Gleichstellungsplan fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik
und Verwaltung der gesamten Universitat

Praambel

Alle  gleichstellungsrelevanten  Gesetze  (Grundgesetz, EU-
Richtlinien, Gleichstellungsgesetze, AGG etc.) und MaBnahmen
zielen auf die Beseitigung bestehender Benachteiligungen bzw.
Diskriminierungen, sowohl unmittelbarer als auch mittelbarer’,
zwischen den Geschlechtern ab.

In der Absicht, dieses Ziel zu erreichen, wird in Ausfiihrung des
Landesgleichstellungsgesetzes vom 09.11.1999 (LGG), weiterer
relevanter Gesetze und der Ziffern IV. und VIII. des ,,Rahmenplans
zur Gleichstellung von Frauen und Mdannern an der Universitat
Bielefeld” in der Beschlussfassung des Senates vom 27.01.2010
wird  universitdtsweit  (einschlieBlich  der  Fakultiten und
Einrichtungen) fir den Bereich Technik und Verwaltung folgender
Gleichstellungsplan erlassen:

l. Beschaftigungs- und Stellensituation

1. Bestandsaufnahme und —analyse der Beschaftigtenstruktur
Die Bestandsaufnahme der  Beschéftigtenstruktur  (Stand
30.06.2009), nach Laufbahn- (mittlerer — gehobener — hoherer
Dienst) und Beschaftigtengruppen (Beamte — Tarifbeschéftigte)
gegliedert (ohne Bibliothek), ist in ausfiihrlicher Form als Anlage 1
und 2 dieses Planes beigefligt. Nachstehend folgt eine
summarische Ubersicht:

Beschéftigte (einschl. Beurlaubte)
Besoldungs-/ (nach Koépfen, ohne Umrechnung in Vollzeitstellen)
Entgeltgr. Maénnlich Weiblich Weibl. In %
A13-A16 4 (5)* 3 (3) 42,9 (37,5)
E13-E15 31 @21 38 (14) |55,1 (40)
A9-A13 20 (22) 23 (18) [53,5 (45)
E9—-E13 73 (72) 50 (43) 40,7 (37,4)
A5-A9 6 (6) 6 (5) |50 (45,4)
E2-E9** 185 517 73,6

*Die Zahlen in Klammern ergeben die Beschaftigtenstruktur Stand 31.12.2005.

** Aufgrund der gednderten Systematik des TVL (keine Unterscheidung mehr zwischen
Angest. und Arb.), entféllt die bisherige getrennte Ausweisung und die Zahlenangabe der
vorherigen Erhebung ebenso wie eine getrennte Ausweisung des mittleren und einfachen
Dienstes.

"In der Richtlinie 2006/54/EG hat das Europiische Parlament und der Europaische Rat
.mittelbare Diskriminierung" folgendermaBen definiert:

+Mittelbare Diskriminierung bezeichnet eine Situation, in der dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen des einen Geschlechts in besonderer Weise
gegeniiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen kénnen, es sei denn, die
betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel sachlich
gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich.”



Danach ist festzuhalten, dass der Frauenanteil nunmehr in drei
Bereichen — Gber 50 % liegt, in einem Bereich genau 50 % betrédgt
und in den Ubrigen zwei Kategorien eine Steigerung des
prozentualen Frauenanteils erreicht werden konnte. Besonders
hervorzuheben ist hierbei der Tarifbereich des héheren Dienstes, in
dem der Frauenanteil um 15 % gestiegen ist.

Die in Ziffer 3 des vorherigen Gleichstellungsplanes genannten
Zielvorgaben wurden in allen Féllen tberschritten. Die im Gleich-
stellungsplan  enthaltenen Mafnahmen sind weitestgehend
umgesetzt und haben sich insgesamt weiterhin als sinnvoll
erwiesen.

Prognose zu besetzender Stellen und moglicher Beforderungen
bzw. Héhergruppierungen

Die Anzahl der bis Ende 2012 zu besetzenden Stellen ist ebenfalls
in der Anlage 1 sowie nachstehend unter 3. dargestellt. Hierbei
wurden zundchst nur die durch altersbedingtes Ausscheiden der
bisherigen  Stelleninhaberinnen/Stelleninhaber  freiwerdenden
Stellen beriicksichtigt. Die sonstige personelle Fluktuation ist kaum
(auch nicht auf Erfahrungswerten basierend) voraussehbar.

