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A. Allgemeine Angaben

1. Anlass, Priambel

In Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes ist die Gleichstellung der Geschlechter verankert. Danach ist
es staatliche Aufgabe, ,die tatsichliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern“ zu férdern und ,auf die Beseitigung bestehender Nachteile“ hinzuwirken. Vergleich-
bare Verpflichtungen werden den Hochschulen durch das Bayerische Hochschulgesetz (BayH-
SchG) bezogen auf das wissenschaftliche Personal iibertragen. In Art. 4 Abs. 1 Satz 1 BayHSchG
heiflt es: ,Die Hochschulen fordern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsichliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und beriicksichtigen diese als
Leitprinzip; sie wirken auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.“ Bezogen auf das wissen-
schaftsstiitzende Personal ergeben sich die Verpflichtungen aus dem Bayerischen Gleichstel-
lungsgesetz (BayGIG). In Art. 2 Abs. 1 Satz 1 BayGIG heift es: ,Die Verwirklichung der Gleich-
stellung von Frauen und Minnern im o6ffentlichen Dienst in Bayern wird nach Mafgabe dieses
Gesetzes unter Wahrung des Vorrangs von Eignung, Befihigung und fachlicher Leistung (Art. 94
Abs. 2 der Verfassung) gefordert.“

An der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg werden diese gesetzlichen Vorgaben bereits auf viel-
taltige Weise umgesetzt. In ihrem Leitbild setzt sich die Universitit das Ziel, ,allen ihren Mitglie-
dern gleiche Chancen zu bieten.“ Verschiedene Arbeitsgruppen und Beauftragte wurden einge-
setzt, um die Universititsleitung bei der Umsetzung der Gleichstellung zu unterstiitzen. In der
Gremienarbeit und in Geschiftsprozessen wurden gleichstellungsférdernde Mafinahmen ergrif-
fen. Gleichwohl wird die Gleichstellungsarbeit als ein stetiger Prozess verstanden, der viele Berei-
che der Universitit betrifft und sich fortlaufend neuen Herausforderungen stellen muss.

Die Beschiftigung mit Diversitit hat in den letzten Jahrzehnten eine deutliche Aufwertung erfah-
ren. Die Férderung von Vielfalt beispielsweise in kultureller und religiéser Hinsicht, in Bezug auf
sexuelle Identitit und Selbstbestimmung, auf Integration von Menschen mit Migrationserfah-
rung, auf Inklusion von Menschen mit Beeintrichtigung wird von allen Institutionen einer Ge-
sellschaft erwartet. An der Universitit sind zu einzelnen Teilbereichen bereits entsprechende
Mafinahmen umgesetzt worden. Im Hinblick auf die Gleichstellung von Personen mit transsexu-
eller, intersexueller oder nicht binirer Geschlechtsidentitit werden zunichst Mafdnahmen zur
Sensibilisierung und Information der Mitglieder der Universitit eingeleitet. Aktuelle Entwicklun-
gen der Rechtslage werden verfolgt und in konkrete Maflnahmen an der Universitit umgesetzt.
Eine umfassendere Befassung mit und Férderung von Diversitit, die iiber den Fokus des Gleich-
stellungskonzepts hinausgeht, wird als mittel- und langfristiges strategisches Ziel der Universitit
definiert.

Erstmals wird an der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg ein gemeinsames Gleichstellungskon-
zept fiir den wissenschaftlichen und den wissenschaftsstiitzenden Bereich vorgelegt. Dabei wird
berticksichtigt, dass der Gesetzgeber unterschiedliche Regeln fiir das wissenschaftliche Personal
im BayHSchG und fur das wissenschaftsstiitzende Personal im BayGlG vorgegeben hat.

2. Geltungsbereich und Geltungsdauer

Das Konzept betrifft alle Mitglieder der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg im Sinne des Art. 17
Abs. 1 des BayHSchG in Verbindung mit § 65 bis 67 der Grundordnung der Otto-Friedrich-
Universitit Bamberg in der jeweils giiltigen Fassung sowie im Sinne des Art. 3 Abs. 1 des
BayGIlG. Mitglieder der Universitit Bamberg sind insbesondere die an ihr nicht nur voriiberge-
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hend oder gastweise hauptberuflich Tatigen, die nebenberuflich wissenschaftlich und kiinstle-
risch Titigen, die sonstigen an der Hochschule titigen Beamten und Beamtinnen, Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen sowie die Studierenden. Mitglieder der Universitit Bamberg sind auch
entpflichtete und im Ruhestand befindliche Professorinnen und Professoren sowie Personen,
denen die Wiirde einer Ehrensenatorin oder eines Ehrensenators, einer Ehrenbtiirgerin oder eines
Ehrenbiirgers oder eines Ehrenmitglieds der Universitit verliehen ist. Mitglieder sind zudem die
Personen, die promovieren und an der Trimberg Research Academy (TRAc) registriert sind, so-
wie Personen mit einer Zweitmitgliedschaft.

Das Gleichstellungskonzept wird gemifd BayGIG alle fiinf Jahre erstellt. Das vorliegende Konzept
gilt von 2019 an.

3. Ubergeordnete Ziele

Die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Minnern bedarf zum gegenwirtigen Zeit-
punkt noch einer sichtbaren Forderung. Ziel dieses Konzepts ist es dementsprechend, Rahmen-
bedingungen fiir einen Strukturwandel zu schaffen. Zu diesem Zweck werden neben den konkre-
ten Zielen und Maflnahmen, die im Giiltigkeitszeitraum des Konzepts umgesetzt werden sollen,
auch tibergeordnete, langfristige Ziele definiert.

In allen Bereichen der Universitit soll eine Kultur des aufmerksamen, wertschitzenden Um-
gangs miteinander geférdert werden. Grundsitze und MafRnahmen, die der Schaffung und Erhal-
tung eines toleranten und respektvollen Umgangs dienen, sind bereits in der ,Richtlinie zur Ver-
hinderung von Belistigung, Diskriminierung, Mobbing und Stalking — Grenzen wahren“ vom 20.
September 2017 niedergelegt worden. Die Richtlinie erginzt die Maflnahmen des Gleichstel-
lungskonzepts.

Die Studien- und Arbeitsbedingungen an der Universitit sind so zu gestalten, dass sie ihren Mit-
gliedern unabhingig vom Geschlecht gleiche Mdéglichkeiten zum Lernen und Arbeiten bieten.
Die Vereinbarkeit von Familie und Studium bzw. Erwerbstitigkeit fiir Frauen und Méanner ist
hierfiir eine unabdingbare Voraussetzung. Dies wird von der Universitit insbesondere im Rah-
men der bereits seit 2005 erfolgreichen Auditierung als ,Familiengerechte Hochschule* umge-
setzt. Ein weiteres Ziel ist es, auf die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Minnern in
Gremien hinzuwirken (vgl. auch Art. 4 Abs. 4 BayHSchG).

Die Universitit strebt sowohl im wissenschaftlichen als auch wissenschaftsstiitzenden Bereich
Chancengleichheit fiir alle Geschlechter und eine deutliche Erhéhung des Frauenanteils auf allen
Qualifikations- und Beschiftigungsstufen an, auf denen sie unterreprisentiert sind. Eine gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen und Minnern am Erwerbsleben bedeutet die optimale Nutzung
von Begabungs- und Leistungspotentialen und ist daher ebenso im Interesse des o6ffentlichen
Dienstes wie der gesamten Gesellschaft. Um bestehende Gleichstellungsdefizite zu beheben,
stehen nicht nur Universitits- und Fakultitsgremien, sondern in besonderem Mafle die iiber eine
Einstellung bzw. Férderung entscheidenden Personen in der Verantwortung. Daher richtet sich
dieses Konzept als Handreichung an die Universititsleitung und die Fakultiten sowie die einzel-
nen Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer und an alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit Personalverantwortung.



B. Gleichstellungssituation gesamtuniversitar

1. Ist-Analyse

1.1 Institutionelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit

Gleichstellungsrelevante Angebote und Mafinahmen werden an der Universitit von verschiede-
nen Einrichtungen, Projekten und Arbeitsgruppen bearbeitet, die in unterschiedlichen Netzwer-
ken miteinander verbunden sind. Die Verantwortung fiir die Umsetzung der Gleichstellung liegt
letztlich bei der Universititsleitung. Unterstiitzt wird sie bei dieser Aufgabe von den hier aufge-
fithrten Einrichtungen.

1.1.1 Gleichstellungsbeaufiragte

Fiir gleichstellungsrelevante Belange im wissenschaftsstiitzenden Bereich ist die Gleichstellungs-
beauftragte der Universitit zustindig. Zur Unterstiitzung der Gleichstellungsbeauftragten hat die
Universitit eine Stellvertretung bestellt. Die Einzelheiten sind im Bayerischen Gleichstellungsge-
setz geregelt. Gemdfd Art. 17 Abs. 1 Satz 1 BayGIG fordern und {iberwachen die Gleichstellungs-
beauftragten den Vollzug des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes und des Gleichstellungskon-
zepts und unterstiitzen dessen Umsetzung.

Die Gleichstellungsbeauftragte wirkt an allen Angelegenheiten mit, die grundsitzliche Bedeutung
fur die Gleichstellung von Frauen und Minnern, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und
die Sicherung der Chancengleichheit haben kénnen. Sie wird tiber Stellenausschreibungen in-
formiert und kann an Vorstellungsgesprichen teilnehmen. Die Gleichstellungsbeauftragte berit
und unterstiitzt in Gleichstellungsfragen, wobei sich alle Beschiftigten unmittelbar an sie wen-
den konnen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind zum Stillschweigen
hinsichtlich personenbezogener Daten und anderer vertraulicher Angelegenheiten verpflichtet,
vgl. Art. 18 Abs. 4 Satz 1 BayGIG.

Die Gleichstellungsbeauftragte arbeitet vertrauensvoll mit der Personalvertretung und der
Dienststellenleitung zusammen und nimmt an den regelmifligen Besprechungen des Personal-
rats mit der Kanzlerin teil. Sie hat ein unmittelbares Vortragsrecht bei der Kanzlerin. Bei organi-
satorischen und strukturellen Fragen des Dienstbetriebs wird sie beteiligt und frithzeitig bei der
Aufstellung allgemeiner Grundsitze zur Vergabe von Leistungspramien und Leistungszulagen
tiir das wissenschaftsstiitzende Personal informiert.

Zur Erfullung ihrer Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte gemifl Art. 16 Abs. 6 Satz 1
BayGIG freigestellt. Die Gleichstellungsbeauftragte verfiigt tiber ein eigenes Biiro und Mittel fiir
die Umsetzung gleichstellungsférdernder MafRnahmen.

1.1.2 Frauenbeauftragte und Frauenbiiro

Laut Art. 4 Abs. 1 BayHSchG achten die Frauenbeauftragten der Universitit und folglich auch die
der Fakultiten auf die Vermeidung von Nachteilen fiir Wissenschaftlerinnen, weibliche Lehrper-
sonen und Studierende. Sie unterstiitzen die Hochschule bei ihrer Aufgabe, die Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern zu férdern und auf die Beseitigung bestehen-
der Nachteile hinzuwirken. Im Rahmen der gesetzlichen Aufgaben obliegen den Frauenbeauf-
tragten die in der Grundordnung genannten Aufgaben. Insbesondere sind dies die Annahme von
Anregungen und Beschwerden, die Erstellung von Frauenforderplinen sowie das Hinwirken auf
deren Umsetzung, die Erstellung von Berichten iiber die Situation von Wissenschaftlerinnen,
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weiblichen Lehrpersonen und Studentinnen an der Universitit und die Aufklirungs- und Offent-
lichkeitsarbeit innerhalb und auflerhalb der Universitit. Die Universititsfrauenbeauftragten er-
statten dem Senat einmal im Jahr Bericht tiber ihre Tétigkeiten. In den Sitzungen der Erweiterten
Universititsleitung und des Universititsrates berichten sie ebenfalls.

Die Hochschule stellt den Frauenbeauftragten zur wirksamen Erfiillung ihrer Aufgaben in an-
gemessenem Umfang Mittel zur Verfiigung, mindestens in der Hohe der Mittelzuweisung des
Ministeriums.

Die Universititsfrauenbeauftragten und ihre Stellvertreterin werden, unter Berticksichtigung des
Umfangs ihrer Aufgaben, jeweils um mindestens 25 Prozent von ihren Aufgaben in der Lehre
entlastet und erhalten, auf Wunsch, alternativ zur Deputatsermifiigung einen entsprechenden
finanziellen Ausgleich im Rahmen der Mittelzuweisung. Das an der jeweiligen Einrichtung ent-
fallende Lehrdeputat wird durch Lehrauftragsmittel ausgeglichen. Universititsfrauenbeauftragte
in befristeten Dienstverhiltnissen haben die Option auf eine dem Umfang der Freistellung ent-
sprechende Weiterbeschiftigung.

Die Frauenbeauftragten der Fakultiten werden ebenso in angemessenem Umfang von sonstigen
Dienstaufgaben entlastet, entweder durch Deputatsermifigung, durch eine dem Umfang der
Freistellung entsprechende Weiterbeschiftigung oder durch finanziellen Ausgleich im Rahmen
der Mittelzuweisungen.

Dem in der Regel in zweijihrlichem Turnus wechselnden Wahlamt der Frauenbeauftragten steht
ein Frauenbiiro zur Seite, das die Kontinuitit der Arbeit sicherstellt. Um diese Kontinuitit zu
gewihrleisten ist das Frauenbiiro mit einer halben Stelle der Entgeltgruppe TV-L 13 ausgestattet.

Ebenfalls im Frauenbiiro angesiedelt ist das Mentoring-Programm FeRNet, Female Researcher
Network. Es fordert Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase in Form eines Tandem-
Mentorings, das durch ein Workshop-Programm begleitet wird.

1.1.3 Beirat fiir Frauenfragen

Dem Beirat fiir Frauenfragen gehoren stimmberechtigt die Universititsfrauenbeauftragten und
deren Stellvertreterin bzw. Stellvertreter, die Frauenbeauftragten der Fakultiten sowie zwei stu-
dentische Vertreterinnen an. Stindige Giste sind die Gleichstellungsbeauftragte sowie die Lei-
tung des Eltern-Service-Biiros. Das Gremium tagt in der Regel drei Mal im Semester. Es dient
den Frauenbeauftragten als Ort des Austausches sowie der Konzeption neuer Frauenférdermafi-
nahmen. Der Frauenbeirat schligt dem Senat die Kandidatinnen fiir das Amt der Universitats-
frauenbeauftragten und der stellvertretenden Universititsfrauenbeauftragten zur Wahl vor.

1.1.4 Projektgruppe , Familiengerechte Hochschule“ und Eltern-Service-Biiro

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Studium bzw. Beruf wurde 2005 die Pro-
jektgruppe ,Familiengerechte Hochschule“ (FGH) eingerichtet. Sie setzt sich aus Vertreterinnen
und Vertretern sdmtlicher Bereiche der Universitit zusammen und sorgt fiir die Umsetzung fa-
milienfreundlicher Mafnahmen in der gesamten Universitit.

Im Rahmen der FGH wird das ,audit familiengerechte hochschule“ durchgefiihrt, das auf eine
Initiative der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung zuriickgeht und von der ,berufundfamilie Service
GmbH*“ umgesetzt wird. Die Otto-Friedrich-Universitit hat das Audit 2005/2006 erstmals erfolg-
reich durchlaufen und ist seitdem als familienfreundliche Hochschule zertifiziert.



Bereits 2004 wurde als zentrale Anlaufstelle das Eltern-Service-Biiro (ESB) eingerichtet, das aus
der Leiterin der Studierendenkanzlei sowie zwei Mitarbeiterinnen (jeweils in Teilzeit) besteht und
umfassende Beratungs- und Informationsmoglichkeiten fiir alle Hochschulangehérigen mit Fa-
milienaufgaben anbietet. Die Umsetzung der MaRnahmen aus der Neuregelung des Gesetzes
zum Schutz von Miittern bei der Arbeit, in der Ausbildung und im Studium (Mutterschutzgesetz
— MuSchG) vom 23. Mai 2017 wird vom ESB koordiniert.

1.1.5 Arbeitsgruppe Gleichstellungskonzept

Die Arbeitsgruppe, in der das vorliegende Konzept erarbeitet wurde, besteht aus der Kanzlerin,
der Gleichstellungsbeauftragten, der Frauenbeauftragten, dem Leiter der Abteilung Personal,
einem Mitarbeiter des Justitiariats sowie den folgenden Senatsmitgliedern: zwei Professorinnen
bzw. Professoren, dem Vertreter des wissenschaftsstiitzenden Personals, zwei Vertreterinnen
bzw. Vertretern des Mittelbaus und zwei Vertreterinnen bzw. Vertretern der Studierenden. Zur
Unterstiitzung konnen weitere Personen hinzugezogen werden. Die Leitung der Arbeitsgruppe
liegt bei der Gleichstellungsbeauftragten und der Universititsfrauenbeauftragten.

Die Besetzung der Arbeitsgruppe ist durch einen Beschluss des XXIII. Senats vom 20.12.2017
festgelegt worden und gilt fiir die Amtszeit dieses Senats. Die Frauenbeauftragte und die Gleich-
stellungsbeauftragte tiberwachen die Umsetzung der im Gleichstellungskonzept festgelegten
Mafinahmen. Die studentischen Vertreterinnen im Frauenbeirat arbeiten mit den Frauenbeauf-
tragten gemeinsam an der Umsetzung der fiir die Studierenden genannten Mafinahmen. Alle
drei erstatten dem Senat einmal im Jahr Bericht tiber den Stand der Erreichung der im Konzept
genannten Ziele.

1.2 Gleichstellungskonzept

Das zentrale Dokument fiir die strategische Planung und Férderung der Gleichstellung an der
Universitit ist das Gleichstellungskonzept. Mit dem vorliegenden Konzept wird erstmals ein ge-
meinsames Konzept fiir den wissenschaftlichen und den wissenschaftsstiitzenden Bereich vorge-
legt. Es enthilt eine Darstellung der Ist-Situation fiir alle Bereiche der Universitit und definiert
Ziele sowie konkrete Mafnahmen zur Forderung der Gleichstellung im Giiltigkeitszeitraum. Das
Konzept wurde von einer Arbeitsgruppe des Senats unter Leitung der Frauenbeauftragten und
der Gleichstellungsbeauftragten erstellt und vom Senat nach Art. 25 Abs. 3 Nr. 2 iVm Art. 4
BayHSchG beschlossen.

1.3 Antidiskriminierung

Diskriminierung, Beladstigung, Stalking und Mobbing haben oft eine geschlechtliche Dimension
und stellen nach wie vor grofle Hiirden auf dem Weg zu Geschlechtergerechtigkeit dar. Die
»Richtlinie zur Verhinderung von Belidstigung, Diskriminierung, Mobbing und Stalking — Gren-
zen wahren“ ist die Basis auf der die Universitit Bamberg diesen Phinomenen begegnet. Sie gilt
seit 2017 fiir alle Universititsangehorigen. Beldstigung, Diskriminierung, Stalking und Mobbing
werden mit dieser Richtlinie geidchtet. Sie soll ein wirksames Mittel zum Schutz der Opfer sein
und soll vor allem priventiv wirken.



1.4 Kommunikation

Auf eine geschlechtergerechte Kommunikation wird an der Universitit Bamberg viel Wert gelegt.
In Schrift und Sprache sollte so formuliert werden, dass sich sowohl Frauen als auch Minner in
gleicher Weise angesprochen fithlen. Empfehlungen, wie dies zu erreichen ist, wurden vom zu-
stindigen Dezernat Kommunikation & Alumni (Z/KOM) erstellt. Sie betreffen sowohl die interne
als auch die externe Kommunikation.

