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Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fur Verwaltung

Das Aushildungszentrum fiir Verwaltung (Ausbildungszentrum) legt seinen vierten Gleich-
stellungsplan vor, er umfasst in seinem Mafnahmenplan die Jahre 2025 bis 2029.

»Das Ausbildungszentrum stellt fir sich und seine Einrichtungen fur einen Zeitraum
von funf Jahren den Gleichstellungsplan auf. Der Gleichstellungsplan umfasst den
Frauenférderplan nach 8 11 GStG." (§ 8 Abs. 3 AZG)

Das Ausbildungszentrum ist eine Einrichtung fir die Aus-, Fort- und Weiterbildung des 6f-
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 6ffentlichen 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, Studiengénge fir den 6ffentlichen Dienst und
andere Dienstleistungsunternehmen anzubieten. Sie bildet insbesondere die Nachwuchs-
krafte der Funktionsebene gehobener Dienst nach Mal3gabe 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 6ffentlichen 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-
benden des Ausbildungszentrums wabhr.

Die Zentralverwaltung leistet Querschnitts- und Verwaltungsaufgaben fir die anderen Leis-
tungsbereiche sowie Unterstitzungs- und Assistenzfunktionen fiir die Leitung des Ausbil-
dungszentrums als interne Serviceeinrichtung.
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Der hier vorliegende vierte Gleichstellungsplan fiir das Ausbildungszentrum basiert auf dem
dritten Gleichstellungsplan.! Der vierte Gleichstellungsplan gliedert sich in drei Bereiche:

1. Das Fundament des Gleichstellungsplanes ist die statistische Bestandsaufnahme, in der
der Anteil von Frauen und Mé&nnern 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 zielfihrende Gleichstellungsmal3nahmen entwickelt werden.

2. Im zweiten Teil werden die Ma3nahmen, die im dritten Gleichstellungsplan aufgestellt
wurden, auf ihren Zielerreichungsgrad hin Gberpruift.

3. Imdritten und letzten Teil werden schlie3lich neue MalRnahmen fir die Laufzeit 2025 bis
2029 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 MaRRnhahmen, die sich auf das gesamte Ausbildungszentrum
beziehen. Damit werden Frauenforderung 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 fir Verwaltung (2019): 3. Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fiir
Verwaltung 2020 — 2024.
2
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I. Gleichstellungsstatistik

1. Hochschullehrkréafte und Lehrkrafte

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

Zum Stichtag 01.08.2024 sind in der Lehre der FHVD insgesamt 61 hauptamtliche Hoch-
schullehrkréfte tatig, in der Ausbildung der VAB sind 8 hauptamtliche Lehrkrafte im Einsatz.
Neben diesen insgesamt 69 hauptamtlich lehrenden Personen werden an beiden Einrich-
tungen nebenamtlich tatige Lehrbeauftragte aus der Praxis eingesetzt.

Statistik 1: Entwicklung der Anzahl der hauptamtlichen Lehrkrafte des AZV nach Ge-
schlecht. 2007 bis 2024

Entwicklung der Anzahl der hauptamtlichen Lehrkrafte

des AZV nach Geschlecht
Stand: 01.08.2024
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Zum Zeitpunkt 01.08.2024 weist das AZV insgesamt 26 weibliche und 43 mannliche haupt-
amtliche Lehrkréfte auf, der Frauenanteil liegt damit bei 37,68% (Vergleich zum 01.08.2019:
33,8%)

Die aktuelle Entwicklung zeigt die Zunahme der Lehrkréfte parallel zu den steigenden Stu-
dierendenzahlen auf, der Anteil der weiblichen Lehrkrafte ist im Vergleich zum Stand 2019
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zwar leicht gestiegen, dennoch immer noch deutlich geringer als der Manneranteil. Die chro-
nologische Entwicklung im Bereich der Hochschullehrkrafte und der Lehrkrafte der VAB
weist einen steigenden Anteil an Frauen aus. Lag der Frauenanteil zum Erhebungszeitpunkt
01.01.2007 noch bei 25%, so liegt er aktuell bei 37,68%.

Unter den Hochschullehrkréften der FHVD ist der weitaus grof3te Teil in Vollzeit beschéttigt,
lediglich vier der 61 Lehrkréafte haben eine Teilzeittatigkeit, prozentual entspricht das einem
Anteil von 6,5%. Drei der Teilzeitlehrkrafte sind weiblich und eine mannlich.

In der VAB ist der Anteil der Teilzeitbeschaftigung hoher, dort lehren zwei der insgesamt acht
Lehrkrafte in Teilzeit (25%), davon ist eine Teilzeitlehrkraft weiblich und eine mannlich.

Statistik 2: Hauptamtliche Hochschullehrkrafte der FHVD und Lehrkrafte der VAB nach dem
Umfang der Beschéftigung

Hauptamtliche Hochschullehrkrifte der FHVD Hauptamtliche Lehrkrifte der VAB
Stand: 01.08.2024 Stand: 01.08.2024
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Insgesamt hat die Tatigkeit der Lehre in Teilzeit abgenommen, zum Zeitpunkt des ersten
Gleichstellungsplanes vor vierzehn Jahren waren in der FHVD noch 11 und in der VAB wa-
ren 3 Lehrkrafte in Teilzeit tatig.

Die hauptamtlichen Lehrkrafte sind Gberwiegend verbeamtet (h=50, davon 6 weiblich), 19
sind im Beschéftigungsverhdltnis nach dem Tarifvertrag tatig, 10 dieser Gruppe sind weib-
lich, neun mannlich. Der prozentuale Anteil der Verbeamtungen betragt bei den ménnlichen
Lehrenden 79% (34 von 43), unter den weiblichen Lehrenden sind 61,5% (16 von 26) im
Beamtenstatus tatig.

In der héchsten Besoldungsgruppe A16 befindet sich keine Frau (2 Méanner), in der Besol-
dungsgruppe A15 befinden sich vier weibliche und elf mannliche Lehrkréfte. In A14 Gberwie-
gen die Frauen mit 3 zu 2. In die Gruppe Al13 sind 13 méannliche und funf weibliche Lehrende
eingeordnet. In A12 gibt es sieben Manner und zwei Frauen. Und schlieflich sind in A11
zwei Manner eingeordnet, zwei Manner und eine Frau werden nach A10 besoldet und eine
Frau nach A9.
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Im Tarifbereich sind 63% der hauptamtlichen Lehrkrafte in die Entgeltgruppe 15 eingruppiert.
In dieser Entgeltgruppe sind sieben mannliche und funf weibliche Lehrkrafte eingruppiert.
Jedoch erhalten eine Frau und ein Mann fir ihre Funktion der Dekanatsleitung eine Zulage
Uber die Differenz zu A16. In der Entgeltgruppe 14 befinden sich ein Mann und zwei Frauen.
Weiterhin sind drei Frauen in die Entgeltgruppe 13 und ein Mann in die Entgeltgruppe 12
eingruppiert.

2. Lehrbeauftragte

Das Ausbildungszentrum setzt neben den hauptamtlichen Lehrkraften auch eine grof3e An-
zahl nebenamtlicher Lehrkréfte in den Lehrveranstaltungen Diese Lehrbeauftragten sind in
der Regel in offentlichen Einrichtungen tatig und lehren ihr praxisnahes Fachwissen stun-
denweise am Ausbildungszentrum.

Statistik 3: Lehrbeauftragte der FHVD

Lehrbeauftragte der FHVD
Stand 01.08.2024
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Der Anteil der Frauen unter den an der Fachhochschule eingesetzten Lehrbeauftragten liegt
in allen Fachbereichen unter 40%. Am hdchsten ist er nach wie vor mit 38,2% im Fachbe-
reich Rentenversicherung, in den Fachbereichen Allgemeine Verwaltung (36%) und Steuer-
verwaltung (33,3%) ist der Frauenanteil unter den nebenamtlich eingesetzten Lehrbeauftrag-
ten knapp gestiegen und im Fachbereich Polizei betragt er 34,4%. (21,4%).

