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Der vorliegende Frauenférderplan fur die berufliche Chancengleichheit am Universitétsklinikum
Leipzig (UKL) ist gUltig vom 01.07.2022 — 30.06.2026 und wurde erstellt vom Bereich 4 — Personal,
Recht und Compliance, Referat Personalentwicklung, in  Zusammenarbeit mit der

Frauenbeauftragten des Universitatsklinikums Leipzig.
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. Einleitung — Chancengleichheit am Universitatsklinikum Leipzig

Der vorliegende Frauenférderplan des Universitatsklinikums Leipzig dient nicht nur der Realisierung
beruflicher Chancengleichheit von Frauen und Ménnern. In Anbetracht der aktuellen und zukinftigen
Herausforderungen unserer Zeit ist der Frauenférderplan dariber hinaus ein wichtiges Instrument,
um bestimmte kritische Themen erfolgreich und nachhaltig anzugehen. So kénnen beispielsweise die
zum Teil hohen Fluktuationszahlen bei gleichzeitig bestehendem Fachkréftemangel oder die Folgen
des demographischen Wandels langfristig nur durch chancengerechte Personalentwicklungs-
mafBnahmen, familienfreundliche Arbeitsbedingungen und eine gezielte Nachwuchsférderung
abgewendet werden.

Indem das Universitétsklinikum Leipzig diesem Handlungsbedarf nachkommt, kann es neben der
beruflichen Chancengleichheit fir Ménner und Frauen auch die Attraktivitat als Arbeitgeber im Sinne
eines geziellen Employer Brandings erhdhen. Damit gewdhrleistet es zudem die zukinftige

Qualitétssicherung in Forschung, Lehre und Patientenversorgung.

1. Gesetzliche Grundlagen

Nach § 4 des Séchsischen Frauenférderungsgesetzes (SéchsFFG) ist das Universitétsklinikum Leipzig
verpflichtet fir jeweils vier Jahre einen Frauenférderplan zu erstellen, der innerhalb dieses Zeitraums
nach zwei Jahren an die aktuellen Entwicklungen anzupassen ist.

Der Frauenférderplan muss die Situation der weiblichen Beschéftigten beschreiben, die bisherige
Forderung der Frauen in den einzelnen Bereichen auswerten und insbesondere bei bestehender
Unterreprésentanz zur Erhéhung des Frauenanteils MaBnahmen zur Durchsetzung notwendiger
personeller und organisatorischer Verbesserungen im Rahmen von Zielvorgaben und eines zeitlichen
Stufenplanes entwickeln.?

Geméf § 5 des SéchsFFG missen in dem Frauenférderplan die statistischen Angaben ausgewertet
und vorhandene Unterschiede im Vergleich der Anteile von Frauen und Ménnern bei Bewerbung,
Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung in den einzelnen Bereichen dargestellt und
begrindet werden.

Dieser Auftrag aus dem Séchsischen Frauenférderungsgesetz wird durch zahlreiche gesetzliche
Vorgaben zur beruflichen Gleichstellung von Frauen und Ménnem sowie Regelungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der Mitbestimmung flankiert.

Dabei sind im Frauenférderplan vor allem folgende gesetzliche Regelungen zu beachten und

umzusetzen:

"' 8 4 Gesetz zur Férderung und der Vereinbarkeit von Familie und Beruf im &ffentlichen Dienst im Freistaat
Sachsen (Séchsisches Frauenférderungsgesetz - SéichsFFG)
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e Artikel 3 des Grundgesetzes fir die Bundesrepublik Deutschland (GG)

e Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

o Gesetzt Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (TzBfG)

e Gesetz Uber die Pflegezeit (PflegeZG)

o Gesetz ber die Familienpflegezeit (FPIZG)

e Gesetz zum Schutz von Muttern bei der Arbeit, in der Ausbildung und im Studium
(MuSchG)

e Gesetzt Gber Elterngeld und Elternzeit (BEEG)

e Verfassung des Freistaates Sachsen - Artikel 8 [Férderung der Gleichstellung von Frauen
und Ménnern]

Der hier erstellte Frauenférderplan gilt fir alle Beschaftigten des Universitétsklinikums Leipzig (UKL).

2. Aufgaben der Frauenbeauftragten

Die Frauenbeauftragte tréigt zur Sicherung der Chancengleichheit und Gleichstellung von Frauen
und Ménnern bei und férdert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch die Implementierung
geeigneter Mafinahmen bzw. Arbeitsbedingungen. Zudem ist eine weitere zentrale Aufgabe, fir
gleichstellungsrelevante und genderspezifische Themen zu sensibilisieren. In Gremiensitzungen
werden gleichstellungsrelevante Themen eingebracht und das Bewusstsein fir die Gleichstellung von
Ménnern und Frauen dort und auch dariber hinaus im klinischen und wissenschaftlichen Alltag der
Universitatsmedizin Leipzig gestdrkt. Bei allen Fragen der Gleichstellung und Frauenférderung
werden auch praktische Unterstitzung in beruflichen Fragen insbesondere durch Einzelfall-
beratung angeboten.
Konkrete Aufgaben des Gleichstellungbiros:
e Umsetzung der Gleichstellungsvorhaben des UKL
e Vorbereitung und Begleitung von Stellenbesetzungen in Bezug auf die Gewdhrleistung von
Chancengleichheit
e Beratung und Unterstitzung bei Fragen im Zusammenhang mit Vereinbarkeit von Studium /
Berut und Familie, Elternschaft, Kinderbetreuung und Angehérigenpflege
e Unterstitzung bei  fachlichen Initiativen und Projekten ~ zum  Thema
Gleichstellung/Frauenférderung
e Vergabeausschuss der Kindertageseinrichtung fir Mitarbeiter:innenkinder miniuniversum
und UniKids
e Unterstitzung von Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Familie.
e Information und Beratung im Falle von sexualisierter Diskriminierung, Bel@stigung und / oder

Gewalt am Arbeitsplatz
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e Gremienarbeit und Vernetzung im regionalen und landesweiten Rahmen
¢ Innen- und AuBlendarstellung der Gleichstellungsarbeit
e Erarbeitung von Mafinahmen die den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen

erhéhen und Beratung fir weibliche Fuhrungskréfte

3. Aufgaben der/des Antidiskriminierungsbeauftragten

Entsprechend des Leitbilds und der Compliance Grundsétze besteht Einvernehmen dartber, dass
Diskriminierung gem&B § 1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG), insbesondere jegliche
Form sexueller Grenziberschreitung, vom UKL nicht toleriert wird. Auf der Grundlage dieser
Verpflichtung wurde 2018 eine Beschwerdestelle fir alle Beschdaftigen des UKL und des MVZ
etabliert. Alle Beschéftigten haben das Recht, bei der zustdndigen Stelle Beschwerde einzulegen,
wenn sie das Gefuhl haben, nach dem AGG benachteiligt worden zu sein. Das gilt ebenso fir
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz.

Der/die Antidiskriminierungsbeauftragte ist die Beschwerdestelle am UKL und hat die Aufgabe jede
Meldung, welche an sie/ihn herangetragen wird, hinsichtlich einer Benachteiligung aus Grinden der
ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion bzw. der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitét zu prifen und den Arbeitgeber dariber zu informieren. Jede
Beschwerde wird konsequent verfolgt und geeignete Schutzmafinahmen fir die Betroffenen

eingeleitet.

Bestandsaufnahme IST-Betrachtung

4. Geschlechterverhaltnis am UKL von 2018 bis 2021

Im Durchschnitt arbeiteten in den Jahren 2018 bis 2021 73% Frauen am Universitatsklinikum. Im
Hinblick auf die Gesamtheit aller Beschaftigen des Klinikums besteht daher keine Unterreprésentanz

von Frauen.