In dem 2012 publizierten Flyer ,Tipps zum geschlechtergerechten Formulieren“ werden ver-
schiedene Moglichkeiten fiir eine geschlechtergerechte Sprache aufgefiihrt. Mit einem ,Gender-
check” kann die eigene Sensibilitit tiberpriift werden.

Um ein respektvolles und angemessenes Verhalten in der elektronischen Kommunikation zu
fordern, wurden 2016 Empfehlungen fiir die offizielle Geschiftskommunikation an der Universi-
tat Bamberg in der Broschiire ,Netikette oder Vom guten Ton in der elektronischen Kommunika-
tion. Empfehlungen und Tipps fiir die Geschiftskommunikation im wissenschaftsstiitzenden
Bereich“ zusammengestellt. Darin sind verschiedene Standards fiir eine einheitliche E-Mail-
Kommunikation sowie fiir die Kommunikation per Telefon enthalten.

1.5 Offentlichkeitsarbeit

1.5.1 Webprdsenz und Social Media

Ein grofer Teil der Gleichstellungsarbeit ist Informationsarbeit. Die Universitit Bamberg stellt
auf ihren Internetseiten im Bereich ,Charakteristika und Kultur“ alle Gleichstellungsakteurinnen
und -akteure unter dem Stichwort ,Gender und Diversity“ vor und verlinkt zu den jeweiligen
Seiten. Auch das Gleichstellungskonzept soll hier bekannt gemacht werden. Das Frauenbiiro und
das Eltern-Service-Biiro unterhalten auflerdem Seiten bei Facebook, um insbesondere die Studie-
renden zu informieren.

1.5.2 Veranstaltungen

Veranstaltungen wie Filmvorfithrungen, Lesungen, Diskussionen oder Vortrige, beispielsweise
im Rahmen des Forums Genderforschung, bieten das Thema Gleichstellung einem breiten Pub-
likum an. Diese Art der Offentlichkeitsarbeit férdert vor allem den Dialog zum Thema und ist
deshalb eine zweite wesentliche Stiitze der Offentlichkeitsarbeit. Formate wie ,Midchen und
Technik“ (MuT) sollen das Interesse von Middchen an technischen Berufen férdern und sensibili-
sieren somit bereits ab der Grundschule fiir das Thema Gleichstellung.

Neben regelmifligen Veranstaltungen werden weitere Einzelveranstaltungen zu gleichstellungs-
relevanten Themen angeboten. Durch Kooperationen mit Akteurinnen wie der Stadt Bamberg
oder dem Netzwerk der Bamberger Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sind Veranstaltun-
gen auch iiber die Universititsoffentlichkeit hinaus wahrnehmbar.

1.6 Familienfreundliche Angebote und unterstiitzende Mafnahmen

1.6.1 Kinderbetreuung

Fiir die Kinderbetreuung stehen an der Universitit verschiedene Einrichtungen zur Verfiigung.
Die Kinderkrippe Krabbelmonster e.V. bietet Betreuungsplitze fiir Kinder von Studierenden. Sie
wurde 1991 durch eine Elterninitiative studierender Eltern ins Leben gerufen und wird vom Stu-
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dentenwerk Wiirzburg finanziell und administrativ unterstiitzt. Aufgenommen werden Kinder
im Alter von ein bis drei Jahren. Zurzeit stehen 24 Krippenplitze zur Verfiigung, die in zwei
Gruppen aufgeteilt sind.

In der Kindertagesstitte ,KinderVilla an der Universitit“ (KiVi) werden sowohl Kinder von Stu-
dierenden als auch von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Universitit betreut. Die KiVi wur-
de 2012 in Kooperation mit dem Diakonischen Werk Bamberg-Forchheim e.V. erdffnet. Sie be-
treibt eine Krippengruppe (12 Plitze) und eine Kindergartengruppe (25 Plitze), in denen Kinder
im Alter von sechs Monaten bis sechs Jahren bzw. bis zur Einschulung betreut werden. Der Uni-
versitit Bamberg stehen in der Einrichtung anteilig fiir beide Gruppen Kontingentplitze zur Ver-
fiigung.

Im Januar 2018 nahm die Grofdtagespflegestelle ,Kinderinsel Erba.mbini“ auf der ERBA-Insel
ihren Betrieb auf. Hier stehen zehn Betreuungsplitze fiir Kinder im Alter von sechs Monaten bis
drei Jahren zur Verfiigung: acht Plitze fiir Kinder von Universititsangestellten und zwei Plitze
fur Kinder studierender Eltern. Triger der Grofitagespflegestelle ist das Diakonische Werk Bam-
berg-Forchheim e.V.

Weitere konkrete Maflnahmen zur Unterstiitzung von Eltern und Kindern werden vom Eltern-
Service-Biiro der Universitit initiiert und durchgefiihrt. Neben eigenen Angeboten findet vielfach
auch eine Vernetzung mit anderen regionalen Projekten statt. Zu nennen sind hier insbesondere
der Babysitterpool an der Universitit, die regelmifigen Eltern-Kind-Treffen, das ,Oma/Opa-
Freundschaftsprojekt“ sowie das Projekt ,Leihgrofeltern im Landkreis Bamberg® (fiir weitere
Informationen vgl. https://www.uni-bamberg.de/fgh /angebote-fuer-kinder/kinderbetreuung/).

1.6.2 Pflege von Angehirigen

Im Rahmen der Familiengerechten Hochschule (FGH) werden Mafinahmen zur Unterstiitzung
von Universititsmitgliedern entwickelt, die Angehoérige pflegen. Dazu zdhlen in erster Linie viel-
faltige Informations- und Beratungsangebote. Handreichungen zur Rechtslage und zur konkre-
ten Umsetzung an der Universitit, etwa in Bezug auf Arbeitsbefreiung, wurden erstellt. Uber-
sichten zu weiterfithrenden Angeboten werden gebiindelt auf der Website der FGH bereitgestellt.
Um dem wachsenden Bedarf auch qualitativ gerecht werden zu kénnen, wurden zwei Mitarbeite-
rinnen des Eltern-Service-Biiros zu Pflegelotsinnen ausgebildet.

In Bezug auf die Arbeitsorganisation und die Arbeitszeitmodelle werden in Kooperation mit der
Personalabteilung und dem Personalrat regelmiflig weitere Flexibilisierungsmafdnahmen gepriift
sowie konkrete Losungen zur Unterstiitzung von Personen mit Familienpflichten erarbeitet.

1.6.3 Kontakthalteprogramm

Um Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die durch familienbedingte Aufgaben iiber einen linge-
ren Zeitraum vom Arbeitsplatz abwesend sind, die Riickkehr zu erleichtern, wurden, ebenfalls im
Rahmen der Familiengerechten Hochschule, zwei Kontakthalteprogramme entwickelt. Die Pro-
gramme unterstiitzen bei der gezielten Gestaltung der beruflichen Pause und bei der Planung
des spiteren Wiedereinstiegs. Ein Leitfaden befasst sich mit der Phase der Elternzeit und dem
Wiedereinstieg, ein weiterer Leitfaden zielt auf die Beurlaubung und den Wiedereinstieg im Zu-
sammenhang mit der Angehérigenpflege.

1.6.4 Universitires Gesundheitsmanagement

Ein weiteres Unterstiitzungsangebot fiir die Mitglieder der Universitit wird durch die Stabsstelle

Universitires Gesundheitsmanagement geleistet. Die Universitit mochte ihren Mitarbeiterinnen
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und Mitarbeitern damit Perspektiven zur Stirkung und Erhaltung ihrer Gesundheit aufzeigen.
Die Stabsstelle hat die Aufgabe, in Kooperation mit weiteren Stellen an der Universitit die Rah-
menbedingungen fiir ,Gesundes Arbeiten“ zu verbessern und die Aufmerksamkeit der Mitarbei-
tenden auf ihre individuelle Gesundheit zu richten, sowie Impulse fiir einen gesunden Lebensstil
zu geben.

1.6.5 Psychosoziale Beratungsstelle fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

2019 wurde an der Universitit eine Psychosoziale Beratungsstelle eingerichtet, an die sich alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wenden kénnen, um bei Krisen, Problemen oder besonderen
Belastungen, die im Arbeitsumfeld entstehen oder dieses negativ beeinflussen, Hilfestellungen
und Beratung zu erhalten. Ziel der Beratung ist es, Strategien zum Umgang mit dem bestehen-
den Problem zu entwickeln und bei Bedarf geeignete Anlaufstellen fiir eine weiterfithrende Un-
terstiitzung zu finden.

1.7 Netzwerke

1.7.1 Landeskonferenz und Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeaufiragten an Hochschu-
len

Die Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Bayerischen Universititen
(LaKoF) vertritt die Interessen der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Bayerischen Uni-
versititen gegeniiber dem Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst (StMWK), der Offent-
lichkeit und anderen hochschulpolitischen Akteurinnen und Akteuren. Sie tagt einmal im Semes-
ter. Die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten (BuKoF) agiert entspre-
chend auf der Bundesebene.

1.7.2 Netzwerk der Bamberger Frauen- und Gleichstellungsbeaufiragten

Im Netzwerk der Bamberger Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sind die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten von 6ffentlichen Einrichtungen in und um Bamberg vertreten. Es
existiert seit dem Jahr 2002 und hat sich inzwischen fest etabliert. Regelmifiige Treffen dienen
dem Erfahrungsaustausch und der Planung gemeinsamer Aktionen. Im Rahmen des Netzwerkes
werden auch interne Fortbildungen durchgefiihrt. Gemeinsame Veranstaltungen richten sich je
nach Themengebiet und Format entweder an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der beteilig-
ten Institutionen oder an die breite Offentlichkeit.

1.7.4 Verein ,,Familie in der Hochschule“

2007 als Best Practice Club gegriindet, wurde das stetig wachsende Netzwerk 2018 in einen Ver-
ein iiberfithrt.! Alle Mitgliedshochschulen gehen mit der Unterzeichnung der Charta ,Familie in
der Hochschule“ die Selbstverpflichtung ein, Familienorientierung an Hochschulen, in deren
Umfeld sowie an Forschungseinrichtungen zu férdern und bestmdgliche Standards zu schaffen.
Der Verein dient seinen Mitgliedern zudem zum Erfahrungsaustausch und gibt Anregungen zur
Umsetzung familienfreundlicher Maflnahmen. Die Mitgliedschaft im Verein ist gebunden an die
aktive Teilnahme an Veranstaltungen des Vereins.

1 https:/ /www.uni-bamberg.de/fgh /news-fgh /artikel /vereinsgruendung-netzwerk-familie-in-der-

hochschule/
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1.7.5 Forum Mentoringe.V.

Das Netzwerk biindelt wissenschaftliche Mentoring Programme deutschlandweit, die der Frauen-
térderung dienen. Durch regelmifiigen Austausch und iiber den Verein angebotene Fortbildun-
gen kann auch das ,Female Research Network” FeRNet, das Mentoring Programm der Universi-
titsfrauenbeauftragten, bestindig weiterentwickelt werden. Zuletzt wurde auch eine Regional-
gruppe fiir Mentoring-Programme in Bayern etabliert, tiber die nun auch Kooperationen in Be-
zug auf das Rahmenprogramm stattfinden konnen.

1.7.6 Netzwerk GenderConsulting in Forschungsverbiinden

Die Universitit Bamberg will die Kompetenzen ihrer Gleichstellungsakteurinnen auch bei Dritt-
mittelantrigen nutzen und setzt daher zunehmend auf Gender Consulting Tdtigkeiten aus dem
Frauenbtiiro. Da dies noch ein junges Aktionsfeld der Frauenbeauftragten ist, werden iiber das
Netzwerk Best Practice Mafinahmen und notwendige Weiterbildungen in Anspruch genommen.
Das Netzwerk ,GenderConsulting in Forschungsverbiinden“ ist ein Zusammenschluss von
Gleichstellungsakteurinnen und -akteuren, die mit Gender Consulting sowie mit der Entwicklung
und Umsetzung von Gleichstellungsmafnahmen fiir Forschungsverbiinde an Hochschulen be-
fasst sind.

1.7.7 Dual Career Netzwerk Nordbayern

Die Universitit Bamberg ist Mitglied in dem aus 15 Forschungseinrichtungen Nordbayerns be-
stehenden Netzwerk. Das Ziel des Netzwerks ist die Gewinnung und Bindung von Spitzenkriften
in der Wissenschaft. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die sich mit dem Gedanken
tragen, ihren Lebensmittelpunkt nach Nordbayern zu verlegen, werden bei der Suche nach einer
passenden Stelle fiir ihre Partner oder Partnerinnen unterstiitzt.

2. Ziele und Maflnahmen

2.1 Sicherung bisheriger Strukturen, Standards und Abliufe
Die Ist-Analyse hat gezeigt, dass in verschiedenen Bereichen bereits gute Strukturen, Standards
und Abldufe in Bezug auf Mafinahmen zur Férderung der Gleichstellung vorliegen.

Dieses bisher Erreichte gilt es zu sichern, in dauerhafte Strukturen zu tiberfithren und kontinu-
ierlich auszubauen. Gleichstellungsférdernde Abldufe sollen verstetigt und dokumentiert werden,
um Nachvollziehbarkeit, Transparenz, Kontinuitit und Gleichbehandlung bei der Bearbeitung
von Aufgaben und Anfragen zu gewihrleisten. Dies gilt beispielsweise fiir die Organisation von
Veranstaltungen, Informationsangebote, Kommunikationsstrukturen und Grundsitze der Einzel-
fallberatung sowie fiir die Beteiligung und Mitsprache der Akteurinnen und Akteure der Gleich-
stellung.

Verbesserungen in der Gleichstellungssituation basieren hiufig auf familiengerechten Struktu-
ren am Arbeits- und Studienplatz. Auf das Handlungsprogramm des ,audit familiengerechte
hochschule“ vom 31.05.2018 wird daher besonders hingewiesen. Die Umsetzung des Hand-
lungsprogramms in Kooperation mit der Projektgruppe ,Familiengerechte Hochschule“ soll ex-
plizit auch durch die Ziele und Mafinahmen des Gleichstellungskonzepts unterstiitzt werden.

Maflnahmen
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e Ablidufe sichern durch definierte Prozesse, Leitfiden oder Handreichungen: Um in den
oben genannten Bereichen fiir die Sicherung guter Standards in der Gleichstellungsarbeit
zu sorgen, werden (soweit noch nicht geschehen) von den mit der Aufgabe befassten Per-
sonen Prozesse etabliert und verschriftet sowie im Prozessportal? der Universitit bereit-
gestellt. Die effiziente und gleichférmige Bearbeitung gleichstellungsrelevanter Anfragen
und Mafinahmen soll durch die Verschriftlichung von Prozessen geférdert werden.

e Schaffung bzw. Sicherung stetiger Strukturen und Einrichtungen: beispielsweise die Ver-
besserung der personellen Ausstattung von Service-Einrichtungen wie der Projektgruppe
Familiengerechte Hochschule bzw. dem Eltern-Service-Biiro und dem Frauenbiiro. Ange-
sichts der stetig wachsenden Zahl an Studierenden und Mitarbeitenden nimmt auch die
Zahl der Universititsangehoérigen mit Familienpflichten zu. Sowohl vom Umfang als
auch von der Qualitit der zu leistenden Arbeit steigen die Anforderungen an das Eltern-
Service-Biiro stetig. Deshalb wird die Ausstattung des Eltern-Service-Biiros, analog zu den
bestehenden Serviceeinrichtungen, mit einer verstetigten halben Stelle angestrebt.

e Das Frauenbiiro stellt die Kontinuitit der Arbeit der Frauenbeauftragten sicher. Um auch
eine Kontinuitit im Bereich der Férderung von Wissenschaftlerinnen zu erlangen wird
die dauerhafte Verfiigbarkeit einer halben Stelle fiir Frauenférderung angestrebt. Damit
wird auch der Tatsache Rechnung getragen, dass Mentoringaufgaben Daueraufgaben
darstellen.

2.2 Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit

Die Universitit achtet auf einen kritischen Umgang mit klassischen Geschlechterstereotypen.
Insbesondere bei der Kommunikation nach auflen und auf Bildern sollen Klischees nicht repro-
duziert, sondern verschiedene Lebensrealititen dargestellt werden. Um die genderneutrale Spra-
che an der Universitit Bamberg sowohl in der Auflen- als auch in der Innenkommunikation wei-
ter zu fordern und zu etablieren, soll eine einheitliche Linie dazu formuliert und von der Univer-
sititsleitung an alle Beschiftigten kommuniziert werden. Als Empfehlung fiir einen geschlech-
tersensiblen Sprachgebrauch dient u.a. der Flyer ,Tipps zum geschlechtergerechten Formulie-
ren“. Konkrete Ziele werden jeweils fiir den wissenschaftsstiitzenden und wissenschaftlichen
Bereich formuliert (siehe Punkt C und Punkt D).

Die Kommunikations- und Informationsangebote der mit der Gleichstellung befassten Einrich-
tungen und Personen sollen besser aufeinander abgestimmt werden, um Ratsuchenden eine
schnellere Orientierung zu ermoéglichen. In den Kommunikationsangeboten soll deutlicher her-
vorgehen, dass sowohl Frauen als auch Minner gleichermafen angesprochen sind.

Die Sichtbarkeit der Beratungsangebote soll verbessert werden.
Mafnahmen

Um die geschlechtergerechte Sprache an der Universitit Bamberg weiter zu etablieren, sollen
Fiihrungspersonen von der Universititsleitung dazu aufgefordert werden, ihre Kommunikation
sowohl in Papierform als auch elektronisch, offline und online zu iiberpriifen und — falls erfor-

2 https://prozessportal.zuv.uni-bamberg.de/p/portal (11.06.2018).
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derlich — geschlechtergerecht umzuformulieren. Dazu sollen konkrete Hilfsangebote erstellt wer-
den und der Flyer ,Tipps zum geschlechtergerechten Formulieren“ soll iberarbeitet werden.

Die Sichtbarkeit der konkreten Beratungsangebote und Ansprechpersonen sowie die Sichtbarkeit
der familienfreundlichen und diversity-freundlichen Kultur der Universitit soll verbessert werden
durch:

e Eine zielgruppenorientierte Darstellung, in der beispielsweise auch Manner und Viter
stirker angesprochen werden.

e Das geplante ,Leitbild fiir die Familienfreundlichkeit der Universitit® (vgl. Handlungs-
programm des audit familiengerechte hochschule), das von der Projektgruppe FGH er-
stellt wird, soll im kiinftigen Gleichstellungskonzept aufgenommen werden.

e Insbesondere das Themenfeld ,Antidiskriminierung* soll sichtbarer werden. Dazu sollte
es in eine iibergeordnete Diversity-Strategie eingebettet sein. Als Anlaufstelle bei unter-
schiedlichen Arten von Diskriminierung sollte es einen Ort an der Universitit geben, der
als Antidiskriminierungsstelle fungiert. Der Bekanntheitsgrad der Richtlinie ,Grenzen
wahren“ muss dringend erhoht werden. Potentielle Tater und Titerinnen miissen iiber
mogliche Sanktionen informiert werden. Opfer miissen insbesondere in Akut-Situationen
kompetente und leicht erreichbare Ansprechpersonen finden kénnen. Analog zu Ersthel-
fenden im Bereich der Medizin sollen hier Ersthelfende ausgewdhlt und geschult werden.
Gut sichtbare Informationen sollen an den verschiedenen Standorten auf die Moglichkeit
der Unterstiitzung hinweisen.

e Durch ein Praxisprojekt im Auftrag der Universititsleitung zur innerbetrieblichen Kon-
fliktlosung sollen die bestehenden Beratungsstellen strukturiert, weiter vernetzt und
sichtbarer gemacht werden, was es beratungssuchenden Personen erleichtern wird,
schnell die richtige Anlaufstelle zu finden. Ein so entstandenes Leitsystem kann insbe-
sondere in Fillen von sexualisierten Grenziiberschreitungen wichtig sein, da diese eine
akute Belastung darstellen.

