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Gleichstellungsplan fir die Universitdtsbibliothek Bielefeld 2022-2024

1. Prdambel

Mit ihren gleichstellungsbezogenen Zielen und Aktivitdten setzt die Universitdtsbibliothek die recht-
lichen Vorgaben um, wie sie insbesondere in dem Gleichstellungsgebot nach Artikel 3 des Grund-
gesetzes, dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), dem Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Mdnnern fir das Land Nordrhein-Westfalen (Landesgleichstellungsgesetz - LGG) sowie in weiteren
gleichstellungsrelevanten Gesetzen in den jeweils geltenden Fassungen formuliert werden.

Als zentrale Einrichtung der Universitdt ist die Bibliothek insbesondere auch den Zielsetzungen und
Handlungsansprichen verpflichtet, wie sie in dem Leitbild zur Gleichstellung und Geschlechtergerech-
tigkeit an der Universitdt Bielefeld (2020) festgelegt werden.

Das Bibliothekswesen ist ein Berufszweig, der traditionell einen hohen Frauenanteil aufweist. Im Sinne
des Leitbildes zur Gleichstellung betrachtet die Bibliothek daher die Erh6hung des Frauenanteils in
Leitungspositionen (und damit in héheren Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen) als wichtigen Eckpunkt
ihrer gleichstellungsrelevanten MaBnahmen. Dementsprechend hdlt die Bibliothek an dem bereits im
vorhergehenden Gleichstellungsplan formulierten Ziel fest, den bisher erreichten Frauenanteil in Hohe
von 50% in allen Leitungsebenen zu halten bzw. noch weiter auszubauen.

Mit der Uberleitung der Tdtigkeitsmerkmale fiir Beschdftigte in Bibliotheken in den Teil | der Entgelt-
ordnung zum TV-L sind die speziellen Vorgaben zur Eingruppierung von Bibliotheksbeschdftigten seit
2020 von den Tatigkeitsmerkmalen fur den Allgemeinen Verwaltungsdienst abgeldst worden. Die
Universitdtsbibliothek Bielefeld begriBt die dadurch geschaffenen neuen Optionen fir die
Eingruppierung insbesondere in den unteren und mittleren Entgeltgruppen und wird diese im Rahmen
ihrer Moglichkeiten zur weiteren Personalentwicklung nutzen. Die Bibliothek sieht darin ein weiteres Ziel
zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen an lGberwiegend mit Frauen besetzten Arbeitsplatzten.

2. Datenbezogene Bestandsaufnahme und Zielvorgaben

Die statistische Personalbestandsaufnahme basiert auf dem Stellenplan der Universitdtsbibliothek.
Grundsdatzlich nutzt die Bibliothek Stellen bzw. Stellenanteile, die durch Beurlaubungen, Elternzeit oder
Reduzierungen der woéchentlichen Arbeitszeit frei werden, fir den Abschluss von befristeten
Beschdftigungsverhdltnissen. In der Ubersicht stellt sich die Personalsituation wie folgt dar:

Personal 30.06.2021 (K&pfe) | Freiwerdende | Mit Frauen zu Frauenanteil in %
Besoldungs-/ . Stellen bis besetzende am 31.12.24
Entgeltgruppe m W Win % 31.12.2024 Stellen (Zielvorgaben)
A13bisA16 5 8 61,5 3 1 Status Quo
TV-L E 13 bis E 15 5 4 44,4 1 mind. 50,0 (E 14: 50,0)
A9 bisA13 5 21 80,8 10 9 Status Quo
TV-L E 9b bis E 13 4 15 78,9 1 1 Status Quo (E 11: 50,0)
Ab6bisA9 2 6 75,0 1 Status Quo
TV-L E 6 bis E9a 1" 33 75,0 4 4 Status Quo (E 9a: 50,0)
Gesamt 32 87 73,1
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Dariiber hinaus sind an der Universitatsbibliothek auch Mitarbeiter*innen in Drittmittelprojekten tatig,
weiterhin bietet die Bibliothek regelmdBig Ausbildungspldtze zum/zur Fachangestellten fir Medien-
und Informationsdienste in der Fachrichtung Bibliothek an. Fir diese Personengruppen stellt sich die
Personenzahl wie folgt dar:

Personal 30.06.2021 (K&pfe)
Frauenanteil in % am 31.12.24
m w Win % (Zielvorgaben)
Drittmittel 4 3 42,9 mind. 50,0
Auszubildende FaMI 0 2 100,0 2 von 3 Ausbildungsplétzen im Jahr

Mit allen genannten Personalgruppen verzeichnet die Universitdtsbibliothek zum Stichtag 30.06.2021
eine Zahl von 36 Mdnnern und 92 Frauen und damit insgesamt einen Frauenanteil von 73,0%. Eine
detaillierte Fassung der Bestandsaufnahme ist als Anlage zum Gleichstellungsplan beigefiigt.