Der Gesamtanteil der weiblichen Lehrbeauftragten an allen Lehrbeauftragten belauft sich
zum Zeitpunkt 01.08.2024 an der FHVD auf 33,7% (90 von 267). Der Einsatz weiblicher
Lehrbeauftragter ist damit im Vergleich zum Zeitpunkt des letzten Gleichstellungsplans ge-
stiegen (27,3% zum Zeitpunkt 01.08.2019). Wahrend im Fachbereich Rentenversicherung
der Frauenanteil leicht zuriick gegangen ist (Stand 01.08.2019: 40,7%), ist dieser in den an-
deren Fachbereichen gestiegen. Die eklatanteste Veranderung im Zeitvergleich zu 2019 ist
im Fachbereich Polizei von vormals 21,4% auf jetzt 34,4% zu verzeichnen.
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Statistik 4: Lehrbeauftragte der VAB

Hauptamtliche Dozierende an der VAB Nebenamtliche Dozierende an der VAB
Stand: 01.08.2024 Stand: 01.08.2024

@ménnlich Oweiblich @ménnlich Oweiblich

In der Verwaltungsakademie hat sich der weibliche Anteil unter den eingesetzten Dozieren-
den stetig erhéht. Wurden im Jahr 2009 noch 14 Dozentinnen fir die Unterrichtung der Aus-
zubildenden eingesetzt, so stieg diese Zahl im Jahr 2014 auf 29, 2019 auf 34 und liegt nun
bei insgesamt 89. Der prozentuale Anteil stieg somit seit 2009 von 11,3% auf 27,4 % im Jahr
2014 und 31,8% im Jahr 2019 gestiegen. Seitdem ist der prozentuale Frauenanteil unter den
eingesetzten Dozierenden an der VAB weiter bis auf 36,7% gestiegen. Dabei ist der Frauen-
anteil bei den hauptamtlichen Dozierenden mit 30% etwas geringer als bei den nebenamtli-
chen Dozierenden mit 37%.

3. Studierende und Auszubildende

Die Studierenden der FHVD werden von einer Landesbehdtrde, 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 01.08.2024 waren insgesamt 1.627 Studierende in unterschiedlichen Ausbil-
dungsphasen an der FHVD angemeldet. Von diesen sind 871 weiblich, der Frauenanteil liegt
damit bei 53,5%.2

Den hdchsten weiblichen Studierendenanteil hat nach wie vor der Fachbereich Rentenversi-
cherung mit 70%, dicht gefolgt vom Fachbereich Allgemeine Verwaltung mit einem nur
knapp geringeren Frauenanteil von 66,7%. Wahrend im Jahr 2019 nur im Fachbereich Poli-
zei der Anteil der mannlichen Studierenden tberwog, so ist es im Jahr 2024 auch im Fach-
bereich Steuerverwaltung der Fall. Im Jahr 2019 lag im Fachbereich Steuerverwaltung der
Frauenanteil noch bei 59,1%, im Jahr 2024 liegt er nur noch bei 48,7%. Im Fachbereich Poli-
zei Uberwiegen immer noch die méannlichen Studierenden. Dennoch ist hier der Frauenanteil
weiterhin von 35,5% auf 39% gestiegen (vgl. Statistik 5: Studierende der FHVD).

Die Betrachtung der neu gestarteten Studierenden gibt einen Hinweis darauf, wie sich die
Geschlechterverteilung vom Trend her weiter entwickeln wird.

2 Zum Vergleich: Im Berichtsjahr des Frauenférderplanes (Statistiken Wintersemester 2005/2006) lag
der Frauenanteil unter den Studierenden bei 52,4%, zum Zeitpunkt des 1. Gleichstellungsplanes
(01.01.2009) bei 52,5%, zum Zeitpunkt des 2. Gleichstellungsplanes (01.08.2014) bei 53,5%, zum
Zeitpunkt des 3. Gleichstellungsplanes (01.08.2019) bei 50,9%.
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Statistik 5: Studierende der FHVD (Stand: 01.08.2024)

Studierende im FB Rentenversicherung
Stand: 01.08.2024
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Studierende im FB Steuerverwaltung Prozentualer Anteil weiblicher Studierender im FB

Stand: 01.08.2024 Steuerverwaltung
Stand: 01.08.2024
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Die Frauenanteile unter den im August gestarteten Studierenden weisen fir den Fachbereich
Polizei auf eine stetige Veranderung hinsichtlich der Geschlechterverteilung hin, denn der
Frauenanteil ist hier weiterhin hoher (41,4%) als in der gesamten Studierendengruppe des
Fachbereichs (39%).

An der VAB werden zum Zeitpunkt 01.08.2024 insgesamt 1.249 Auszubildende betreut. Da-
von sind 840 weiblich und 409 mannlich, dieses entspricht einem relativen Verhaltnis von
67% Frauen zu 33% Mannern. Der Frauenanteil betrug zum Zeitpunkt der 2019 erhobenen
Statistik 61,1% und ist somit leicht gestiegen.

Statistik 6: Auszubildende an der VAB (Stand: 01.08.2024)

Auszubildende der VAB
Stand: 01.08.2024

Beamtenaushildung m. D. (Fachrichtung AV u. Justiz)
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Die Verteilung der Geschlechter in den unterschiedlichen Ausbildungsberufen variiert aller-
dings, so sind in der Ausbildung zur/zum Verwaltungsfachangestellten wesentlich mehr weib-
liche als mannliche Auszubildende (72% weiblich zu 28% maéannlich). Dasselbe Bild zeigt sich
bei der Beamtenausbildung fur den mittleren Dienst in der Fachrichtung Allgemeine Verwal-
tung und Justiz mit einem Frauenanteil von 71,9%. Dahingegen tritt in den Ausbildungsgan-
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gen anderer Fachrichtungen (Baderbetriebe, umwelttechnische Berufe, technische Berufe)
ein umgekehrtes Geschlechterverhaltnis auf: 26,1% weibliche zu 73,9% maéannliche Auszubil-
dende. Diese Verteilung hat sich im Vergleich zu 2019 nicht verandert (Stand 01.08.2019:
26,7% weibliche zu 73,3% mannliche Auszubildende).

Statistik 7: Teilnehmende der Weiterbildungslehrgange an der VAB nach relativer Ge-
schlechterverteilung (Kalenderjahr 2024)

Weiterbildung - Teilnehmende der Lehrgénge im
Jahr 2024

311
64%

= mannlich = weiblich

In den Weiterbildungslehrgéngen (bspw. Angestelltenlehrgénge | und II, Ausbildung der Aus-
zubildenden oder Seminar fur Standesbeamte) sind Frauen im Kalenderjahr 2024 zu 64%
vertreten. Somit ist hier der Frauenanteil héher als der Manneranteil, im Gegensatz zum drit-
ten Gleichstellungsplan im Jahr 2019 ist der Manneranteil jedoch leicht gestiegen (2019:
29%, 2024: 36%)

4. Mitarbeitende in der Verwaltung

Das Ausbildungszentrum beschaftigt zum Zeitpunkt 01.08.2024 insgesamt 110 Personen,
die in der Verwaltung tétig sind. Diese sind entweder in der Leitung sowie den Stabsstellen,
in der Lehrverwaltung, in der Zentralverwaltung, im Servicebereich der VAB sowie im Be-
reich KOMMA tétig. In der Verwaltung sind mehr als doppelt so viele Frauen (n= 74) wie
Manner (n= 36) beschétftigt, ihr Anteil liegt bei 67,2%.

Statistik 8: Verwaltungsbereiche des AZV nach Frauen und Méannern

Verwaltungsbereiche des AZV
Stand 01.08.2024

Leitung, Stab 4
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In der Leitung und den Stabsstellen sind vorwiegend Frauen beschéftigt. Im Bereich der Inf-
rastruktur tberwiegt der Anteil der mannlichen Beschaftigten mit 59,46%. In allen anderen
Verwaltungsbereichen Uberwiegen die Frauen. Am hochsten ist der Frauenanteil in der Lehr-
verwaltung der FHVD, welche ausschlieR3lich weiblich besetzt ist.

In der Lehrverwaltung der VAB ist die Leitung mannlich. Bei KOMMA sind derzeit 5 Manner
und 23 Frauen tatig.

Unter den Beauftragten (Gleichstellung, Datenschutz, Sicherheit, Qualitdtsmanagement)
sowie den beiden Personalraten (Wissenschaft und Verwaltung) ist die Geschlechtervertei-
lung insgesamt genau gleich verteilt (je 50%), in einzelnen Mitbestimmungsorganen variiert
die Geschlechterverteilung allerdings.

Die Verwaltungsmitarbeiterinnen sind zum weitaus grof3ten Teil als tariflich Beschéaftigte
(93,2%) tatig, insgesamt 5 Frauen sind verbeamtet (6,8%). Unter den mannlichen Verwal-
tungsmitarbeitern ist ebenfalls der GrofR3teil im tariflichen Beschaftigtenverhéaltnis tétig
(83,3%), prozentual gesehen sind mehr als doppelt so viele Manner wie Frauen verbeamtet
(16,7%).