2.3 Personalentwicklung

Die Otto-Friedrich-Universitit Bamberg sieht in einem Personalentwicklungskonzept ein zentra-
les Mittel, um die Chancengleichheit in Bezug auf Beférderungen und die berufliche Weiterquali-
fikation sicherzustellen. Im wissenschaftlichen Bereich gilt die Bamberger Personalentwicklungs-
und Tenure Track Exzellenzrichtlinie, BETTER. Fiir den wissenschaftsstiitzenden Bereich wird
angestrebt, innerhalb des Berichtszeitraums ein Personalentwicklungskonzept zu erstellen. Die
Zielvereinbarung, die die Otto-Friedrich-Universitit Bamberg mit dem Staatsministerium fiir
Wissenschaft und Kunst wihrend der Giiltigkeit dieses Konzeptes abschlieflen wird, enthalten in
besonderem Mafle Frauenférdermafnahmen, die letztlich der Personalentwicklung unter
Gleichstellungsaspekten dienen.

2.4 Internationalisierung

Chancengleichheit und Fragen der Gleichstellung miissen auch im internationalen Kontext be-
riicksichtigt werden. Die Forschungsférderung auf EU-Ebene verlangt genauso wie die DFG
nachhaltige und wirksame Gleichstellungsaktivititen von Universititen. Ziel ist es deshalb, die
Aktivititen dahingehend zu tiberpriifen, ob sie auch internationalen Standards standhalten und
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den Bediirfnissen von Gaststudierenden sowie Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaft-
lern aus dem Ausland gerecht werden.

Die Universitit ist sich dessen bewusst, dass englische Ubersetzungen zentraler Informationen
und Beratungsangebote immer relevanter werden. Deshalb wird die Richtlinie ,Grenzen wahren“
ins Englische iibersetzt. Ebenso wird angestrebt, das Gleichstellungskonzept auf Englisch bereit-
zustellen.

Alle universitiren Einrichtungen werden aufgefordert, ihre Webprisenz dahingehend zu iiber-
priifen, ob gleichstellungsrelevante Informationen zu Inhalten aber auch organisatorischen Fra-
gen rund um das Studium auf Englisch verfiigbar sind.
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C. Gleichstellungssituation im wissenschaftlichen Bereich und bei Studie-
renden

1. Ist-Analyse Zahlen zum Personal

Die Zahlen zum wissenschaftlichen Personal werden jihrlich zum Stichtag 01. Dezember erho-
ben, da zu diesem Zeitpunkt die DFG ebenfalls Zahlen von den Universititen erhebt. Der 01.
Dezember 2017 ist der Stichtag, fiir den im Entstehungsprozess des Konzeptes alle benétigten
Daten verfiigbar waren. Um das Berichtsjahr 2017 fiir alle Zahlen und Priifungszeitriume setzen
zu konnen, werden Daten aus dem Wintersemester 2016/2017 abgebildet.

1.1 Studierende und Hilfskrifte

Im Wintersemester 2016/2017 studierten 8.182 Frauen an der Universitit Bamberg, was einen
Anteil von 61,6 Prozent ausmacht. Insgesamt waren 13.277 Studierende immatrikuliert. Von den
1.145 auslindischen Studierenden sind 755 Frauen. Der Anteil der Studentinnen in dieser Grup-
pe liegt somit bei 65,9 Prozent.

Der Studentinnenanteil an der Fakultit Humanwissenschaften (Huwi) ist mit 82,3 Prozent der
hochste. An der Fakultit Geistes- und Kulturwissenschaften (GuK) sind 69,9 Prozent der Studie-
renden Frauen, an der Fakultit Sozial- und Wirtschaftswissenschaften (SoWi) liegt der Frauenan-
teil bei 54,9 Prozent. Bei Weitem nicht so hoch, aber im interuniversitiren Vergleich beachtlich,
ist der Anteil der Studentinnen an der Fakultit Wirtschaftsinformatik und Angewandte Informa-
tik. Hier sind 27,2 Prozent der Studierenden weiblich, im Bundesdurchschnitt sind es 21,1 Pro-
zent (https://www.kompetenzz.de/Daten-Fakten/Studium/Studienanf-FG-Ing-Studienjahr-2017).
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Abb. 1: Studierendenzahlen an den Fakultiten im Wintersemester 2016/2017

2114 der 13.277 Studierenden an der Universitit Bamberg studierten im WS 2016/2017 einen
Lehramtsstudiengang. Die Gruppe der Lehramtsstudierenden ist relativ grof3, keiner Fakultit
direkt zuzuordnen und gleichzeitig vorwiegend weiblich (1574 Studentinnen). Aus Sicht der fiir
die Gleichstellung Aktiven ist diese Gruppe deshalb interessant, weil Gleichstellungsaktivititen
hier auch die minnlichen Studierenden in den Fokus nehmen sollten. Auflerdem bedarf es in
dieser Gruppe besonderen Engagements, um geniigend Nachwuchs fiir eine wissenschaftliche
Karriere zu gewinnen. Eine tiefgehende Analyse der Geschlechterverteilung in den Lehramtsstu-

diengingen nach Schulart und Facherkombination wird deshalb angeregt. Fiir die nichste Versi-
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on des Konzeptes sollen Ergebnisse vorliegen um entsprechende Ziele definieren sowie Maf3-
nahmen entwickeln zu kénnen, die zur Zielerreichung umgesetzt werden. Hierzu wird die Exper-
tise des Zentrums fiir Lehrerinnen- und Lehrerbildung Bamberg eingeholt.

Studiengang Studm In% Studw In% gesamt

LA berufliche Schulen (auch Erw.) 11 458 13 54,2 24
LA Grundschule (auch Erw.) 103 11,6 783 88,4 886

LA Gymnasium (auch Erw.) 246 36,9 420 63,1 666

LA Hauptschule (auch Erw.) 34| 33,7 67 | 66,3 101
LA Mittelschule 91 35,4 166 64,6 257
LA Realschule 45 | 26,5 125 73,5 170

gesamt 540 25,5 1574 74,4 2114

Tabelle 1: Ubersicht iiber die Studierenden des Lehramts an der Universitit Bamberg im Wintersemester 2016/2017. Quelle:
ZUV-Portal

Von den 665 studentischen Hilfskriften waren im Jahr 2017 432 weiblich. Das entspricht einem
Anteil von 64,96 Prozent und liegt damit etwas hoher als der Studentinnenanteil an unserer Uni-
versitit. Auch die Zahlen fuir die Fakultiten bilden in etwa den Studentinnenanteil ab.

Hilfskrifte Stud. m In% Stud.w In% gesamt

Huwi 25 15,7 134 | 84,3 159

GuK 48 31,4 105 68,6 153

SoWi 66 431 87 56,9 153

WIAI 40 65,6 21 344 61

Zentralbereich 2 22,2 7 778 9

Zentrale Universititsverwaltung 8 32,0 17 | 68,0 25
Zentrale Einrichtungen der Universitit 44 419 61 58,1 105
gesamt 233 35,0 432 | 65,0 665

Tabelle 2: Ubersicht iiber die studentischen Hilfskrdifte an der Universitdt Bamberg zum Stichtag 01.12.2017. Quelle: CEUS

Von den 42 wissenschaftlichen Hilfskriften sind 15 Madnner und 27 Frauen. Die geringe Anzahl
an wissenschaftlichen Hilfskriften lisst eine Interpretation der Daten kaum zu. Bemerkenswert
ist allenfalls das ausgeglichene Verhiltnis von weiblichen und minnlichen Hilfskriften an der
Fakultit Huwi.
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Wiss. HK (m) In Prozent Wiss. HK (w) In Prozent gesamt

Huwi 3 50,0 3 50,0 6

GuK 8 36,7 14 63,6 22

SoWi 1 333 2 66,7 3

WIAI 1 100,0 0 0,0 1

Verwaltung 0 0,0 6 100,0 6

Zentrale Einrichtungen 2 50,0 2 50,0 4
gesamt 15 35,7 27 64,3 42

Tabelle 3:Ubersicht iiber wissenschaftlichen Hilfskréifte an der Universitiat Bamberg zum Stichtag 01.12.2017. Quelle: CEUS

1.2 Wissenschaftlicher Mittelbau

An der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg waren am 1. Dezember 2017 im wissenschaftlichen
Bereich 634 Menschen angestellt, die nicht Professor oder Professorin waren. Davon waren 333
Frauen. Den weitaus grofiten Teil des wissenschaftlichen Mittelbaus machen Beschiftigte der
Entgeltgruppe 13 aus. 266 (54 Prozent) Frauen und 227 (46 Prozent) Minner sind in diesen Tarif
eingruppiert. Von ihnen sind 82 Frauen (43,9 Prozent) und 105 Minner (56,1 Prozent) ganztags
beschiftigt. Der Anteil der ganztags beschiftigten Frauen ist also deutlich geringer als der der
Minner. Unbefristet sind von diesen in der Entgeltgruppe 13 angestellten Personen 28 Frauen
und 26 Manner beschiftigt. Von den 15 beurlaubten Mitarbeitenden waren elf Frauen (vgl. Tabel-
le 10 im Anhang). Den Fakultiten werden 551 der 634 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im wis-
senschaftlichen Mittelbau zugeordnet. Tabelle vier weist die Anteile fiir die Fakultiten aus. Be-
sonders an der Fakultit GuK fillt ein im Verhiltnis zum Anteil der Professorinnen hoher Anteil
an wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen auf (58,7 Prozent).

Die Beschiftigten im wissenschaftlichen Bereich werden auf unterschiedliche Art finanziert. Als
Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben waren 64 Personen angestellt. Eine weitaus grofiere Gruppe
stellen die Bediensteten, die aus Projektmitteln finanziert werden, dar. Da es nicht uniiblich ist,
dass Angestellte aus verschiedenen Quellen finanziert werden, ist eine Zuordnung von Stellen zu
Kopfen aufwendig. Auf eine solche Aufstellung wird deshalb im aktuellen Konzept verzichtet.
Detaillierte Informationen zu Befristungen, Teilzeitbeschiftigungen und Beurlaubungen enthal-
ten die Tabellen 11 bis 14 im Anhang.

Wiss. MAm InProzent Wiss. MAw InProzent gesamt LBAm LBAw

Huwi 45 32,8 92 67,2 137 12 11
GuK 76 41,3 108 58,7 184 8 20
SoWi 106 63,9 60 36,1 166 9 4
WIAI 47 73,4 17 26,6 64 0 0
gesamt 247 44.8 267 48,5 551 29 35

Tabelle 4: Ubersicht iiber die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an der Universitit Bamberg zum Stichtag
01.12.2017. Quelle: CEUS
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1.3 Assoziierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

An der Universitit Bamberg lehren und forschen Menschen, die nicht unmittelbar oder auf Dau-
er Teil der Universitit sind, aber trotzdem von Gleichstellungsmafinahmen profitieren konnen.
Dazu zihlen Gastwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler die von einer Fakultit eingeladen
wurden, Lehrbeauftragte, Stipendiatinnen und Stipendiaten, die sogenannten ,Projects“ der
Trimberg Research Academy sowie Honorarprofessorinnen und -professoren.

Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler werden an der Universitit Bamberg nicht
zentral erfasst. Vom Welcome Center betreut wurden im Jahr 2017 143 Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler. Davon verbrachten 17 Frauen und 14 Minner nur einen kurzen For-
schungsaufenthalt in Bamberg. Linger als zwei Wochen waren 54 Wissenschaftlerinnen und 58
Wissenschaftler zum Forschen in Bamberg.

Mit einem Georg Forster-Forschungsstipendium der Humboldt-Stiftung waren im Jahr 2017 funf
Wissenschaftler an der Universitit Bamberg titig. Zwei Wissenschaftler hatten ein Humboldt
Forschungsstipendium inne. Seit der Einfiihrung der Johann-von-Spix Gastprofessur im Som-
mersemester 2015 hatten 3 Wissenschaftler und eine Wissenschaftlerin die Professur inne. Eine
weitere Moglichkeit, an die Universitit Bamberg angebunden zu sein, bietet die Trimberg Rese-
arch Academy. Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in der Post-Doc-Phase, die ein Dritt-
mittelprojekt eingeworben haben, werden als TRAc-Project an die Universitit angebunden. Von
der TRAc wurde im Jahr 2017 ein solches Project gemeldet. Unter den insgesamt fiinf Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern, deren Project bisher durch die TRAc an die Universitat
angebunden waren, war eine Frau.

Die Anzahl der Lehrauftrige variiert stark von Fakultit zu Fakultit. Die folgende Tabelle weist die
Lehrauftrage des Wintersemesters 2016/2017 und des Sommersemesters 2017 aus. Lehrauftrage
werden in allen Fakultiten in der Mehrheit an Madnner vergeben. Das bedeutet insbesondere in
der Fakultit Huwi eine starke Diskrepanz zum Studentinnenanteil.

Lehrauftrige m  In Prozent Lehrauftrige w In Prozent  gesamt
Huwi 191 55,7 152 44,3 343
GuK 104 42,8 139 57,2 243
SoWi 66 60,0 44 40,0 110
WIAI 17 100,0 0 00,0 17

Tabelle 5: Ubersicht iiber die an der Universitiit Bamberg vergebenen Lehrauftrige im Wintersemester 2016/2017 und Sommer-
semester 2017. Quelle: Dekanate

Die Anzahl der Honorarprofessuren variiert stark iiber die Fakultiten hinweg. Es gibt lediglich an
der Fakultit Huwi iiberhaupt eine Honorarprofessorin.

Honorarprofessor Honorarprofessorin gesamt
Huwi 3 1 4
GukK 16 0 16
SoWi 3 0 3
WIAI 0 0
gesamt 22 1 23

Tabelle 6: Ubersicht iiber die Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren an der Universitit Bamberg zum Stichtag
30.04.2019. Quelle: Dekanate
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1.4 Professorinnen und Professoren

In den Jahren 2013 bis 2017 hat die Otto-Friedrich-Universitit insgesamt 37 Professorinnen und
Professoren berufen, 19 davon waren Frauen, also 51,4 Prozent. Diese Bilanz ist sehr erfreulich.
Zum Stichtag 01. Dezember 2017 lehrten an der Universitit sechs Juniorprofessorinnen (66,67
Prozent) und drei Juniorprofessoren. Von den 56 mit W2 oder C3 besoldeten Professorinnen und
Professoren waren 23 Frauen (41,1 Prozent). Den 26 mit C4 oder W3 besoldeten Professorinnen
stehen allerdings 71 Professoren gegeniiber — der Frauenanteil liegt hier somit bei nur 26,3 Pro-
zent. Insgesamt ist der Anteil der Professorinnen an der Universitit Bamberg hoch. Er ist im
bayernweiten Vergleich mit Abstand der hochste und auch deutschlandweit Spitze. Im direkten
Vergleich mit Universititen, die ein dhnliches Ficherprofil aufweisen, liegt die Universitit Bam-
berg ebenfalls vorne.

w1 W2/C3 W3/C4
Fakultit  m w win% | m W win % m W win %
Huwi 0 2 100 6 5 45,4 4 8 66,7
GuK 2 0 0 17 14 45,2 31 9 22,5
Sowi 0 4 100 8 3 273 25 8 24,3
WIAI 1 0 0 2 1 33,3 11 1 8,3
gesamt 3 6 66,7 | 33 23 41,1 71 26 26,8

Tabelle 7: Ubersicht iiber die Professorinnen und Professoren an der Universitit Bamberg zum Stichtag 01.12.2017. Quelle:
CEUS

Das Bild an den Fakultiten ist dabei nicht einheitlich. An der Fakultit Humanwissenschaften
lehren insgesamt 15 Professorinnen (60,0 Prozent) und zehn Professoren. Mit W3 oder C4 besol-
det sind davon acht Professorinnen (66,7 Prozent) und vier Professoren. An der Fakultit Geistes-
und Kulturwissenschaften, haben dagegen 31 Minner und 9 Frauen (22,5 Prozent) einen Lehr-
stuhl inne und leiten 17 Minner und 14 Frauen (45,2 Prozent) eine Professur. An der Fakultit
Sozial- und Wirtschaftswissenschaften ist das Verhiltnis dhnlich deutlich. Ende des Jahres 2017
waren dort 25 Lehrstuhlinhaber und 8 Lehrstuhlinhaberinnen (24,3 Prozent) titig, sowie 8 Pro-
fessoren und 3 Professorinnen (27,3 Prozent). An der Fakultit Wirtschaftsinformatik und Ange-
wandte Informatik lehren 11 Professoren und 1 Professorin (8,3 Prozent) auf W3/C4-Stellen so-
wie zwei Professoren und eine Professorin (33,3 Prozent) auf W2/C3-Stellen.

2. Ziele und Mafdnahmen Personalrekrutierung

2.1 Allgemein

Im wissenschaftlichen Bereich ist die Fluktuation der Mitarbeitenden systembedingt hoch. Beru-
fungsverfahren sind ein strategisches Instrument der Profilschirfung fiir die Universitit und
deshalb von zentraler Bedeutung. Angesichts der berichteten Zahlen ist dabei auf den Gleichstel-
lungsauftrag zu achten. Ziel ist es, unabhingig vom Geschlecht eine Stelle mit der Person zu
besetzen, die am besten fiir die vorgesehene Aufgabe geeignet ist.

Grundsitzlich gilt deshalb an der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg, dass zu besetzende unbe-
fristete wissenschaftliche Stellen 6ffentlich ausgeschrieben werden. Eine stichhaltige Begriindung
wird notwendig, wenn es nicht zu einer 6ffentlichen Ausschreibung kommen soll. Diese ist der
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Dekanin bzw. dem Dekan der jeweiligen Fakultit, bei zentralen Einrichtungen dem Leiter der
Abteilung Personal, vorzulegen. Ausschreibungstexte sind sprachlich so zu gestalten, dass sie
Frauen, Minner und Personen ansprechen, die sich beiden Geschlechtern nicht zuordnen lassen.
Die Personalabteilung ist hierbei behilflich und achtet darauf, dass diese Standards eingehalten
werden.

Wenn wissenschaftliche Stellen an Fakultiten unbefristet besetzt werden, sind die Fakultitsfrau-
enbeauftragten am Auswahlverfahren zu beteiligen. In Service-Einrichtungen und wissenschaftli-
chen Einrichtungen sind bei wissenschaftlichen Stellen entsprechend die Universititsfrauenbe-
auftragten zu beteiligen. Der Ausschreibungstext und die eingegangenen Bewerbungen werden
ihnen zur Kenntnis gegeben. Die Frauenbeauftragte entscheidet, ob sie sich am Auswahlverfah-
ren beteiligt. Die Frauenbeauftragte ist immer dann zu beteiligen, wenn ein Bewerber oder eine
Bewerberin das wiinscht.