Anteil Beschéftigter am UKL von 2018 bis 2021

5.475 5.704
4.821

3.966 4,091
3.504 3.716
1.317 1.425 1.509 1.613

2018 2019 2020 2021

6.000 5141
5.000
4.000
3.000
2.000

1.000

Beschaftigte

Hgesamt M weiblich B mannlich

Abbildung 1: Anteile Beschéftigter am UKL von 2018 - 2021 (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)
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5. Beschaftigungsstruktur

5.1 Berufsgruppen und Dienstarten
Bei differenzierter Betrachtung des Geschlechterverhélinisses aller Beschaftigen des UKL zum Stichtag

01.05.2022, ergibt sich folgendes Bild.

Dienstart ménnlich Anteil weiblich Anteil Gesamt
Arztlicher Dienst 571 50,3% 564 49,7% 1135
Pflegedienst 330 17,7% 1532 82,3% 1862
Med.-techn.Dienst 245 19,3% 1022 80,7% 1267
Funktionsdienst 144 21,0% 541 79,0% 685
Wirtsch.- u. Vers.Dienst 84 77,1% 25 22,9% 109
Technischer Dienst 59 79,7% 15 20,3% 74
Verwaltungsdienst 171 34,5% 324 65,5% 495
Sonderdienst 2 40,0% 3 60,0% 5
sonstiges Personal 7 9,7% 65 90,3% 72
Gesamtergebnis 1613 28,3% 4091 71,7% 5704

Abbildung 2: UKL Beschéftige gesamt (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

Der Tabelle ist zu entnehmen, dass in den meisten Dienstarten der Anteil der Frauen gegentber den
ménnlichen Beschaftigten Gberwiegt. Lediglich in den Dienstarten Wirtschaft- und Versorgungsdienst
sowie Technischer Dienst Uberwiegt der Anteil der ménnlichen Beschéftigten.

Beim Arztlichen Dienst ist das Verhdltnis zwischen Mé@nnern und Frauen nahezu ausgeglichen.

5.2 Auszubildende am Universitatsklinikum Leipzig

mannlich Anteil weiblich Anteil Gesamtergebnis
Gesamtergebnis 184 22,7% 626 77,4 % 810

Abbildung 3: Auszubildende am Universitatsklinikum (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

Bei den Auszubildenden zeigt sich ein dhnliches Bild wie bei der Gesamtstruktur aller Beschéftigten

am UKL. Die weiblichen Auszubildenden sind mit einem Anteil von 77,4% stark Uberreprasentiert.
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5.3 Vergitungsgruppen
Im Hinblick auf die einzelnen Vergitungsgruppen ergibt sich fir die Beschéftigten des UKL

folgende Geschlechterverteilung:
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enthaltene Anzahkl Mitarbeiterfinnen: 5532
davon weiblich: 2996 [Fravengquate 72,23]
dawon mannlich: 1536

Abbildung 4: Verteilung der Entgeltgruppen (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

Analog der Verteilung der Geschlechter bei der Gesamtheit aller Beschéftigen ist in fast allen
Entgeltgruppen eine Uberprésenz von Frauen festzustellen.

Eine paritétische Verteilung der Geschlechter findet sich bei der Entgeltgruppe der Arzte A2 sowie
bei den Entgeligruppen fir Beschéftige nach HTV-UKL E-GR12 und E-GRI11.
In den Entgeltgruppen E-GR18, E-GR17, E-GR13 und E-GR2, fir Beschéftigte nach HTV-UKL,
Uberwiegt der Anteil an ménnlichen Beschaftigten leicht, wobei zahlenméBig nur sehr wenige
Mitarbeiter:innen dort eingruppiert sind. In der E-GR 18 sind es beispielsweise nur drei Ménner und
zwei Frauen. Eine Ausnahme bildet die E-GR 3, hier sind insgesamt 65 Manner (65%) und 35 Frauen
(35%) eingruppiert, wodurch sich eine deutliche Uberprdsenz an Ménnern in dieser Entgeltgruppe
ergibt. In allen anderen Entgeltgruppen Uberwiegt der Anteil an Frauen.

Die Eingruppierung der Pflegekrafte erfolgt nach Haustarifvertrag-Pflege (HTV-P). Hier sieht man
deutlich die Uberreprasentanz von Frauen in der hchsten Eingruppierungsstufe. Bei der Betrachtung

dieses Teils der Eingruppierung muss der hdhere Anteil an weiblichen Mitarbeiterinnen in diesem
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Bereich beachtet werden (82,3 % weibliche Beschaftigte im Pflegedienst, siehe Abbildung 5: UKL
Beschaftige gesamt).

Bei der Eingruppierung im Tarifvertrag fir Arzte ist festzustellen, dass der Anteil von Frauen, je héher
die Tarifstufe ist, immer stérker abnimmt und sich zu Gunsten der Ménner verschiebt.

Bei den Aufertariflich Beschaftigten (AT), hierbei handelt es sich um das obere Management,
Uberwiegt der Anteil der Ménner ums Dreifache. Von 211 AuBertariflich Beschaftigten sind 144
Ménner und 67 Fraven (31,8%).

5.4 Frauen in FUhrungspositionen
Das Universitatsklinikum hat Fohrungsstrukturen mit unterschiedlichen Fohrungsebenen. Das obere
Management ist direkt dem Vorstand unterstellt. Dies setzt sich zusammen aus Klinikdirektoren und
Klinikdirektorinnen, Stabstellenleitungen, Departmentleitungen und Bereichsleitungen. Dem mittleren
Management gehéren Oberdrzte und  Oberérztinnen, Stationsleitungen, Referatsleitungen,
Projektleitungen und stellvertretende Bereichsleitungen an. Als Fuhrungskréftenachwuchs werden
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen  definiert, die aktuell keine oder geringe fachliche
Fuhrungsaufgaben haben, jedoch die Besetzung einer Fihrungsposition in weniger als zwei Jahren
geplant ist. Hierzu gehéren z. B. Fachérzte und Fachdrztinnen, Stellvertretende Stationsleitungen oder

Gruppenleitungen.

ménnlich Anteil weiblich Anteil Gesamt
Fihrungskréftenachwuchs 136 43,9% 174 56,1% 310
Arztlicher Dienst 131 49,1% 136 50,9% 267
Pflegedienst 2 7.1% 26 92,9% 28
Med.-techn.Dienst 0,0% 1 100,0% 1
Funktionsdienst 2 22,2% 7 77,8% 9
Verwaltungsdienst 1 25,0% 3 75,0% 4
sonstiges Personal 0,0% 1 100,0% 1
mittleres Management 193 44,0% 246 56,0% 439
Arztlicher Dienst 123 57,2% 92 42,8% 215
Pflegedienst 13 18,3% 58 81,7% 71
Med.-techn.Dienst 12 23,5% 39 76,5% 51
Funktionsdienst 8 26,7% 22 73,3% 30
Wirtsch.- u. Vers.Dienst 3 75,0% 1 25,0% 4
Technischer Dienst 14 63,6% 8 36,4% 22
Verwaltungsdienst 20 52,6% 18 47,4% 38
sonstiges Personal 0,0% 8 100,0% 8
Oberes Management 91 64,5% 50 35,5% 141
Arztlicher Dienst 65 85,5% 11 14,5% 76
Pflegedienst 5 27,8% 13 72,2% 18
Med.-techn.Dienst 2 25,0% 6 75,0% 8
Funktionsdienst 1 25,0% 3 75,0% 4
Technischer Dienst 2 66,7% 1 33,3% 3
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Verwaltungsdienst 16 51,6% 15 48,4% 31
sonstiges Personal 0,0% 1 100,0% 1