Das nachfolgende Diagramm bildet den Frauenanteil in % nach Statusgruppen im Zeitraum 2012 bis
2021 ab.
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3. Bestandsanalyse und Bilanz

Im Vergleich zum vorhergehenden Gleichstellungsplan hat sich die Zahl der Mitarbeiter*innen an der
Universitdtsbibliothek aufgrund der zwischenzeitlich erfolgten Stellenabgaben zwar verringert,
gleichwohl konnte der Frauenanteil in Héhe von 73 % gehalten werden.

Im Einzelnen lassen sich folgende Entwicklungen fir die vergangenen drei Jahre festhalten:

In der Gruppe A 13 bis A 16 konnte der Frauenanteil von 50 % auf nunmehr 61,5 % gesteigert werden. Im
Vergleich dazu hat sich der Anteil im Tarifbereich zwar auf 44 % leicht reduziert. Betrachtet man jedoch
beide Gruppen zusammen, ergibt sich fir die Laufbahngruppe 2.2, ehem. h&herer Dienst (TV-L
vergleichbar), insgesamt eine héhere Quote von 54,5 %. Zusdtzlich sind, wie bereits im vorhergehenden
Gleichstellungsplan festgehalten, mit Stichtag die Leitungspositionen bis auf eine Ausnahme durchweg

Seite 2 von 8



von Frauen besetzt, wihrend die entsprechenden Stellvertretungen von Ménnern ausgelbt werden. Von
den befristet Beschdftigten konnte ein Mitarbeiter entfristet werden.

In der Gruppe A 9 bis A 13 hat sich zwar der Frauenteil um knapp 7 % verringert, gleichzeitig hat er sich
jedoch in der Gruppe TV-L E 9b bis E 13 um einen vergleichbaren Prozentbetrag erh&ht. Bei
Gesamtbetrachtung beider Gruppen ist es daher fir den Bereich der Laufbahngruppe 2.1, ehem.
gehobener Dienst (TV-L vergleichbar), bei einer Frauenquote von 80,8 % geblieben. Auch fir die Position
auf Ebene der Abteilungsleitung haben sich im Vergleich zum vorhergehenden Gleichstellungsplan keine
Anderungen ergeben. Sie werden nach wie vor bis auf eine Ausnahme von Frauen ausgeiibt, das gleiche
gilt hier sogar fur die Personen mit Vertretungsfunktion. Zudem konnten von den urspriinglich befristet
Beschdftigten zwischenzeitlich vier Mitarbeiterinnen entfristet werden.

FiUr die Gruppen A 6 bis A 9 und TV-L E 6 bis E 9a haben sich die Zahlen soweit angeglichen, dass beide
auf einen Frauenanteil von 75,0 % kommen und damit auf insgesamt 1,3 % weniger als im
vorhergehenden Gleichstellungsplan. Positiv zu vermerken ist, dass im Gegensatz zum vorhergehenden
Gleichstellungsplan fir die Laufbahngruppe 1.2, ehem. mittlerer Dienst, im vergleichbaren Tarifbereich
nun alle Beschdaftigten ab TV-L E 6 aufwdrts eingruppiert sind. Weiterhin konnten zwischenzeitlich zwei
Mitarbeiter*innen mit befristeten Vertrdgen (1 m, 1 w) in ein unbefristetes Beschdftigungsverhdltnis
Ubernommen werden.