Zielvorgaben

Besoldungs- | Frauen- Freie bzw.| Moglichkeiten/ Frauenanteil
/ anteil Freiwerde | Zielvorgaben bei Erreichen der
Entgeltgrupp | 30.06.09 | nde Zielvorgaben
en Stellen
2 Beford.,
A13- A16 | 429 % 1 1 Einstell., 571 %
davon Beford. 1
Frau, Einstell. 1
Frau
E13-E15 55,1 % 1 1 Einstell., Frau keine
Verdnderung
2 Einstellungen,
A9-A13 53,5 % 2 davon 1 Frau, 5 | 55,8 %
Beforderungen,
davon 3 Frauen
2 Hoéhergrupp./
E9-E13 40,7 % 2 Einstellungen, keine
davon 2 Verdnderung
Frauen
A5-A9 50 % 0
22 Hohergrupp./
E2-E9 73,6 % 22 Einstellungen, keine
davon 50 % | Verdnderung
Frauen




Die vorstehenden Zielvorgaben beziehen sich auf Vollzeitstellen
und sollen bis zum 31.12.2012 erreicht werden. Sofern die
Zielvorgaben in einzelnen Kategorien bereits friiher erreicht
werden, sollen weitere Frauen eingestellt werden, dies gilt auch bei
durch Fluktuation freiwerdenden Stellen.

Im Tarifbereich E 2 — E 9 besteht eine nennenswerte Unter-
reprdsentanz von Frauen nur in E 7 (s. nachstehende Tabelle). Die
Entgeltgruppe E 7 entspricht einer wesentlichen Gruppe der
friheren Arbeiterinnen und Arbeiter.

TV-L Entgeltgruppen Frauenanteil Freie bzw. Freiwerdende
(nach Kopfen, ohne Umrechn. Stand 30.06.2009 Stellen
In Vollzeitstellen)
E2 50 % 0
E3 40 % 1
E5 74 % 0
E6 92 % 6
E7 17 % 5
ES8 83% 6
E9 63% 4

4.1

4.2

Im Rahmen der Zielvorgabe fiir den gesamten Bereich E2 — E 9 (s.
0.) wird konkret fur die Entgeltgruppe E 7 die
Hohergrupp./Einstellung von 3 Frauen als Ziel vorgegeben; bei
Erreichen des Ziels wiirde der Frauenanteil in dieser Entgeltgruppe
21 % betragen.

MaBnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

GemdBR § 7 des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) werden bei
gleicher Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung Frauen im
Bereich Technik und Verwaltung bei allen anstehenden
PersonalmaBnahmen bevorzugt beriicksichtigt. Sie werden, sofern
hierzu eine Einschatzung mdglich ist, iber Anforderungsprofile von
Stellen und Qualifikationsmoglichkeiten so frithzeitig informiert,
dass Chancengleichheit fur ihre berufliche Karriereplanung gegeben
ist. Die Universitit verdffentlicht jahrlich einen Uberblick tber die
im Laufe der nachsten drei Jahre voraussichtlich planbar wieder zu
besetzenden  Stellen mit den dann zu erwartenden
Anforderungsprofilen.

Die  Dienststellenleitung  setzt sich als  Mitglied des
Arbeitgeberverbandes der Hochschulen in der TDL  bei der
Erarbeitung einer neuen Entgeltordnung im Rahmen des TV-L fir
die Realisierung geschlechtergerechter und diskriminierungsfreier
Arbeitsbewertungsverfahren, -grundlagen (Vergleichsstudie
Stefaniak u.a.) und Eingruppierungsverfahren - u. a. im
Sekretariatsbereich — ein.