Die angespannte Kinderbetreuungssituation in der Stadt und an der Universitit Bamberg wird als
Hindernis fiir die Gewinnung von Studierenden sowie von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern mit Familie wahrgenommen. Die Universitit unternimmt alles ihr politisch und recht-
lich Mégliche, um diese Situation zu verbessern. Als nichster Schritt wird die Einrichtung einer
Betreuung von Kindern zum Beginn des Semesters angestrebt, um Wartezeiten auf Betreuungs-
plitze tiberbriicken zu konnen.

Menschen, die Angehorige pflegen oder Kinder betreuen, konnen die Gestaltung ihrer wissen-
schaftlichen Karriere oft nicht in dem Mafle vorantreiben, in dem das Menschen ohne diese
Pflichten tun. Sie erwerben in dieser Phase auflerdem soziale Kompetenzen sowie Management-
kompetenzen, die anerkennenswert sind. Dies gilt es in geeighetem Mafle zu berticksichtigen,
sodass Eltern oder Pflegenden kein Nachteil entsteht. In welcher Form diese Anerkennung statt-
findet, entscheidet das Auswahlgremium fiir die betreffende Stelle. Hierbei ist darauf zu achten,
dass transparente Kriterien angewendet werden.

Zahlen zu Berufungs- und Besetzungsverfahren werden an der Universitit Bamberg bisher zwar
systematisch erfasst, aber kaum kommuniziert. In Zukunft soll fiir alle Stellen, die ausgeschrie-
ben werden, festgehalten werden, wie viele Bewerbungen vorlagen (m/w), wie viele Bewerbungs-
gespriche stattgefunden haben (m/w) und ob ein Mann oder eine Frau eingestellt wurde. Auf das
Erheben einer weiteren Geschlechterkategorie wird aufgrund des Datenschutzes zunichst ver-
zichtet, da eine differenziertere Kategorisierung den Riickschluss auf Einzelpersonen zulisst. Die
Dekanin bzw. der Dekan berichten davon im jihrlichen Bericht zur Gleichstellungssituation der
Fakultit. Diese Monitoring-Mafnahme stirkt die Transparenz von Besetzungs- und Berufungs-
verfahren.

2.2 Hilfskrifte und Studierende

Die dargestellten Zahlen weisen bei studentischen Hilfskriften ausgeglichene Anteile von Stu-
dentinnen und Studenten aus. Es ist aber zu beachten, dass die Gesamtheit der Studentinnen in
einzelnen Studiengingen sehr viel grofier ist als die der Studenten. Es wird deshalb angestrebt,
dass der Anteil der Studentinnen unter den Hilfskriften nicht niedriger ist als deren Anteil unter
den Studierenden ihres Instituts bzw. Fachbereichs, da die Titigkeit als studentische Hilfskraft
nicht selten die Basis fiir eine wissenschaftliche Karriere bildet.

21



Die Universitit Bamberg setzt sich das Ziel, mehr Studentinnen fiir eine wissenschaftliche Karri-
ere zu ermutigen und zu befihigen, um das vorhandene Potential der Studierenden bestmdoglich
zu fordern. Masterstudentinnen sollen deshalb verstirkt die Zielgruppe fiir Informationsveran-
staltungen sein. Bei der Auswahl der Teilnehmenden fiir Exkursionen soll verstirkt darauf geach-
tet werden, dass der Anteil der Studentinnen die teilnehmen, ihrem Anteil am Studienfach ent-
spricht.

Die Initiative , Klischeefrei“ unterstiitzt angehenden Studierende bei einer Studien- und Berufs-
wahl, die bestméglich an deren Interessen und Fihigkeiten orientiert ist. Auch wenn die beraten-
den Stellen der Universitit Bamberg bereits diesen Ansatz leben, weisen einzelne Studienginge
sehr unausgeglichene Anteile von Studentinnen und Studenten auf. In der Pidagogik werden
deshalb beispielsweise ,Boys‘ Days“ organisiert, die analog zu den an der WIAI seit vielen Jahren
angebotenen ,Girls* Days*“ stattfinden. Weitere Impulse soll die Mitgliedschaft im Best-Practice
Club Klischeefrei geben.

Alle Studierenden sollen die Moglichkeit erhalten, wihrend ihres Studiums mindestens eine Ver-
anstaltung zu besuchen, die Schliisselkompetenzen im Bereich Gendersensibilitit vermittelt. Die
Veranstaltung soll anrechenbar sein. Das breite universititseigene Lehrangebot kann im UnivIS
mit einer eigenen Suchfunktion gefunden werden. Die Lehrenden werden immer zum Semes-
terbeginn vom Biiro der Frauenbeauftragten darauf aufmerksam gemacht, ihre Lehrveranstaltung
als Frauenspezifisch bzw. Geschlechtervergleichend zu kennzeichnen. Mit den von der Landes-
konferenz der Frauenbeauftragten an Bayerischen Universititen verantworteten Modulen der
Virtuellen Hochschule Bayern (vhb), ,Gender studies“ und ,Diversity“ besteht ein weiteres er-
ginzendes Angebot. Es soll iiberpriift werden, ob alle Studienginge das online Modul der vhb fiir
den Bereich Schliisselqualifikationen zulassen. Weiterhin wird das Bewerben entsprechender
universitirer Angebote zielgruppenspezifisch verstirkt, sodass etwa auch auslindischen Studie-
renden das Angebot bekannt ist. Das Anbieten zusitzlicher Lehrveranstaltungen sowie die In-
tegration von Genderforschung in Lehrveranstaltungen werden angeregt.

2.3 Wissenschaftlicher Mittelbau

Der wissenschaftliche Mittelbau ist die gréfite Gruppe an Angestellten im wissenschaftlichen
Bereich. Hinsichtlich der Vertragslaufzeiten, des Umfangs von Vertrigen und der Finanzierung
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern besteht eine Vielzahl méglicher Anstellungsformen. Die
Otto-Friedrich-Universitit Bamberg verpflichtet sich hierbei den ,Grundsitzen der staatlichen
bayerischen Hochschulen zum Umgang mit Befristungen nach dem WissZeitVG und zur Forde-
rung von Karriereperspektiven fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs“ sowie den von der Deut-
schen Forschungsgemeinschaft (DFG) formulierten forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards. Das angestrebte Ziel sind ausgeglichene Geschlechteranteile im Mittelbau, auch hinsicht-
lich des Umfangs der Stellen, der Dauer der Befristung und der Besetzung von unbefristeten
Stellen.

Um das Gefille zwischen dem Anteil weiblicher Studierender und dem der Professorinnen wei-
terhin zu verringern, muss auch im Mittelbau darauf geachtet werden, dass der Anteil der weibli-
chen Lehrenden nicht signifikant geringer ist als der der Studentinnen. Als Untergrenze werden
deshalb ausgeglichene Geschlechteranteile in den Bereichen angestrebt, in denen der Studentin-
nenanteil bei tiber 50 Prozent liegt. In Fichern, in denen Studentinnen unterreprisentiert sind,
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soll der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen nicht wesentlich niedriger sein als der der
Studentinnen.

In Fichern oder Bereichen, in denen sich generell sehr wenig Frauen bewerben, bemiiht sich die
Universitit Bamberg besonders darum, geeignete Wissenschaftlerinnen zur Bewerbung zu ermu-
tigen. Ausschreibungen kénnen deshalb so formuliert werden, dass sie Frauen in besonderer
Weise ansprechen und in speziellen Stellenbérsen fiir Frauen veréffentlicht werden. Auf fami-
lienfreundliche Angebote kann in der Ausschreibung gesondert hingewiesen werden.

Es wird gepriift, ob ,Dual Career Mafinahmen fiir den Bereich des Mittelbaus Relevanz haben
konnen. Beratungsstellen wie das Frauenbiiro, der Scientific-Career-Service (SCS) und die TRAc
sowie die Personalabteilung werden fiir das Thema sensibilisiert und angehalten, den ihnen mit-
geteilten Bedarf festzuhalten. Sollte dieser signifikant sein, werden die beratenden Stellen, unter-
stiitzt durch die Mitgliedschaft im Dual Career Netzwerk Nordbayern, nach Lésungsansitzen
suchen.

Der Vertragsumfang soll nicht weniger als 50 Prozent der reguliren Arbeitszeit betragen. Dar-
iber hinaus verpflichtet sich die Universitit Bamberg zur Einhaltung der von der DFG gesetzten
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards.

Fir die Antragstellung bei externen Geldgebern, insbesondere der DFG, bietet das Frauenbiiro
ein Gender Consulting an. Das Angebot besteht darin, alle Antridge dahingehend zu optimieren,
dass sie den Gleichstellungsstandards der DFG entsprechen und die zu beantragenden Gleich-
stellungspauschalen sinnvoll genutzt werden.

2.4 Assoziierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler

Die Datenlage zu assoziierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern soll verbessert wer-
den. Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler werden deshalb verstirkt ermutigt, die
Unterstiitzung des Welcome Centers anzunehmen und sich dort zu registrieren. Weiterhin wird
gepriift, ob dieser Personenkreis iiber die Vergabe der Servicecard erfasst werden kann. Sollten
die Anteile von weiblichen und minnlichen Gastwissenschaftlern stark variieren, wird die Uni-
versitit Ziele und Mafinahmen entwickeln, dies zu dndern.

Bei der Vergabe von Stipendien wird weiterhin darauf geachtet, dass Frauen und Minner gleich-
ermaflen (und dem Geschlechteranteil in ihrem Fach entsprechend) beriicksichtigt werden. Die
Otto-Friedrich-Universitit Bamberg schligt weiterhin besonders geeignete Kandidatinnen fiir
Stipendien vor.

Gerade bei der Anzahl der Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren besteht ein starkes
Gefille zwischen Frauen und Minnern. Auch wenn zur Ernennung einer Honorarprofessorin
oder eines Honorarprofessors besondere Bedingungen erfiillt sein miissen, die die Auswahl oh-
nehin erschweren, werden die Fakultiten angehalten, sich verstirkt um Honorarprofessorinnen
zu bemithen und deren Anteil zu erhshen.

2.5 Professorinnen und Professoren

Der Anteil der Professorinnen an der Universitit Bamberg ist bayernweit der hochste. Diese Spit-
zenposition soll gehalten werden. Deshalb soll die Quote der berufenen Professorinnen von Be-
richtszeitraum zu Berichtszeitraum steigen. Minimalziel ist es, beim Professorinnenanteil insge-
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samt nicht unter den aktuellen Stand zu sinken. Der Anteil der Professorinnen, die mit W3 ver-
giitet werden, soll erhoht werden. Langfristig wird angestrebt, dass der Anteil der Professorinnen
in den Fichern bei mindestens 50 Prozent liegt, in denen die Studentinnen die Mehrheit stellen.
In allen anderen Fichern soll der Anteil der Professorinnen nicht unter dem der Studentinnen
liegen.

Um dies erreichen zu kénnen, werden Mitglieder in Berufungsausschiissen iiber die Ziele des
Gleichstellungskonzepts informiert und in Genderkompetenz geschult. Dies geschieht derzeit
iber einen Flyer, der nach Inkrafttreten des Gleichstellungskonzeptes {iberarbeitet oder durch
weiteres Material erginzt wird.

Die Berufungsverfahrensordnung ist ein wirksames Instrument zur Erreichung der genannten
Ziele. Hervorzuheben ist das Screening zu Beginn eines Besetzungsverfahrens, das eine Aussage
iiber die Situation am akademischen Arbeitsmarkt und mégliche zu berufende Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler trifft. Die Dekanate weisen qualifizierte Wissenschaftlerinnen aus
diesem Kreis auf die ausgeschriebene Stelle hin. Frauen werden gemifl ihrem Anteil an den Be-
werbungen zu Probevortrigen eingeladen, sie stellen aber mindestens die Halfte der Vortragen-
den.

Es wird angestrebt, Berufungsausschiisse mit steigendem Frauenanteil in der Professorenschaft
zunehmend mit Frauen zu besetzen, bis sie zu gleichen Teilen mit Frauen und Minnern besetzt
werden konnen. Die externen Gutachten sollen von Minnern und Frauen erstellt werden.

3. Ziele und Mafdnahmen Personalentwicklung

3.1 Allgemein

Die Universitit Bamberg ist bestrebt, Menschen an die Universitit zu binden und deren Potential
zu nutzen. Ziel ist es deshalb, das Arbeitsklima so zu gestalten, dass es Menschen in besonderen
Lebenslagen bestmoglich unterstiitzt. Dazu gehort auch, dass das Arbeiten an die jeweilige Le-
bensphase der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angepasst werden kann. Gleichzeitig soll die
berufliche Weiterqualifizierung geférdert werden und dabei darauf geachtet werden, dass Frauen
und Minner in gleichem Maf3e beriicksichtigt und geférdert werden.

Wer Kinder erzieht oder Angehdorige pflegt, soll die Moglichkeit bekommen, Arbeitszeit und Ar-
beitsort dieser Situation bestmoglich anzupassen. Jede Lehreinheit ist deshalb angehalten, zu
uiberpriifen, ob Prisenzzeiten auf diese besonderen Bediirfnisse angepasst werden konnen. Auch
das wissenschaftlich titige Personal soll regelmifig iiber Regelungen zur Elternzeit und Mog-
lichkeiten der Beurlaubung sowie tarifrechtliche Neuerungen informiert werden.

3.2 Hilfskrifte und Studierende

Hilfskrafttitigkeiten und die Ubernahme von Tutorien werden als Einstieg in die wissenschaftli-
che Karriere gesehen. Es ist darauf zu achten, dass Frauen bei gleicher Eignung entsprechend
gefordert werden. Bei kleinen Fichern kénnen die Institute als Einheit zugrunde gelegt werden.

Der Preis der Universititsfrauenbeauftragten fiir Studentinnen mit hervorragenden Leistungen
(PUSh) weist seit dem Jahr 2007 auf das hohe wissenschaftliche Potential von Studentinnen der
Universitit Bamberg hin. Dieser Preis wird an vier Absolventinnen vergeben, deren Master- oder
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Zulassungsarbeit mit der Note ,sehr gut“ benotet wurde. Es wird angestrebt, die Bewerberinnen-
zahl konstant hoch zu halten. In Fakultiten, aus denen weniger Bewerbungen kommen, soll ge-
zielt fiir den Preis geworben werden.

Der iiberwiegende Teil der an der Universitit Bamberg studierbaren Studienginge ist auch in
Teilzeit studierbar. Eine Ausnahme bilden die Lehramtsstudienginge und derzeit noch die Studi-
enginge der BWL. Ein Wechsel zwischen Teilzeit- und Vollzeitstudium ist jederzeit moglich. So
kann die zeitliche Belastung durch das Studium auf die jeweilige Lebenssituation angepasst wer-
den. Studierende, die Beurlaubt sind, weil sie Angehoérige pflegen oder Kinder erziehen, kénnen
weiterhin Studien- und Priifungsleistungen erbringen.

3.3 Wissenschaftlicher Mittelbau

Der Wissenschaftliche Mittelbau trigt einen beachtlichen Teil der Forschungsleistungen und der
Lehre. Gleichzeitig ist der Konkurrenzdruck grofs und die Qualifizierungsphase fillt nicht selten
zusammen mit der Zeit der Familiengriindung. Um Wissenschaftlerinnen nicht in dieser kriti-
schen Phase zu verlieren, sind Mafinahmen der Personalentwicklung auch fiir diese Gruppe un-
bedingt unter Gleichstellungsaspekten zu gestalten.

Sach- und Personalmittel sowie Forschungsmittel sollen ausgewogen vergeben werden. Das ist
beispielsweise im Rahmen der internen Forschungsférderung gut kontrollierbar und wird auch
so praktiziert. Werden Mittel von auflerhalb der Universitit eingeworben, kann dies dadurch ge-
schehen, dass Frauen und Minner in gleichem Mafie in das Projekt eingebunden werden und die
Méglichkeit zur Publikation bekommen. Geeignete Frauen sollen auch auf offene Qualifikations-
stellen hingewiesen und zur Bewerbung aufgefordert werden. Die Trimberg-Research Academy
und das Dezernat Forschungsférderung und Transfer (Z/FFT) beraten Wissenschaftlerinnen zu
Karrieremoglichkeiten in der Wissenschaft und helfen so, den kritischen Karriereschritt zwischen
Promotion und Post-Doc zu gehen. Die Frauenférdermafdnahmen der Frauenbeauftragten setzen
ebenfalls gezielt an dieser Stelle an. Sowohl das Mentoring-Programm als auch das Stipendien-
programm und das Kolloquium ,Forschende Frauen“ fordern Wissenschaftlerinnen zwischen
Promotion und Habilitation. Wissenschaftlerinnen sollen weiterhin vermehrt fiir besonders kar-
riereférdernde Stipendien und Preise vorschlagen werden.

Die Organisation wissenschaftlicher Tagungen ist ein Teil der Qualifikationen, die von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern erwartet werden. Die Frauenbeauf-
tragten der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg erméglichen ab dem Jahr 2019 durch die Forder-
initiative ,SPOT*“ (Successful Professional Outstanding Transnational | Tagungsférderung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen) Wissenschaftlerinnen die Durchfiihrung einer internationalen
wissenschaftlichen Tagung an der Universitit Bamberg durch finanzielle und organisatorische
Unterstiitzung.

Die Bamberger Personalentwicklungs- und Tenure Track Exzellenzrichtlinie ist ein noch junges
aber wirksames Instrument der Personalentwicklung um Wissenschaftlerinnen an der Universi-
tait Bamberg zu férdern und sie an die Universitit zu binden. Die Tenure Track Option bietet
jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern eine Perspektive und relativ hohe Planungs-
sicherheit. Das fiir Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren bzw. zunichst befristet einge-
stellte Professorinnen und Professoren vorgesehene Evaluationsverfahren sieht flexible Reaktio-
nen auf Familienphasen vor. Das ,BETTER Research Sabbatical“ bietet Post-Docs nach erfolgrei-
cher Zwischenevaluation die Moglichkeit, ein Semester lang von der Lehrverpflichtung befreit zu
werden und diese Zeit gezielt fiir die wissenschaftliche Weiterqualifikation zu nutzen.
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3.4 Professorinnen und Professoren

Neben der Rekrutierung von Professorinnen ist auch deren Bindung an die Universitit Bamberg
essentiell fiir den Erhalt der besten (weiblichen) Kopfe. Die bereits erwihnte Richtlinie BETTER
ist dabei sehr hilfreich. Ein kollegiales Mentoring-Programm fiir erstberufene Professorinnen
und Professoren hat sich als gewinnbringende Mafinahme herausgestellt, Erstberufenen den
Einstieg in die Universitit Bamberg zu erleichtern. Neu- und gleichzeitig erstberufene Professo-
rinnen und Professoren kénnen aus drei vorgeschlagenen Mentorinnen oder Mentoren (jeweils
mindestens ein Mann und eine Frau) wihlen. Die Mentoring-Beziehung umfasst karrierebezo-
gene Orientierung, psychosoziale Unterstiitzung, Wissenstransfer und Personlichkeitsentwick-
lung. Weiterhin kommt Berufungs- und Bleibeverhandlungen eine zentrale Rolle zu. Gleichzeitig
soll auch der Professorenschaft die Moglichkeit zur internen Weiterbildung gegeben werden.
Coachingmafinahmen sind hier exemplarisch zu nennen.