Das Personal in Drittmittelprojekten verzeichnet im Vergleich zum vorhergehenden Gleichstellungsplan
zwar eine hohere Anzahl an Mitarbeiter*innen, jedoch ist der Frauenanteil in diesem Bereich unter die
angestrebte Zielmarke von 50 % gesunken. Die Bibliothek geht jedoch davon aus, dass diese mit den
ndchsten Stellenbesetzungen wieder erreicht werden kann, da fir die wissenschaftliche Mitarbeit in den
stark informationstechnologisch geprdgten Projekten zunehmend mehr Stellenbewerbungen von
Frauen zu verzeichnen sind als friher.

FUr die Ausbildung zum/zur Fachangestellten fir Medien- und Informationsdienste der Fachrichtung
Bibliothek (FaMI) bietet die Universitdtsbibliothek regelmdBig einen Ausbildungsplatz pro Jahrgang an.
Zum Stichtag waren ausschlieBlich weibliche Auszubildende an der Bibliothek tatig, damit konnte die
angestrebte Vergabe der Ausbildungspl&tze zu 2/3 an Frauen mehr als erfillt werden. Im Vergleich zum
vorgehenden Stellenplan erhielten zwei Auszubildende (1 m, 1 w) nach Abschluss unbefristete Stellen.

Als Fazit bleibt festzuhalten, dass die Bibliothek ihr anvisiertes Ziel, in den Statusgruppen der Bibliothek
eine Frauenquote von mindestens 50% zu erreichen, umsetzen konnte. Einzige Ausnahme bildet der
Bereich der Drittmittelprojekte. Die dezidierte Absicht, die Frauenquote in H6he von 50% in allen
Leitungsebenen zu halten bzw. noch weiter auszubauen, wurde auch zum vorliegenden Stichtag
realisiert: Die Dezernats- und Abteilungsleitungen (inklusive der Vertretungspositionen) wurden zum
Stichtag 30.06.2021 sogar zu 75 % von Frauen ausgelbt (6m, 18w).

Betrachtet man die Verteilung nach Vollzeitdquivalenten ergeben sich hier leichte Verschiebungen. Dies
ist vor allem auf Arbeitszeitreduzierungen zurickzufGhren, die in der Regel von Frauen in Anspruch
genommen wurden. Insgesamt verzeichnete die Bibliothek zum Stichtag 56 Teilzeitbeschdftigte (8 m,
48 w) sowie 2 Beurlaubungen (w). Zum Stichtag galten 47 Arbeitszeitreduzierungen, davon entfielen
knapp 85 % auf Mitarbeiterinnen. Die Reduzierungen wurden bis auf eine Ausnahme auf der Grundlage
eines Vollzeitvertrages beantragt, jeweils fUr die Dauer von ein oder zwei Jahren. Damit reagiert die
Universitdtsbibliothek sehr flexibel auf die Arbeitszeitwinsche ihrer Beschdftigten und ermdglicht
ihnen, nach einer Teilzeitphase diese variabel zu verldngern oder in die Vollzeit zurickzukehren.
Lediglich neun Arbeitsverhdltnisse (7 % alle Beschdftigungen in der Bibliothek) beruhten auf Teilzeit-
vertrdgen, davon waren zum Stichtag zwei Arbeitsvertrdge auf Vollzeit aufgestockt.

Daneben hat die Bibliothek, entsprechend der im vorhergehenden Gleichstellungsplan formulierten
Intention, die Mdglichkeiten zur Weiterentwicklung im Rahmen der allgemeinen Personalentwicklung
insbesondere fir die Laufbahngruppe 1.2, ehem. mittlerer Dienst (TV-L vergleichbar), verstarkt in den
Fokus genommen. Hier muss allerdings konstatiert werden, dass trotz der eingangs erwdhnten
Uberleitung der Tétigkeitsmerkmale in den Allgemeinen Teil der Entgeltordnung zum TV-L der Spielraum
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der Universitdtsbibliothek begrenzt ist, da die dadurch prinzipiell geschaffenen Eingruppierungs-
mdglichkeiten nur im Rahmen des Stellenplans und des darauf basierenden Personalbudgets umgesetzt
werden kdnnen. Auch konnten weitere PersonalentwicklungsmaBnahmen wie die Fort- und
Weiterbildung fir diese Gruppe insbesondere aufgrund der SARS-CoV-2-Pandemie und den Umstieg auf
ein neues Bibliothekssystem nicht wie urspringlich geplant implementiert werden.