Gesamtergebnis 420 47,2% 470 52,8% 890
Abbildung 5: Fihrungskrafte am UKL (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

In der Gesamtbetrachtung der Ergebnisse ist zu erkennen, dass die weiblichen Beschéftigten beim
Fuhrungskraftenachwuchs und im mittleren Management stark vertreten sind, allerdings ist dabei
miteinzubeziehen, dass am Universitétsklinikum insgesamt 2,6-mal mehr Frauen beschéftigt sind als
Ménner. Beim oberen Management besteht eine Unterreprésentanz von Frauen, da diese nur mit
einem Anteil von 35,5% Fihrungsaufgaben auf dieser Ebene ausiiben. Besonders deutlich wird die
Abnahme der Présenz von Frauen in den oberen Fishrungsebenen, wenn man den Arztlichen Dienst
betrachtet. Wéhrend beim Fihrungskréftenachwuchs der Anteil an weiblichen Beschéftigen bei
50,9% liegt, also relativ paritatisch ausgeglichen ist, sinkt der Frauenanteil im Mittleren Management
auf 42,8% und im oberen Management auf 14,5%.

Im Pflegedienst hingegen ist der Anteil der weiblichen Beschéftigen in allen Fihrungsebenen
prozentuell sehr hoch, was aber auch dem Geschlechterverhdlinis in dieser Dienstart entspricht.
Mit einem Anteil von 65,5% sind die Frauen im Verwaltungsdienst Gberproportional stark vertreten,
was sich aber nur beim Fihrungskraftenachwuchs wiederspiegelt (75,0%). Im oberen Management

liegt der Anteil an Frauen in dieser Dienstart bei 48,4 %.

5.5 Teil- und Vollzeitbeschéftigung

Zum Auswertungszeitpunkt am 01.05.2022 waren am UKL mehr als ein Drittel der Beschéftigten in
Teilzeit angestellt. Dabei Uberwiegt deutlich der prozentuale Anteil an Frauen, welche in Teilzeit tétig
sind. Besonders deutlich wird dies beim Arztlichen Dienst. Von 1.135 Beschéftigten im Arztlichen
Dienst arbeiten 322 in Teilzeit, davon 207 Frauen (18,2%). Manner im Arztlichen Dienst hingegen
arbeiten nur zu 10,1% in Teilzeit. Allerdings zeigt sich auch, dass der Gberwiegende Teil der
Beschaftigten im Arztlichen Dienst in Vollzeit (42 Stunden pro Woche) arbeitet.

Im Pflegedienst ist der Anteil von Teilzeit und Vollzeitbeschaftigen relativ ausgeglichen verteilt, wobei
auch hier der prozentuale Anteil der Frauen, welche in Teilzeit arbeiten (36,6%), wesentlich héher
liegt.

Aufgrund des Uberwiegend hohen Frauenanteils bei den Teilzeitbeschéftigen dienen Mafinahmen
zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie mittelbar stets auch der Férderung von Frauen, um

ihre Chancengleichheit im beruflichen Kontext zu erhéhen.
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Verteilung Mitarbeiter:innen

m/w nach Arbeitszeit Teilzeit Anteil Vollzeit Anteil Gesamt
Arztlicher Dienst 322 28,4% 813 71,6% 1135
mannlich 115 10,1% 456 40,2%

weiblich 207 18,2% 357 31,5%

PHlegedienst 794 42,6% 1068 57,4% 1862
mdénnlich 113 6,1% 217 11,7%

weiblich 681 36,6% 851 45,7%
Med.-techn.Dienst 524 41,4% 743 58,6% 1267
mdénnlich 72 5,7% 173 13,7%

weiblich 452 35,7% 570 45,0%
Funktionsdienst 246 35,9% 439 64,1% 685
mdénnlich 18 2,6% 126 18,4%

weiblich 228 33,3% 313 45,7%

Wirtsch.- u. Vers.Dienst 9 8,3% 100 91,7% 109
mdénnlich 6 5,5% 78 71,6%

weiblich 3 2,8% 22 20,2%

Technischer Dienst 4 5,4% 70 94,6% 74
mdénnlich 4 5,4% 55 74,3%

weiblich 15 20,3%
Verwaltungsdienst 154 31,1% 341 68,9% 495
mdnnlich 35 7.1% 136 27,5%

weiblich 119 24,0% 205 41,4%

Sonderdienst 1 20,0% 4 80,0% 5
mdénnlich 2 40,0%

weiblich 1 20,0% 2 40,0%

sonstiges Personal 34 47,2% 38 52,8% 72
mdnnlich 2 2,8% 5 6,9%

weiblich 32 44,4% 33 45,8%
Gesamtergebnis 2088 36,6% 3616 63,4% 5704

Abbildung 6: Verteilung Teil- und Vollzeitbeschéftigung (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

Auch die nachfolgende Betrachtung der Teilzeitquote bei den Fiuhrungskraften unterstreicht diese
Aussage. Betrachtet man die FGhrungsebenen und die Beschéftigungszeit wird ebenso deutlich, dass
weitaus mehr Frauen Fihrungspositionen in Teilzeit ausiben als ihre ménnlichen Kollegen. Der Anteil
der weiblichen FUhrungskrafte in Teilzeit, auf der Ebene des Fihrungskréftenachwuchses, liegt bei
44,3% und befindet sich damit knapp unter dem Anteil der weiblichen Nachwuchsfihrungskréfte,
die in Vollzeit arbeiten (55,7%).

Im mittleren Management arbeiten 19,9% der 439 Mitarbeiter:innen in Teilzeit, davon aber 76,5%
Frauen und nur 23,5% Ménner.

Im oberen Management ist die Teilzeitarbeit prozentual am geringsten ausgeprégt. Lediglich 7%

aller Fihrungskréfte des Oberen Management sind in Teilzeit beschéftigt.
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Abbildung 7: Arbeitszeit Management (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)
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5.6 Ausbildung in Teilzeit

Fur die meisten Gesundheitsfachberufe ist die Ausbildung in Teilzeit nach Gesetz nicht vorgesehen.
Demnach dauert die Ausbildung 3 Jahre.

Mit dem neuen Pflegeberufegesetz (PIBG) wird die Teilzeitausbildung aber erméglicht.
Im § 6 Absatz 1 PfIBG steht dazu: "Die Ausbildung zur Pflegefachfrau oder zum Pflegefachmann
dauert unabhdngig vom Zeitpunkt der staatlichen Abschlussprifung in Vollzeitform drei Jahre, in
Teilzeittorm héchstens funf Jahre." Ahnlich soll dies dann fur die Operationstechnischen und
Andasthesietechnischen Assistenzberufe gelten. Ein entsprechendes Berufsgesetz liegt im Entwurf vor

und enthélt eine Teilzeitregelung.?

5.7 Beschéftigte in Elternzeit
Am Auswertungsstichtag (01.05.2022) befanden sich 194 Mitarbeiterinnen und 28 Mitarbeiter in

der Elternzeit.

ménnlich weiblich Gesamtergebnis

Arztlicher Dienst 14 43 57
Pflegedienst 7 79 86
Med.-techn. Dienst 2 45 47
Funktfionsdienst 14 14
Technischer Dienst 1 1

Verwaltungsdienst 4 13 17
Gesamtergebnis 28 194 222

Abbildung 8: Beschéftigte in Elternzeit (Referat Personalcontrolling, Daten vom 01.05.2022)

5.8 Teilnahmen an Fort- und Weiterbildungen des internen Bildungsprogrammes
Anhand der folgenden Darstellungen wird deutlich, dass Anteil von Frauven in der Fort- und

Weiterbildung am Universitatsklinikum sehr hoch ist.