4. Ist Zustand, Ziele und Mafnahmen zur Forderung der Gleichstellung in Gre-

mien und Amtern

Im Jahr 2017 waren in Gremien der universitiren Selbstverwaltung insgesamt mehr Ménner als
Frauen aktiv, man kann aber nicht davon sprechen, dass Frauen unterreprisentiert sind. Bezieht
man den Frauenanteil an den Fakultiten in diese Uberlegungen mit ein, so ist erkennbar, dass
Frauen insbesondere in der Fakultiat WIAI stirker in der Selbstverwaltung engagiert sind als ihre
minnlichen Kollegen. Gleiches kann man den Minnern in der Fakultit Huwi bescheinigen.

Gremium?® Minner In % Frauen In % gesamt
Universititsleitung 3 60,0 2 40,0 5
Erweiterte Universitits- 6 60,0 4 40,0 10

leitung

Universitiatsrat 11 55,0 9 45,5 20
Senat 6 60,0 4 40,0 10
Fakultitsrat GuK 9 45,0 11 55,5 20
Fakultitsrat Huwi 7 50,0 7 50,0 14
Fakultitsrat SoWi 9 60,0 6 40,0 15
Fakultitsrat WIAI 10 66,7 5 33,3 15

Tabelle 8: Ubersicht iiber die Besetzung der Gremien an der Universitit Bamberg zum Stichtag 01.12.2017. Quelle: Bekannt-
machung zum Wahlergebnis der Hochschulwahlen 2017 und Bekanntmachungen der Dekanate sowie der Universititsleitung

Die Studierenden berichten trotz der groflen Grundgesamtheit an Studentinnen von einer be-
sonderen Belastung der Studentinnen, die sich engagieren. Ein Anreiz fiir alle Studierenden, sich
in der Studierendenvertretung zu engagieren wire eine verbindliche Regelung zur Verlingerung
des Bezugszeitraums von BAf6G, da intensives Engagement in universitiren Gremien zu einer
Verlingerung des Studiums fithren kann. Eine solche Bundesregelung kann weiterhin gefordert
werden, allerdings nicht fiir die Universitit Bamberg allein umgesetzt werden.

3 Jeweils ohne beratende Mitglieder
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Gremium Minner In% Frauen In% gesamt

Studentischer Konvent 9 474 10 52,6 19
Fachschaft GuK 2 20,0 8 80,0 10
Fachschaft Huwi 3 375 5 62,5 8
Fachschaft SoWi 6 | 60,0 4 | 40,00 10
Fachschaft WIAI 5 714 2 | 28,6 7

Tabelle 9: Ubersicht iiber die Besetzung der studentischen Gremien an der Universitiit Bamberg zum Stichtag 01.12.2017.
Quelle: Bekanntmachung zum Wahlergebnis der Hochschulwahlen 2017

Engagement in der universitiren Selbstverwaltung ist Teil der Dienstverpflichtung aller Universi-
titsangehorigen. Im Sinne der Gleichstellung ist ein méglichst ausgeglichenes Verhiltnis von
Frauen und Minnern in Gremien und Amtern erstrebenswert. Gleichzeitig soll eine zu hohe
Belastung von Wissenschaftlerinnen vermieden werden, damit Forschungs- und Publikationst-
tigkeiten sowie die Lehre nicht unter diesem Engagement leiden. Besonders in Bereichen, in de-
nen Frauen unterreprisentiert sind, muss also weiterhin auf eine gute Balance zwischen diesen
Tatigkeiten geachtet werden oder fiir eine entsprechende Entlastung gesorgt werden. Denkbar
wire etwa, Lehrauftrige zu vergeben, die von zentraler Stelle finanziert und im Idealfall von einer
Frau tibernommen werden. Alternativ konnte iiber eine héhere finanzielle Honorierung von En-
gagement in der Selbstverwaltung durch finanzielle Unterstiitzung aus Mitteln der internen For-
schungsférderung fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in besonderen Amtern nachge-
dacht werden.

Weiterhin ist eine gerechte Verteilung der Gremienarbeit auf moglichst viele Schultern das Ziel.
Das kann mit der Erhohung der Attraktivitit des Engagements in der Selbstverwaltung erreicht
werden. Denkbare Mafinahmen sind Weiterbildungsangebote in denen die fiir die Gremientitig-
keit relevante Fihigkeiten trainiert werden sowie die Verleihung eines Zertifikats, das die Teil-
nahme an diesen Maflnahmen sowie die geleistete Gremienarbeit wiirdigt. Dieses Zertifikat
konnte fiir alle Qualifikationsstufen entsprechend angepasst werden, sodass sowohl Studierende,
als auch der wissenschaftliche Mittelbau und die Gruppe der Professorinnen und Professoren
bestmoglich profitieren. Inhalte eines solchen Weiterbildungskonzeptes kénnen die Vermittlung
rhetorischer und kommunikativer Fihigkeiten, Fithrungskompetenz, die effiziente Leitung von
Gremiensitzungen und Durchsetzungsstrategien sein. Eine sinnvolle Erginzung dazu stellen
Workshops dar, die Genderkompetenz vermitteln, sowie ein speziell fiir Frauen zu entwickelndes
Zusatzprogramm.

5. Ist Zustand, Ziele und Mafnahmen zur Forderung der Gleichstellung in For-

schung und Lehre

Geschlechterrelevante Inhalte in Forschung und Lehre beriicksichtigt zu wissen, sieht die Otto-
Friedrich-Universitit als Querschnittsaufgabe an, die das Ziel hat, gleichstellungsrelevante As-
pekte in allen Fachern zum Gegenstand von Seminaren und Vorlesungen zu machen. Dazu ist es
wichtig, Studierende und Lehrende fiir die Relevanz der Dimension ,Geschlecht“ zu sensibilisie-
ren. Dieses Bewusstsein ist derzeit unterschiedlich stark vorhanden und Daten dazu wurden
nicht erhoben. Bis zur Uberarbeitung des Konzepts soll deshalb erhoben werden, wie stark ge-
schlechtervergleichende Themen in Forschungstitigkeiten und Lehrveranstaltungen verbreitet
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sind und wo es Liicken gibt. Diese konnen dann mit zu erarbeitenden Mafinahmen gezielt ge-
schlossen werden.

Das in der Expertensuche iiber das Informationssystem UnivIS mogliche Filtern nach ,frauen-
spezifischen/geschlechtervergleichenden“ Lehrveranstaltungen ergab in Wintersemester
2016/2017 vier Trefter, im Sommersemester 2017 drei Treffer. Lehrveranstaltungen, die in diese
Kategorie passen wurden aber sicherlich mehr angeboten. Die Méglichkeit, Lehrveranstaltungen
zu kennzeichnen ist also entweder nicht bekannt oder sie wird nicht als relevant eingeschitzt.
Das Frauenbiiro ruft einmal im Semester mittels eines Filmes dazu auf, Lehrveranstaltungen
entsprechend zu Kategorisieren.

Der von den Frauenbeauftragten ins Leben gerufene ,Bettina-Paetzold-Preis fiir gute Genderleh-
re“ honoriert Lehrende, die im Bereich Genderforschung Seminare anbieten. Der Preis ist mit
500,00 Euro dotiert und wird seit dem Jahr 2017 vergeben. Die Studierendenschaft ist aufgerufen,
Lehrveranstaltungen vorzuschlagen und wird auf diese Weise ebenfalls fiir das Thema sensibili-
siert.

Das Forum Genderforschung bietet allen universititsangehorigen Genderforschenden eine Platt-
form zum Austausch. Im Wintersemester 2016/2017 fand auflerdem eine Ringvorlesung zum
Thema Gender statt, bei der auch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler von anderen Uni-
versititen vortrugen. Eine solche Vorlesung kann wiederholt werden. Sinnvoll wire auch die Ver-
ankerung von Genderforschung in bestehenden Formaten. Bei der Organisation von Ringvorle-
sungen, Kolloquien und Tagungen kann darauf geachtet werden, dass einzelne Beitrige eine ge-
schlechtervergleichende Komponente beinhalten.

Gendersensibilitit in Lehre und Forschung driickt sich auch dadurch aus, dass geschlechterge-
recht formuliert wird. Derzeit gelten an der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg die Vorgaben der
bayerischen Staatskanzlei aus dem Jahr 2003. Diese besagen, dass das Verwenden von
Sparschreibungen, also Klammern (Student (in)), Schrigstrichen (Student/in) und das ,Binnen-
I“ (StudentIn) nicht zuldssig sind und stattdessen neutrale Formulierungen (Studierende) oder
Paarformen (Studentinnen und Studenten) angewendet werden sollen. Diese Regeln gilt es ein-
zuhalten. Auf die Verwendung des generischen Maskulinums sollte auch in akademischen Tex-
ten verzichtet werden.

Derzeit finden immer o6fter neue Schreibformen Verwendung, die auch die Menschen einschlie-
en sollen, die sich nicht einem der beiden gingigen Geschlechter zugehérig fithlen. Dazu geho-
ren der gender-Star (Student*in) der Gender-Gap (Student_in) und der Doppelpunkt (Student:in).
Es wird gepriift, ob diese Schreibweisen im universitiren Kontext flichendeckend Anwendung
finden sollen. Neuerungen werden entsprechend kommuniziert. Bis auf weiteres finden deshalb
die im Flyer zum geschlechtergerechten Formulieren aufgestellten Regeln Anwendung. Sie sind
auch vom wissenschaftliche Personal anzuwenden.
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D. Gleichstellungssituation im wissenschaftsstiitzenden Bereich

Die Schaffung einer ausgewogenen Beschiftigungssituation im Sinne des Bayerischen Gleichstel-
lungsgesetzes ist ein zentrales, langfristiges Anliegen der Universitit Bamberg. Angesichts der
duflerst angespannten Stellensituation auch im wissenschaftsstiitzenden Bereich liegt in dieser
Aufgabe eine grofle Herausforderung.

1. Ist-Analyse

1.1 Beschiftigungssituation

Der folgende Bericht beruht auf Daten, die gemifd Art. 5 Abs. 1 BayGIG zum Stichdatum
30.06.2018 bzw. zum Berichtszeitraum 01.07.2017 bis 30.06.2018 von der Personalabteilung er-
hoben worden sind. In Anlehnung an den im Bayerischen Gleichstellungsgesetz vorgesehen
finfjihrigen Turnus werden diese Daten verglichen mit den entsprechenden Daten zum Stichda-
tum 30.06.2013 bzw. zum Berichtszeitraum 01.07.2012 bis 30.06.2013.

1.1.1 Anzahl der wissenschafisstiitzenden Beschiiftigten gesamt

An der Otto-Friedrich-Universitit waren zum Stichtag 30.06.2018 im wissenschaftsstiitzenden
Bereich 563 Personen beschiftigt. Der Anteil der 362 Frauen entspricht damit 64,3 Prozent. Der
Anteil der 201 Minner entspricht 35,7 Prozent. In Bezug auf die Vollzeitiquivalente verteilt sich
die Zahl der insgesamt 442,4 Vollzeitiquivalente auf 263,03 Frauen (59,46 Prozent) und 179,37
Minner (40,54 Prozent).

Im Vergleich zu 2013 fand eine Steigerung der Beschiftigtenzahlen sowie der Vollzeitiquivalente
statt. Nach wie vor sind im wissenschaftsstiitzenden Bereich deutlich mehr Frauen als Manner
beschiftigt, es fand lediglich eine leichte Verdnderung um ca. 3 Prozent statt. In Bezug auf die
Vollzeitiquivalente ist der Anteil der Minner im Vergleich zu den Frauen hoher geblieben, je-
weils bemessen an der Anzahl der beschiftigten Manner und Frauen.

Wiss.stiitzendes Personal Gesamt Frauen Frauen % Minner Mainner %
Personen 563 362 64,3 % 201 35,7 %
Vollzeitiquivalente 4424 263,03 59,46 % 179,37 40,54 %

Tabelle 10: Wissenschaftsstiitzendes Personal gesamt, Stand 30.06.2018

Personen 503 338 67,2 % 165 32,8%

Vollzeitiquivalente 403,44 249,10 61,74 % 154,34 38,26 %

Tabelle 11: Wissenschaftsstiitzendes Personal gesamt, Stand 30.06.2013

1.1.2 Darstellung nach Statusgruppen

Im Bereich des wissenschaftsstiitzenden Personals waren 2018 deutlich mehr tarifbeschiftigte
Personen (471) angestellt als Beamtinnen und Beamte (92). Im Vergleichszeitraum von 2013 zu
2018 ist das Verhiltnis der tarifangestellten (ca. 84 Prozent) zu den verbeamteten Personen (ca.
16 Prozent) weitgehend gleichgeblieben. In der Verteilung zwischen Mannern und Frauen fand
allerdings eine signifikante Verinderung statt, denn der Anteil der verbeamteten Minner hat von
32,1 Prozent (2013) auf 40,2 Prozent (2018) zugenommen. Die Zahl der verbeamteten Manner
stieg von 26 auf 37 Personen, wihrend die Zahl der verbeamteten Frauen (55) gleichgeblieben ist.
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In Bezug auf die Vollzeitiquivalente 2018 entspricht der Anteil der Verbeamtungen damit der
Verteilung zwischen Minnern und Frauen. Im Vergleich zur Gesamtzahl der 2018 beschiftigten
Personen im wissenschaftsstiitzenden Bereich (Frauen 64,3 Prozent, Midnner 35,7 Prozent) sind
proportional mehr Minner verbeamtet.

Im Bereich der tarifbeschiftigten Personen hat sich das Verhiltnis nur geringfiigig verschoben.
Die Zahl der angestellten Minner stieg leicht um ca. 2 Prozent.

Statusgruppen Gesamt Gesamt % Frauen Frauen % Ménner Minner %
Beamte 92 16,34 % 55 59,78 % 37 40,22 %
Angestellte 471 83,66 % 307 65,18 % 164 34,82 %

Tabelle 12: Beschiftigte nach Statusgruppen, Stand 30.06.2018

Beamte 81 16,1 % 55 67,9 % 26 32,1 %
Angestellte 422 83,9 % 283 67,06 % 139 32,94 %
Tabelle 13: Beschiftigte nach Statusgruppen, Stand 30.06.2013

Eingruppierung der Beamtinnen und Beamten

2018 waren 92 Personen Beamtinnen und Beamte, davon 55 Frauen (59,78 Prozent) und 37
Minner (40,22 Prozent). Diese teilen sich auf die folgenden Qualifikationsebenen (QE) auf: Ein
Mann W3, eine Frau B3. In der 4. QE betrigt der Anteil der Frauen nur 29,17 Prozent, obwohl sie
in der Gruppe der Beamten insgesamt stirker vertreten sind als Manner. In der 3. QE betrigt der
Frauenanteil hingegen 72 Prozent und in der 2. QE 68,75 Prozent.

Im Vergleich zu 2013 fand damit eine signifikante Verdnderung in der Verteilung der Eingrup-
pierung zwischen Minnern und Frauen in der 4. Qualifikationsebene statt. 2013 lag die Vertei-
lung in der 4. QE (Frauen 57,1 Prozent, Minner 42,9 Prozent) niher an der Gesamtaufteilung
zwischen Minnern und Frauen im Bereich der Beamten (Frauen 67,9 Prozent, Minner 32,1 Pro-
zent) als im aktuellen Berichtsjahr 2018. Die Anderungen in den {ibrigen Ebenen fallen mit max.
2 Prozent geringer aus. Die B2-Stelle ist im Vergleichszeitraum zu einer B3-Stelle aufgewertet

worden.
I Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
W3 1 0 1 100 %
B3 1 1 100 % 0
4. QE 24 7 29,17 % 17 70,83 %
3.QE 50 36 72 % 14 28 %
2. QE 16 11 68,75 % 5 31,25 %
1. QE 0

Tabelle 14: Beamtinnen und Beamten nach Qualifikationsebenen, Stand 30.06.2018
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W3 1 0 1 100 %

B2 1 1 100 % 0
4. QE 14 8 57,1% 6 42,9 %
3.QE 48 34 70,8 % 14 29,2 %
2.QE 17 12 70,6 % 5 29,4 %
1. QE 0

Tabelle 15: Beamtinnen und Beamten nach Qualifikationsebenen, Stand 30.06.2013

Eingruppierung der Angestellten (TV-L Beschiiftigte)

471 Personen sind im wissenschaftsstiitzenden Bereich als TV-L Beschiftigte angestellt, davon
307 Frauen (65,18 Prozent) und 164 Manner (34,82 Prozent). Bei der Aufteilung auf die Eingrup-
pierungsstufen fallen grofle Unterschiede auf, vor allem in den mit der ersten und zweiten Quali-
tikationsebene vergleichbaren Gruppen (ehemals ,Einfacher Dienst“: 86,21 Prozent Midnner und
ehemals ,Mittlerer Dienst“ 79,78 Prozent Frauen). In der mit der 4. QE vergleichbaren Gruppe
(ehemals ,Hoherer Dienst) liegt der Frauenanteil von 60,2 Prozent recht nah am Anteil der weib-
lichen Beschiftigten insgesamt. Wihrend in der mit der 3. QE vergleichbaren Gruppen (ehemals
,Gehobener Dienst“) der Manneranteil mit 53,8 Prozent tiberwiegt.

Im Vergleich zu 2013 sind zwar nur geringfiigige Verinderungen um 2 bis 3 Prozent zu ver-
zeichnen. Allerdings entfernt sich der Anteil der Frauen in der hochsten Eingruppierungsstufe
durch die Verringerung um 2 Prozent noch stirker von dem Gesamtanteil der Frauen an der
Gruppe der Tarifbeschiftigten (65,18 Prozent).

Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Minner Minner %
vergleichbar 4. QE 88 53 60,23 % 35 39,77 %
vergleichbar 3. QE 78 36 46,15 % 42 53,85 %
vergleichbar 2. QE 267 213 79,78 % 54 20,22 %
vergleichbar 1. QE 29 4 13,79 25 86,21 %
auflertarifl. Vertrag 2 1 50 % 1 50 %
Auszubildende 6 0 6 100 %
Sondertarif PGR4UE 1 0 1 100 %

Tabelle 16: Eingruppierung der Tarifbeschiftigten, Stand 30.06.2018

vergleichbar 4. QE 53 33 62,26 % 20 37,74 %
vergleichbar 3. QE 73 34 46,58 % 39 53,42 %
vergleichbar 2. QE 247 205 83 % 42 17 %
vergleichbar 1. QE 37 5 13,51 % 32 86,49 %
aufSertarifl. Vertrag 1 0 1 100 %
Auszubildende 8 4 50 % 4 50 %
Sondertarif PGR4UE 1 0 1 100 %

Tabelle 17: Eingruppierung der Tarifbeschiftigten, Stand 30.06.2013
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1.1.3 Darstellung nach Themen mit Bezug zu Gleichstellung
Beurlaubung, Elternzeit, Mutterschutz

Zum Stichdatum 30.6.2018 befanden sich jeweils 3 Frauen und 3 Minner im Sonderurlaub. Im
Vergleichsjahr 2013 befanden sich 2 Frauen im Sonderurlaub.

In Elternzeit befanden sich 2018 zum Stichdatum 9 Frauen und 1 Mann (Vergleich 2013: 2 Frau-
en). In der von der Personalabteilung erstellten Statistik werden hier allerdings nur Personen
erfasst, die sich vollstindig in Elternzeit befinden. Eine teilweise Reduzierung der Arbeitszeit
aufgrund von Erziehungszeiten oder auch die Nutzung des ElterngeldPlus-Programms ist in der
Rubrik der Teilzeitbeschiftigten enthalten. Als ein positiver gleichstellungsrelevanter Trend wird
gewertet, dass auch Manner verstirkt Erziehungs- und Pflegezeiten wahrnehmen (vgl. auch Be-
reich der Teilzeitbeschiftigung). Eine automatisierte Abfrage von Teilzeit aufgrund von Kinderer-
ziehung ist im gegebenen System nicht moglich.

