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Vorwort

Das Universitatsklinikum Tubingen erstellt diesen Chancengleichheitsplan auf der
Grundlage der §§ 5 und 6 des Gesetzes zur Verwirklichung der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern im o6ffentlichen Dienst des Landes Baden-Wirttemberg (Chan-
cenG). Er soll uns darin unterstiitzen, den Verfassungsauftrag des Art. 3 Abs. 2 GG
(,Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Gleichbe-
rechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender
Nachteile hin.”) zu erfullen. In diesem Sinne muss der Chancengleichheitsplan nicht nur
von der Zentralen Klinikumsverwaltung, sondern auch von allen Leitungen der einzel-
nen Einrichtungen sowie von allen Beschaftigten mit Leben gefiillt werden.

Gleichzeitig geht das Universitatsklinikum davon aus, dass eine Benachteiligung von
Frauen sich weder in deren Unterreprasentation in verschiedenen Bereichen erschopft
noch durch eine verordnete zahlenmaRige Hoherreprésentation in diesen Bereichen
vollstandig abgebaut werden kann. Benachteiligungen von Frauen sind nur dann ver-
meidbar, wenn Chancengleichheit als durchgehendes Leitprinzip in allen Abteilungen
gelebt wird und die gesellschaftliche Verantwortung, die Frauen und Manner in der Fa-
milienarbeit zuséatzlich zur betrieblichen Funktion Ubernehmen, als wertvoller Beitrag
gesehen und bewertet wird. Diesen Prozess voranzutreiben, ist Teil unseres Leitbildes.
Dabei missen Kompetenzen, die in Familienarbeit erworben wurden, im Personalma-
nagement ebenso beriicksichtigt werden wie Eignung, Befahigung und fachliche Leis-
tung. Die Moglichkeit, Berufstatigkeit und Familie zu vereinbaren ist fur uns eine Selbst-
verstandlichkeit und bei einem Frauenanteil von 77 % unverzichtbar. Durch vielfaltige
MaRnahmen wollen wir darauf hinwirken, diesen Prozess des Umdenkens in Gang zu
halten und zu steuern. Das Ergebnis dieses Prozesses ist eine Chancengleichheit von
Frauen und Mannern, die keine Ungleichbehandiung aufgrund des Geschlechts arg-

wohnen- und zulésst.

Tubingen, den 16.12.2014
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| Geltungsbereich

Dieser Chancengleichheitsplan gilt gem. § 3 Abs. 1 Nr. 2 i.V.m. § 4 Abs. 1 ChancenG
fur das nichtwissenschaftliche Personal des Universitatsklinikums Tubingen. Fir das
wissenschaftliche Personal gilt die Regelung des § 4 Abs. 1 LHG.

Il Beteiligungen

Der Chancengleichheitsplan wurde gem. § 5 Abs. 4 ChancenG unter friihzeitiger Betei-
ligung der Beauftragten fiir Chancengleichheit erstellt. Der Personalrat hat gem. § 71
Abs. 3 Nr. 19 Landespersonalvertretungsgesetz zugestimmt.

i Bestandsaufnahme der Beschéftigtenstruktur

Die im Anhang enthaltenen Statistiken (Erhebungsvordrucke 1.1 bis |.4) beziehen sich
ausschlieRlich auf das nichtwissenschaftliche Personal und sind Bestandteil dieses
Chancengleichheitsplans. Zu beriicksichtigen ist, dass die Statistik auch die befristet
Beschaftigten mit einbezieht.

\Y} Analyse der Beschéftigtenstruktur

Aus den aufgeflihrten Zahlen (s. unter lll) ergibt sich im Hinblick auf die Ziele dieses
Chancengleichheitsplans folgendes Bild:

V.1 Personal-Ist-Bestand am 30.6.2014

Nach dem Personal-Ist-Bestand am Stichtag 30.6.2014 (Erhebungsvordruck 1.1.1) sind
von den insgesamt 6918 Beschaftigten (einschlieflich Beurlaubte) 5338 Frauen und
1580 Manner. Damit betragt der Frauenanteil insgesamt 77%. Gegeniber der letzten
Auswertung im Jahr 2009 ist der Frauenanteil um 1,0% gesunken.

Im Einzelnen:

Im Héheren Dienst betragt der Anteil der Frauen bei den Beamtinnen/ Beamten flr die
Besoldungsgruppen A16 bis A14 40%. In der Statistik 2009 lag der Frauenanteil hier
noch bei 33%. Die Steigerung um 7% -Punkte ist jedoch nicht auf zusatzliche Einstel-
lungen von Frauen zuriickzufiihren, sondern auf einen Stellenabbau bei gleicher An-
zahl von Beamtinnen im Héheren Dienst.




Im Angestelltenbereich betragt der Anteil der weiblichen Beschéaftigten in den Gehalts-
gruppen E14 TV UK-Entgelt 47% und in E13 TV UK-Entgelt 59%.