Statistik 9: Mitarbeitende der Verwaltung nach Beamtenstatus und tariflich Beschatftigten
sowie nach Vollzeit und Teilzeit

Verwaltung: Beamtenstatus und Beschiftigte Verwaltung: Vollzeit und Teilzeit
Stand: 01.08.2024 /| | | | | |
[/ Beschiittigte Teilzeit 20
69
Frauen Beanftinneh Frauen °
5
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30 Teilzeit 6|
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Teilzeitbeschéaftigung wird tberwiegend von Frauen ausgelibt. Von den Verwaltungsmitarbei-
terinnen arbeiten 29% in Teilzeit, was wiederum einen deutlichen Ruckgang im Vergleich
zum Zeitpunkt des dritten Gleichstellungsplans aus 2019 darstellt (42,5%). Unter den méann-
lichen Verwaltungsbeamten betragt der Teilzeitanteil nur 8% (2019: 13,6%). Somit kann ins-
gesamt festgestellt werden, dass die Teilzeitbeschaftigung im Bereich der Verwaltung rick-
laufig ist.

5. Positionen mit Fihrungs-/Steuerungsaufgaben

Die Verwirklichung der Gleichstellung ist erst dann gegeben, wenn eine paritatische Teilhabe
von Frauen und Méannern in allen Ebenen, insbesondere auch in den Fiihrungspositionen
des AZV realisiert ist. Zum Zeitpunkt der Aufstellung des 1. Gleichstellungsplanes (Statistik-
stand 01.01.2010) gab es insgesamt 15 Personen, die mit Fiihrungs- bzw. Steuerungsauf-
gaben auf unterschiedlichen Ebenen betraut waren. Diese wurden von 11 Mannern und 4
Frauen wahrgenommen (26,7% Frauenanteil). Zum Zeitpunkt der Fortschreibung des 2.
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Gleichstellungsplanes (Statistikstand 01.08.2016) waren insgesamt 14 Personen mit einer
Fuhrungs- bzw. Steuerungsfunktion im AZV betraut, davon waren nur 3 weiblich. Der pro-
zentuale Anteil sank damit auf 21,4%. Dieser prozentuale Frauenanteil ist im Vergleich zum
dritten Gleichstellungsplan im Jahr 2019 deutlich gestiegen.

Zum Zeitpunkt des Stichtages 01.08.2024 zeigt sich folgende Verteilung in den Positionen
mit Fihrungs- bzw. Steuerungsaufgaben:

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

mannlich | weiblich
Positionen mit Fiihrungs-/Steuerungssaufgaben am AZV
(Stand: 01.08.2024)
Leitung des AZV/Président FHVD 1
Vizeprasident/in 1 1
Leitungen Fachbereiche 2 2
Studienleitung Ausbildungsbereich (Bordesholm) 1
Bereichsleitung Ausbildung/Weiterbildung (Bordesholm) 1 1
Leitung Verwaltung (inkl. Sachbereichsleitungen) 3 2
Leitungen Lehrverwaltung FHVD (Altenholz, Reinfeld) 2
Leitungen KOMMA (Gesamt- und Bereichsleitungen) 1 2

Im Vergleich zu 2019 haben sich einige Veranderungen ergeben, wodurch sich der prozen-
tuale Frauenanteil deutlich erhéht hat. Zum besseren Verstandnis der Tabelle muss darauf
hingewiesen werden, dass es jetzt 18 Fiuhrungs- und Steuerungsfunktionen gibt. Die zwei
Stellen fur die Vizeprasidentschaft werden hierbei nicht mitgezahlt, da dieses Zusatzfunktio-
nen sind und die Personen sonst doppelt gezahit wirden.

Sowohl in zwei Fachbereichen, als auch in der Leitung Verwaltung sowie in der Lehrverwal-
tung der FHVD haben Frauen die Leitung tbernommen. Auch in der Bereichsleitung fur Wei-
terbildung (Bordesholm) sowie in den Bereichen Beratung und Fortbildung bei KOMMA ha-
ben Frauen die Leitungsfunktion Gbernommen. Hervorgehoben werden kann hierbei auch,
dass es erstmals eine Vizeprasidentin gibt.

Mit 9 Frauen in insgesamt 18 Fuhrungs- und Steuerungsfunktionen liegt der prozentuale

Frauenanteil somit nun bei 50% und hat sich im Vergleich zu 2019 verdoppelt und ist damit
zum ersten Mal seit 2010 genauso hoch wie der Manneranteil.
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6. Besoldung und Entgelt

Am Ausbildungszentrum sind zum Zeitpunkt 01.08.2024 insgesamt 179 Personen (inkl. 4
Auszubildende) hauptamtlich in unterschiedlichen Funktionen und Positionen tatig. Von die-
sen sind 100 weiblich (inkl. 2 Azubis) und 79 méannlich (inkl. 2 Azubis), das Geschlechterver-
haltnis liegt demnach bei 55,9% zu 44,1%. Im Vergleich: Zum Zeitpunkt 01.06.2019 lag das
Verhaltnis weiblich zu mannlich bei 51% zu 49% und zum 01.07.2014 lag bei 57% zu 43%.

Die Positionen und Funktionen sind nach wie vor geschlechtsspezifisch verteilt: Die hGheren
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 der Grof3teil der Frauen in der Entgeltgruppe EG2 bis
zur Besoldungsgruppe A10/A9 bzw. Entgeltgruppe EG10/EG9 eingeordnet ist (57%). Dabei
ist der Anteil der Frauen in der Besoldungsgruppe A10/A9 bzw. Entgeltgruppe EG10/EG9 mit
33% ziemlich hoch und der Frauenanteil Gberwiegt in dieser Gruppe mit 78% deutlich.

In den hohen Besoldungsentgeltgruppen ist das Geschlechterverhaltnis umgekehrt: In den
Besoldungsgruppen bzw. Entgeltgruppen ab A14 bzw. EG 14 und hoher befinden sich nur
18% aller Frauen, aber 35,44% der Manner. In der hdchsten Besoldungsgruppe A16 und
hoher befindet sich bisher keine Frau. Allerdings erhalten insgesamt 3 Mitarbeitende (davon
2 Frauen) eine Zulage fur die jeweilige Funktion nach A16.

Statistik 11: Besoldung/Entgeltgruppen am Ausbildungszentrum nach Geschlecht

Besoldung/Entgelt am AZV nach Geschlecht
Stand 01.08.2024

A16 oder A15/EG15 mit Zulage nach A16 und héher 2

A15/EG15 10

Al4/EG14 6

A13/EG 13 14

Al12/A11/EG12/EG11 9
A10/A9/EG10/EGI 23
AB/EGS 10
EG6/EGS 10

EG3
EG2 4

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

B Manner B Frauen

Dennoch ist ein Wendepunkt nicht mehr so deutlich wie noch 2019 erkennbar. Zum Stand
des letzten Gleichstellungsplanes (Stand 1.8.2019) drehte sich das Geschlechtsverhdltnis ab
der Gruppe A12/A11/EG12/EG11, so dass ab dieser Stufe mehr Manner als Frauen ein-
gruppiert waren. Jetzt jedoch sind in den Besoldungsgruppen A13 und A14, bzw. den Ent-
geltgruppen EG13 und EG14 mehr Frauen als Manner vertreten.

Somit hat sich die Situation fur die Frauen im Vergleich zum Stand des dritten Gleichstel-
lungsplanes weiterhin verbessert. Waren 2019 noch 38,2% in den Positionen bis maximal
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A8/EGS8 beschattigt, sind es aktuell nur noch 24%. Zeitgleich ist jedoch auch der Anteil der
mannlichen Mitarbeiterschatft in diesen Positionen von 12% auf jetzt noch 9% gesunken.

In den ,oberen” Positionen hat ebenfalls eine Entwicklung stattgefunden. Im Jahr 2019 wa-
ren 22,8% aller weiblichen Beschéftigten in Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen ab A14/EG14
tatig, aktuell sind es nur noch 18% aller Frauen. Dies entspricht einem Frauenanteil von 39%
(Stand 2019: 33%) in diesen Positionen. Die héchsten Spitzenpositionen des AZV (A16 und
hoher) waren sowohl 2014 und 2019 rein mannlich besetzt. Durch die Zulage nach A16 zah-
len nun auch zwei Frauen in die oberste Besoldungs/Entgeltgruppe.
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Il Umsetzung der Malinahmen des dritten Gleichstellungsplanes

Im dritten Gleichstellungsplan des Ausbildungszentrums fir Verwaltung sind konkrete Ziele
und MalRnahmen benannt worden, deren Umsetzung tberpruft werden sollen.