4.3

4.4

4.5

4.6

4.7

Die Dienststellenleitung unterstiitzt die Entwicklung neuer
Arbeitsplatzmodelle, um  die  Aufstiegsmdglichkeiten  der
Mitarbeiterinnen zu unterstiitzen und zu férdern (§ 6 Abs.4 LGG).
Im Rahmen der Moglichkeiten wird Mitarbeiterinnen unter
Berlicksichtigung ihrer Qualifizierungswiinsche die Moglichkeit
gegeben, ihre Kenntnisse und Fahigkeiten zu erweitern. Hierfir
kommen insbesondere Krankheits-/Urlaubsvertretungen oder
sonstige befristete Einsatze in anderen Aufgabenbereichen sowie
die Ubertragung von Sonderaufgaben in Betracht.

Fur den Bereich Technik und Verwaltung wird angestrebt, die
vorhandenen Ausbildungspldtze mindestens zur Hélfte mit
weiblichen Auszubildenden zu besetzen (Stand 2009: 40,1 %
Frauen; eine Ubersicht der einzelnen Bereiche ist als Anlage 3
beigefigt). Hierzu erfolgt eine gezielte Ansprache von
Bewerberinnen und das Angebot von Praktikantinnenpldtzen in
Schulen.

Zur Erhohung des Frauenanteils in den technischen Berufen und in
der Datenverarbeitung erfolgt bei Berufsschulen und beim
Arbeitsamt eine verstdrkte Information Uber den ,Arbeitsplatz
Universitdt” und die bestehenden Beschaftigungsmoglichkeiten.
Die Universitit Bielefeld ist bemiiht, in diesem Bereich den
Frauenanteil zu erhéhen und verstédrkt weibliche Auszubildende zu
gewinnen. Dazu soll auch der Girls Day - bezogen auf
Ausbildungsplatze an der Universitdt Bielefeld — als Instrument
genutzt werden. Darliber hinaus besteht die Einschatzung, dass der
Formulierung von Anforderungsprofilen im DV-Bereich besondere
Bedeutung zukommt und deshalb hierauf verstarkt geachtet wird.

Unter Einbeziehung von Frauen aus den betroffenen oder
verwandten Bereichen wurden praxisnah 2 Arbeitsgruppen
eingerichtet, die sich mit der Situation von Frauen in den
technischen Berufen und in der Datenverarbeitung befasst und
spezielle FérdermaBnahmen fiir diese Bereiche erarbeiten soll.
AuBerdem soll die Arbeitsgruppe ein Konzept zur , Paketldsung” (2
Frauen in einem Bereich) im Techn. Bereich entwickeln.

Alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die aus familidren Griinden
beurlaubt sind, sollen durch personliches Beratungsgesprach (hierzu
soll ein Leitfaden entwickelt werden) spadtestens 7 Monate vor
Ablauf des genehmigten Beurlaubungszeitraumes Uber fir sie
relevante Stellenausschreibungen informiert werden, um ihnen
Wiedereinstiegsmoglichkeiten in den Beruf, auch auf einem
anderen als ihrem bisherigen Arbeitsplatz, sofern sie die dafiir
erforderliche Qualifikation besitzen, zu bieten.

Dartiber hinaus wird angestrebt, beurlaubte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Giber Ausschreibungen zu unterrichten.

Wahrend der Beurlaubung soll den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern die Moglichkeit gegeben werden, z.B. durch Urlaubs-
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4.8

4.9

oder Krankheitsvertretungen eine Verbindung zum Beruf
aufrechtzuerhalten.

Die Einstellung von externen  Aushilfskrdaften  (Urlaubs-
/Krankheitsvertretungen) ist erst moglich, wenn die Stelle auf
Nachfrage hin nicht mit beurlaubten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern besetzt werden kann. Dies ist aktenkundig zu machen.

Der Stand der Cleichstellung — besonders der Stand der
Entgelt(un)gleichheit - der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in
Technik und Verwaltung wird regelmaBig — mindestens jéhrlich - in
einer Lohnsummenstatistik dokumentiert (Ziffer IV.6. des
Rahmenplans). Darlber hinaus sollen weitere Software-Angebote
wie z. B. der EG-Test (Dr. Karin Tondorf) oder Logib-D (BMFSF)J)
genutzt werden, um Entgeltungleichheiten zwischen Méannern und
Frauen mit anerkannten statistischen Methoden zu ermitteln.