In Mutterschutz befanden sich zum Stichdatum 2 Frauen (2013: 7 Frauen).

Beurlaubung, Eltern- Gesamt Frauen Frauen % Minner Miénner %
zeit

Beurlaubung 6 3 50 % 3 50 %
Elternzeit 10 9 90 % 1 10 %
Mutterschutz 2 2

Tabelle 18: Beurlaubungen und Familienpflichten, Stand 30.06.2018

Beurlaubung, Eltern- Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
zeit

Beurlaubung 2 2 100 % 0

Elternzeit 3 3 100 %

Mutterschutz 7 7

Tabelle 19: Beurlaubungen und Familienpflichten, Stand 30.06.2013

Teilzeitbeschiftigung

Die Moglichkeit flexibler Teilzeitbeschiftigung ist eine wichtige MaRRnahme, um beispielsweise
eine bessere Vereinbarkeit von Familien- und Erwerbsleben zu erreichen. Im Vergleichszeitraum
ist die Zahl der Teilzeitbeschiftigten angewachsen und tibersteigt in 2018 die Anzahl der Ganz-
tagskrifte. Bei den Teilzeitbeschiftigten iiberwiegen nach wie vor stark die Frauen: Zum Stichda-
tum 30.6.2018 sind 248 Frauen teilzeitbeschiftigt, das entspricht 83,5 Prozent der Gesamtzahl der
Teilzeitbeschiftigten (oder 44 Prozent der Gesamtanzahl der Beschiftigten oder 68,51 Prozent
der Gesamtzahl der beschiftigten Frauen). Besonders hoch ist der Anteil der teilzeitbeschiftigten
Frauen in der Entgeltgruppe EG6.

49 Minner sind teilzeitbeschiftigt, das entspricht einem Anteil von 16,5 Prozent der Teilzeitbe-
schiftigten (oder 8,7 Prozent der Gesamtzahl der Beschiftigten oder 24,38 Prozent der Gesamt-
zahl der beschiftigten Minner). Der grofite Teil der teilzeitbeschiftigten Minner arbeitet in der
Entgeltgruppe 13 (13 Personen).

Zum Vergleich waren zum Stichtag 30.06.2013 217 Frauen (89 Prozent der Teilzeitbeschiftigten;

43,1 Prozent der Gesamtbeschiftigten; 64,2 Prozent der beschiftigten Frauen) und 26 Minner
32




(5,12 Prozent der Gesamtbeschiftigten; 15,76 Prozent der beschiftigten Minner) teilzeitbeschif-
tigt. Damit hat der Anteil der teilzeitbeschiftigten Minner im Vergleichszeitraum deutlich zuge-
nommen, wohingegen die Anzahl der teilzeitbeschiftigten Frauen sank. Bei nach wie vor deutli-

cher Diskrepanz bewegen sich die Zahlen aufeinander zu.

Teilzeittatigkeit Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
Ganztagskrifte 266 114 42,86 % 152 57,14 %
Teilzeitkrafte 297 248 83,5 % 49 16,5 %

Tabelle 20: Teilzeitbeschiftigung, Stand 30.06.2018

Teilzeittatigkeit Frauen Frauen % Méinner %
Ganztagskrifte 260 121 46,54 % 139 53,46 %
Teilzeitkrifte 243 217 89,3 % 26 10,7 %

Tabelle 21: Teilzeitbeschiftigung, Stand 30.06.2013

Seit 2013 besteht zudem auch im wissenschaftsstiitzenden Bereich grundsitzlich die Moglichkeit,
ein Sabbatical zu beantragen. Dabei wird, in der Regel wihrend einer Teilzeitbeschaftigung, zu-
nichst in einer Ansparphase Arbeitszeit aufgebaut, die spiter in der Freistellungsphase in An-
spruch genommen wird.

Telearbeit

Fine weitere Maflnahme, die eine hohere Flexibilitit und bessere Vereinbarkeit von Familie und

Beruf erméglicht, ist die Schaffung von Moglichkeiten zur Telearbeit. Sie wird sowohl von Frauen
als auch Mannern in nahezu allen Eingruppierungsstufen wahrgenommen. Fiir den Vergleichs-
zeitraum 2013 liegen keine Zahlen vor.

Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
4. QE 10 2 20 % 8 80 %
3.QE 4 2 50 % 2 50 %

Tabelle 22: Telearbeit Beamtinnen und Beamte, 2018

‘ Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Miénner Minner %
vergleichbar 4. QE 20 14 70 % 6 30 %
vergleichbar 3. QE 9 4 44,5 % 5 55,5 %
vergleichbar 2. QE 12 11 91,7 % 1 83%

Tabelle 23: Telearbeit Tarifbeschiftigte, 2018

Fithrungspositionen

In Fithrungspositionen befinden sich 30 Frauen und 31 Minner. Damit ergibt sich insgesamt ein
ausgewogenes Bild. In der Statistik werden folgende Fithrungsebenen erfasst: Universititsleitung
(hauptamtlich), Abteilungs-, Referats- und Dezernatsleitungen der Zentralen Verwaltung, Leitun-
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gen und Abteilungsleitungen der Zentralen Einrichtungen, Leitungen der Stabsstellen mit Per-

sonalverantwortung.

Auffallend ist, dass in der 4. QE im Bereich der Beamtinnen und Beamten lediglich 29,4 Prozent
der Fithrungspositionen durch Frauen besetzt werden. In den weiteren Qualifikations- und Ein-
gruppierungsebenen entspricht der Anteil der Frauen in Fithrungspositionen in etwa der Ge-
samtverteilung der weiblichen und méannlichen Beschiftigten. Beim Vergleich der Verteilung
innerhalb der Qualifikationsebenen entspricht der Anteil von Frauen mit Fithrungsposition in
der 4. QE genau dem Anteil von Frauen in der 4. QE, wohingegen in der 3. QE proportional deut-
lich weniger Frauen in Fithrungspositionen sind.

Im Vergleich zu 2013 fand im Bereich der 4. QE der Beamtinnen und Beamten damit eine Ver-
ringerung des Frauenanteils an den Fiihrungspositionen von 43 auf 30 Prozent statt.

Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
W3 1 0 0 1 100 %
B3 1 1 100 % 0 0
4. QE 17 5 294 % 12 70,6 %
3.QE 17 10 58,8 % 7 41,2 %
Tabelle 24: Beamtinnen und Beamte in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2018

Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Minner Minner %
W3 1 0 0% 1 100 %
B2 1 1 100 % 0 0%
4. QE 14 6 42,86 % 8 57,14 %
3.QE 20 12 60 % 8 40 %

Tabelle 25: Beamtinnen und Beamte in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2013

In der mit der 3. QE vergleichbaren Eingruppierung der Angestellten fand im Berichtsjahr 2018
hingegen eine Steigerung der weiblichen Fithrungskrifte im Vergleich zu 2013 von 40 auf 57

Prozent statt.

‘ Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Miénner Minner %
vergleichbar 4. QE 15 8 53,33 % 7 46,67 %
vergleichbar 3. QE 7 4 57,14 % 3 42,86 %
vergleichbar 2. QE 2 2 100 % 0 0
auflertarifl. Vertrag 1 0 0 1 100 %
Tabelle 26: Tarifbeschiftigte in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2018
Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Minner = Minner %
vergleichbar 4. QE 11 6 54,55 % 5 45,45 %
vergleichbar 3. QE 5 2 40 % 3 60 %
vergleichbar 2. QE 0 0 0% 0 0%
auflertarifl. Vertrag 1 0 0% 1 100 %

Tabelle 27: Tarifbeschiftigte in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2013




Miitter und Viter in Fithrungspositionen

Von den Personen mit Fithrungsverantwortung sind 15 von 30 Frauen Mutter (2013: 5 von 27
Frauen) und 19 von 31 Minnern Vater (2013: 14 von 26 Mannern). Die Zahl der Miitter in Fiih-
rungspositionen hat damit deutlich zugenommen.

Fithrungspositionen Frauen davon Miitter Minner davon Viter

Tabelle 28: Miitter bzw. Viter in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2018

Fithrungspositionen Gesamt Frauen  davon Miitter Minner davon Viter
53 27 5 26 14
Tabelle 29: Miitter bzw. Viter in Fithrungspositionen, Stand 30.06.2013

Neueinstellungen

Im Berichtszeitraum 2018 (01.07.2017 bis 30.06.2018) wurden 26 Frauen und 25 Minner neu
eingestellt. Es sind keine Beamtinnen oder Beamten neu eingestellt worden. Innerhalb der Grup-
pe der Tarifbeschiftigten fiel die hochste Zahl der Neueinstellungen in die Entgeltgruppe 6, in
der 16 Frauen und zwei Minner eingestellt worden sind. In der mit der 4. QE vergleichbaren
Gruppe (ehemals ,Hoherer Dienst“) wurden vier Frauen und fiinf Minner eingestellt, in der 3.
QE eine Frau und sieben Minner.

Im vergleichenden Berichtszeitraum 2012/2013 wurden 28 Frauen und 15 Méinner neu einge-
stellt, 3 davon Beamtinnen und Beamte, 40 Tarifbeschiftigte. In der 4. QE wurde eine Frau ein-
stellt, in der 3. QE jeweils eine Frau und ein Mann. In der Gruppe der Tarifbeschiftigten wurden
in der mit der 4. QE vergleichbaren Gruppe vier Frauen eingestellt, in der 3. QE zwei Frauen und
ein Mann. Der hochste Anteil der Neubesetzungen fiel auch in diesem Berichtszeitraum auf die
2. QE, in der 15 Frauen und sechs Minner eingestellt worden sind. Von den Neueinstellungen
der Tarifbeschiftigten im Berichtszeitraum 2018 erfolgten fiinf unbefristet und der Rest befristet.
Von den fiinf unbefristeten Einstellungen waren drei Manner und zwei Frauen.

Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Ménner Miénner %

Tabelle 30: Neueinstellungen Beamtinnen und Beamte, 2018

‘ Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Miénner Minner %
vergleichbar 4. QE 9 4 44.4 % 5 55,6 %
vergleichbar 3. QE 8 1 12,5 % 7 87,5%
vergleichbar 2. QE 30 20 66,7 % 10 33,3%
vergleichbar 1. QE 3 1 33,3% 2 66,7 %
Auszubildende 1 0 1 100 %

Tabelle 31: Neueinstellungen Tarifbeschiftigte, 2018

Im Vergleichszeitraum 2013 (01.07.2012 bis 30.06.2013) wurden 28 Frauen und 15 Minner ein-
gestellt. Ubersicht nach Status und Eingruppierung:
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Qualifikationsebene Gesamt Frauen Frauen % Minner Minner %

4.QE 1 1 100 % 0
3.QE 2 1 50 % 1 50 %
2.QE 0

Tabelle 32: Neueinstellungen Beamtinnen und Beamte, 2013

Eingruppierung Gesamt Frauen Frauen % Minner Minner %
vergleichbar 4. QE 4 4 100 % 0

vergleichbar 3. QE 7 2 28,6 % 5 71,4 %
vergleichbar 2. QE 21 15 71,4 % 6 28,6 %
vergleichbar 1. QE 4 3 75 % 1 25%
Auszubildende 2 1 50 % 1 50 %
auflertarifl. Vertrag 2 1 50 % 1 50 %

Tabelle 33: Neueinstellungen Tarifbeschiftigte, 2013

Von den Neueinstellungen der Tarifbeschiftigten im Berichtszeitraum 2013 erfolgten vier unbe-
fristet und der Rest befristet. Von den vier unbefristeten Einstellungen waren ein Mann und drei
Frauen.

Beforderungen bzw. Hohergruppierungen

Die Moglichkeiten fiir Beforderungen oder Hohergruppierungen sind an der Universitit per se
begrenzt, daher sind die absoluten Zahlen sehr niedrig und entsprechend kritisch zu vergleichen,
auch in Bezug auf die Qualifikationsebenen. Im Berichtszeitraum vom 01.07.2017 bis 30.06.2018
wurden 11 Frauen und 10 Minner beférdert bzw. hohergruppiert. Dargestellt wird die erreichte
Stufe nach der Beférderung bzw. Hohergruppierung. Im Vergleich zu 2013 fand keine gravieren-
de Veridnderung statt, hier wurden 11 Frauen und 12 Minner beférdert bzw. hohergruppiert.

Frauen Frauen % Mianner %
4. QE 1 1 100 % 0
3.QE 7 5 71,4 % 2 28,6 %
2. QE 0

Tabelle 34: Beamtinnen und Beamte. Beférderungen, 01.07.2017 bis 30.06.2018.

Hohergruppierung Gesamt Frauen Frauen % Minner  Minner %
vergleichbar 4. QE 2 1 50 % 1 50 %
vergleichbar 3. QE 6 1 16,7 % 5 83,3%
vergleichbar 2. QE 5 3 60 % 2 40 %
vergleichbar 1. QE 0

Tabelle 35: Tarifbeschiftigte. Hohergruppierungen, 01.07.2017 bis 30.06.2018.
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4. QE 2 2 100 % 0

3.QE 3 2 66,7 % 1 333%
2.QE 1 0 1 100 %
Tabelle 36: Beamtinnen und Beamte. Beforderungen, 01.07.2012 bis 30.06.2013.

vergleichbar 4. QE 1 100 % 0

vergleichbar 3. QE 2 1 50 % 1 50 %
vergleichbar 2. QE 11 5 45,5 % 6 54,5 %
vergleichbar 1. QE 3 0 3 100 %

Tabelle 37: Tarifbeschiftigte. Hohergruppierungen, 01.07.2012 bis 30.06.2013.

Fortbildungen

Mangels zentraler Erfassung konnen zu den in Anspruch genommenen Fortbildungen derzeit
leider keine Zahlen ermittelt werden. Unter der Voraussetzung, dass ein entsprechendes Be-
richtswesen in der Zukunft vorliegt, ist geplant, die entsprechenden Kennzahlen auch im Hin-
blick auf gleichstellungsspezifische Fragen zu untersuchen.

1.1.4 Zusammenfassung

Die Situation in Bezug auf die Gleichstellung ist insgesamt betrachtet in vielen Bereichen des
wissenschaftsstiitzenden Personals zufriedenstellend. Konkreter Verbesserungsbedarf wird je-
doch in folgenden Bereichen gesehen:

Beschiftigungssituation insgesamt

e Die Verteilung zwischen Frauen und Minnern bei der Gesamtzahl der Beschiftigten hat
sich leicht aufeinander zu bewegt, nach wie vor sind jedoch mehr Frauen im wissen-
schaftsstiitzenden Bereich titig.

Beschiftigungssituation nach Eingruppierung/Besoldungsgruppen

e In den hoheren Besoldungsgruppen hat sich der Anteil der Frauen im Vergleichszeit-
raum verringert. Besonders gravierend tritt dies in der 4. QE auf.

Fuhrungspositionen

e Die Verteilung der Fithrungspositionen ist in absoluten Zahlen weitgehend ausgeglichen.
Im Hinblick auf den insgesamt hoheren Beschiftigungsanteil von Frauen sind allerdings
weniger Frauen als Mdnner in Fithrungspositionen.

e Innerhalb der Gruppe der Fithrungspositionen in der Zentralen Universititsverwaltung
sind deutlich mehr Minner in héheren Fiihrungspositionen titig als Frauen. Aufgrund
des hohen Anteils an Frauen in den niedrigeren Fithrungspositionen kann von einem
gewissen Potential ausgegangen werden, das durch gezielte Férdermafinahmen auch fiir
die Ubernahme von mehr Fiithrungsverantwortung befihigt werden kann, sofern dies vor
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dem Hintergrund formaler Vorgaben (beispielsweise fiir den Aufstieg von der 3. QE in
die 4. QE) moglich ist.

Teilzeittatigkeit

e Die Universitit Bamberg bietet eine Fiille an unterschiedlichen Teilzeitmodellen an, um
den Beschiftigten in besonderen personlichen Lebenssituationen die Teilhabe am Berufs-
leben zu erméglichen. Die Universitit versucht, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
nach ihren Moglichkeiten aktiv zu unterstiitzen. Ein sehr hoher Anteil an Teilzeitbeschif-
tigten zeugt von diesem Bemiihen.

e Obwohl die Anzahl der Minner unter den Teilzeitbeschiftigen im Vergleichszeitraum
signifikant gestiegen ist, sind es vor allem Frauen, die nach wie vor den hochsten Anteil
der Teilzeitbeschiftigten ausmachen. Da ein grofRer Teil der teilzeitbeschiftigten Frauen
in der Entgeltgruppe 6 eingruppiert ist (anders als der grofite Teil der teilzeitbeschiftigten
Minner), liegt hierin eine drohende Gefahr von Altersarmut sowie finanzieller Abhingig-
keit vor allem fiir die Frauen.

e Noch nicht erhoben ist Teilzeittitigkeit im Rahmen des ElterngeldPlus, das seit 1.7.2015
genutzt werden kann und flexiblere Kombinationsméglichkeiten von Elternzeit und Teil-
zeittatigkeit schafft.

Befristet Beschiftigte

e Unabhingig vom Geschlecht ist die Zahl der unbefristeten Neueinstellungen im Ver-
gleich zur Zahl der befristeten Einstellungen im Hinblick auf die eingeschrinkte Anzahl
an vorhandenen bzw. freiwerdenden Planstellen sehr gering.

1.2 Arbeitszeitmodelle

1.2.1 Gleitzeit

An der Universitit Bamberg wird die Gleitzeit in einer ,Dienstvereinbarung iiber die gleitende
Arbeitszeit“ vom 01.11.2013 geregelt. Die flexible Arbeitszeit, die ohne die Ausweisung einer ge-
nerellen Kernarbeitszeit umgesetzt wird, soll den Beschiftigten ermoglichen, individuelle Be-
duirfnisse und dienstliche Notwendigkeiten einander anzupassen. Insbesondere auch Beschiftig-
te mit Kindern oder pflegebediirftigen Angehorigen profitieren von der Moglichkeit der flexiblen
Gestaltung des Arbeitstages.

1.2.2 Telearbeit

Ebenso ist die Telearbeit ein Instrument zur Gestaltung der beruflichen und privaten Lebenssitu-
ation. In einem ,Handlungsleitfaden zur Arbeit an anderen Orten. (Alternierende) Wohnraum-
und Telearbeit“ vom 19.04.2018 sind die Einzelheiten geregelt. Beschiftigten mit familidren Ver-
pflichtungen will die Otto-Friedrich-Universitit Bamberg deshalb in verstirktem Mafle die Mog-
lichkeit einrdumen, Wohnraum- und Telearbeitsplitze nutzen zu kénnen.

1.2.3 Teilzeitregelungen

Grundsitzlich wird in Stellenausschreibungen auf eine Teilzeitfahigkeit der Stelle, auch bei Lei-

tungsstellen hingewiesen. Beziiglich der Moglichkeit, die Arbeitszeit aus familidren Griinden

(Kind unter 18 Jahre, pflegebediirftige Angehorige) befristet zu reduzieren, gelten die Vorschrif-

ten des Tarifvertrags fiir den offentlichen Dienst der Linder. Im Rahmen der rechtlichen Voraus-
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setzungen der {§ 8, 9a des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) kommt die Universitit
durch weitere Flexibilisierungsmafinahmen (z.B. 30 oder 32 Stunden Arbeitszeitmodelle) den
Wiinschen und Bediirfnissen der Beschiftigten nach Teilzeittatigkeit soweit wie moglich entge-
gen.