Ein groRRer Teil der Mal3nahmen steht im Kontext der Wahrnehmung und Sensibilisierung fur
Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat. Eine grof3e Rolle spielt hierbei auch eine ge-
schlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache. Die im Gleichstellungsplan dargeleg-
ten Ziele und Malinahmen basieren auf dem Gender Mainstreaming Gedanken, wonach
nicht das biologische Geschlecht Kriterium fir Malinahmen ist, sondern die gesellschaftlich
formierte geschlechtsspezifische Benachteiligung durch Zuschreibungen von Zustandigkei-
ten und Aufgaben fur Frauen und Manner.

Eine Personalentwicklung unter dem Blickwinkel von Gender und Geschlechtergerechtigkeit
muss zum einen unterschiedliche Motivationen, Entwicklungsmdéglichkeiten und spezifische
Bedirfnisse bertcksichtigen, die sich aus bestimmten Lebenslagen ergeben und die typi-
scherweise fiir ein Geschlecht verstarkt gelten. Zum anderen muss sie die ungleiche Vertei-
lung von Status, Gehalt und Entscheidungsbefugnis in Richtung einer geschlechtergerechten
Verteilung verandern.

Die MalRBnahmen und ihre Umsetzungsmodalitaten umfassen folgende Ziele:

1. Die Entwicklung von Genderkompetenzen spielt eine gro3e Rolle bei der Verwirkli-
chung der Geschlechtergerechtigkeit und einer diversitatsorientierten Grundhaltung.
Daher soll fur eine entsprechende Sensibilisierung insbesondere von Fuhrungskraf-
ten und Lehrkraften gesorgt werden, um auch bei Stellenausschreibungen Gender-
und Diversitykompetenzen einzufordern sowie im Rahmen der Aus- und Fortbildung
zu berucksichtigen.

2. Die Sprache ist ein Spiegel des Zusammenlebens und driickt aus, wie wir leben, ar-
beiten und miteinander umgehen. Daher soll ein Leitfaden zur ,Geschlechtergerech-
ten und diskriminierungsfreien Sprache im AZV* erarbeitet werden, welcher durch
Schulungen allen Mitarbeitenden zu vermitteln ist. Weiterhin soll dieser auch die
Grundlage firr die Offentlichkeitsarbeit des AZV darstellen.

3. Stellenausschreibungen sind ein Aushangeschild fir das AZV und habe eine grund-
legende Wirkung fir die Verwirklichung von geschlechtergerechter Chancenvertei-
lung. Ziel ist es, mit Hilfe eines zu entwickelnden Leitfadens zur geschlechtergerech-
ten Stellenausschreibung und Personalauswahl diese so zu formulieren, dass sich
Frauen auch angesprochen fiihlen. Um die im Leitbild der FHVD benannte Familien-
freundlichkeit zu starken, sollen die besonderen Bedirfnisse von studierenden Eltern
an der FHVD durch die Dekanate und Lehrverwaltung durch erleichterte Verfahren
und Sonderregelungen untersttitzt werden.

Durch den Beginn der Corona-Pandemie im Frihjahr 2020 und die zur Eindammung der
Pandemie getroffenen Malinahmen, konnten aufgrund der hiermit verbundenen Herausfor-
derungen viele der im dritten Gleichstellungspan benannten Maf3hahmen nicht umgesetzt
werden.

14



Gleichstellungsplan des AZV 2025 - 2029

1 Sensibilisierung fir Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat

Zum Zeitpunkt des dritten Gleichstellungsplans nahmen die Gleichstellungsbeauftragten der
Hochschulen in Schleswig-Holstein einen Stillstand in der Entwicklung von Genderkompe-
tenzen bei einem Grol3teil der Hochschulangehoérigen wabhr.

Sensibilisierung fir geschlechtsspezifische Wahrnehmung ist ein zentraler Aspekt, um
Gleichstellung und gesellschaftliches Bewusstsein zu férdern. Gendersensibilitat bezieht sich
darauf, wie Geschlechterrollen und -erwartungen das Verhalten und die Einstellungen von
Individuen beeinflussen. Es geht darum, sich die oft unbewussten geschlechtsspezifischen
stereotypen Rollenbilder und die daraus resultierenden verzerrten Wahrnehmungs- und Be-
wertungsmuster von Frauen und Mannern bewusst zu machen. Genderkompetenzen spielen
auf samtlichen Handlungs- und Wirkungsfeldern eine Rolle. Das AZV sollte daher Maf3nah-
men zur Gendersensibilisierung auf allen Ebenen etablieren und die Genderkompetenz er-
hohen.

Insgesamt zwei EinzelmaRnahmen des dritten Gleichstellungsplanes (1.1 bis 1.2) befassen
sich mit diesem Themenkomplex. Keine dieser MalRhahmen konnte in Ganze umgesetzt
werden.

1.1 Sensibilisierung fur geschlechtsspezifische Wahrnehmung und un-
terschiedliche Verhaltensweisen

Ein wichtiger Schritt zur Sensibilisierung ist die Aufklarung tber die Auswirkungen von Ge-
schlechterstereotypen. Diese pragen Ansichten tiber Fahigkeiten, Interessen und Verhal-
tensweisen, wodurch Diskriminierung und Ungleichheit entstehen kann. Eine Sensibilisierung
dieser Thematik sollte daher insbesondere fur Flihrungskréfte obligatorisch sein, aber auch
fur Mitarbeitende in der Verwaltung sowie die Lehrkrafte.

Daher sollten zum einen Gender- und Diversitykompetenzen in Ausschreibungen beriick-
sichtigt werden sowie durch Fortbildungsangebote diese bei Fihrungskraften, Mitarbeiten-
den und Lehrkraften gestarkt werden.

Ein entsprechendes Schulungsangebot sollte durch den Gleichstellungsausschusses des
Senates der FHVD in Zusammenarbeit mit KOMMA und der Personalabteilung entwickelt
werden.

Da der dritte Gleichstellungsplan ab 2020 umgesetzt werden sollte, zu diesem Zeitpunkt je-
doch etliche Herausforderungen durch die Corona-Pandemie vorlagen, kam es nicht zu einer
entsprechenden Zusammenarbeit und Entwicklung eines entsprechenden Schulungsange-
botes. KOMMA hat ein eigenes Didaktikprogramm, in dem Aspekte dieses Ziels behandelt
werden. Jedoch richten sich diese an Gleichstellungsbeauftragte und dienen nicht der Schu-
lung von Gender- und Diversitykompetenzen.

1.2 Geschlechter- und Diversity-Sensibilisierung in der Lehre

Darlber hinaus sollten durch Qualitatsbeauftragten, KOMMA sowie Lehrkrafte des AZV in
Zusammenarbeit mit der Universitat Libeck Fortbildungsangebote erarbeitet werden, um die
Gender und Diversity-Kompetenzen der Lehrkrafte zu starken. Der Kompetenzbereich ,Viel-
falt* sollte in der Hochschuldidaktik explizit aufgegriffen werden. Auf diese Weise sollte
.Diversity in Lehre und Hochschule” in der Fortbildungsreihe fur alle Lehrenden am AZV ver-
ankert werden.
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Auch in diesem Fall kam auf Grund der Corona-Pandemie die Zusammenarbeit mit dem Do-
zierenden-Service-Center der Universitat zu Liibeck nicht zu Stande.

2 Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache

Darlber hinaus spielt die Sprache eine entscheidende Rolle. Sie ist ein Spiegel des Zusam-
menlebens und drickt aus, wie wir leben, arbeiten und miteinander umgehen. Eine gender-
gerechte Sprache fordert eine inklusive Kommunikation und tragt dazu bei, alle Geschlechter
sichtbar zu machen. Dies kann nicht nur im beruflichen Kontext, sondern auch im alltéaglichen
Leben umgesetzt werden.

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 durchgangig
diskriminierungsfreien und geschlechtergerechten Sprache ein sehr uneinheitliches Bild.
Zwar ist fur Stellenausschreibungen eine einheitliche Sprachvariante gefunden worden, je-
doch steht eine einheitliche Sprachregelung noch aus.

Insgesamt befassen sich drei Einzelmalinahmen mit diesem Themenkomplex. Auch diese
konnten nicht in vollem Umfang erfullt werden.