Allerdings konnte die Bibliothek im Berichtszeitraum drei Mitarbeiter*innen (1m, 2w) im Rahmen ihres
berufsbegleitenden Studiums zum Bachelor bzw. Master im Bereich Bibliotheks- und Informations-
wissenschaft u. a. durch die Gewdhrung von Freistellungstagen weiterhin unterstitzen, so dass zwei
Mitarbeiterinnen ihre Abschlussprifungen erfolgreich absolvieren konnten.

4. Zielgruppenspezifische Ziele - Strategien - MaBnahmen

Grundsatzlich wird das Ziel einer geschlechtergerechten Arbeitskultur verfolgt. Dies soll Gber die Imple-
mentierung geschlechtergerechter Arbeitsmodelle sowie durch geeignete MaBnahmen zur Personal-
entwicklung und Personalgewinnung erreicht werden.

Personalstrategie | Grundsdtzlich hdlt die Bibliothek als Einrichtung mit hohem Frauenteil an
den beiden Zielen fest, in allen Statusgruppen der Bibliothek einen Frauenteil von 50 % zu erreichen und
diesen insbesondere in den Leitungspositionen zu bewahren bzw. noch weiter auszubauen.
Beférderungsstellen bis Besoldungsgruppe A 12 bzw. Entgeltgruppe TV-L E 12 werden grundsdtzlich
zundchst intern ausgeschrieben. Fir die Bericksichtigung von Gleichstellungsaspekten in der Personal-
gewinnung folgt die Bibliothek den entsprechenden MaBnahmen der Universitat (z. B. zur gender-
gerechten Fassung von Stellenausschreibungen) und wird weitere Vorgaben und Anregungen auch
zukUnftig umfassend und ziigig umsetzen. Dazu sollen flankierend noch eigene Angebote wie Schulun-
gen oder Leitfdden z. B. zur geschlechtergerechten Personalauswahl entwickelt werden.

FUhrungskrdfte | Mitarbeiter*innen in Leitungspositionen sind, neben der Direktion und der
Gleichstellungsbeauftragten, in ihrer Funktion auch mdgliche Ansprechpartner*innen bei Fdllen von
sexueller Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt. Um sie in dieser Rolle besser zu unterstitzen, soll ein
entsprechendes Schulungsangebot organisiert werden. Weitere Fortbildungsangebote zum Thema
Gleichstellung speziell fir FGhrungskréfte werden geprift.

FUhrungskrdfte-Nachwuchs | Bei der Ausschreibung zur Nachbesetzung von Leitungspositionen in
der Bibliothek wird die Bewerbung von Frauen explizit gewiinscht. In den zugehdrigen Bewerbungs-
gesprdchen werden Fragen zu Gleichstellungsfragen und Genderkompetenz grundsdtzlich mit einbe-
zogen. Weitere Strategien zur spezifischen Fort- und Weiterbildung von Frauen als Fihrungskrafte sind
in Planung.

Beschdftigte | Soweit es der rechtliche Rahmen zuldsst, werden bei den personalbezogenen
MaBnahmen und Angeboten der Bibliothek die Gruppe der Beamt*innen wie auch die der Tarif-
beschdftigten gleichermaBen beriicksichtigt. So werden beispielsweise Beamtenstellen zugleich auch
fir den Tarifbereich ausgeschrieben.

Teilzeitbeschdftigte | Teilzeitbeschdftigten werden die gleichen beruflichen Entwicklungs- und
Fortbildungschancen wie Vollzeitbeschdftigten eingerdumt. Das gilt ebenso fir die Besetzung von
Leitungspositionen (FUhrung in Teilzeit).

Beurlaubte Mitarbeiter*innen | Wie alle Mitarbeiter*innen werden auch die Beurlaubten Uber den
allgemeinen Mailverteiler der Bibliothek Uber die Stellenausschreibungen informiert, um ihnen beim
beruflichen Wiedereinstieg entsprechende Qualifizierungsméglichkeiten zu eréffnen. Ebenso werden sie
in geeigneter Weise Uber FortbildungsmaBnahmen und die Mdglichkeit der Teilnahme (auch wéhrend
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des Beurlaubungszeitraumes) informiert. Beim Wiedereinstieg selbst erfolgt eine intensiv begleitete
Einarbeitung am Arbeitsplatz, die auf Wunsch auch durch Hospitation in anderen Dezernaten und
Abteilungen der Bibliothek ergénzt wird. Weiterhin werden Wiedereinsteiger*innen bei Anmeldungen fir
Fortbildungsangebote mit Prioritat bericksichtigt.