Neben der Erméglichung von Teilzeittatigkeit legt die Universitit zusitzlich Wert darauf, dass
den Betroffenen durch die Teilzeittitigkeit keine Benachteiligung am Arbeitsplatz entsteht.

1.3 Familienfreundliche Angebote
Zusitzlich zu den oben bereits genannten Mafinahmen bietet die Universitat fiir Pflichtveranstal-
tungen des wissenschaftsstiitzenden Personals Méglichkeiten zur Kinderbetreuung an.

1.4 Information und Beratung

Seitens der Gleichstellungsbeauftragten werden Informationen zu gleichstellungsrelevanten
Themen bereitgestellt, beispielsweise tiber die Website. In Einzelgesprichen finden Beratungen
zu gleichstellungsrelevanten Themen statt. Um moglichst viele Beschiftigte zu erreichen, werden
auch im Rahmen groferer Veranstaltungen gleichstellungsrelevante Themen vorgestellt. Bei-
spielsweise wurde in Zusammenarbeit mit dem Personalrat im Rahmen einer Personalversamm-
lung (Mai 2017) eine Schulung mit externen Expertinnen zum Thema ,Grenzverletzung — ja oder
nein? Der eigenen Wahrnehmung trauen“ abgehalten.

2. Ziele und Mafnahmen

2.1 Beschiiftigungssituation

Ziel ist die Forderung der Gleichstellung in jenen Bereichen, in denen Frauen und Minner ge-
mifd ihrem Anteil an der Zahl der Gesamtbeschiftigten unterreprasentiert sind. Dies betrifft ins-
besondere die folgenden Aspekte.

e Bei kiinftigen Neueinstellungen soll versucht werden, signifikante Unterschiede in fol-
genden Bereichen nach Maoglichkeit zu verbessern: In der Gruppe der Beamtinnen und
Beamten in der 4. QE hat der Anteil der Frauen rapide abgenommen. In der vergleichba-
ren Gruppe der Tarifbeschiftigten hat der Anteil der Frauen zwar nur geringfiigig abge-
nommen, beiden Tendenzen gilt es durch gezielte Maffnahmen bei der Personalgewin-
nung oder Personalentwicklung entgegenzuwirken.

e Frauen sollen gezielt fiir die Ubernahme von Fiithrungsaufgaben vorbereitet werden, z.B.
durch Schulungen, Fortbildungs- und interne Férdermafdnahmen.

e Minner, die aufgrund von Erziehungs- und Pflegezeiten Bedarf an Teilzeit- oder flexiblen
Arbeitszeitregelungen duflern, sollen verstirkt unterstiitzt werden, um den positiven
Trend der Beteiligung von Mdnnern an Familien- und Pflegeaufgaben zu férdern.

e Bei Beforderungen soll auf ein weiterhin ausgewogenes Verhiltnis im Vergleich zur Ge-
samtaufteilung der Beschiftigten geachtet werden. Wenn der Anteil an Frauen, die zur
Beforderung oder Hohergruppierung vorgeschlagen werden, abnimmt, sollen die Griinde
hierfiir ermittelt werden um gezielte Gegenmafinahmen einleiten zu kénnen.
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e In Bezug auf den sehr hohen Anteil an Frauen in Teilzeittitigkeit soll ermittelt werden,
ob Aufstockungswiinsche (mehr Stunden oder Vollzeit arbeiten) vorhanden sind.

e Die Universitdt ist bestrebt, im Rahmen der rechtlichen Moglichkeit mehr unbefristete
Vertrage abzuschlieffen.

e In die jihrliche Statistik zur Beschiftigungssituation sollen weitere Bereiche aufgenom-
men werden, beispielsweise eine Bewerbungsstatistik sowie Zahlen zu Fortbildungen
und Weiterbildungen.

2.2 Personalauswahl, Stellenbesetzungen

Alle Verfahrensschritte bei der Personalauswahl und bei Stellenbesetzungen sollen im Hinblick
auf die Anforderungen aus dem Gleichstellungsgesetz und die Gleichstellungsziele der Universi-
tit tiberpriift und die grundsitzlich mit der Personalauswahl betroffenen Personen entsprechend
in Gleichstellungskompetenz geschult werden.

Um dies zu erreichen, wird als eine zentrale Mafinahme ein Inhouse-Seminar fiir die vorrangig
mit der Personalauswahl beschiftigten Personen vorgesehen. In diesem Seminar sollen bei-
spielsweise die Bereiche Anforderungsprofil, Stellenausschreibung, Analyse von Bewerbungen,
Ablauf von Bewerbungsgesprichen, Reflektieren der eigenen Rolle, Auswertung und Entschei-
dungsfindung geschult werden. Nachhaltiges Ziel des Seminars ist es, neben der Kompetenzfor-
derung des aktuellen Personals vor allem auch Leitfiden fiir die weiteren Personalauswahlverfah-
ren zu erarbeiten und so fiir eine gleichbleibend hohe Qualitit und Vergleichbarkeit der Verfah-
ren zu sorgen.

2.3 Personalentwicklung

Die Mafinahmen des Gleichstellungskonzepts sollen verstarkt auch durch den Aufbau eines um-
fassenden Personalentwicklungskonzepts geférdert werden. Dazu ist tiber die Zielvereinbarung
eine befristete personelle Verstirkung zur Erarbeitung des Konzepts vorgesehen. Das Personal-
management soll sich an den Eignungen und Befihigungen der Mitarbeitenden orientieren und
die individuellen und zielgruppenspezifischen Anliegen beriicksichtigen. Das Gleichstellungs-
und Personalentwicklungskonzept soll fiir eine strategische und langfristige Personalentwicklung
Orientierung geben.

2.4 Gleichstellungs-, Gender- und Diversity-Kompetenz

Um die Gender- und Diversity-Kompetenz im wissenschaftsstiitzenden Bereich zu erhthen und
das Personal entsprechend zu sensibilisieren, sollen gezielt Informationen bereitgestellt werden.
Dies betrifft beispielsweise den Umgang mit transgender oder intersexuellen Personen im Rah-
men der Studierendenverwaltung.

Art der infrage kommenden Mafinahmen: Informationsbroschiire; Webangebot, Veranstaltung
oder Beitrag z.B. bei einer Personalversammlung

Auch dariiber hinaus soll fiir gleichstellungsrelevante Fragen verstirkt sensibilisiert werden. Da-
her sollen diese Themen bei Schulungs- und Fortbildungsveranstaltungen stirker in den Fokus
gerlickt werden. Fiihrungskrifteschulungen sowie Schulungen fiir Beschiftigte zu Gleichstel-
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lungsthemen sollen aktiv beworben werden; auf entsprechende Angebote der verschiedenen Tra-
ger ist hinzuweisen.

Bei der Planung und Durchfithrung von Fortbildungsveranstaltungen soll insbesondere auch auf
eine teilzeitgerechte Ausgestaltung geachtet werden, so dass Teilzeitkrifte im Rahmen ihrer regu-
liren Arbeitszeit daran teilnehmen konnen (z.B. zwei Vormittage statt einen ganzen Tag, insbe-
sondere bei internen Schulungen und Fortbildungen). Auf familidre Belange und Pflichten soll
Riicksicht genommen werden; beispielsweise sollte eruiert werden, ob eine Kinderbetreuung
notwendig ist und angeboten werden kann.

2.5 Kommunikation und gendergerechte Sprache

Zentral sind die bereits im gesamtuniversitiren Bereich des Gleichstellungskonzepts genannten
Ziele und Mafdnahmen zur Verbesserung der Sichtbarkeit der Angebote und Ansprechpersonen
zur Gleichstellung. Zusitzlich zu den oben genannten Mafinahmen soll insbesondere auch auf
Basis der Organisationsrichtlinien der Bayerischen Staatsregierung (Bekanntmachung vom
23.12.2003) darauf hingewirkt werden, dass die sprachliche Gleichbehandlung in der Verwaltung
der Universitit Bamberg standardmifRig umgesetzt wird.

Dies soll durch folgende Mafdnahmen erreicht werden.

e Bereitstellen konkreter Tipps zur Verwendung von geschlechtsneutralen Formulierungen
in allen Neuveréffentlichungen der Universititsverwaltung (z.B. Richtlinien, Verwal-
tungsvorschriften, Satzungen, Ordnungen etc.).

e Unterstiitzung des Dezernats Kommunikation bei der Umsetzung geschlechtsneutraler
Formulierungen auf der Website der Universititsverwaltung.

e Interne Offentlichkeitsarbeit: Konzept entwickeln fiir regelmiRige Informationsweiterga-
be bzw. ,Erinnerung” (v.a. wegen Personalwechsel) planen.

3. Kosten

Im wissenschaftsstiitzenden Bereich fallen zum einen die anteiligen Personalkosten und die Kos-
ten fiir Rdume und Ausstattung der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung an.
Andere konkrete Ausgaben wie Reisekosten zu Konferenzen und Fortbildungskosten der Gleich-
stellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung sowie Kosten fiir die Realisierung der oben ge-
nannten gleichstellungsférdernden Mafinahmen im wissenschaftsstiitzenden Bereich sollen
weitgehend durch das Budget der Gleichstellungsbeauftragten bestritten werden. Die Ausgaben
tiir die Umsetzung der Mafdnahmen lassen sich zum jetzigen Zeitpunkt nicht niher quantifizie-
ren. Der Rahmen der verfiigbaren Haushaltsmittel ist zu beachten (Art. 2 Abs. 4 BayGIG).
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E. Mafnahmen zur Aktualisierung des Konzepts und Monitoringprozess

Zur kontinuierlichen Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts werden die benétigten Daten
fir den wissenschaftsstiitzenden Bereich in tabellarischer Form regelmiflig zum Stichtag 30.6.
von der Personalabteilung an die Gleichstellungsbeauftragte {ibermittelt.* Auf dieser Datengrund-
lage wird jdhrlich die aktuelle Situation im Vergleich zum Vorjahreszeitraum analysiert. Im
Gleichstellungskonzept werden die Verinderungen zukiinftig im funfjihrigen Giiltigkeitszeit-
raum dargestellt. Nach der Hilfte der Laufzeit wird, wie in Art. 4 Abs. 2 BayGIG gefordert, eine
tabellarische Ubersicht der Verinderungen in der Beschiftigungssituation erstellt. Die Auswer-
tung der Daten erfolgt durch die Gleichstellungsbeauftragte in Zusammenarbeit mit der Perso-
nalabteilung.

Die Daten zum wissenschaftlichen Bereich werden jihrlich zum Stichtag 01. Dezember erhoben.
Dieser Stichtag gilt auch fiir die Ubermittlung der gleichstellungsrelevanten Daten an die DFG
und wird beibehalten, um eine Fortschreibung der in den Vorjahren erhobenen Daten zu gewéhr-
leisten. Zusitzliche, zum Beispiel zielgruppenspezifische Auswertungen, konnen erstellt werden,
wenn es fiir die Erreichung der in diesem Konzept gestellten Ziele hilfreich ist.

F. Inkrafttreten

Dieses Gleichstellungskonzept tritt am Tag seiner Bekanntmachung in Kraft.

Bamberg, 17.07.2019

gez. gez.

Prof. Dr. Dr. habil. Godehard Ruppert Dr. Dagmar Steuer-Flieser
Prasident Kanzlerin

geZ. gez.

Prof. Dr. Astrid Schiitz Dr. Margrit Prussat
Universititsfrauenbeauftragte Gleichstellungsbeauftragte

*Vgl. Tabelle im Anhang 2. Daten und Statistiken.
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Anhang

1. Abkiirzungen

BAf6G Bundesausbildungsforderungsgesetz

BayGIG Bayerisches Gleichstellungsgesetz

BayHSchG Bayerisches Hochschulgesetz

BETTER Bamberger Personalentwicklungs- und Tenure Track Exzellenzrichtlinie
BuKoF Bundeskonferenz der Frauenbeaufiragten

DFG Deutsche Forschungsgemeinschaft

EG Entgeltgruppe

ESB Eltern-Service-Biiro

FeRNet Female Researcher Network

FGH Familiengerechte Hochschule

GuK Fakultit Geistes- und Kulturwissenschaften

Huwi Fakultdt Humanwissenschaften

KiVi KinderVilla an der Universitit

LaKoF Landeskonferenz der Frauenbeauftragten

MuSchG Mutterschutzgesetz

MuT Mddchen und Technik

PUSh Preis der Universititsfrauenbeaufiragten fiir Studentinnen mit hervorragenden Leistungen
QE Qualifikationsebene

SCS Scientific-Career-Service

SoWi Fakultit Sozial- und Wirtschaftswissenschaften

StMWK  Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst

TRAc Trimberg Research Academy

TzBfG Teilzeit- und Befristungsgesetz

UnivlS Informationssystem der Universitit Bamberg

vhb Virtuelle Hochschule Bayern

Z|FFT Zentrales Dezernat fiir Forschungsforderung und Transfer
Z/KOM Zentrales Dezernat fiir Kommunikation und Alumni

2. Daten und Statistiken

Der grofite Teil der fiir dieses Konzept relevanten Daten wird im Text erldutert und durch Tabel-

len gestiitzt. Fiir den wissenschaftlichen Bereich geben die folgenden Tabellen Aufschluss tiber
Teilzeit- und Vollzeitbeschiftigung sowie befristete und unbefristete Anstellungen im Wissen-

schaftlichen Bereich.
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Tabelle 10: Wissenschaftliche Beschiftigte der Universitit Bamberg zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

. i:sngigi:ter T davon LfbA davon Ganztagskrifte krifte GO
Ge- Minn- Weib- Ge- Minn- Weib- Ge- Minn- Weib- Ge- Minn- Weib-
samt lich lich samt  lich lich samt lich lich samt lich lich
W3 74 54 20 0 0 0 74 53 21 2 2 0
W2 50 28 22 0 0 0 49 27 22 1 1 0
W1 9 3 6 0 0 0 9 3 6 0 0 0
C4 KW 21 16 5 0 0 0 21 16 5 0 0 0
C3 KW 8 5 3 0 0 0 8 5 3 0 0 0
Al6 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0
A15 16 8 8 11 4 7 15 7 0 0 0
Al4 19 10 9 13 7 6 16 7 3 1 2
Al3 60 32 28 10 5 5 50 31 19 9 1 8
A9 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
E15 2 2 0 0 2 0 0 0
E14 8 5 3 3 2 1 8 5 0 0 0
E13UE 5 1 4 2 0 2 1 2 0 2
E13 493 227 266 25 10 15 187 105 82 306 122 184
E12 29 14 15 0 0 8 7 1 21 7 14
ANG F 6 6 0 0 0 0 0 0 6 6 0
Ge- 802 413 389 65 29 36 451 273 178 350 140 210
samt
davon Beurlaubt davon unbefristet davon befristet
Gesamt Minnlich Weiblich Gesamt Minnlich  Weiblich  Gesamt Miinnlich Weiblich
W3 5 3 2 63 47 16 12 8 4
W2 1 1 42 26 16 8 2 6
W1 0 0 0 0 0 0 9 3 6
C4 KW 1 1 0 21 16 5 0 0 0
C3 KW 0 0 0 8 5 3 0 0 0
Al6 0 0 0 1 1 0 0 0 0
A15 0 0 0 16 8 8 0 0 0
Al4 5 1 4 17 9 8 2 1 1
Al13 6 2 4 11 6 5 48 26 22
A9 0 0 0 0 0 0
E15 0 0 0 0 0 2
E14 1 1 0 4 2 2 1 1
E13UE 0 0 0 0 4 1 1 0
E13 3 0 3 54 26 28 439 201 238
E12 0 0 0 2 2 0 27 12 15
ANG F 0 0 0 0 0 0 6 6 0
Gesamt 22 8 14 245 150 95 556 263 293
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Neueinstellungen VZA (Arbeitszeitanteil) Anteil an Zahl der Beschiftigten in %

Gesamt Minnlich  Weiblich Gesamt Minnlich  Weiblich Gesamt Minnlich Weiblich
W3 8 5 3 75,25 54,25 21,00 9,23% 6,73% 2,49%
W2 4 1 3 49,50 27,50 22,00 6,23% 3,49% 2,74%
W1 0 0 0 9,00 3,00 6,00 1,12% 0,37% 0,75%
C4 KW 0 0 0 21,00 16,00 5,00 2,62% 2,00% 0,62%
C3 KW 0 0 0 8,00 5,00 3,00 1,00% 0,62% 0,37%
Al6 0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
A15 0 0 0 15,00 8,00 7,00 2,00% 1,00% 1,00%
Al4 0 0 0 18,02 9,67 8,35 2,37% 1,25% 1,12%
Al13 1 1 0 56,15 31,60 24,55 7,48% 3,99% 3,49%
A9 0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
E15 0 0 0 2,00 2,00 0,00 0,25% 0,25% 0,00%
E14 0 0 0 8,00 5,00 3,00 1,00% 0,62% 0,37%
E13UE 0 0 0 4,00 1,00 3,00 0,62% 0,12% 0,50%
E13 77 29 48 353,44 172,58 180,85 61,47% 28,30% 33,17%
E12 12 3 9 18,80 10,85 7,95 3,62% 1,75% 1,87%
ANG F 0 0 0,06 0,06 0,00 0,75% 0,75% 0,00%
Gesamt 102 39 63 640,21 348,51 291,70 100,00% 51,50% 48,50%
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Tabelle 11: Wissenschafiliche Beschiftigte an der Fakultit Huwi zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

Tarifgruppe

W3
W2
W1
C4 KW
C3 KW
Al6
A15
Al4
A13
E14
E13UE
E13
E12

Gesamt

Tarifgruppe

W3
W2
W1
C4 KW
C3 KW
Al6
A15
Al4
A13
E14
E13UE
E13
E12

Gesamt

Tarifgruppe

W3
W2
W1
C4 KW
C3 KW
Al6
A15
Al4
A13
E14
E13UE
E13
E12

Gesamt

Anzahl der Beschiiftigten
insgesamt

Ge- Minnlich Weiblich
samt

10 4 6

11 5 6

2 0 2

2 0 2

1 1 0

1 1 0

3 2 1

5 2 3

18 7 11

2 2 0

2 0 2

105 31 74

1 0 1

163 55 108

davon Beurlaubt

Ge- Minnlich Weiblich
samt

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

2 1 1

1 1 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

3 2 1

Neueinstellungen

Ge- Minnlich Weiblich
samt

1 1 0

1 0 1

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

0 0 0

17 3 14

1 0 1

20 4 16

S N R, NOYWWwWw R, OO0 O o ©

N
w

Q
¥

samt

—_
[=Riee]

S U1 NN G VT Wk, R, NO

I
«

Ge-
samt
9,75

11,00
2,00
2,00
1,00
1,00
3,00
5,00

16,15
2,00
1,50

67,18
0,50

122,08

davon LfbA
Gesamt Miinnlich Weiblich

0 0
0 0
0 0
0 0
0 0
1 0
2 1
1 2
3 3
2 0
0 1
3 4
0 0
12 11
davon unbefristet
Minnlich Weiblich
2 6
5 5
0 0
0 2
1 0
1 0
2 1
2 3
3 3
2 0
0 2
4 1
0 0
22 23
VZA (Arbeitszeitan-
teil)

Minnlich Weiblich
3,75 6,00
5,00 6,00
0,00 2,00
0,00 2,00
1,00 0,00
1,00 0,00
2,00 1,00
2,00 3,00
6,60 9,55
2,00 0,00
0,00 1,50