Bei Stellenbesetzungsverfahren sollen die Auswahlkommissionen
zur Hélfte mit Frauen besetzt werden. Ist dies aus zwingenden
Griinden nicht moglich, sind die Griinde aktenkundig zu machen.

Arbeitsbedingungen

Die  Universitdit ist sich des Problems zunehmender
Teilzeitarbeitspldtze und Befristungen bewusst und ist bestrebt,
mehr unbefristete Vollzeitarbeitspldtze, insbesondere in niedrigeren
Vergltungsgruppen, zu erhalten und einzurichten. Bei
Beschaftigten mit Teilzeitvertragen setzt sich die Universitat
Bielefeld dafuir ein, dass ihnen bei Wunsch und entsprechendem
Arbeitsvolumen, bei Beflirwortung durch die entsprechende
Organisationseinheit sowie bei Vorhandensein einer
entsprechenden Stelle oder entsprechender Drittmittel die
Aufstockung auf eine Ganztagsstelle ermoglicht wird.

Zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen an Uberwiegend mit
Frauen besetzten Arbeitsplatzen (86 Abs.4 LGG) wird ein Konzept
entwickelt, um unter anderem hoherwertige Mischarbeitspldtze fur
Frauen der unteren Vergltungsgruppen (etwa E5) zu schaffen und
dafir die nétigen Strukturdnderungen vorzunehmen.

Dem Wunsch von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, insbesondere
Teilzeitkraften, aus familidren Grinden ihre Arbeitszeit individuell
zu regeln, ist gem. § 13 LGG im Rahmen der rechtlichen
Moglichkeiten zu entsprechen, soweit zwingende dienstliche
Belange nicht entgegenstehen.

Die ,gleitende Arbeitszeit" wird als ein Instrumentarium fur
familienfreundliche Arbeitszeitregelungen angesehen.



Antragen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern auf Beurlaubung
oder Teilzeitarbeit aus familidren Griinden wird entsprochen, sofern
nicht zwingende dienstliche Belange entgegenstehen. Insbesondere
sollen auch Maénner (vor allem Beschéaftigte der hoheren
Besoldungs- und Vergltungsgruppen) fur die bestehenden
Mobglichkeiten sensibilisiert werden. Um diese besonders Uber die
bestehenden =~ Mdglichkeiten  einer  familidr  begriindeten
Teilzeittatigkeit zu informieren und sie zu motivieren, entwickelt die
Universitit  (auf der Grundlage der Publikation des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales) eigene Ideen zum
Thema ,Teilzeit fur Vater". Erforderliche MaBnahmen flr die
Vertretungsregelung (Einstellung von Ersatzkréften,
organisatorische Regelungen) sind unverziiglich bei Antragstellung
einzuleiten.

Teilzeitbeschaftigten sind die gleichen beruflichen Entwicklungs-
und Fortbildungschancen einzurdumen wie Vollzeitbeschéaftigten.

Neben der bestehenden Kindertagesstdtte fur Beschéftigte fordert
die Universitdt weiterhin  aktiv eine ausreichende und
bedarfsgerechte Bereitstellung von Kinderbetreuungspldtzen. Die
Moglichkeiten einer Ferien- und Kurzzeitbetreuung werden weiter
angeboten, wenn der Bedarf besteht.

AuBerdem wird ein familienbewusstes Personalentwicklungs-
konzept erstellt, wie beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter -
Uber die bisher genannten Mafnahmen hinaus - Kontakt zum
Beruf erhalten und welche weiteren Mdoglichkeiten es im Hinblick
auf die Kinderbetreuungsdefizite gibt.

In den Féllen, in denen beurlaubte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter an Fortbildungsveranstaltungen (siehe dazu Ziffer 1l1)
teilnehmen, werden gem. § 11 Abs. 3 LGG die notwendigen
Kosten fiir die Betreuung von Kindern unter 12 Jahren
tbernommen. Dieses und die entsprechenden Ausfiihrungs-
bestimmungen sind den Betreffenden bekannt zu geben.

Sofern Beschwerden Uber Félle sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz  bekannt  werden, wird diesem umgehend
nachgegangen, um entsprechende Gegenmafnahmen zu treffen
und die Vorfille zu ahnden. Dabei sollen personenbezogene
MaRnahmen nur in Abstimmung mit den Betroffenen erfolgen.
Diesen dirfen keine beruflichen oder sonstigen Nachteile
entstehen.