Auszubildende | Die Bibliothek vergibt iber Ausschreibung pro Jahrgang einen Platz zur Ausbildung
als Fachangestellte*r fir Medien- und Informationsdienste in der Fachrichtung Bibliothek. Der Anteil
von weiblichen Bewerbern ist dabei bereits durchgdngig hoch. Interessierte Schijler*innen kénnen zur
beruflichen Orientierung auf Anfrage auch Praktika in der Bibliothek absolvieren. Darlber hinaus
werden die Mdglichkeiten zur Teilnahme der Bibliothek an Aktionen wie dem Girls‘Day geprift.

Transparenz | Zur Erhohung der Chancengleichheit sollen die Anforderungen an die beruflichen
Karrierewege in der Bibliothek besser nachvollziehbar gemacht werden. Den ersten Schritt dazu wird
eine eigene Webseite zu den Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten fir die Mitarbeiter*innen bilden. In
einem weiteren Schritt soll dieser Uberblick dann um Informationen Uber die Voraussetzungen und
Anforderungen an mégliche neue Aufgaben oder Stellen in der Bibliothek erweitert werden.

Fort- und Weiterbildung | Die Bibliothek ermuntert ihre Mitarbeiter*innen ausdricklich zur Teilnahme
an Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen. Dabei fordert sie insbesondere die Teilnahme von Frauen an
den Fortbildungen, die neue zukunftsweisende Themen wie beispielsweise Open Access,
Publikationsdienste oder Bibliometrie behandeln. Grundsétzlich ist eine Beteiligung an unterschied-
lichen Angeboten mdglich (bibliotheksintern, universitdtsintern, extern). Fir die Teilnahme an
kostenpflichtigen Fortbildungsveranstaltungen stellt die Bibliothek ein jdhrliches Budget im Haushalt
bereit. DarUber hinaus unterstitzt die Bibliothek ihre Beschdftigten auch bei einem berufsbegleitenden
Studium und bei externen Hospitationen, bietet Hilfestellungen bei organisatorischen Fragen und prift
die Mdglichkeit einer finanziellen Beteiligung. Sofern den Mitarbeiter*innen (einschlieBlich der
beurlaubten Beschdftigten) durch die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen Kosten fir die
Betreuung von Kindern unter 12 Jahren entstehen, werden diese von der Universitdt Gbernommen.
Dieses wird den betreffenden Bibliotheksmitarbeiter*innen in geeigneter Weise bekannt gegeben.

Vernetzung | Um den internen Austausch unter den Kolleg*innen zu férdern und eine weitere
Vernetzung zu ermdglichen, hat die Bibliothek Ende 2019 ein Hospitationsangebot zwischen den
Abteilungen initiiert. Dieses musste aufgrund der SARS-CoV-2-Pandemie pausieren, da ein Ersatz durch
Videokonferenzen letztendlich nicht als zielfUhrend betrachtet wurde. Das Angebot soll aber zu einem
spdteren Zeitpunkt wieder aufgenommen und in der weiteren Folge auch um einen Baustein fir die
Hospitation in anderen Bibliotheken erweitert werden.

5. Zielgruppenibergreifende Ziele - Strategien - MaBnahmen

Férderung der Genderkompetenz | Als Auftakt fir den bibliotheksinternen Austausch zum Thema
Gleichstellung hatte die Universitdtsbibliothek im Februar 2020 gemeinsam mit der Stellvertretenden
Gleichstellungsbeauftragten eine Veranstaltung im Rahmen des Austauschformats ,,Dialog mit der
Direktion“ durchgefUhrt. In der Fortsetzung plant die Bibliothek ab 2022 weitere Veranstaltungen zur
Forderung der Gendersensibilitdt, insbesondere zum Thema der gendergerechten Sprache. Solche
Fortbildungen wirden sich wegen ihres Kundenkontakts primédr an die Mitarbeiter*innen der
Bibliotheksbenutzung richten, sollen aber auch allen anderen Interessierten offenstehen.