2.1 Leitfaden zur ,Geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprache im AzZVv*

Gerade Verwaltungssprache aber auch die Sprache der Lehre sollte geschlechtergerecht
und diskriminierungsfrei sein, um alle Menschen anzusprechen und niemanden auszuschlie-
Ren. Fur eine einheitliche Sprachregelung im AZV sollte daher durch eine Arbeitsgruppe aus
Mitgliedern des Gleichstellungsausschusses des Senates der FHVD ein entsprechender
Leitfaden erarbeitet werden.

Bis heute ist kein Leitfaden zur geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien Sprache
im AZV erstellt worden.

2.2 Schulungen zum geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprachgebrauch

Die Fahigkeit, sich geschlechtergerecht und diskriminierungsfrei auszudrticken, kann nicht
als selbstverstandlich vorausgesetzt werden. Viel mehr muss dieser Sprachgebrauch aus-
probiert und mit entsprechenden Ubungen und Anregungen erlernt werden.

Hierflr sollte durch den Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD mit fachlicher Un-
terstiitzung durch KOMMA ein auf dem zu erarbeitenden Leitfaden (vgl. 2.1) aufbauendes
Schulungsangebot entwickelt werden.

Da der Leitfaden gar nicht erarbeitet worden ist, konnte auch kein dazu passendes Schu-
lungsangebot entwickelt werden.
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2.3 Offentlichkeitsarbeit

Die Produkte der Offentlichkeitsarbeit sind das »LAushangeschild* des AZV nach auf3en. Eine
geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache in diesem Kontext ist entscheidend
fur die Schaffung eines inklusiven und respektvollen Umfelds. Hochschulen sind nicht nur
Bildungsstatten, sondern auch Orte, an denen Werte wie Gleichstellung und Diversitat gefor-
dert werden. Eine geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache spiegelt diese
Werte wider und tragt dazu bei, alle Studierenden und Mitarbeitenden gleichermaf3en anzu-
sprechen.

Ziel war es daher, samtliche offizielle Dokumente des AZV in geschlechtergerechter Sprache
abzufassen. Um dies zu gewahrleisten, sollten die Mitarbeitenden der Offentlichkeitsarbeit
an den Schulungsangeboten zur geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien Sprache
(vgl. 2.2) teilnehmen.

Diese MalRnahme konnte nur in Teilen erfillt werden. Grundsatzlich wird im Bereich der Of-
fentlichkeitsarbeit auf eine geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache geachtet.
Da es jedoch bislang keine entsprechenden Schulungsangebote gab, konnten die Mitarbei-
tenden der Offentlichkeitsarbeit auch nicht in diesem Bereich fortgebildet werden.

3 Stellenausschreibungen und Besetzungsverfahren

Stellenausschreibungen und Besetzungsverfahren im Zusammenhang mit Gleichstellung
stellen einen zentralen Aspekt fir die Schaffung einer vielfaltigen und integrativen Ar-
beitsumgebung dar. Alle Ausschreibungen von Stellen im AZV sind ein Aushangeschild fur
die Einrichtung selbst. Stellenausschreibungen in der Lehre und in der Verwaltung bieten die
groldte Chance des Ausgleichs von bislang ungleichen Geschlechterverhaltnissen.

Insgesamt zwei EinzelmaRnahmen des dritten Gleichstellungsplanes befassen sich mit die-
sem Themenkomplex. Beide konnten in Teilen umgesetzt werden.

3.1 Stellenausschreibungen

Da Stellenausschreibungen das Aushangeschild des AZV darstellen, entscheiden sie auch
Uber den ersten Eindruck, der bei potenziellen Bewerbenden Uber das AZV entsteht. Somit
spielen sie eine entscheidende Rolle bei der Rekrutierung geeigneter Mitarbeitender.

Um auch fir Positionen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, mehr geeignete Bewerbe-
rinnen zu finden, soll bei den Stellenausschreibungen auf eine inhaltliche und sprachliche
Formulierung geachtet werden, durch die Frauen sich angesprochen fihlen.

Hierflr sollte durch die Personalabteilung in Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauf-
tragten und ihren Stellvertreterinnen ein Leitfaden zur geschlechtergerechten Stellenaus-
schreibung und Personalauswahl entwickelt werden.

Ein Leitfaden zur geschlechtergerechten Stellenausschreibung und Personalauswahl ist bis-
lang nicht explizit erarbeitet worden. Dennoch wird sowohl durch die Mitarbeitenden der Per-
sonalabteilung als auch durch die Gleichstellungsbeauftragte auf eine entsprechende Um-
setzung geachtet. Bei Unstimmigkeiten in den Formulierungen der Stellenausschreibungen
konnten bislang immer in Zusammenarbeit zwischen Personalabteilung, Gleichstellungsbe-
auftragten sowie Mitarbeitenden der personalsuchenden Abteilung eine passende Formulie-
rung gefunden werden.
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3.2 Besetzungsverfahren

Um Frauen die gleichen Chancen zu geben wie Mannern, sollte der Blickwinkel auf Karrier-
ewege erweitert werden. Bislang gibt es eine Fokussierung auf eine ,mannliche Normalbio-
grafie”, wodurch alternative und nicht stringente Karrierewege nicht beriicksichtigt werden.

Um diese Qualifikationen zu bertcksichtigen, die sich meistens in weiblichen Berufs- und
Lebensverlaufen finden lassen, sollte ein Kriterienkatalog fur geschlechtergerechte Auswahl-
kriterien bei Stellenausschreibungen und Besetzungsverfahren durch die Personalabteilung
in Zusammenarbeit mit dem Gleichstellungsausschuss sowie den Personalraten und der
Leitung erarbeitet werden. Im Zuge dessen sollte gleichzeitig vor dem Hintergrund der
schwieriger werdenden Personalrekrutierung auch auf die ,Modernitat* der Stellenausschrei-
bungen des AZV geachtet werden.

Auch die Entwicklung eines Kriterienkataloges ist durch die Corona-Pandemie vereitelt wor-
den. Dennoch ist diese MaRnahme in Teilen erfullt worden. Zum einen werden Frauen bei
gleicher Eignung und Befahigung bevorzugt eingeladen. Zum anderen gab es auch Anpas-
sungen im Bewerbungsverfahren, um die Modernitat und somit Attraktivitdt des AZV zu stei-
gern. So sind beispielsweise inzwischen Online-Bewerbungsverfahren tber eine Agentur
durchgefuhrt worden. Weiterhin arbeitet aktuell die AG Attraktivitdt am Thema Stellenbeset-
zungsverfahren. DarlUber hinaus ist eine Anerkennung alternativer Karrierewege durch klare
gesetzliche Vorgaben durch das AZG nur eingeschrankt moglich.

4 Familienfreundliche Hochschule

Zum Leitbild der FHVD gehort auch die Familienfreundlichkeit. Dies bezieht sich nicht nur auf
die Mitarbeitenden und Lehrkréafte, sondern auch auf die Studierenden. Innerhalb der Studie-
rendenvertretung der FHVD gibt es eine Gruppe von studierenden Eltern, welche die Bedar-

fe von Studierenden mit Kindern im Kindergarten- und Grundschulalter vertreten und die aus
dem Spannungsfeld Studium und Familie entstehenden Herausforderungen darstellen.

Um der besonderen Situation studierender Eltern gerecht zu werden, sollen ihre Anliegen
und Bedarfe durch die Dekanate und die Lehrverwaltung geprift und durch erleichterte Ver-
fahren und Sonderregelungen unterstitzt werden.

Diese MaRRnahme konnte erflillt werden.

Seitens der Lehrverwaltung werden Anliegen studierender Eltern besonders beriicksichtigt.
Auch seitens der Dekanate werden erleichterte Verfahren und Sonderregelungen in Abstim-
mungen angewandt. So ist beispielsweise eine Freistellung bei besonderen Situationen wie
der Einschulung des Kindes oder die Beriicksichtigung der Bedarfe bei mindlichen Ab-
schlussprifungen in Abstimmung mit den Dekanaten mdglich.

Darlber hinaus bietet der Fachbereich Polizei zumindest fur Aufsteigerinnen und Aufsteiger
die Moglichkeit eines Teilzeitstudiums an. Dieses ist jedoch bisher aufgrund mangelnder
Nachfrage noch nicht zu Stande gekommen. Auch im Fachbereich Allgemeine Verwaltung
gibt es bereits Uberlegungen zur Gestaltung eines flexibilisierten bzw. Teilzeitstudienmo-
dells.

Eine flexible Online-Teilnahme bei beispielsweise der Pflege eines erkrankten Kindes, ist
jedoch aus verschiedensten rechtlichen und technischen Griinden nicht umsetzbar.