Auf die ,Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt" wird regelmaBig in geeigneter Weise hingewiesen.
Weiterhin wird auf das Flugblatt mit den entsprechenden
Beratungsstellen zum Erstkontakt hingewiesen.

Fur alle Beschaftigten finden regelmdBig Schulungen zum
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) statt.



Fort- und Weiterbildung

Es ist Aufgabe aller Vorgesetzten, insbesondere auch Frauen zur
Fortbildung aufzufordern. Wiinsche von Mitarbeiterinnen nach
Teilnahme an Fortbildungs- und WeiterqualifizierungsmaBnahmen
fir hoherwertige Stellen oder Berufsfelder werden im Sinne der
Forderung beruflicher Chancen von Frauen grundsétzlich
unterstiitzt. Gegebenenfalls sind entsprechende MaBnahmen zu
treffen, damit dienstliche Griinde dem nicht entgegenstehen.

Es wird daflir gesorgt, dass alle beurlaubten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter Gelegenheit haben, sich in geeigneter Weise uber
FortbildungsmaBnahmen, die Moglichkeit der Teilnahme - auch
wdhrend des Beurlaubungszeitraumes - und die Bedingungen zur
Ubernahme der Kinderbetreuungskosten zu informieren.

Zur Uberprifung der Partizipation von Frauen an den
Fortbildungsveranstaltungen wird einmal jéhrlich eine Aufstellung
vorgelegt, wie sich die durchschnittlichen Kosten fur die
Fortbildung  auf die Frauen und Manner verteilen
(Fortbildungskostenstatistik).

Im  universitatsinternen  Fortbildungsprogramm  vorgesehene
EinfGhrungsveranstaltungen  sollen  auch  Gender-  und
Gleichstellungsmodule enthalten. Sie werden so ausgestaltet, dass
sie auch fir beurlaubte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als
"Wiedereinstieg in den Beruf" genutzt werden kénnen.

Weiterhin werden in diesem Programm spezielle Kurse nur fir
Frauen in den Bereichen Kommunikation, Bewerbungstraining etc.
angeboten werden. Hierflir werden qualifizierte Referentinnen und
Referenten gewonnen werden, die (iber eine didaktische
Ausbildung verfligen und moglichst aus einem praxisnahen
Arbeitsbereich kommen.

Es werden zusdtzliche neue Formen der Fort- und Weiterbildung -
wie zum Beispiel die ,EDV-Hotline" — etabliert.

Gleichstellungspolitik an der Universitdt Bielefeld orientiert sich an
der systematischen und kontinuierlichen Verankerung der
Geschlechterperspektive. Das bedeutet, bei allen Forderungen,
Aktivitditen und Vereinbarungen muss geprift werden, wie sich
diese auf die jeweiligen Geschlechter auswirken. Gender
mainstreaming beschreibt die Umsetzungsstrategie und muss Inhalt
regelmaBiger Schulung fir Fdhrungskrafte sowie fir Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter sein.

Im Hinblick darauf, dass Frauen externe Fortbildungsangebote
hdufig nicht wahrnehmen kénnen, z.B. wegen schulpflichtigen
Kindern oder Teilzeitbeschaftigung aus familidren Griinden, sollen
die Moglichkeiten fur arbeitsplatznahe Angebote ausgeweitet
werden. Im Bedarfsfall sollen wahrend der Teilnahme von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an FortbildungsmaBnahmen
Aushilfskrafte eingestellt werden.



Entstehen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern durch die Teilnahme
an Fortbildungsveranstaltungen notwendige Kosten fir die
Betreuung von Kindern unter 12 Jahren, so werden diese von der
Universitdt Gbernommen. Dies ist den Betreffenden bekannt zu
geben.

Gleichstellungsbeauftragte

In den Fakultdten und Einrichtungen werden die Mitarbeiterinnen
in Technik und Verwaltung von den dortigen Gleichstellungs-
kommissionen  bzw. -beauftragten und der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten vertreten.