Gleichstellung in der Entwicklung und Steuerung der Bibliothek | Die Universitdtsbibliothek hat in
der Zukunftsstrategie ,,UB 2025“ ihre Aufgaben mit den daraus resultierenden Handlungsfeldern,
MaBnahmen und Zielsetzungen definiert und damit ihren Entwicklungspfad fir diesen Zeitraum
festgelegt. Eines der acht Handlungsfelder beinhaltet die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter*innen
und verknUpft ihre Weiterentwicklung ausdriicklich mit den universitdren Zielsetzungen beziglich
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Gleichstellung, Gesundheitsforderung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die Gleichstellung ist
damit als Grundsatz in der strategischen Steuerung der Bibliothek fest verankert.

Gleichstellung als Leitungsaufgabe | Die aktive Unterstitzung der Gleichstellung und Gender-
gerechtigkeit ist Teil der professionellen Leitungsarbeit an der Universitdt und damit auch in der
Bibliothek. Die Leitungskrdfte der Bibliothek beteiligen sich aktivan dem von der Hochschule initiierten
Prozess fUr die Weiterentwicklung von FiUhrungskultur, Kommunikation und Zusammenarbeit, die
ebenfalls Gender- und Diversitdtsaspekte behandelt. Um dariber hinaus intern eine weitergehende
Sensibilitat fur Gleichstellungsfragen zu schaffen und konkrete Handlungsbedarfe zu ermitteln, soll zu
diesem Thema ein Workshop mit den Leitungskrédften durchgefUhrt werden. Die daraus resultierenden
Diskussionsergebnisse werden schriftlich festgehalten und an das Gleichstellungsbiro Gbermittelt.

6. Flankierende Dimensionen

Vereinbarkeit von Familie, Studium und Beruf| Die Beschdftigung in der Universitatsbibliothek basiert
in der Regel auf Vollzeitarbeitspldtzen. Antrdgen auf Reduzierung wird entsprochen, sofern keine
betrieblichen Griinde entgegenstehen. Die Bibliothek betrachtet die flexible und unkomplizierte
Handhabung der Reduzierungsantrdge, die in der Regel fir eine Dauer von ein bis zwei Jahren gestellt
werden, als wichtigen Beitrag zur Vereinbarkeit von familidren und beruflichen Verpflichtungen im Sinne
der familiengerechten Hochschule. Ebenso wird weitergehenden Winschen der Beschdftigten, aus
familigren Grinden ihre Arbeitszeit individuell zu regeln, im Rahmen der rechtlichen Mdglichkeiten und
der betrieblichen Notwendigkeiten so weit wie méglich entsprochen. Auch in ihrem Serviceangebot
trdgt die Bibliothek dem Wunsch ihrer Nutzer*innen nach besserer Vereinbarkeit von Familie und
Studium Rechnung, so sind zwei der Diskussionsrdume im &ffentlichen Bereich vorzugsweise als
familienfreundliche RGume fir Eltern mit Kindern ausgewiesen.