Dieser Aspekt wird auch kinftig bei allen Mal3nahmen zur Familienfreundlichkeit kontinuier-
lich zu beobachten und zu analysieren sein.
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5. Zusammenfassung

Ziele

Konkrete MaRnahme

Umsetzung

1.1 Sensibilisierung fiir
geschlechtsspezifische
Wahrnehmung und
unterschiedliche Ver-
haltensweisen

Entwicklung eines Konzeptes fur
entsprechende Fortbildungen durch
den Gleichstellungsausschuss in
Kooperation mit KOMMA

= Malnahme nicht erfillt

Durch die Corona Pandemie ist diese
MafRnahme nicht umgesetzt worden.

Dieses Ziel wird auch im vierten
Gleichstellungsplan wieder aufge-
nommen.

1.2 Geschlechter- und
Diversity-
Sensibilisierung in der
Lehre

Entwicklung von Inhouseangeboten
und Fortbildungsmdglichkeiten
durch Qualitatsbeauftragte, KOM-
MA, Lehrende des AZV in Koopera-
tion mit dem Dozierenden-Service-
Center der Universitat zu Libeck

= MalRnahme nicht erfillt

Durch die Corona Pandemie ist die
Zusammenarbeit mit dem Dozieren-
den-Service-Center der Universitat
zu Lubeck nicht zu Stande gekom-
men.

Dieses Ziel wird auch im vierten
Gleichstellungsplan wieder aufge-
nommen.

2.1 Leitfaden zur ,Ge-
schlechtergerechten
und diskriminierungs-
freien Sprache im AZV*

Entwicklung eines Leitfadens durch
AG des GA

= MalRnahme nicht erfullt

Durch die Corona Pandemie ist diese
Mafnahme nicht umgesetzt worden.

Dieses Ziel wird auch im vierten
Gleichstellungsplan wieder aufge-
nommen.

2.2 Schulungen zum
geschlechtergerechten
und diskriminierungs-
freien Sprachgebrauch

Schulungen auf der Grundlage des
Leitfadens zum entsprechenden
Sprachgebrauch durch GA in Ko-
operation mit KOMMA

= MalRnahme nicht erfillt

Da der dafur erforderliche Leitfaden
(vgl. 2.1) nicht entwickelt worden ist,
konnten keine Schulungen entwickelt
werden.

Dieses Ziel wird auch im vierten
Gleichstellungsplan wieder aufge-
nommen.

2.3 Offentlichkeitsarbeit

Geschlechtergerechte und diskrimi-
nierungsfreie Schrift- und Bildspra-
che bei allen Formen der Offentlich-
keitsarbeit des AZV — basierend auf
der Schulung in 2.2; durch OA und
Homepageredaktion sowie GB

= MalRnahme in Teilen erfillt

Auf eine entsprechende Sprache
wird geachtet, da es keinen Leitfaden
(vgl. 2.1) gibt, konnte nicht nach die-
sem gearbeitet werden.
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3.1 Stellenausschrei-
bungen

Entwicklung eines Leitfadens zur
geschlechtergerechten Stellenaus-
schreibung und Personalauswabhl
durch Personalabteilung in Zusam-
menarbeit mit GB und Stellvertrete-
rinnen

=» MalRnahme in Teilen erfillt

Personalabteilung und Gleichstel-
lungsbeauftragte achten gemeinsam
auf eine entsprechende Formulierung
der Stellenausschreibungen.

3.2 Besetzungsverfah-
ren

Entwicklung eines Kriterienkatalogs
fur geschlechtergerechte Auswahl-
kriterien bei Stellenausschreibungen
und Besetzungsverfahren durch
Zentralverwaltung, Gleichstellungs-
ausschuss, Personalrate und Lei-
tung

= Malnahme in Teilen erfillt

- AG Attraktivitat arbeitet unter
anderem am Stellenbeset-
zungsverfahren

- Online-Bewerbungsverfahren
mit Agentur (Modernitét)

- Klare Vorgaben durch AZG
schranken ein

- Aktive Rekrutierung gesetz-
lich nicht gestattet

4 Familienfreundliche
Hochschule

Unterstitzung der Anliegen und
Bedarfe, die durch die Gruppe ,Stu-
dierende Eltern® identifiziert werden;
durch Dekanate, Lehrverwaltung,
Gruppe ,Studierende Eltern“, PSB

= MalRnahme erfullt
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ll. Ziele und MalBhahmen

Ein Teil der vorgeschlagenen neuen MafRnhahmen steht im Kontext der Wahrnehmung und
Sensibilisierung fir eine geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache. Da dieses
Ziel aus dem dritten Gleichstellungsplan nicht verwirklicht werden konnte, soll es nun wieder
aufgegriffen werden. Da auch die Sensibilisierung fiir Geschlechtergerechtigkeit und Diversi-
tat nicht wie geplant umgesetzt werden konnte, soll auch dieses Ziel weiterhin verfolgt wer-
den. Dartiber hinaus soll ein Konzept fir ein aktives Bekenntnis zur Vielfalt durch das AZV
erarbeitet werden und die Familienfreundlichkeit als einer der selbsterwahlten Werte des
AZV weiter gesteigert werden.

Die im Gleichstellungsplan dargelegten Ziele und MafRnahmen basieren auf dem Gender
Mainstreaming Gedanken, wonach nicht das biologische Geschlecht Kriterium fir Maf3nah-
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 MalBhahmen des Gleichstellungsplanes auch Wirkung fur die mannlichen

Beschaftigten des AZV, wenn es z.B. um die Wahrnehmung von Familientétigkeiten oder
Betreuungsleistungen geht oder um die Balance zwischen Berufs- und Lebensplanung.
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1 Sensibilisierung fir Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat

Die Sensibilisierung flir Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat an Hochschulen ist von
entscheidender Bedeutung, um eine inklusivere und gerechtere Bildungslandschaft zu schaf-
fen. In einer globalisierten und zunehmend vielféltigen Gesellschatft ist es wichtig, dass
Hochschulen als Institutionen nicht nur Wissen vermitteln, sondern auch als Orte fungieren,
an denen soziale Verantwortung ibernommen wird.

Schon im dritten Gleichstellungsplan des AZV sollte dieses Ziel verfolgt werden. Da dieses
aufgrund der Corona-Pandemie nicht umgesetzt werden konnte, soll die Sensibilisierung
aller im AZV tatigen Mitarbeitenden fir die Verwirklichung der Geschlechtergerechtigkeit und
einer diversitatsorientierten Grundhaltung auch im vorliegenden Gleichstellungsplan 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 ofter tiberschéatzt. Einen Uberblick tiber die Ergebnisse mehrerer Studien
gibt eine Publikation der Bertelsmann-Stiftung (2014), die der Frage nachgeht, was sich
Frauen von ihrer Arbeit winschen.

Karrierewiinsche von Mannern und Frauen:

Eine unterstitzende Arbeitsumwelt

Eine herausfordernde Aufgabe

Gute Bezahlung

Gute Passung zwischen Arbeit und Privat-

leben

e Ein Unternehmen, das hohe Werte ver-
folgt

o Gute Moglichkeiten, Hochleistung zu zei-

gen.

Die Wiinsche von Frauen und Mannern unter-
scheiden sich nur gering, aber die Manner sehen
ihre Winsche viel haufiger erflllt als die Frauen.
Viel zufriedener als Frauen waren Manner mit
den Werten ihres Unternehmens

der Unterstiitzung, die sie erhalten

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

Die Wahrscheinlichkeit, dass sie im Beruf das bekommen, was sie mochten, ist flir Frauen in
diesen vier Bereichen deutlich geringer als flr Manner.

In der Wahrnehmung weiblicher Karriereambitionen durch ihre (in der Regel) ménnlichen
Vorgesetzten werden weibliche Strategien und Verhaltensweisen haufig anders einge-
schétzt, als sie von den Frauen intendiert sind. Wenn Frauen keine aktive Karriereplanung
zeigen, wenn sie zurtickhaltender agieren als ihre mannlichen Kollegen und eher abwarten,
dann heiRRt das nicht, dass sie kein Interesse an der Ubernahme von mehr Verantwortung

22



Gleichstellungsplan des AZV 2025 - 2029

haben und Gestaltungswillen besitzen. Im 6ffentlichen Dienst zeigt sich dieser Effekt sehr
haufig in den dienstlichen Beurteilungen, im Durchschnitt schneiden die Frauen hier schlech-
ter ab als die Manner, sie erhalten deutlich seltener Bestnoten und werden entsprechend
spater und seltener befordert.?