Fir den Bereich der Zentralen Verwaltung werden eine
Gleichstellungsbeauftragte und deren Vertreterin fiir die Dauer von
2 Jahren von den Frauen dem Kanzler zur Bestellung
vorgeschlagen.

Der Kanzler unterrichtet friihzeitig die Gleichstellungsbeauftragte
der Zentralen Verwaltung Uber alle Angelegenheiten der Zentralen
Verwaltung, die die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
betreffen bzw. betreffen konnen. Die Gleichstellungsbeauftragte
der Zentralen Verwaltung unterstiitzt die Dienststellenleitung bei
der Umsetzung des Gleichstellungsauftrages im Bereich der
Zentralen Verwaltung. Die Pflicht zur Beteiligung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten bleibt davon unberiihrt.

Die Gleichstellungskommissionen / -beauftragten fur die jeweiligen
Bereiche sowie die Gleichstellungsbeauftragte der Universitat sind
Ansprechpartnerinnen in Bezug auf alle Angelegenheiten, die die
Belange von Mitarbeiterinnen in  Technik und Verwaltung
betreffen, und in Bezug auf alle Punkte dieses Planes.

MaRnahmen zur Durchfiihrung

Dieser Gleichstellungsplan wird durch Rundschreiben bekannt
gegeben und ins Internet eingestellt. Jeder Bereich hélt
Mehrexemplare zur weiteren Verteilung vorratig.

Die Vorgesetzten sollen regelmaRig, mindestens einmal jéhrlich,
Gesprdche mit den Mitarbeiterinnen fihren, um individuell
Moglichkeiten einer weiteren Férderung zu erschlieRen.

Dieser Gleichstellungsplan gilt fir die Dauer von 3 Jahren. Er wird
jahrlich von der Dienststellenleitung auf seine Wirksamkeit gepruft
und gegebenenfalls um weitere MaBnahmen erganzt.



Anlage 1

Besold.-/ A13-A16 TVL13-15 A9-A13 TVL9-13 A5-A9 TVL2-9 Drittmittel Summe
Verglt.gruppen: nichtwiss. Pers.
m|w |w mw|w m|w|w miw|w m w| w m w w mwlw |m w w%
% % % % % % %
Fak./Einricht. - - - 8 |7 |466 |1 |8 |88 |[32]25]439 2|15 |74 |421 |8 - |- 117 | 463 | 79,8
5,1
SCM - - - 2 |1 [333]- |- |- 1 0- |- - - 3 4 5 - - 6 5 455
7,1
HRZ - - - 2 |- |- - - |- 1M |2 | 154 - - 6 4 40 |-|-1- 19 |6 24
Rektorat - - - 5 15|75 |- |- |- 1 |6 | 857 - - - 11 100 | - |- |- 6 32 84,2
Zentr.Verw. 4 [3 | 429 |14 |15 | 517 |19 |15 | 441 | 28 | 17 | 37,7 4|15 [102 |77 |43 |[2]-]- 173 | 131 | 43,1
Summe 4 [3 | 429 |31|38]|551 202353573 |50] 407 6|50 |18 |[517 |7 2|- |- 321 | 637 | 66,5
3,6
. . 4 E9 (2m, 2w)
freie bzw. bis 6 E 8 (w)
31.12.12 freiwerd. | 1A 15(m) TE 14 (w) 1A 12 (m) TE11 (w) 5E 7 (m)
Stellen 1A 11 (m) TE9 (W) 6 E 6 (w)
1E3 (w)
mogliche Beférd./ 1A15 1A12
Einstell.
nste 1A14 1 2A11 2 22
1A13 2A10
2A9

(Beschaftigtenzahlen nach Képfen, ohne Umrechnung in Vollzeitstellen)




Personal in Technik und Verwaltung (ohne Bibliothek)

(nach Kopfen, ohne Umrechnung in Vollzeitstellen)