2 Siehe: Entwurf eines Gesetzes Uber die Ausbildung zur Anésthesietechnischen Assistentin und zum
Andésthesietechnischen Assistenten und Gber die Ausbildung zur Operationstechnischen Assistentin und zum
Operationstechnischen Assistenten, § 12 Absatz 2 (aufgerufen am 10.07.2020)
https://www.bundesgesundheitsministerium.de/fileadmin/Dateien/3_Downloads/Gesetze _und Verordnunge
n/GuV/A/ATA-OTA Bundestag.pdf
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Teilnahmen Fort- und Weiterbildungen
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Abbildung 9: Teilnahmen Fort- und Weiterbildung (Referat Personalentwicklung, Daten vom 31.05.2022)
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Abbildung 60: Teilnahmen Fihrungskréfteentwicklung (Referat Personalentwicklung, Daten vom 31.05.2022)
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. Ziele

Zentrales Anliegen des Universitatsklinikums Leipzig ist es, die Gleichstellung von Frauen und

Ménnern zu férdern, um ggf. bestehende Benachteiligungen abzubauen und attraktive

Rahmenbedingungen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen und Ménner in

einem diskriminierungsfreien Arbeitsumfeld zu schaffen. Hierzu sollen im Rahmen des

Frauenférderplanes insbesondere folgende Teilziele erreicht werden:

e Berufliche Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der beruflichen Situation und
beruflichen Entwicklung

e Férderung und Vereinbarkeit von Beruf und Familie

e Stdrkung der Présenz von Frauen in FGhrungspositionen

e Umsetzung von Antidiskriminierungsprinzipien

6. MaBinahmen zur Férderung der beruflichen Chancengleichheit

6.1  Stellenausschreibung
Studien belegen, dass Frauen und Ménner unterschiedlich auf Formulierungen und Inhalte einer
Stellenausschreibung reagieren®. Aus diesem Grund verpflichtet sich das Universitétsklinikum Leipzig
bei der Ausschreibung von freien Stellen folgendes umzusetzen:
e Funktionsnennung - Nennung der mannlichen Bezeichnung mit dem Zusatz (m,w,d), um alle
Menschen anzusprechen, unbeachtet ihres Geschlechtes oder ihrer Geschlechtsidentitét
e Anforderungsprofil - Nutzung genderneutraler Begriffe sowie Beschreibung von Tétigkeiten
oder Verhaltensweisen anstatt persénlicher Eigenschaften einer Person
e Bilder in Anzeigen - Beachtung einer ausgewogenen nicht-diskriminierenden Darstellung
aller Geschlechter sowie dem Verhdltnis von Jungeren und Alteren, Personen mit
Behinderung und Menschen unterschiedlichster Nationalitéit
e Mdglichkeit von Teilzeit - Prifung ob eine freie Stelle, insbesondere Fihrungspositionen,
nicht in Teilzeit ausgetbt werden kann und entsprechende Ausschreibung (z. B. Vollzeit,
Teilzeit maglich)
e Aufforderung - Bei Stellenausschreibungen, in von Frauen unterreprésentierten Bereichen,
werden Frauen direkt aufgefordert, sich fur diese Stelle zu bewerben.

(vgl. MaBBnahmenplan Nr. 1)

3 Hentschel & Horvath (2015)
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6.2 Gendergerechte Sprache

In Zusammenarbeit mit der Unternehmenskommunikation wurde eine Empfehlung zur
gendergerechten Sprache am UKL entwickelt, die fir das gesamte Haus Gultigkeit besitzt. (vgl.
MaBnahmenplan Nr. 2)

Mit Hilfe dieses Leitfadens werden sukzessive neu erscheinende oder Uberarbeitete interne Schriften,
Publikationen, die Offentlichkeitsarbeit, Dienstvereinbarungen, Formulare usw. so angepasst, dass
in diesen die weibliche und die madnnliche Bezeichnung verwendet werden sowie
Personalbezeichnungen, die gleichermaBBen Frauen wie Ménner einschlieBen. Der Hinweis, dass aus
Grinden der besseren Lesbarkeit durchgéngig die ménnliche Form gewdahlt wird, aber Frauen immer

mitgemeint sind, wird am UKL nicht mehr angewendet. (vgl. Mafinahmenplan Nr. 3)

6.3 Stellenbesetzungs- und Personalauswahlverfahren

Fur die Beurteilung der Eignung, Leistung und Beféhigung sind Fahigkeiten und Erfahrungen aus der
familigren oder sozialen Arbeit zu bericksichtigen, soweit ihnen fir die zu Gbertragenden Aufgaben
Bedeutung zukommt. Dies gilt auch, wenn Familienarbeit neben der Erwerbsarbeit geleistet wurde.
Besonders relevant ist dies fur die Einschétzung zu Kommunikationstéhigkeit, Einfihlungsvermégen,
Kritik- und Konfliktfahigkeit, Durchsetzungsvermégen, Verantwortung, Dienstleistungsorientierung,
Kooperationsfahigkeit und Teamfahigkeit.

Hingegen dirfen vorangegangene Teilzeitbeschaftigungen, familiér bedingte Unterbrechungen der
Erwerbstatigkeit oder Verzégerungen beim Abschluss der Ausbildung aufgrund von Eltern- oder
(Familien-)Pflegezeiten nicht nachteilig beriicksichtigt werden. Die Fihrungskréfte sind dahingehend
regelmaBig zu schulen. (vgl. MaBBnahmenplan Nr. 4)

6.4  Erstellung von Statistiken aller Bewerbungen und Einstellungen
Das Séchsische Frauvenférderungsgesetz sieht im § 4 Absatz 2 die Erfassung der statistischen
Angaben zu den Bewerbung und Einstellungen von Frauen und Ménnern vor, um anhand dieser
vorhandene Unterschiede im Vergleich der Anteile von Frauen und Ménnern bei den Bewerbungen
zu erfassen und zu analysieren. Eine statistische Auswertung Uber die am Klinikum eingegangenen
Bewerbungen kann derzeit aus technischen Grinden nicht erstellt werden. Daher ist die Einfuhrung
einer neuen Bewerbermanagementsoftware geplant, die es in Zukunft erméglichen soll eine
detailliertere Datenauswertung und somit eine Analyse der Bewerberstruktur vorzunehmen. (vgl.

Maf3nahmenplan Nr. 5)

6.5 Rekrutierung von Auszubildenden
Bei der Rekrutierung von Auszubildenden méchte das Universitétsklinikum zukinftig an den jéhrlich

stattfindenden Girls oder Boys Days teilnehmen, um einer stereotypen Berufswahl entgegenzuwirken

48§ 4 (2) SichsFFG
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und z. B. M&dchen fir technische und naturwissenschaftliche Berufe zu begeistern und den Jungen
die sozialen und pflegerischen Berufe am Universitéatsklinikum ndher zu bringen. (vgl.

MaBnahmenplan Nr. 6).

7. MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Universitatsklinikum Leipzig ist Mitglied im bundesweiten Unternehmensnetzwerk Erfolgsfaktor
Familie sowie Partner des Aktionsplans Familienfreundliche Stadt Leipzig und ist bestrebt, eine
familienfreundliche Arbeiterorganisation und Arbeitsatmosphére, unter Beriicksichtigung der
dienstlichen Belange, zu erméglichen. Mit den nachstehenden MafBnahmen soll den Beschéftigen
mit betreuungsbedirftigen Kindern und Angehérigen die Vereinbarkeit von Berut und Familie

erleichtert werden.

7.1 Kinderbetreuung

Auf dem Geldnde des Universitatsklinikums Leipzig befinden sich zwei betriebsnahe
Kindertagesstétten, welche ausschlieSlich den Mitarbeiterkindern der Beschdéftigten  des
Universitatsklinikums bzw. der Medizinischen Fakultat vorbehalten sind. Es stehen insgesamt 263
Plétze, davon 93 im Krippenbereich, fir Mitarbeiterkinder im Alter von acht Monaten bis drei Jahren
und 170 Kindergartenplatz, tir Kinder im Alter von drei Jahren bis zum Schuleintritt, zur Verfigung.
Beschéftige aus dem Schichtdienst werden bei der Vergabe der Plétze bevorzugt beriicksichtigt, da
die Offnungszeiten diesen besonderen Bedingungen angepasst sind. Die Kindergéirten sind von 5:30
bis 18.15 Uhr gedffnet und haben keine saisonalen SchlieBzeiten in Bezug auf Urlaub und Feiertage.
Trotz einer Kapazitdt von insgesamt 263 Betreuungsplétzen ist der Bedarf weitaus héher als das
Angebot.

Basierend auf der Umsetzung der baulichen Entwicklungsplanung 2025 muss eine der beiden
Kindertagesstétte zurickgebaut werden. Ein Ausweichstandort soll gefunden werden und somit den
Erhalt der Kindertagesstétte sichern. In diesem Rahmen ist eine Erweiterung der Platzkapazitéten zu
prifen. (vgl. MaBBnahmenplan Nr. 7)

Dartber hinaus arbeitet das Universitétsklinikum mit zwei Tageseltern zusammen, die sich in
unmittelbarer Néhe des Klinikums befinden. Die beiden Tagesvéter halten weitere zehn Plétze fir

Mitarbeiterkinder im Alter von ein bis drei Jahren bereit.

7.2 Flying Nanny, Betriebsferienlager, Ferienbetreuung und Kindermitbringtag
Das Universitatsklinikum Leipzig méchte seine Beschéftigten bei der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie unterstitzen und kooperiert daher mit einer Betreuungsagentur, welche eine 6rilich und
zeitlich flexible Betreuung fur Kinder im Alter von null bis einschlieBlich zwalf Jahren bereithdlt. Die

Beschdftigten des  Universitatsklinikums  haben die  Méglichkeit, bei  arbeitsbedingten
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Betreuungsengpdssen, die Betreuungsleistung der Agentur fir max. drei Stunden monatlich pro
Mitarbeiterkind, zu einem vom Universitétsklinikum verginstigten Stundensatz, in Anspruch zu
nehmen.

Dartber hinaus kooperiert das Universitatsklinikums mit einem Ferienlageranbieter in Sachsen.
Beschaftige deren Kinder das Betriebsferienlager in Anspruch genommen haben, erhalten je nach
Entgeltgruppe einen Zuschuss in Héhe von maximal 80% des Rechnungsbetrages erstattet.

Um den Kindern von Studierenden und Beschéftigten der Medizinischen Fakultat und des
Universitatsklinikums den Arbeitsalltag ihrer Eltern ndher zu bringen gibt es seit 2005 das Kinder-
Ferienbetreuungs-Programm MeFale. Kinder im Alter von 6 bis 13 Jahren kénnen in den Sommer-
und Winterferien unter fachkundiger Betreuung von Studierenden mit paddagogischer Erfahrung eine
Woche auf dem Medizin-Campus verbringen.

Brickentage stellen in der Dienstplanung eine grofle Herausforderung dar. Eltern mit
betreuungspflichtigen Kindern nehmen oft frei, da Schule und Kindergérten an diesen Tagen
geschlossen haben. Um die Eltern in dieser Situation zu unterstitzen und ihnen das Arbeiten zu
erméglichen, plant das Universitétsklinikum Leipzig einen Kindermitbringtag. An einem Brickentag
kénnen Mitarbeiterkinder im Alter von sechs bis zwdlf Jahren mit Spiel und Spafl den Campus in der
Liebigstrafle erkunden.

Diese hier genannten MafBnahmen sollen fortgefihrt, jahrlich evaluiert und ggf. angepasst werden.

(vgl. MaBBnahmenplan Nr. 8)

7.3 Familienunterstitzende Arbeitszeiten

Soweit die Arbeitszeit am Universitatsklinikum Leipzig nicht durch Dienstpléne oder gesonderte
Arbeitszeitregelungen festgelegt werden, bestehen fur die Beschaftigten des UKL flexible Arbeitszeiten
nach MafBgabe der ,Dienstvereinbarung Uber die Anwendung der Gleitzeitarbeit am UKL”. Der
Gleitzeitrahmen wird dabei individuell pro Organisationseinheit bedarfsgerecht aus Mitarbeiter- und
Arbeitgebersicht definiert. Dies erméglicht es insbesondere auch Vollzeitbeschéftigen, die Kinder
oder Angehdrige zu pflegen haben, den Beginn bzw. das Ende oder auch die Dauer der téglichen
Arbeitszeit groBzigig zu verschieben bzw. einzurichten und an ihre Familienpflichten anzupassen.
Auch fir Beschéftigte, deren Dienstzeit grundsdtzlich durch Dienstpléne festgelegt ist, wird eine
familienfreundliche  Arbeitszeitgestaltung angestrebt. Insbesondere sollen durch individuelle
Arbeitszeitmodelle sowohl fir Voll- als auch Teilzeitbeschéftigte (bspw. zeitlich versetzte Arbeitszeiten)
und eine méglichst langfristige Dienstplanung die Betreuungszeiten von Kita, Schule und Hort
Bertcksichtigung finden, soweit keine dienstlichen Erfordernisse dem entgegenstehen.

Zur Bericksichtigung individueller Anforderungen kénnen teilzeitbeschéftigte Mitarbeiter:innen,
sofern organisatorisch méglich, die Teilzeit sowohl durch verkirzte Arbeitstage als auch durch

Verringerung der Arbeitstage pro Woche realisieren. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 9)

Seite 18 von 28



Eine bereits hervorragend umgesetzte MaBnahme fir die Flexibilisierung der Arbeitszeiten und die
Méglichkeit von Teilzeitarbeit ist die Etablierung eines Pflegepools am Universitétsklinikum.
Mitarbeiter:innen aus dem Pflegebereich haben hier die Méglichkeit ihre Arbeitszeit flexibel zu
gestalten und an ihre persénlichen Winsche und Bedirfnisse anzupassen. Besonders Eltern und

pflegende Angehérige kénnten von diesem Konzept profitieren.