Eine Sensibilisierung diese Thematik sollte insbesondere fir Fihrungskrafte obligatorisch
sein, aber auch fur die Mitarbeitenden der Verwaltung und fir die Lehrkréfte, die u.a. eine
Vorbildfunktion fur die Studierenden haben, ist eine grundlegende Offenheit und Sensibilitat
fur Geschlechtergerechtigkeit und die Vielfalt der Individuen und ihrer Lebensverhéltnisse
wichtig.

Ziel:

=» | Kompetenzen von Fihrungskraften und in der Lehre und Forschung tatigen Mitarbei-
tenden in den Bereichen ,Gender und Diversity” werden in Stellenausschreibungen von
Lehrkraften und leitendem Personal des AZV unter den personlichen Qualifikationen
eingefordert. Fir die bestehende Mitarbeiterschatft in diesen Bereichen werden Schu-
lungen zur Gender- und Diversitykompetenz angeboten.

Entsprechend dazu sollten die Mitarbeitenden der Verwaltung zu ihren Anspriichen ge-
schult werden, um diskriminierungsfreies Verhalten von Vorgesetzten effektiv einfordern
zu konnen.

X | MalRnahmen:

1. Die am AZV tatigen FUhrungskrafte und Lehrende schulen ihre Gender und
Diversity-Kompetenz durch die regelméaflige Teilnahme an entsprechenden Fort-
und Weiterbildungskursen.

2. Empowerment-Schulung fur die Mitarbeitenden der Verwaltung.

Umsetzungsmodalitaten:

® | « Die Mitglieder des Gleichstellungsausschusses werden in Kooperation mit dem in-
ternen Fortbildungsanbieter KOMMA ein Konzept fur entsprechende Fortbildungen
entwickeln.

@ |« Dieses wird mit der Unterstutzung der Fachkompetenz von KOMMA realisiert und

angeboten.
® . Das Schulungsangebot sollte jahrlich (mindestens aber alle 2 Jahre) wiederholt an-
geboten werden.
(©)
Umsetzung durch:
o Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD mit fachlicher Unterstiitzung durch

KOMMA; Personalabteilung

@ Umsetzung bis: jahrlich (mindestens alle 2 Jahre); ab sofort

Fast durchgangig wurde die Bestnote ,hervorragend* Giberdurchschnittlich hdufig an Manner vergeben,
zum Teil sogar bis zu doppelt so haufig. Auch die zweitbeste Note ,sehr gut* wurde deutlich haufiger
an mannliche Beschéftigte vergeben. Frauen erhielten dagegen durchgéngig haufiger die Noten ,gut’
und ,vollbefriedigend'.” DBB NRW, Beamtenbund und Tarifunion (2017): Geschlechtergerechtigkeit im
Offentlichen Dienst in NRW.S. 26.
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1.2 Geschlechter- und Diversity-Sensibilisierung in der Lehre

Das Qualitditsmanagement des AZV hatte zur Entstehung des dritten Gleichstellungsplans im
Rahmen einer ,Qualitatsoffensive flr Gute Lehre* eine hochschuldidaktische Fort- und Wei-
terbildung fiir die haupt- und nebenamtlichen Lehrkrafte des AZV initiiert. Die Umsetzung
erfolgte Uber eine Zusammenarbeit mit der Universitat Libeck (Dozierenden-Service-Center)
und startete am 23. Mai 2019 mit einer Auftaktveranstaltung in der FHVD Altenholz zum
Thema ,Warum Studierende nicht zuhéren — Typische Fragen an die Hochschuldidaktik®.

Da auch dieses Teilziel aus dem dritten Gleichstellungsplan nicht umgesetzt werden konnte,
soll weiterhin das Ziel verfolgt werden, auch Lehrkréafte im Bereich der Gender und Diversity-
kompetenzen zu schulen.

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

Malnahme:

X* | 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, Personlichkeit.

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

Umsetzungsmodalitaten:

® |« Aus dem 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* fur al-
le haupt- und nebenamtlichen Lehrkrafte angeboten.

@ |« Nach dem Abschluss der Kooperationsvereinbarung zwischen der Universitat
Libeck und dem AZV tbernimmt 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:

N Qualitatsbeauftragte, ggfs. Dozierenden-Service-Center der Universitat zu Lubeck,
KOMMA, Haupt- und nebenamtliche Lehrkrafte des AZV

&

—~ | Umsetzung bis: Ende 2027
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2 Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache

Die Sprache ist mehr als ein Kommunikationsmittel, sie spiegelt die gesellschaftlichen Struk-
turen und Wertvorstellungen wider. In vielen Kulturen sind Sprache und Geschlecht eng mit-
einander verknupft, was oft zu einer ungleichen Darstellung der Geschlechter fiihrt. Diese
Ungleichheit manifestiert sich in der Nutzung geschlechterbezogener Ausdriicke und Be-
zeichnungen, die haufig mannlich dominiert sind.

Das Grundgesetz und das Gleichstellungsgesetz fordern seit Jahrzehnten eine Reform, die
dem Prinzip der Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung gerecht werden soll. Die ge-
schlechtergerechte Sprache bezeichnet dabei einen Sprachgebrauch, der dieses zum Aus-
druck bringt.

Geschlechtergerechte Sprache ist ein zentrales Anliegen fur die Forderung von Gleichstel-
lung und Chancengleichheit. In vielen gesellschaftlichen Kontexten wird Sprache oft als Aus-
druck von Machtverhéltnissen und Identitat wahrgenommen. In Behdrden, die fir die Verwal-
tung und die Umsetzung von Gesetzen verantwortlich sind, hat die Sprache eine besondere
Tragweite, da sie das Verhaltnis zwischen Staat und Blrgerinnen und Blrgern pragt. Das
Ausbildungszentrum hat als Einrichtung in Tragerschaft von Land, Kommunen und Renten-
versicherung eine Vorbildfunktion. Indem beim AZV geschlechtergerechte Sprache verwen-
det wird, sendet es ein klares Signal fur Gleichstellung und Respekt gegentiber allen Ge-
schlechtern. Dies fordert nicht nur ein inklusives Klima, sondern kann auch dazu beitragen,
gesellschaftliche Normen zu verandern und eine breitere Akzeptanz fur gendergerechte
Kommunikation zu schaffen.

Wie schon im dritten Gleichstellungsplan darge-
stellt worden ist, wurde durch das Urteil des
Bundesverfassungsgerichtes vom 10. Oktober
2017, eine Anderung des Personenstandsrech-
tes erforderlich: Zur Erfassung des Geschlechts
im Geburtenregister werden die bisherigen
Vermerke ,weiblich“, mannlich“ und ,keine Ein-
tragung®, um die dritte Option einer positiven
Eintragung fir intersexuelle Personen erganzt.
Fur diese Geschlechterkategorie wurde die Be-
zeichnung ,divers* gewabhilt.

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.

Nach wie vor zeigt sich im AZV in Verwaltung und Lehre mit Blick auf das Ziel einer durch-
gangig diskriminierungsfreien und geschlechtergerechten Sprache ein sehr uneinheitliches
Bild.

Daher ist soll das Ziel aus dem dritten Gleichstellungsplan, einen Leitfaden zur ,geschlech-

tergerechten und diskriminierungsfreien Sprache im AZV* zu erschaffen, wieder aufgegriffen
werden.

25


https://www.blu.fm/gesellschaft/politik/deutschland-wird-divers/

Gleichstellungsplan des AZV 2025 - 2029

2.1 Leitfaden zur ,Geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprache im AzZV*

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

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

= | Ziel:

Verwaltungssprache und die Sprache der Lehre sollte alle Menschen unabhéangig 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 daftr auf die Bedtirfnisse der jeweiligen Orga-
nisation angepasste Leitfaden. Daran fehlt es bislang im AZV.

X | MaRnahme:

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

Umsetzungsmodalitaten:

e Eine Arbeitsgruppe aus Mitgliedern des Gleichstellungsausschusses des Senates
der FHVD und weiteren an der Thematik interessierten Mitarbeitende erarbeitet ge-
meinsam den in der Mal3nahme genannten Leitfaden.

e Der Leitfaden wird in den Sitzungen der Verwaltungsmitarbeitenden (Mitarbeiten-
denbesprechung und der Dozierenden (Allgemeine Dienstbesprechung) vorgestellt.

o Der Leitfaden wird auf der Homepage des AZV verdffentlicht.