Anlage 2

Stand 30.06.2009

Besoldungs-/ Beschdftigte zum Stichtag 30.06.2009
Vergiutungs-/ | Vollzeit unbefr. | Vollzeit befr. | Teilzeit unbefr. | Teilzeit befr. Beurlaubte Vollzeit insgesamt Teilzeit insgesamt insgesamt Gruppen insgesamt*
Lohngruppen m w m w m w m w m w Im w w % m w w % m w w % w w %
A 16 1 1 0 1| 100%) 1 0 0% 1 1| 50%
A 15 2 2 0 0% 0 0 0% 2 0 0%]
A 14 1 2 0 0 0%] 1 2l 67% 1 2l 67%
A 13 (hoh. D.) 0 0 0% 0 0 0% 0 0 0% 4 3| 43%
TVL 15 4 2 4 2l 33% 0 0 0% 4 2l 33%
TVL 14 7 4 3 9 4 31% 0 3] 100% 9 71 44%
TVL 13 9 6 4 8 10 1 1 11 10  48% 6 18]  75% 18 29 62% 31 38| 55%
A 13 (geh. D.) 1 1 1 1  50% 0 0 0% 1 1|  50%
A 12 5 1 1 5 1|1 17% 1 0 0% 6 1| 14%
A 11 5 2 1 3 5 2l 29% 1 3] 75% 6 5|  45%
A 10 7 3 7 5 7 3] 30% 0 7l 100% 7 15|  68%
A 9 (geh. D.) 1 0 1| 100% 0 0 0%, 0 11 100% 20 23| 53%
TVL 13 (geh. D.) 3 1 3 3l 50% 0 1 100% 3 4 57%
TVL 12 13 1 1 13 1 7% 1 1| 50% 14 2l 13%
TVL 11 20 5 2 3 2 22 71 24% 0 5| 100% 22 12  35%
TVL 10 13 2 1 1 13 3l 19% 1 2l 67% 16 5| 24%
TVL 9 (geh. D.) 13 12 2 10 1 E | 13 13]  50% 3 1 79% 18 271  60% 73 50| 41%
A 9 (mittl. D.) 3 1 3 1| 25% 0 0 0% 3 1| 25%
A 8 2 1 3 2 1 33% 0 3] 100% 2 4  67%
A 7 1 1 1 1 50% 0 0 0% 1 1| 50%
A 6 0 0 0%] 0 0 0% 0 0 0% 6 6] 50%
TVL 9(mittl. D.) 46| 35 38 8 3 4 46 371  45% 3 46|  94% 52 89| 63%
TVL 8 23 67 4 19 56 14 15 27, 86l 76% 9 70l  89% 36 171  83%
TVL 7 55 5 1 7 56 5 8% 1 71 88% 60 120 17%
TVL 6 11 68 4 106 20 17 15 72|  83% 2 126  98% 19 215]  92%
TVL 5 7 6 1 9 2 8 12| 60% 0 9] 100% 8 23] 74%
TVL 4 0 0% 0 0 0% 0 0% 175 510 74%
TVL 3/Lgr. 3-9 8 1 1 3 2 8 11 1% 1 5| 83% 9 40%)
TVL 2/Lgr. 1-2a 1 1 0 0 0% 1 1|  50% 1 1  50% 10 7 41%
[orittmittel 0 0 0%, 0 0 0% 0 0 0%]
Summe: 258] 226 16 42 24] 261 59 13 49] 274] 268] 49% 32] 320] 91%] 319 637 67%] 319 637| 67%

*) ohne Drittmittel




Anlage 3

Berufsausbildungsstellen zum Stichtag 30.06.2009

Stellen-1st 2009:

Gesamt: 54
Frauen: 22
Manner: 32

Verteilung in den Fakultdten und Einrichtungen wie folgt:

Fakultat/Einrichtung ménnlich | weiblich
Dez. Z 3 3
Bibliothek 3 2
Biologie 5 6
Chemie 6 7
Physik 7 1
Dez. FM 3 1
HRZ 3 1
SCM 2 1
Gesamt 32 22

Neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage (01.08.2009 /01.09.2009)

Gesamt: 19
Frauen: 11
Manner: 8

Verteilung in den Fakultdten und Einrichtungen wie folgt:

Fakultat/Einrichtung ménnlich | weiblich
Dez. Z 1 1
Bibliothek 1 0
Biologie - 4
Chemie - 6
Physik 3 -
Dez. FM - -
HRZ 2 -
SCM 1 B
Gesamt 8 11
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