7.4 Angebot zur Férderung der Méglichkeit zur flexiblen Arbeitsortgestaltung
Seit dem 05.05.2021 gilt am Universitétsklinikum Leipzig die Dienstvereinbarung zur mobilen Arbeit.
In dieser ist geregelt, dass die bisher in den R&umlichkeiten des Arbeitgebers zu erbringende
Arbeitsleistung an einen flexiblen mobilen Arbeitsplatz des Arbeitnehmers verlagert werden kann,
vorausgesetzt die Ubertragenen Arbeitsaufgaben lassen dies zu. Der Anteil an mobiler Arbeit darf
40% des vertraglich festgelegten Arbeitszeitvolumens pro Woche nicht Gberschreiten. Mit dieser
MaBnahme méchte der Arbeitgeber seine Mitarbeiter:innen unter anderem auch bei der besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf, z. B. bei der Betreuung von Kindern oder pflegebedirftigen
Angehérigen, unterstitzen. Die Mafinahme soll in Bezug auf die teilnehmenden Arbeitnehmer:innen
und die Zufriedenheit Uber die Arbeitsabldufe am Klinikum evaluiert werden. (vgl. Manahmenplan

Nr. 10)

7.5 Teilzeitarbeit / Familienpflegezeit
Im Rahmen der gesetzlichen, tarifvertraglichen und betrieblichen Regelungen besteht fir alle
Beschdftigen die Méglichkeit einer — auch befristeten — Teilzeitbeschaftigung welche (siehe Kapitel
5.5) vorwiegend von Frauen genutzt wird.
Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gewdhrt das Familienpflegezeitgesetz
(FPIZG), im § 2 Familienpflegezeit, Beschéftigten einen Anspruch auf Reduzierung ihrer
wdchentlichen Arbeitszeit for maximal zwei Jahre auf bis zu 15 Stunden, um einen pflegebedirftigen
nahen Angehérigen in héuslicher Umgebung zu pflegen. Das UKL unterstitzt Beschéftigte, das
geeignete Arbeitszeitmodell zu finden, wenn die Pflege von Angehérigen notwendig wird.
Teilzeitbeschaftige durfen weder unmittelbar noch mittelbar benachteiligt werden. Insbesondere
durfen sich bisherige Teilzeitarbeit oder der Wunsch nach Teilzeitbeschéftigung bei dienstlichen
Beurteilungen sowie bei der Besetzung von héherwertigen Stellen nicht nachteilig auswirken.
Des Weiteren sollen Sitzungen, Dienstberatungen und éhnliches, unter Beriicksichtigung dienstlicher
Belange, so terminiert werden, dass Teilzeitbeschaftigte die Teilnahme innerhalb ihrer Dienstzeiten

ermoglichen kénnen. (vgl. Mainahmenplan Nr. 11)

7.6 Arbeitsgruppe Familienfreundliches UKL
Zur regelmaBigen Evaluation der MaBnahmen des Frauenférderplans sowie zur Weiterentwicklung

von Themen zur Chancengerechtigkeit und Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird eine
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Arbeitsgruppe am Universitatsklinikum etabliert, die sich mit diesen Themen auseinandersetzt und
entsprechende MaBnahmen zur Verbesserung konzipiert. Diese Arbeitsgruppe besteht aus folgenden
sténdigen Mitgliedern (vgl. Mafinahmenplan Nr. V12):

e Frauenbeauftragte

e Antidiskriminierungsbeauftragte:r

e Vertreter:in aus der Pflege

e Vertreter:in aus dem drztlichen Bereich

7.7 Wiedereinstieg nach Elternzeit, Pflegezeit oder Beurlaubung

Fuhrungskrafte sollen mit Beschéftigten, die eine Elternzeit, Pflegezeit oder Beurlaubung antreten,
dokumentierte Gesprache zur Kontakipflege und Ruckkehrplanung fihren. Thema dieses
Gesprdaches mit dem direkten Vorgesetzten sollte je nach Bedarf der Erhalt und die Weiterentwicklung
der Qualifikationen Gber den Zeitraum der Abwesenheit hinaus sein. (vgl. MaBBnahmenplan Nr. 13)
Um die abwesenden Mitarbeiter:innen weiterhin Gber die wichtigen Themen am Universitatsklinikum
zu informieren, soll geprift werden, ob es eine Maglichkeit gibt, die regelmdBig erscheinende
Mitarbeiter-Newsmail an die private E-Mail des jeweiligen Mitarbeiters oder der jeweiligen
Mitarbeiterin weiterzuleiten. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 14)

Weiterhin ist in ausreichender Zeit vor dem Wiedereinstieg, spdtestens acht Wochen vor Rickkehr
an den Arbeitsplatz, gemeinsam mit den Beschéftigten ein Einarbeitungsplan zu erarbeiten, der auf
den Wiedereinstieg vorbereitet und dokumentiert werden muss. (vgl. Mainahmenplan Nr. 15)

Da am UKL vorwiegend Frauen in Elternzeit gehen (siehe Kapitel 5.7) dient die Unterstitzung von
Beschéftigen wihrend der Elternzeit sowie bei deren Riickkehr an den Arbeitsplatz, ebenfalls mittelbar

der beruflichen Gleichstellung und Férderung von Frauen am UKL.

7.8 Interne Offentlichkeitsarbeit und Informationen fir Beschéftige
Um die Beschaftigten des Klinikums Uber alle Angebote des Arbeitgebers in Bezug auf die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu informieren, ist die Erstellung einer Informationsbroschire
geplant, die an die Mitarbeiter:innen und Fhrungskréfte verteilt wird. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 16)
Dariber hinaus wird die Sichtbarkeit im Intranet auch zu den Themen der Regelungen zum
Mutterschutz, der Eltern- und Pflegezeit erhéht und die jeweiligen Ansprechpartner:innen for die

verschiedenen Thematiken versffentlicht. (vgl. MaBBnahmenplan Nr. 17)
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8. MaBBnahmen zur Stérkung der Prasenz von Frauen in FUhrungspositionen

8.1 Starkere Bericksichtigung von Frauen bei der Besetzung von Fihrungspositionen

Frauen sind in FGhrungspositionen im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen unterreprésentiert.
Dies trifft z. B. auf die Positionen des oberen Managements zu. Fihrungspositionen im oberen
Management werden nur zu 35,5 % von Frauen bekleidet. Im Arztlichen Dienst liegt der Frauenanteil
im oberen Management nur noch bei 14,5 %.°

Daher sollen bei Stellenbesetzungsverfahren, welche die Positionen des oberen Managements
betreffen, grundsatzlich alle Frauen, die die Ausschreibungskriterien erfillen, welche also Uber die
geforderten Qualifikationen einschlieBlich der erforderlichen Berufserfahrungen verfigen, zum
Vorstellungsgesprdch eingeladen werden. DarGber hinaus ist die Frauenbeauftragte des
Universitatsklinikums Leipzig an diesen Stellenbesetzungsverfahren zu beteiligen und sollte an den

Vorstellungsterminen beratend teilnehmen. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 18)

8.2 FUhrungsposition in Teilzeit

Unter  Beriicksichtigung  der  Funktionsféhigkeit der  Krankenversorgung  sowie  der
personalwirtschaftlichen und organisatorischen Méglichkeiten méchte das UKL ein ausreichendes
Angebot an Teilzeitarbeitsplétzen schaffen. Dabei ist Teilzeitarbeit grundsétzlich auf allen Stellen und
in allen Organisationsbereichen des UKL denkbar und méglich, auch in Fihrungspositionen. (vgl.
MaBnahmenplan Nr. 19)

Das Kapitel 5.5 zeigt deutlich, dass Teilzeit in Fihrungspositionen am UKL bisher kaum gelebt wird,
was wiederum die Gefahr birgt, Personen, die Familienaufgaben Gbernehmen (vornehmlich Frauen)

und aus diesem Grund ihre Arbeitszeit reduzieren missen, zu benachteiligen.