Digitalisierung | Einerseits wird die Universitdtsbibliothek innerhalb der Hochschule hdufig als
Einrichtung mit homogener Arbeits- und Aufgabenstruktur wahrgenommen. Andererseits wird die
Bibliothek mit einem stetig wachsenden Anspruch an die Bandbreite und Qualitdt ihrer
Dienstleistungen konfrontiert, die Gber die Literatur- und Informationsversorgung fir unterschiedliche
Nutzungsgruppen (von Studienanfdnger*innen Uber Lehrende bis zu spezialisierten Forschenden)
hinaus schon seit ldngerem auch Publikationsdienste und weitere Services in den Bereichen
Forschungsdatenmanagement und Bibliometrie umfasst. Der durch die Informationstechnologien
verursachte Wandel und die damit einhergehende Dynamik ist integraler Bestandteil der
bibliothekarischen Arbeitswelt. Das gilt ebenso fir die Ausweitung des Aufgabenspektrums infolge der
Aufweichung ehemals strikt getrennter Rollen der Produzenten, Anbieter und Vermittler von
Informationen und Literatur. Digitalisierung im Sinne der Einbindung in digitale Geschdftsprozesse ist
ebenfalls lange gelbte Praxis durch den Einsatz elektronischer Systeme zum Management von
Erwerbung, BestandserschlieBung und Ausleihe sowie weiterer Systeme im Rahmen der regionalen und
Uberregionalen Zusammenarbeit von Bibliotheken, z. B. im Rahmen der Fernleihe. Auch Digitalisierung
im Sinne der elektronischen Verfigbarmachung von Medien, sei es durch den Scan von gedruckten
Werken im Rahmen von Projekten oder sei es durch den Erwerb von E-Books und Datenbanken, ist
selbstverstdndliche Routine in der Universitdtsbibliothek. Dabei hat sich auch ldngst erwiesen, dass
weder die Bibliothek als physischer Lern- und Arbeitsort Uberflissig geworden ist noch dass daraus eine
Reduzierung des Personalbedarfs entstehen wiirde. Es ist hier stattdessen eine Verdichtung der Arbeit
zu konstatieren, die die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen voraussetzt und durch ein Angebot von
Fort- und Weiterbildungsangeboten flankiert werden muss. Dies zeigt sich auch bei den Digitali-
sierungsvorhaben in der Verwaltung der Universitdt, in die die Bibliothek als Teil der Hochschule
ebenfalls involviert ist. Grundsdtzlich ist bei den mit der Digitalisierung einhergehenden Entwicklungen
stets darauf zu achten, dass die bereits erreichten Ziele fir die Gleichstellung bewahrt werden, Gender
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Mainstreaming weiterhin fester Bestandteil der Verdnderungsprozesse bleibt und die MaBnahmen zur
geschlechtergerechten Personalstrategie und Personalentwicklung fortgefihrt werden.

Qualitdtsmanagement und Evaluation | Fir das Gender-Monitoring wird in Anlehnung an die
statistische Erhebung fir den Gleichstellungsplan ein bibliotheksspezifisches Kennzahlenset
entwickelt, das zur Uberpriifung der Zielerfillung in regelmdBigen Abstdnden erhoben und der
Gleichstellungsbeauftragten der Bibliothek zur Verfigung gestellt wird. Die erhobenen Daten sollen
ebenfalls den Mitarbeiter*innen der Bibliothek in geeigneter Weise zur Kenntnis gegeben werden.
Verantwortliche Ansprechpartnerin fir das Monitoring sowie die Umsetzung der im Gleichstellungsplan
festgeschriebenen MaBnahmen ist die Dezernentin fiUr Bibliotheksverwaltung.

7. Zusammenfassung der zukinftigen Weiterentwicklungen

FUr die gendergerechte Ausgestaltung ihrer weiteren Personal- und Organisationsentwicklung setzt die
Universitdtsbibliothek folgende Schwerpunkte:

e Schaffung von Transparenz durch Erarbeitung einer Webseite zu Karrierewegen in der Bibliothek

e Forderung der Fort- und Weiterbildung der Mitarbeiter*innen durch Schaffung einer systematischen
Ubersicht Gber die verschiedenen Anbieter im Sinne eines Personalentwicklungsportals

e Ausbau der Vernetzungs- und Austauschmdglichkeiten durch interne und externe Hospitationen

e Organisation eines internen Workshops fur die Leitungsebene zu Gleichstellungsfragen in der
Bibliothek mit anschlieBender Rickkopplung an das Gleichstellungsbiro der Universitat

e Stdrkung der FUhrungskrdfte im sicheren Umgang mit Beschwerdefédllen durch entsprechende
Schulungsangebote

e Unterstitzung der Genderkompetenz durch die Organisation und Durchfihrung von internen
Veranstaltungen zu relevanten Themen, insbesondere zur gendergerechten Sprache

e WeiterfUhrende Informationen zu genderspezifischen Fragestellungen durch Ausbau und Erwei-
terung der entsprechenden Bibliothekswebseite.

