sonalauswahl

Umsetzungsmodalitaten:

o Der Leitfaden wird federfuhrend von der Abteilung Personal der Zentralverwaltung
® und der Gleichstellungsbeauftragten sowie ihrer Stellvertreterinnen erarbeitet und
mit den Fachbereichen, der Studienleitung und der Leitung KOMMA sowie der Lei-
tung des AZV abgestimmt

o Der Leitfaden hat nach der Abstimmung eine verbindliche Wirkung und setzt Stan-
@ dards fir alle Stellenausschreibungen des AZV.

o In Zeiten schwieriger werdender Personalrekrutierung soll in diesem Zusammen-
hang auch auf die ,Modernitat” des Erscheinungsbildes und des Inhaltes der Stel-
lenausschreibungen des AZV geachtet werden.

Umsetzung durch:
Abteilung Personal der Zentralverwaltung in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungs-
beauftragten und ihrer Stellvertreterinnen

Umsetzung bis:
Mitte 2020
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3.2 Besetzungsverfahren

In Stellenbesetzungs- und Berufungsverfah-
ren des AZV spielt die Berlicksichtigung von
Qualifikationen, Kenntnissen und Kompe-
tenzen eine herausragende Rolle. Die Fo-
kussierung auf eine ,mannliche Normalbio-
grafie verhindert allerdings oftmals die
Wahrnehmung von Qualifikationen, die sich
in spezifisch weiblichen Berufs- und Lebens-
verlaufen finden lassen. Um diesen Frauen
die gleichen Chancen wie Mannern zu ge-
ben, muss sich der Blickwinkel auf Karriere-
wege erweitern.

- @ @

b 5

Kind
.
s ) e
e

~

" Karriere
EE

Ziel:

=>» | Bei der Bewerber*innenauswahl im Besetzungsverfahren missen die Auswabhlkriterien

auf die jeweils individuelle weibliche und mannliche Lebens- und Berufsplanung hin an-
geschaut und kritisch hinterfragt werden. Dazu bedarf es der Anerkennung alternativer
und nicht stringenter Karrierewege und damit verbunden der Anerkennung von Kompe-
tenzen, die von der ,mannlichen Normbiografie“ abweichen.

MaRnahme:
Entwicklung eines Kriterienkatalogs fiir geschlechtergerechte Auswabhlkriterien bei Stel-
lenausschreibungen und Besetzungsverfahren.

Umsetzungsmodalitaten:

o Es werden Kriterien beschrieben, die Uber mehrere Qualifikationswege erworben
werden kénnen und die nicht nur an einer starren, linearen Normeinhaltung ge-
messen werden.

o Unter den personlichen Qualifikationen soll das Vorhandensein von Gender und
Diversity Kompetenz als Standardvoraussetzung ein groReres Gewicht erhalten.

o Frauen, die sich fur Filhrungspositionen im AZV beworben haben, sollen die Mdg-
lichkeit erhalten, ein Coaching in Anspruch zu nehmen.

Umsetzung durch:
Zentralverwaltung (Bereich Personal) in Zusammenarbeit mit dem Gleichstellungsaus-
schuss, den Personalraten und der Leitung

Umsetzung bis:
Ende 2022
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4. Familienfreundliche Hochschule

Innerhalb der Studierendenvertretung der FHVD hat sich eine Gruppe von studierenden EI-
tern formiert, welche die Anliegen und Bedarfe aller Studierenden mit Kindern im Kindergar-
ten- und Grundschulalter fokussiert und vertritt. Die FHVD unterstiitzt diese Gruppe und ist

bereit, die besondere Studiensituation dieser Gruppe zu bericksichtigen.

Ziel:

Die besondere Situation studierender Eltern wird von der FHVD beriicksichtigt. Vor-
schlage der Gruppe ,Studierende Eltern®, die sich innerhalb der Studierendenvertretung
gebildet hat, zur besseren Vereinbarkeit von Studium und Elternschaft werden gepruft
und ggf. in den Studienablauf integriert. Die Arbeit der Gruppe wird durch organisatori-
sche Hilfe (Raumangebot fir die Treffen etc.) durch die FHVD unterstiitzt.