8.3 Fort- und Weiterbildungen
Bereits 2017 fand eine Fihrungskréftereihe ausschlieBlich fur Frauen der Universitétsmedizin Leipzig
statt. In dieser Veranstaltungsreihe wurden Uberfachliche Workshops zur Karriereférderung und zur
personlichen Weiterbildung unter Gender Mainstreaming Aspekten sowie individuelle Coaching-
Angebote zusammengefasst. Die einzelnen Elemente dienten sowohl dem Transfer von
karriererelevantem Wissen und notwendiger Soft Skills als auch der Starkung von Frauen an der
Universitétsmedizin Leipzig. Diese Reihe soll zukinftig alle zwei Jahre angeboten werden. Damit
sollen ebenso der Austausch und das Networking von weiblichen Fihrungskraften geférdert und

unterstitzt werden. (vgl. Mafinahmenplan Nr. 20)

° Siehe hierzu Kapitel 5.4 Frauen in Fihrungspositionen, S. 9.
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Des Weiteren unterstitzen wir unsere Mitarbeiter:innen in Elternzeit bei ihrer persénlichen
Weiterentwicklung, indem sie an internen Fortbildungsveranstaltungen des Klinikums auch wéhrend

ihrer Elternzeit teilnehmen kénnen. Die Teilnahme wird als Arbeitszeit angerechnet.

8.4 Vergabe von Oberarzt- oder Oberérztinnenstellen
Stellen fur Oberérzte und Oberdrztinnen sind grundsétzlich auszuschreiben. Einzige begrindete
Ausnahme besteht, wenn eine geeignete Frau fir die Stelle vorgesehen ist. Dariiber hinaus ist die
Frauenbeauftragte des Universitétsklinikums Leipzig an diesen Stellenbesetzungsverfahren zu

beteiligen und sollte an den Vorstellungsterminen beratend teilnehmen. (vgl. MaBnahmenplan Nr.

21)

9. Umsetzung von Antidiskriminierungsprinzipien

9.1 Pravention zur Vermeidung von Diskriminierung und sexueller Beldstigung am

Arbeitsplatz

Ein wichtiges Anliegen des Universitétsklinikums Leipzig ist es durch Information und Prévention ein
respekivolles und wertschétzendes Verhalten aller am UKL beschéftigten Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen zu férdern und aufrecht zu erhalten. Dazu gehéren vor allem die Wahrung der
personlichen  Wirde, der Privatsphére und der Personlichkeitsreche alle Beschdftigen.
Diskriminierung oder andere unerwinschte Verhaltensweisen, die die Wirde verletzen und ein von
Einschichterung, Anfeindung, Eriedrigung, Entwirdigung oder Beleidigung gekennzeichnetes
Umfeld schaffen werden vom Universitétsklinikum Leipzig nicht geduldet.
Um dies umzusetzen und eine Anlaufstelle fir die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu schaffen, wurde
2018 eine Antidiskriminierungsbeauftragte als Beschwerdestelle des Arbeitgebers eingesetzt. Zu den
Aufgaben der Antidiskriminierungsbeauftragen gehért auch die regelmdBige Information der
Mitarbeiter:innen, insbesondere der Fihrungskréfte, als Préventions- und Schutzmafinahme des
Arbeitgebers. (vgl. MaBBnahmenplan Nr. 22)
Des Weiteren wurde von der Gleichstellungsbeauftiragen ein Flyer zur sexuellen Beldstigung am
Arbeitsplatz herausgegeben, in dem die aktuellen Ansprechpersonen benannt werden und der in
ichrlich Gberarbeitet und ggf. angepasst wird. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 23)
Ein Schutzkonzept zur Prévention und Hilfe bei Missbrauch und Gewalt am UKL wird gerade auf den
Weg gebracht. In diesem werden insbesondere den Fihrungskréaften Handlungsanweisungen bei
Bekanntwerden von Diskriminierung und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz mitgegeben. (vgl.

MaBnahmenplan Nr. 24)

9.2 Mitarbeiterbefragung
Eine Mitarbeiterbefragung von Beschéftigten des Universitatsklinikums Leipzig und der Medizinischen

Fakultat, welche vom 14. Juni bis zum 20. Juli 2021 durchgefihrt wurde, enthielt Fragen zu
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Diskriminierungserfahrung und der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die Antworten zu diesen
Themen werden evaluiert, in einem Bericht zusammengefasst und entsprechende Mafinahmen

abgeleitet. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 25)

9.3 Intersexuelle Toiletten am UKL
Mit der Einfohrung eines positiven dritten Geschlechtseintrags im Personenstandsrecht (PStG
gedndert durch das Gesetz vom 20.11.2019) wurde der Forderung des Bundesverfassungsgerichts
und damit den Gesetzen des allgemeinen Persénlichkeitsrechtes und des Diskriminierungsverbots
entsprochen. Die Anerkennung und der Schutz der Geschlechtervielfalt, hier insbesondere trans- und
intersexueller Personen, zu stdrken, ist auch am UKL ein notwendiges Anliegen. Sowohl
Mitarbeitende, als auch Patient:innen und Besucher:innen haben eine vielféltige geschlechtliche
Identitat. Ein wichtiger Baustein zur Anerkennung dieser Vielfalt besteht darin, geeignete
Sanitérrédume anzubieten, die inter- und transsexuellen Personen ermdglichen, Sanitarréume zu
nutzen, die ihrer geschlechtlichen Identitét entsprechen. Aus diesem Grund hat der Vorstand in einer
Entscheidungsgrundlage beschlossen, alle Behindertentoiletten auf dem gesamten Campus als ,all

gender”-Toiletten auszuweisen. (vgl. MaBnahmenplan Nr. 26)
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IV. Mafinahmenpléane

10.MaBBnahmenplan zur Férderung der beruflichen Chancengleichheit

MaBnahme

Zielgréfe

Zustandigkeit/
Verantwortung fir
Umsetzung

Termin

Geschlechterneutrale
Ausschreibung aller
internen und
externen Stellen

Leitfaden for
gendergerechte
Sprache

Gendergerechte
Sprache in
Versffentlichungen
des UKL

Schulungen zu
Stellenbesetzungs-
und Personal-
auswahlverfahren

Erstellung von
Statistiken aller
Bewerber:innen und
Einstellungen
Akguise von
Auszubildenden

-Nennung beider
Geschlechter, inklusive
dem ,d”

-Verwendung
genderneutraler
Begriffe

-ausgewogene
Bildauswahl

-Prifung auf Teilzeit

- Aufforderung von
Frauen in
unterreprdsentieren
Bereichen

Evaluation zur

gendergerechten

Sprache fir das

gesamte UKL

Umsetzung des

Leitfadens und

Anderung der bisher

ausschlieBlich

mdnnlichen

Bezeichnung

Bericksichtigung von
Familien- und
Pflegezeiten und
Nichtabwertung von
Teilzeitarbeit bei der
Personalauswahl
Einfihrung einer neuen
Bewerbermanagement-
software

Teilnahme am Girls-
and Boys Days

Prifung aller
Stellenaus-
schreibungen
(100%) vor

Veroffentlichung

Evaluation des
Leitfadens

in allen
Dokumenten,
Formularen,
Dienst-

vereinbarungen

und
Publikationen
Aufnahme in

FK-Entwicklung

Erfassung der
statistischen
Angaben und
Evaluation
Teilnahme an
mind. 1
Veranstaltung
pro Jahr

B4-Referat
Personalentwicklung

Unternehmens-
kommunikation /
Frauenbeauftragte

UKL gesamt

B4-Referat
Personalentwicklung

B4-Referat
Personalentwicklung

B4-Referat
Personalentwicklung

fortlaufend

31.08.2022

30.09.2024

fortlaufend

31.12.2023

fortlaufend
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11.MaBnahmenplan