8. Professionalisierung der dezentralen Gleichstellungsarbeit

Gleichstellungsbeauftragte | Fir die Bibliothek werden eine Gleichstellungsbeauftragte und eine
Stellvertreterin berufen. Die Amtszeit betrégt drei Jahre. Der Vorschlag zur Bestellung erfolgt durch die
Mitarbeiterinnen der Bibliothek und wird von der Bibliotheksleitung an den Kanzler der Universitdt
weitergeleitet. Die Gleichstellungsbeauftragte ist Ansprechpartnerin fir alle Angelegenheiten, welche
die Belange von Bibliotheksmitarbeiterinnen betreffen, und hinsichtlich aller Punkte des vorliegenden
Plans. Die Bibliotheksleitung beteiligt die Gleichstellungsbeauftragte der Universitdtsbibliothek an
sdmtlichen Vorgdngen, welche die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern betreffen. Die Gleich-
stellungsbeauftragte wiederum unterstitzt die Bibliotheksleitung bei der Umsetzung des
Gleichstellungsauftrages und wirkt bei sémtlichen personellen, organisatorischen und sozialen MaB-
nahmen mit. Hierfir ermdéglicht die Universitdtsbibliothek ihren Gleichstellungsbeauftragten die
Teilnahme an themenrelevanten Fortbildungen und stellt ihnen zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben ein
eigenes Budget zur Verfiigung. Der Umsetzungsstand der Gleichstellung wird in regelmdBigen Gesprd-
chen zwischen der Gleichstellungsbeauftragten und der Bibliothekleitung evaluiert.

Webseite zur Gleichstellung | Die Bibliothek pflegt in ihrem Webangebot eine eigene Seite zur
Gleichstellung, aufrufbar unter der URL: https://www.ub.uni-bielefeld.de/ub/about/equality. Diese
enthdlt Informationen zur dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, bietet den Zugriff auf den
aktuellen Gleichstellungsplan der Bibliothek sowie einen Link zum Gleichstellungs- und Genderportal
der Universitdt. Die Webseite soll in Abstimmung mit der Gleichstellungsbeauftragten um neue Rubriken
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erweitert und so zu einem Informationsangebot zu Genderfragen im allgemeinen Bibliothekskontext
ausgeweitet werden.

9. Erarbeitung, Beschluss, Einbindung des Gleichstellungsplans in der Bibliothek

Die Erarbeitung des vorliegenden Gleichstellungsplans liegt in der Verantwortung der Dezernentin fir
Bibliotheksverwaltung. Er wird nach Verabschiedung durch den zustdndigen Senatsausschuss Uber die
Internetseite der Bibliothek veroffentlicht. Die Mitarbeiter*innen der Universitdtsbibliothek werden per
Rundmail informiert, zusdtzlich soll der Gleichstellungplan in den weiteren internen Besprechungs-
runden thematisiert und weiter diskutiert werden.

10. Anhang

Auswertung der Zielvorgaben fir die Jahre 2019-2021 | Im vorhergehenden Gleichstellungsplan hatte
die Bibliothek als grundsdtzliches Ziel festgelegt, in allen Statusgruppen einen Frauenanteil von
mindestens 50% zu halten. Die zahlenmdBigen Entwicklungen im Personalbereich sind in der Bestands-
analyse und Bilanz des vorliegenden Plans beschrieben. Eine detaillierte Ubersicht ist als gesonderte
Anlage beigefigt.

Auswertung der MaBnahmen fiir die Jahre 2019-2021 | Die fir diesen Zeitraum geplanten MaBnahmen
konnten aufgrund der SARS-CoV-2-Pandemie und den Umstieg auf ein neues Bibliothekssystem nicht
oder nur teilweise umgesetzt werden. Dies betrifft konkret die folgenden MaBnahmen:

e Erweiterung des internen Schulungsangebots um Veranstaltungen zur Genderthematik
Ubersicht Gber Fortbildungsangebote und -inhalte fir die Bibliotheksmitarbeiter*innen
Stdrkung der Multiplikatorenfunktion von Fortbildungsteilnehmer*innen

Schulungen insbesondere fir die Zielgruppe der Mitarbeiter*innen im mittleren Dienst.

Alle MaBnahmen werden im vorliegenden Gleichstellungsplan wieder aufgegriffen und in die weiter-
fihrenden Planungen eingebunden.

Anlagen | Dem Gleichstellungsplan sind als Anlagen beigefugt:

e Anlage t:
Detaillierte Fassung der statistischen Personalbestandsaufnahme zum Stichtag 30.06.2021 (nicht
zur Ver6ffentlichung bestimmt)

e Anlage 2:
Detaillierte quantitative Auswertung der Zielvorgaben fir die Jahre 2018-2021 (nicht zur
Veréffentlichung bestimmt).

Bielefeld, den 01.03.2022
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