MaRnahme:

Die Dekanate und die Lehrverwaltung werden gebeten, die besonderen Anliegen der
studierenden Eltern durch erleichterte Verfahren und Sonderregelungen zu unterstut-
zen. Dazu gehdrt auch die aktive Gestaltung von Verbesserungen der Studienbedin-
gungen fir studierende Eltern.

Umsetzungsmodalitaten:

o Vorliegende Antrage der Gruppe ,Studierende Eltern® werden geprift und ggf. in
den Studienablauf integriert. Kénnen Antrage nicht umgesetzt werden, so wird
dieses der Gruppe ,Studierende Eltern“ begriindet dargelegt.

o In einem ersten Schritt ist zu prifen, ob eine Freistellung in Notlagen der Kinder-
betreuung fir die studierenden Eltern unblrokratischer als bisher zu handhaben
ist.

o Im zweiten Schritt ist zu hinterfragen, ob die bestehenden gesetzlichen Regelun-

gen (maximal jahrlich 10 Tage Freistellung bei Krankheit der Kinder; bei Alleiner-
ziehenden erhoéht sich der Anspruch auf 20 Arbeitstage im Jahr pro Kind) ausrei-
chen bzw. wie in diesem Fall der verpasste Unterrichtsstoff nachgearbeitet werden
kann (z.B. Erh6hung der Eigenstudientage im FB Polizei?).

Umsetzung durch:
Dekanate, Lehrverwaltung, Gruppe ,Studierende Eltern® in der Studierendenvertretung,
Fachkraft fiir psychosoziale Studierendenberatung (Kommunikation)

Umsetzung bis:
Laufend bis zum Ende der Gultigkeitsdauer des vorliegenden Gleichstellungsplanes.

Die in diesem Gleichstellungsplan aufgestellten Ziele und Mal3nahmen werden wahrend der
Laufzeit bzw. Gultigkeitsdauer tberprift und gegebenenfalls modifiziert.
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ANHANG
Ist - Analyse
1. Dozentinnen und Dozenten der FHVD (Stichtag: 01.06.2019)
Beschéaftigte insgesamt davon Frauen Frauen- nachrichtlich:
Bes.-Gr. - - anteil
_ Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor}ql Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor_lql P Beurlaubte
Entgelt-Gr. Crafte kapazitat Krifte kapazitat in %
Anzahl | Volumen (B+D) Anzahl | Volumen (F+H) (1x100:E) [ingg. Frauen
A B C D E F G H | K L M
A 16 3 0 0,00 3,00 0 0 0,00 0,00 0,00
A 15 12 0 0,00 12,00 5 0 0,00 5,00 41,67
Al4 5 1 0,85 5,85 0 1 0,85 0,85 14,53
A13 12 0 0,00 12,00 2 0 0,00 2,00 16,67
A 13g.D. 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
Al2 7 0 0,00 7,00 1 0 0,00 1,00 14,29
All 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
A 10 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
A9 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
31,91
EG 15 12 2 1,45 13,45 5 1 0,80 5,80 43,12
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2. Hauptamtliche Lehrkré&fte der VAB

Ist - Analyse

(Stichtag: 01.06.2019)

davon Frauen

nachrichtlich:

Beschaftigte insgesamt Frauen-

Bes.-Gr. o - o - anteil
Entaelt-G Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor?ql Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor)ql in % Beurlaubte
ntgelt-Gr. Kréfto kapazitat Krifte kapazitat In o
Anzahl Volumen (B+D) Anzahl Volumen (F+H) [(x100:E) insg. Frauen
A B C D E F G H | K L M

Al4 2 2 1,34 3,34 1 1 0,67 1,67 50,00
A 13 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
EG 14 2 0 0,00 2,00 2 0 0,00 2,00 100,00
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3. Zentralverwaltung und Stabstellen

Ist - Analyse

(Stichtag: 01.06.2019)

Beschaftigte insgesamt

davon Frauen

nachrichtlich:

Frauen-

Bes.-Gr. . - i - teil
es.-Gr Vollzeit- Teilzeitkrafte Personal Vollzeit- Teilzeitkrafte Personal ante! Beurlaubte
Entgelt-Gr. Krafte kapazitat Krafte kapazitat in %
Anzahl | Volumen (B+D) Anzahl | Volumen (F+H) (1x 100 : E) insg. Frauen
A B C D E F G H | K L M
B 3* 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
A 16 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
All 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
Al10 1 1 0,93 1,93 1 1 0,93 1,93 100,00
EG 13 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG 12 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
EG 11 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
EG 10 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG9c 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
EG9b 2 0 0,00 2,00 0 0 0,00 0,00 0,00
EG9a 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG 8 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
EG 6 2 0 0,00 2,00 1 0 0,00 1,00 50,00
EG5 4 0 0,00 4,00 0 0 0,00 0,00 0,00
* = Prasident
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4. Lehrverwaltung der FHVD (Altenholz und Reinfeld)

Ist - Analyse

(Stichtag: 01.06.2019)

Beschaftigte insgesamt

davon Frauen

nachrichtlich:

Frauen-
Eﬁfgse'fgr_ Vollzeit- Teilzeitkrafte ig;oz?gt' Vollzeit- Teilzeitkrafte EZLS:Z?%I{ emtoe/(:l Beurlaubte
krafte krafte .
Anzahl | Volumen (B+D) Anzahl | Volumen (F+H) (X100 1 E) [insg. Frauen
A B C D E F G H | K L M

A1l2 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00

All 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00

A9 1 0 0,00 1,00 0 0,00 1,00 100,00

EG9b 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00

EG9a 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00

EG 9 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00

EG 8 3 0 0,00 3,00 3 0 0,00 3,00 100,00

EG 6 2 1 0,50 2,50 2 1 0,50 2,50 100,00

EG5 1 1 0,64 1,64 1 1 0,64 1,64 100,00

EG 3 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
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5. Lehrverwaltung der VAB (Bordesholm)

Ist - Analyse

(Stichtag: 01.06.2019)

davon Frauen

nachrichtlich:

Beschaftigte insgesamt Frauen-

Bes.-Gr. - - anteil
Entaelt- Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor'1§1'l Vollzeit- Teilzeitkrafte Persor):%l 00 Beurlaubte
gelt-Gr. kapazitat kapazitat in %
kréfte krafte (Ix100:E) [;
Anzahl | Volumen (B+D) Anzahl | Volumen (F+H) : insg. Frauen
A B C D E F G H | K L M

A1l2 0 1 0,73 0,73 0 0 0,00 0,00 0,00

All 0 0,80 0,80 0 0,80 0,80 100,00

EG9b 0 1 0,88 0,88 0 1 0,88 0,88 100,00

EG 9 0 1 0,72 0,72 0 1 0,72 0,72 100,00
EG 8 4 2 1,44 5,44 3 2 1,44 4,44 81,62
EG5 3 0 0,00 3,00 2 0 0,00 2,00 66,67
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Ist - Analyse

6. KOMMA (Stichtag: 01.06.2019)
Beschaftigte insgesamt davon Frauen Frauen- nachrichtlich:
Bes.-Gr. - . - anteil
Entgelt-Gr. | Vollzeit Teilzeitkrafte EZ;‘?Z ?ta'aiilt Vollzeit- Teilzeitkrafte Ezgsaozrilgt N 0% Beurlaubte
kréafte krafte .
Anzahl | Volumen (B +D) Anzahl | Volumen (F+H) (1x 100 : ) [insg. Frauen
A B C D E F G H | K L M
A 15 1 0 0,00 1,00 0 0 0,00 0,00 0,00
A13 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
A 9 (mD) 0 1 0,73 0,73 0 0 0,00 0,00 0,00
EG 13 0 1 0,50 0,50 0 1 0,50 0,50 100,00
EG 11 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG9b 1 3 1,95 2,95 1 1 0,77 1,77 60,00
EG 9 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG 8 1 0 0,00 1,00 1 0 0,00 1,00 100,00
EG 6 6 2 1,24 7,24 6 2 1,24 7,24 100,00
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