Erweiterung der
Platzkapazitéten
fur die

Kinderbetreuung

Fortfihrung der
EinzelmafBnahmen
Kinderbetreuung
und Evaluation

Flexibilisierung
der Arbeitszeiten

Flexible
Arbeitsort-
gestaltung

Diensttermine fir
Teilzeitbeschaftige
erméglichen

Etablierung einer
Arbeitsgruppe
Familien-
freundliches UKL

MaBnahme

Prifung der baulichen
und genehmigungs-
rechtlichen
Méglichkeiten zur
Erweiterung der
Platzkapazitéten beim
Neubau der
Kindertagesstditte
miniuniversum
Einzelne MaBBnahmen
werden jdhrlich
evaluiert und ggf.
angepasst bzw.
erweitert
(Kindermitbringtag,
Ferienlager, MeFale)
Prifung der
Méglichkeiten flexibler
Arbeitszeitmodelle und
Dienstzeitenregelungen
unter Bericksichtigung
der dienstlichen
Erfordernisse und
Weiterentwicklung der
bestehenden
Arbeitszeit- und
Dienstorganisations-
modelle

Evaluierung der
Mobilen Arbeit nach
Anzahl der
Teilnehmenden (m/w)
und ihrer Zufriedenheit
Sitzungen, Dienst-
beratungen u.4. sollen
unter Bericksichtigung
dienstlicher Belange so
terminiert werden, dass
Teilzeitbeschéftige
daran teilnehmen
kénnen

Bestehend aus
folgenden
Teilnehmer:innen:

- Frauenbeauftragte

Zielgréfe

Vorlage der
Machbarkeitsprifung
zur Entscheidung

durch den

Klinikumsvorstand

Auswertungsanalyse
pro Jahr wird erstellt

Bericht an die
Bereichsleitung B4

Bericht an die
Bereichsleitung B4

Anteil der im
Kalenderjahr
durchgefihrten
Diensttermine soll
zu 80% in der Zeit
zwischen 8:30 und
15:00 Uhr
stattfinden
regelmaBige
Evaluierung des
Frauenférderplans,

zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Zustandigkeit/ Termin
Verantwortung fur

Umsetzung

Bereich 5 — Planung  31.12.2023
und technische
Gebédudeverwaltung,

Abteilung

Infrastrukturelle

Gebdudeverwaltung

B4-Referat
Personalentwicklung

ighrlich,
fortlaufend

B4-Referat
Personalentwicklung
/ Arbeitszeit-
management / AG

ighrlich,
fortlaufend

Familienfreundliches

UKL

B4-Referat
Personalentwicklung

31.12.2022

B4-Referat
Personalentwicklung
/ Arbeitszeit-
management

fortlaufend

Frauenbeauftragte fortlaufend
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- Antidiskriminierungs- ~ Weiterentwicklung
beauftragte/-r von Themen
- Vertreter:innen aus
der Pflege
- Vertreter:innen aus
dem é&rztlichen
Personal
13 Wiedereinstieg Gespréche zur RegelmaBige Bereich 4 - Referat jahrlich,
nach Kontaktpflege, Information der Personalentwicklung  fortlaufend
familienbedingten  Ruckkehrplanung und  Fihrungskréfte z.B.
Auszeiten der Weiterentwicklung  in der FK-
von Qualifikationen entwicklung
14 Wiedereinstieg UKL-Newsmail an die  Prifung der Unternehmens- fortlaufend
nach private E-Mail Adresse  Méglichkeit und kommunikation
familienbedingten  senden, um Uber die Umsetzung
Auszeiten Geschehnisse am
Klinikum zu
informieren
15 Wiedereinstieg Besprechung des Erarbeitung eines Vorlagenerstellung 31.12.2023
nach Einarbeitungsplans Einarbeitungsplanes  B4-Referat
familienbedingten  spétestens 8-Wochen  fir alle Personalentwicklung;
Auszeiten vor dem rickkehrenden Umsetzung direkte
Wiedereinstieg Beschaftigten Vorgesetzte
16 Informationen fir  Informationsbroschiire  Erstellung einer Frauenbeauftragte 31.12.2022
Beschéftige fir Angebote des Broschire
Arbeitgebers in Bezug
auf Vereinbarkeit Beruf
und Familie
17 Informationen fir  Erhéhung der Informationsseite zu B4-Referat fortlaufend
Beschaftige Sichtbarkeit im Intranet  Familienfreundlichen  Personalentwicklung
Angeboten

12.MafBBnahmenplan zur Stérkung der Prasenz von Frauen in

FGhrungspositionen

MaB-  Ziel

Nr.

MaBnahme

ZielgréBe

Zustandigkeit/

Verantwortung fir
Umsetzung

Termin

18 Stéirkere bei Erhéhung des  Frauenbeauftragte 30.09.2024
Beriicksichtigung Stellenbesetzungsverfahren  Frauenanteils
von Frauen bei der  des oberen Managements  im oberen
Besetzung von sind grundsétzlich alle Managements
Fuhrungspositionen  Frauen einzuladen und die  um 5%
Frauenbeauftragte
hinzuzuziehen
Fuhrungspositionen  Fihrungspositionen auch ~ Erhdhung des  Bereich 4 — fortlaufend

in Teilzeit als Teilzeitstelle Anteils um 5%  Personalservicecenter

erméglichen und so / Vorgesetzte

ausschreiben
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20

2

-.

Fihrungs-
kraftereihe fir
Frauen

alle OA-Stellen
ausschreiben

Uberfachliche Workshops
zur Karriereférderung und
persdnlichen
Weiterbildung
Frauenbeauftragte ist an

diesen

12 Frauen, alle
2 Jahre

Evaluation der
MaBBnahme

Stellenbesetzungsverfahren

zu beteiligen

B4-Referat wieder-
Personalentwicklung  holend
Bereich 4 — fortlaufend

Personalservicecenter
/ Frauenbeauftragte

13.MafBBnahmenplan zur Umsetzung von Antidiskriminierungsprinzipien

Maf3-

Nr.
22

23

24

25

26

Ziel

Préventions- und
Schutzmafinahme
des Arbeitgebers

Information der
Mitarbeiter:innen
Handlungs-
anweisung bei
sexueller
Belastigung
MafBinahmen
nach Befragung
aller
Mitarbeiter:innen

Bereitstellung von
intersexuellen
Toiletten

MaBnahme

regelméBige Schulungen
der Mitarbeiter:innen,
insbesondere der
Fohrungskrafte

Flyer zur sexuellen
Beldstigung
Schutzkonzept zur
Préivention und Hilfe bei
Missbrauch und Gewalt
am UKL
Mitarbeiterbefragung
(2021) mit Themen zur
Gleichstellung,
Vereinbarkeit Familie
und Beruf und sexuellen
Belastigung am
Arbeitsplatz
Behindertentoiletten auf
dem Campus werden als
»all gender” Toiletten
ausgeschildert

ZielgréBe

mind.3
Veranstaltungen
pro Jahr;
Teilnahme an FK-
Entwicklung
jahrliche
Uberarbeitung
Verdffentlichung
der

Schutzvereinbarung

Schulungen nach
Evaluation der
MAB 2021

alle
Behindertentoiletten
auf dem Campus

(n=70)

Zusténdigkeit/ Termin
Verantwortung fur

Umsetzung

Antidiskriminierungs-  fortlaufend
beauftragte:r

Frauenbeauftragte fortlaufend
Vorstand 31.12.2022
Frauenbeauftragte/  fortlaufend
Antidiskriminierungs-

beauftragte

Bereich 5 — Bau und  31.12.2022

Gebdudetechnik
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