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

9 Umsetzung bis: Ende 2025
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2.2 Umsetzung der geschlechtergerechten und diskriminierungsfreien
Sprache im AzZV

Auf der Grundlage des zu erarbeitenden Leitfadens (vgl. 2.1) soll in der Folge ein geeignetes
Kommunikationskonzept entwickelt werden, um diesen bekannt zu machen. Insbesondere
sollen diejenigen Mitarbeitenden des AZV angesprochen werden, die mit schriftlichen (aber
auch mundlichen) Produkten das AZV darstellen und nach aul3en vertreten.

= | Ziel:

Geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache macht deutlich, dass bei allen
Malinahmen und Aktionen des AZV Menschen unabh&ngig von ihrem Geschlecht an-
gesprochen werden. Um eine geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie Sprache
im AZV auch zu implementieren, soll der Leitfaden entsprechend allen Mitarbeitenden
vorgestellt werden. Auf3erdem kann der geschlechtergerechte und diskriminierungsfreie
Sprachgebrauch nicht vorausgesetzt werden, sondern muss ausprobiert und eingetbt
werden. Dazu bedarf es einer Unterstitzung und kreativen Anleitung.

* | MaRnahme:

Es wird in den kommenden Jahren ein geeignetes Kommunikationskonzept erarbeitet,
um allen Mitarbeitenden den Leitfaden und somit die die Verwendung von geschlech-
tergerechter und diskriminierungsfreier Sprache vorzustellen. Weiterhin soll der Leitfa-
den auch bei allen Formen der Offentlichkeitsarbeit des AZV beriicksichtigt werden.

Umsetzungsmodalitaten:
e Die Mitglieder des Gleichstellungsausschusses werden ein geeignetes Konzept er-
arbeiten.

e Dieses wird mit der Unterstiitzung der Vorgesetzten umgesetzt.
o Veroffentlichung des Leitfadens im AZV Wiki.

e Zusétzlich sollen Uberpriifungen verschiedener Dokumente und Internetseiten des
AZV auf die Verwendung geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier Sprache
hin erfolgen.

Umsetzung durch:
Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD, Offentlichkeitsarbeit und Homepage-
redaktion

Umsetzung bis:
~_| Erarbeitung eines Kommunikationskonzeptes bis Ende 2026.
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3 Aktive Offentlichkeitsarbeit als Bekenntnis zur Vielfalt

Das Aushildungszentrum hat als Einrichtung in Tragerschaft von Land, Kommunen und Ren-
tenversicherung eine Vorbildfunktion. Im letzten Jahr herrschte teilweise Unklarheit dariiber,
an welchen Tagen die Regenbogenflagge gehisst werden sollte. Kritische Fragen hierzu gab
es auch von Seiten der Studierenden. Das Hissen der Regenbogenflagge zu bestimmten
Jahrestagen ist ein starkes Symbol fir die Unterstiitzung der LGBTQ+ Community und deren
Rechte. Auf diese Weise werden die Sichtbarkeit und Anerkennung geférdert, die fir eine
inklusive Gesellschaft unerlasslich ist.

An Jahrestagen, die mit der Geschichte der LSBQT+ Bewegung verbunden sind, wird nicht
nur an die Erfolge, sondern auch an die Herausforderungen erinnert, die die Community
Uberwinden musste. Indem diese Tage auch prasent gemacht werden, sowohl durch das
Hissen der Regebogenflagge, als auch durch Beitrage auf der Homepage und eine inhaltli-
che Auseinandersetzung mit diesen Themen in der Lehre, zeigt das AZV sein Bekenntnis zur
Gleichheit und Diversitat, fir Toleranz und gegen Diskriminierung.

Ziel:

=» | Entwicklung eines Konzeptes, damit sich das AZV klar positioniert und somit elementa-
re, grundrechtliche Freiheitsrechte aktiv prasentiert und dadurch das Bekenntnis zur
Vielfalt gelebt wird.

Malnahme:

X | Es wird in den kommenden Jahren ein geeignetes Konzept erarbeitet, um bestimmte
Tage zu identifizieren, die entsprechend durch Beflaggung, Beitrage auf der Homepage
und ggfs. durch inhaltliche Auseinandersetzungen, vergleichbar mit anderen Hochschu-
len, im Rahmen der Lehre oder Sonderlehrveranstaltungen begleitet werden sollen.

Umsetzungsmodalitaten:
e |dentifizierung entsprechender Jahrestage.

¢ Ein Beflaggungsplan kann analog zu anderen Behérden erstellt werden.

e Implementierung der Themen in den Unterricht.

Umsetzung durch:
At Gleichstellungsausschuss des Senates der FHVD in Zusammenarbeit mit den Dekana-
ten

Umsetzung bis:
S Erarbeitung eines Konzeptes bis Ende 2026.

28




Gleichstellungsplan des AZV 2025 - 2029

4 Familienfreundliches AZV/Férderung der Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben

Die Familienfreundlichkeit ist einer der selbsterwahlten Werte des AZV. Im dritten Gleichstel-
lungsplan lag hierbei der Fokus auf der Gruppe der studierenden Eltern. Ein ausgewogenes
Verhaltnis zwischen beruflichen Anforderungen und familiaren Verpflichtungen férdert nicht
nur das Wohlbefinden der Mitarbeitenden, sondern tragt auch zur Mitarbeiterbindung und -
motivation bei. Somit ist dieser Punkt nicht nur bei Studierenden, sondern bei allen Mitarbei-
tenden des AZV von Bedeutung. Mit flexiblen Arbeitszeiten und Homeoffice-Optionen hat
das AZV schon gute Rahmenbedingungen geschaffen.

Daruber hinaus zeigt das AZV als integrative Bildungseinrichtung fiir Studium, Aus- und Fort-
und Weiterbildung des 6ffentlichen Dienstes in Schleswig-Holstein, durch eine familien-
freundliche Politik, sein Engagement flir soziale Verantwortung und Chancengleichheit und
wird dadurch gleichzeitig attraktiver flr potentielle neue Mitarbeitende.

Ziel:
=» | Verbesserung des Arbeitsumfeldes und Kreieren einer Kultur, die Wertschatzung und
Unterstitzung fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordert.

Malnahme:

Leitfaden und Unterstitzung bei den Themenfeldern Mutterschutz, Elternzeit und Wie-
dereingliederung schaffen Klarheit fur die Mitarbeitenden. Im Sinne der Familienfreund-
lichkeit sollen Flhrungskrafte entsprechend sensibilisiert werden und um Entwicklungs-
hemmnisse von Teilzeitkraften abzubauen, sollen teilzeitgerechte Fort- und Weiterbil-
X | dungsangebote geschaffen werden.

Umsetzungsmodalitaten:

. Schwangerschaft, Elternzeit und Wiedereingliederung — Leitfaden sowie Maf3nah-
men zur Wiedereingliederung helfen Mitarbeitenden, nach der Auszeit wieder ins
Berufsleben zuriickzukehren

) Teilzeitgerechte Gestaltung von Fortbildungsangeboten — auf diese Weise kann
auch Mitarbeitenden mit Teilzeit die Teilnahme an Fortbildungen ermdglicht wer-
den, ohne diese vor Herausforderungen zu stellen. Eine Mdglichkeit ist die Orien-
tierung an betreuungsfreundlichen Zeiten. Weitere Méglichkeiten sind digitale An-

@ gebote wie Onlinefortbildungen oder selbststandige Onlinetrainings.

o Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fir die Herausforderungen der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf

o Fort- und Weiterbildungsangebote zum Thema Zeitmanagement und Stressbewal-
tigung, die Mitarbeitenden helfen, berufliche und familiare Aufgaben besser zu or-
ganisieren

—| o Bewerbung der Familienfreundlichkeit in Ausschreibungen

Umsetzung durch:
Gleichstellungsausschuss in Zusammenarbeit mit Fuhrungskréaften und der Personal-
verwaltung.

Umsetzung bis:
Laufend bis zum Ende der Gultigkeitsdauer des vorliegenden Gleichstellungsplanes.
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Die in diesem Gleichstellungsplan aufgestellten Ziele und Mal3hahmen werden wahrend der
Laufzeit bzw. Gultigkeitsdauer tberprift und gegebenenfalls maodifiziert.
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[l Anhang

Der Tabellenanhang zeigt auf, welche einzelnen Auswertungen erfolgt sind. Diese Auswer-
tungen sind die Grundlage fur die Analyse des Personalbestandes und die Ermittlung von
Zielen und Zielvorgaben. Die verwendeten Daten sind durch die Personalverwaltung sowie
die Lehrverwaltung und Serviceburos ermittelt und bereitgestellt worden.
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