19,95 47,23
0,00 0,50
43,30 78,78

davon Ganztagskrifte zeitlf:éiv f(t): LT
Ge- Min-  Wieb- Ge- Min- Weib-
samt nlich lich samt nlich lich
9 3 6 1 1 0
11 5 6 0 0 0
2 0 2 0 0 0
2 0 2 0 0 0
1 1 0 0 0 0
1 1 0 0 0 0
3 2 1 0 0 0
5 2 3 0 0 0
14 6 8 4 1 3
2 2 0 0 0 0
1 0 1 1 0 1
26 7 19 79 24 55
0 0 0 1 0 1
77 29 48 86 26 60
davon befristet
Ge- Minnlich Weiblich
samt
2 2 0
1 0 1
2 0 2
0 0 0
0 0 0
0 0 0
0 0 0
0 0 0
12 4 8
0 0 0
0 0 0
100 27 73
1 0 1
118 33 85
Anteil an Zahl der Be-
schiftigten in %

Gesamt Minnlich Weiblich

1,25%
1,37%
0,25%
0,25%
0,12%
0,12%
0,37%
0,62%
2,24%
0,25%
0,25%
13,09%
0,12%
20,32%

0,50%
0,62%
0,00%
0,00%
0,12%
0,12%
0,25%
0,25%
0,87%
0,25%
0,00%
3,87%
0,00%
6,86%

0,75%
0,75%
0,25%
0,25%
0,00%
0,00%
0,12%
0,37%
1,37%
0,00%
0,25%
9,23%
0,12%
13,47%
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Tabelle 12: Wissenschafiliche Beschiftigte an der Fakultdt GuK zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

;:rifgrup- en' ::;isiﬂ rr(liter Beschiiftig- davon LfbA S Gl e davon Teilzeit-
Ge- Minn- Weib-  Ge- Minn-  Weib- Ge- Minn-  Weib-  Ge- Minn- Weib-
samt  lich lich samt lich lich samt lich lich samt lich lich

W3 26 20 6 0 0 0 25 19 6 1 1 0
W2 28 15 13 0 0 0 27 14 13 1 1 0
W1 2 2 0 0 0 0 2 2 0 0 0 0
C4 KW 14 11 3 0 0 0 14 11 3 0 0 0
C3 KW 4 2 2 0 0 0 4 2 2 0 0 0
A15 9 2 7 7 1 6 2 6 0 0 0
Al4 8 3 5 7 3 4 5 2 3 3 1 2
Al3 23 12 11 1 0 1 20 12 8 3 0 3
E15 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
E14 2 1 1 1 0 1 2 1 1 0 0 0
E13UE 2 0 2 1 0 1 1 0 1 1 0 1
E13 133 55 78 11 4 7 43 21 22 90 34 56
E12 6 2 4 0 0 0 1 1 0 5 1 4
Gesamt 258 126 132 28 8 20 153 88 65 104 38 66
Tarifgruppe davon Beurlaubt davon unbefristet davon befristet

Ge- Minnlich Weiblich  Ge- Minnlich Weiblich Ge- Minnlich Weiblich

samt samt samt

W3 0 0 0 24 18 6 2 2 0
W2 1 0 1 24 14 10 4 1 3
W1 0 0 0 0 0 0 2 2 0
C4 KW 1 1 0 14 11 3 0 0 0
C3 KW 0 0 0 4 2 2 0 0 0
Al5 0 0 0 9 2 7 0 0 0
Al4 3 0 3 7 3 4 1 0 1
A13 3 1 2 1 0 1 22 12 10
E15 0 0 0 0 0 0 1 1 0
El4 0 0 0 2 1 1 0 0 0
E13UE 0 0 0 2 0 2
E13 0 0 0 11 6 5 122 49 73
E12 0 0 0 0 0 0 6 2 4
Gesamt 8 2 6 98 57 41 160 69 91
Tarifgruppe Neueinstellungen VZA (Arbeitszeitanteil) Ant. an Zahl d. Besch. (%)

Ges. Minnlich Weiblich Ges. Minnlich Weiblich Gesamt Minnlich  Weiblich
W3 3 1 2 25,50 19,50 6,00 3,24% 2,49% 0,75%
W2 3 1 2 27,50 14,50 13,00 3,49% 1,87% 1,62%
W1 0 0 0 2,00 2,00 0,00 0,25% 0,25% 0,00%
C4 KW 0 0 0 14,00 11,00 3,00 1,75% 1,37% 0,37%
C3 KW 0 0 0 4,00 2,00 2,00 0,50% 0,25% 0,25%
A15 0 0 0 8,00 2,00 6,00 1,12% 0,25% 0,87%
Al4 0 0 0 7,02 2,67 4,35 1,00% 0,37% 0,62%
Al3 1 1 0 21,60 12,00 9,60 2,87% 1,50% 1,37%
E15 0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
E14 0 0 0 2,00 1,00 1,00 0,25% 0,12% 0,12%
E13UE 0 0 0 1,50 0,00 1,50 0,25% 0,00% 0,25%
E13 27 10 17 88,54 38,62 49,91 16,58% 6,86% 9,73%
E12 5 1 4 3,90 1,50 2,40 0,75% 0,25% 0,50%
Gesamt 39 14 25 206,55 107,79 98,76 32,17% 15,71% 16,46%
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Tabelle 13: Wissenschafiliche Beschiftigte der Fakultdt SoWi zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

Tarifgrup-
pe

W3
W2
w1
C4 KW
A15
Al4
A13
E14
E13
E12

Gesamt

Tarifgruppe

W3
W2
W1
C4 KW
A15
Al4
Al13
E14
E13
E12

Gesamt

Tarifgruppe

W3
W2
W1
C4 KW
A15
Al4
A13
E14
E13
E12

Gesamt

en' :Sr;z;gi:llter Beschiiftig- davon LbA S Gl . davon Teilzeitkrif-
Ge- Minn-  Weib-  Ge- Minn-  Weib- Ge- Minn-  Weib-  Ge- Minn- Weib-
samt lich lich samt lich lich samt lich lich samt lich lich
29 22 7 0 0 0 31 23 8 0 0 0
11 8 3 0 0 0 11 8 3 0 0 0
4 0 4 0 0 0 4 0 4 0 0 0
2 2 0 0 0 0 2 2 0 0 0 0
1 1 0 1 1 0 1 1 0 0 0 0
6 5 1 3 3 0 6 5 1 0 0 0
11 7 4 2 2 0 9 7 2 1 0 1
1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
140 89 51 7 3 4 59 41 18 81 48 33
7 3 4 0 0 0 1 0 1 6 3 3
212 138 74 13 9 4 125 88 37 88 51 37
davon Beurlaubt davon unbefristet davon befristet
Ge-  Minnlich Weiblich Ge-  Minnlich Weiblich Ge-  Minnlich Weiblich
samt samt samt
5 3 2 23 20 3 7 3 4
0 0 0 8 7 1 3 1 2
0 0 0 0 0 0 4 0 4
0 0 0 2 2 0 0 0 0
0 0 0 1 1 0 0 0 0
2 1 1 5 4 1 1 1 0
1 0 1 3 3 0 7 4 3
0 0 0 0 0 0 1 1 0
2 0 2 6 2 4 134 87 47
0 0 0 0 0 0 7 3 4
10 4 6 48 39 9 164 100 64
Neueinstellungen VZA (Arbeitszeitanteil) . fﬁgﬁ:;eilllliz G
Ge- Minnlich Weiblich Ge- Minnlich Weiblich Gesamt Minnlich Weiblich
samt samt
2 1 1 31,00 23,00 8,00 3,62% 2,74% 0,87%
0 0 0 11,00 8,00 3,00 1,37% 1,00% 0,37%
0 0 0 4,00 0,00 4,00 0,50% 0,00% 0,50%
0 0 0 2,00 2,00 0,00 0,25% 0,25% 0,00%
0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
0 0 0 6,00 5,00 1,00 0,75% 0,62% 0,12%
0 0 0 10,75 7,00 3,75 1,37% 0,87% 0,50%
0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
23 13 10 106,63 68,96 37,67 17,46% 11,10% 6,36%
3 1 2 3,85 1,60 2,25 0,87% 0,37% 0,50%
28 15 13 177,23 117,56 59,67  26,43% 17,21% 9,23%
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Tabelle 14: Wissenschafiliche Beschiftigte der Fakultdt WIAI zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

;:rifgrup- - ir?sléi:;?rr(liter Eesc ity davon LfbA davon Ganztagskrifte -
Ge- Minn-  Weib-  Ge- Minn-  Weib- Ge- Minn-  Weib-  Ge-
samt  lich lich samt lich lich samt lich lich samt
W3 9 8 1 0 0 0 9 8 1 0
W1 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0
C4 KW 3 3 0 0 0 0 3 3 0 0
C3 KW 3 2 1 0 0 0 3 2 1 0
Al3 7 6 1 0 0 0 7 6 1 0
E13 42 28 14 0 0 0 35 26 9 7
E12 9 7 2 0 0 0 5 5 0 4
ANG F 6 6 0 0 0 0 0 0 0 6
Gesamt 80 61 19 0 0 0 63 51 12 17
Tarifgruppe davon Beurlaubt davon unbefristet davon befristet
Ge- Minnlich Weiblich  Ge- Minnlich Weiblich  Ge- Minnlich Weiblich
samt samt samt
W3 0 0 0 8 7 1 1 1 0
W1 0 0 0 0 0 0 1 1 0
C4 KW 0 0 0 3 3 0 0 0 0
C3 KW 0 0 0 3 2 1 0 0 0
Al13 0 0 0 0 0 0 7 6 1
E13 0 0 0 0 0 0 42 28 14
E12 0 0 0 0 0 0 9 7
ANG F 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 0 0 0 14 12 2 66 49 17
LA Neueinstellungen VZA (Arbeitszeitanteil) schi ftiglt::leii:;: AT S
Ge- Minnlich Weiblich  Ge- Minnlich Weiblich Gesamt Minnlich Weiblich
samt samt
W3 2 2 0 9,00 8,00 1,00 1,12% 1,00% 0,12%
W1 0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
C4 KW 0 0 0 3,00 3,00 0,00 0,37% 0,37% 0,00%
C3 KW 0 0 0 3,00 2,00 1,00 0,37% 0,25% 0,12%
Al13 0 0 0 7,00 6,00 1,00 0,87% 0,75% 0,12%
E13 5 3 2 38,90 27,25 11,65 5,24% 3,49% 1,75%
E12 2 1 1 6,50 6,00 0,50 1,12% 0,87% 0,25%
ANG F 0 0 0 0,06 0,06 0,00 0,75% 0,75% 0,00%
Gesamt 9 6 3 68,46 53,31 15,15 9,98% 7,61% 2,37%

Minn-
lich
0

NN O O O O

10

davon Teilzeitkrif-

Weib-
lich

N O N U1 O O O O O
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Tabelle 15: Wissenschafiliche Beschiftigte der Universitit im Zentralbereich zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

Tarifgruppe  Anzahl (‘ier Beschiiftig- davon LfbA davon Ganztagskrifte davon Teilzeitkrifte
ten insgesamt
Gesamt  Weiblich Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich
E13 2 2 0 0 0 0 2 2
Gesamt 0 0 0 0 2 2
davon Beurlaubt davon unbefristet davon befristet
Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich
0 0 1 1 1 1
0 0 1 1 1 1
Neueinstellungen VZA Anteil an Zahl der Be-
8 (Arbeitszeitanteil) schiftigten in %
Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich Gesamt Weiblich
0 0 1,00 1,00 0,25% 0,25%
0 0 1,00 1,00 0,25% 0,25%

Tabelle 16: Wissenschaftliche Beschiftigte der Universitit Bamberg in den Zentralen Einrichtungen zum Stichtag 01.12.2017;

Quelle: CEUS

Tarif- Anzahl der Beschif-
gruppe tigten insgesamt

Ge- Minn- Weib- Ge-

samt lich lich samt

Al5 3 3 0 0
Al3 1 0 1 1
A9 1 1 0 0
E14 2 1 1 0
E13 56 20 36 0
E12 6 2 4 0
Gesamt 69 27 42 1
Tarifgrup- davon Beurlaubt
pe Gesamt  Minnlich Weiblich
A15 0 0 0
Al13 0 0 0
A9 0 0 0
E14 0 0 0
E13 1 0 1
E12 0 0 0
Gesamt 1 0 1
Tarifgruppe Neueinstellungen

Gesamt Minnlich  Weiblich
A15 0 0 0
Al13 0 0 0
A9 0 0 0
E14 0 0 0
E13 5 0 5
E12 1 0 1
Gesamt 6 0 6

davon LfbA davon Ganztagskrifte ke ot
ifte
Minn-  Weib- Ge- Minn- Weib-  Ge- Minn- Weib-
lich lich samt lich lich samt lich lich
0 0 3 3 0 0 0 0
0 1 0 0 0 1 0 1
0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 2 1 1 0 0 0
0 0 20 8 12 36 12 24
0 0 1 1 0 5 1 4
0 1 26 13 13 42 13 29
davon unbefristet davon befristet
Gesamt Minnlich  Weiblich Gesamt Minnlich  Weiblich
3 3 0 0 0 0
1 0 1 0 0 0
0 0 0 0 0 0
2 1 1 0 0 0
30 14 16 26 6 20
2 2 0 4 0 4
38 20 18 30 6 24
VZA (Arbeitszeitanteil) enin °.2ntell an Zahl der Beschiiftig-
Gesamt Minnlich Weiblich  Gesamt Minnlich ~ Weiblich
3,00 3,00 0,00 0,37% 0,37% 0,00%
0,65 0,00 0,65 0,12% 0,00% 0,12%
1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
2,00 1,00 1,00 0,25% 0,12% 0,12%
41,10 14,80 26,30 6,98% 2,49% 4,49%
4,05 1,75 2,30 0,75% 0,25% 0,50%
51,80 21,55 30,25 8,60% 3,37% 5,24%
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Tabelle 17: Wissenschaftliche Beschiftigte der Universitit Bamberg in Wissenschaftlichen Einrichtungen zum Stichtag

01.12.2017; Quelle: CEUS

1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
E14 1 0 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0
E13UE 1 1 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
E13 13 4 9 0 0 0 4 2 2 9 2 7
Gesamt 16 6 10 0 0 0 7 4 3 9 2 7

0 0 0 0 0 0 1 0
E14 0 0 0 0 0 0 1 0 1
E13UE 0 0 0 0 0 0 1 1 0
E13 0 0 0 1 0 1 12 4 8
Gesamt 0 0 0 1 0 1 15 6 9

0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
E14 0 0 0 1,00 0,00 1,00 0,12% 0,00% 0,12%
E13UE 0 0 0 1,00 1,00 0,00 0,12% 0,12% 0,00%
E13 0 0 0 8,75 3,00 5,75 1,62% 0,50% 1,12%
Gesamt 0 0 0 11,75 5,00 6,75 2,00% 0,75% 1,25%

Tabelle 18: Wissenschafiliche Beschiftigte der Universitdt Bamberg im HS Verbund zum Stichtag 01.12.2017; Quelle: CEUS

Gesamt

Gesamt

E13

0,25%

0,25%

Gesamt

0,25%

0,25%
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3. Handreichungen, weiterfithrende Informationen

Die folgende Ubersicht der Publikationen der Universitit Bamberg zum Thema Gleichstellung,
Antidiskriminierung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird auch im Internetangebot
bereitgestellt:

Richtlinie zur Verhinderung von Belistigung, Diskriminierung, Mobbing und Stalking — Gren-
zen wahren (20.09.2017)

Flyer ,Tipps zum geschlechtergerechten Formulieren“ (2012)

Broschiire ,Netikette oder Vom guten Ton in der elektronischen Kommunikation. Empfehlungen
und Tipps fiir die Geschiftskommunikation im wissenschaftsstiitzenden Bereich“ (2016)

Broschiire ,Studieren mit Kind“ (Mai 2017)
Flyer ,Gemeinsam Fufs fassen“ (2013)

Handlungsleitfaden zur Arbeit an anderen Orten — (Alternierende) Wohnraum- und Telearbeit
(19.04.2018)

Dienstvereinbarung iiber die Gleitende Arbeitszeit (01.11.2013)

Weiterfithrende Informationen finden sich auch auf der Website der Universitit Bamberg unter

https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte/

https://www.uni-bamberg.de/gleichstellungsbeauftragte/

https://www.uni-bamberg.de/beauftragte/esb/

4. Einrichtungen und Ansprechpersonen
Stand Sommersemester 2019

Universititsfrauenbeauftragte: Professorin Astrid Schiitz, Professorin Renata Szczepaniak
Stellvertretende Frauenbeauftragte: Professorin Mona Hess

https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte /wir-ueber-uns/frauenbeauftragte-universitaet/

Referentin der Frauenbeauftragten: Dipl.-Soziologin Johanna Bamberg-Reinwand

https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte /wir-ueber-uns/frauenbuero/

Referentin fiir Frauenférderung: Janina Dillig, M.A.

https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte /wir-ueber-uns/frauenbuero/

Fakultitsfrauenbeauftragte:
Humanwissenschaften: Dr. Dorothea Dornheim

https://www.uni-bamberg.de /huwi/personen-und-einrichtungen /beauftragte /huwi-
frauenbeauftragte/

Sozial- und Wirtschaftswissenschaften: M. Sc. Karolina Bihr
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https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte/
https://www.uni-bamberg.de/gleichstellungsbeauftragte/
https://www.uni-bamberg.de/beauftragte/esb/
https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte/wir-ueber-uns/frauenbeauftragte-universitaet/
https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte/wir-ueber-uns/frauenbuero/
https://www.uni-bamberg.de/frauenbeauftragte/wir-ueber-uns/frauenbuero/
https://www.uni-bamberg.de/huwi/personen-und-einrichtungen/beauftragte/huwi-frauenbeauftragte/
https://www.uni-bamberg.de/huwi/personen-und-einrichtungen/beauftragte/huwi-frauenbeauftragte/

https://www.uni-bamberg.de/sowi/sowi-frauenbeauftragte/

Geistes- und Kulturwissenschaften: Dr. Judith Rauscher

https://www.uni-bamberg.de/guk/personen-und-einrichtungen /guk-frauenbeauftragte/

Wirtschaftsinformatik und Angewandte Informatik: Caroline Oehlhorn, M.A.

https://www.uni-bamberg.de /wiai/die-fakultaet/gremien/frauenbeauftragte/

Gleichstellungsbeauftragte: Dr. Margrit Prussat
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte: Heike Reichardt

https://www.uni-bamberg.de/gleichstellungsbeauftragte/

Eltern-Service-Biiro: Maria Steger

https://www.uni-bamberg.de/beauftragte/esb/

Psychosoziale Beratungsstelle (fiir Beschiftigte): Dr. Julia Finmans, Dr. Stefanie Schroeder

https://www.uni-bamberg.de/intranet/dienstleistungen-fuer-uniangehoerige /psychosoziale-
beratungsstelle/

5. Zentrale Weiterbildungsangebote und Fortbildungseinrichtungen fiir den
Offentlichen Dienst

Akademie fiir Schliisselkompetenzen und wissenschaftliche Weiterbildung (ASwW)
Wissenschaftliche Weiterbildung, https://www.uni-bamberg.de/weiterbildung/

Bayerische Akademie fiir Verwaltungs-Management, https://www.verwaltungs-management.de/
Bayerische Verwaltungsschule BVS, https://bvs.de

Forderprogramme der Frauenbeauftragten der Universitit, https://www.uni-
bamberg.de/frauenbeauftragte /foerderung/

Fortbildungszentrum Hochschullehre, FBZHL, https://www.uni-bamberg.de/fbzhl/
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