Von insgesamt 26 aulertariflich Beschaftigten im héheren Dienst, sind derzeit 35% der
Beschaftigten Frauen.

Im gesamten hdheren Dienst sind 3 Personen mehr beschaftigt im Vergleich zum letz-
ten Chancengleichheitsplan. Der Frauenanteil hingegen liegt mit 52% im gesamten ho-
heren Dienst 8% hoher als im letzten Zwischenbericht 2013 und 14% hoéher als im letz-
ten Chancengleichheitsplan 2009.

Im Gehobenen Dienst (Beamtinnen/ Beamte) wurde in der Besoldungsgruppe A13
zum Stichtag 30.06.14 ein Anteil an weiblichen Beschaftigten von 50% festgestellt. Le-
diglich in der Besoldungsgruppe A12 besteht eine Unterreprasentation von Frauen mit
einem Anteil von 33%.

In der Besoldungsgruppe A11 sind 4 von 7 Stellen mit Beamtinnen besetzt; der Anteil
betragt damit 57%. Die Besoldungsgruppe A10 ist weiterhin zu 100% (2 von 2 Stellen)
mit Frauen besetzt (keine Anderung gegeniiber 2009). In der Besoldungsgruppe A9
befinden sich zum Zeitpunkt der Erhebung keine Beschaftigten.

Insgesamt liegt der Anteil der Beamtinnen im gehobenen Dienst bei 52%.

Im Angestelltenbereich des gehobenen Dienstes ergibt sich im Vergleich zur Aus-
wertung von 2009 eine leichte Abnahme des Frauenanteils von 72% auf derzeit 71%.
Damit ist der Anteil der weiblichen Beschaftigten in diesem Bereich in den letzten 5
Jahren nahezu unverandert geblieben. In den Entgeltgruppen E12 und E11 sind die
weiblichen Beschaftigten mit einem Anteil von durchschnitilich 35% bzw. 40% weiterhin
unterreprasentiert. Bei Entgeltgruppe E 10/ E10a UK ergibt sich ein Frauenanteil von
durchschnittlich 52% und in den Entgeltgruppen ES UK bis ESd UK sind die weiblichen
Beschéftigten mit durchschnittlich 77% deutlich Giberreprasentiert.

Bei den aulertariflich Beschaftigten befinden sich im gehobenen Dienst nur ein mannli-
cher Mitarbeiter und keine weiblichen Beschéftigten.

Der Frauenanteil im gesamten gehobenen Dienst betrdgt zum Stichtag 71 % und ist
damit seit 2009 um 1 % gesunken.

Im Mittleren Dienst sind im Beamtenbereich zwei von drei Stellen der Besoldungs-
gruppe A9 mit Frauen besetzt; das entspricht einem Anteil von 67% (2009: 100%). In
der Besoldungsgruppe A8 ist lediglich eine Stelle vorhanden: diese ist nun mit einer
Frau besetzt.

Im Angestelltenbereich des Mittleren Dienstes betragt der Anteil der Frauen in den Ge-
haltsgruppen E8 bis E5 UK insgesamt 83 % und ist damit im Vergleich zu 2009 nahezu
gleich geblieben.

Insgesamt betragt der Anteil der beschaftigten Frauen im mittleren Dienst 83%.




Im Einfachen Dienst gibt es keine Beschéftigten im Beamtenverhalinis. In allen Ent-
geltgruppen des einfachen Dienstes (E4 UK — E2z UK) sind die weiblichen Beschéaftig-
ten mit einem Anteil von 71% deutlich Uberreprasentiert.

V.2 Auszubildende am 30.6.2014

Von insgesamt 418 Auszubildenden im Bereich der Angestellten waren am 30.6.2014
350 Frauen; das entspricht einem Anteil von 84% (Erhebungsvordruck 1.4). Im Jahr
2009 lag der Anteil der Frauen hier ebenfalls bei 84%.

V.3 Beurlaubungen

Beurlaubungen betreffen zu 99% Frauen, wobei der Beurlaubungsgrund ganz uberwie-
gend familienpolitisch bedingt ist. Von insgesamt 115 Beurlaubten sind 114 Frauen
(Erhebungsvordruck .2).

V.4 Teilzeitbeschéftigung

Von insgesamt 3059 Teilzeitbeschaftigten am 30.06.2014 sind 87% Frauen. Der ge-
ringste Anteil an teilzeitbeschaftigten Frauen liegt im einfachen Dienst mit derzeit 72%,
der hochste im mittleren Dienst mit 90%.

Die Teilzeitquote insgesamt im nicht-wissenschaftlichen Bereich betragt bei 6918 Be-
schéftigten 45% und von den insgesamt 5338 Frauen sind 2651 in Teilzeit beschattigt,
das entspricht einem prozentualen Anteil von fast 50%.

Im gesamten héheren Dienst betragt der Anteil an teilzeitbeschaftigten
- Frauen: 16%
- Mannern: 5%

Im gesamten gehobenen Dienst betragt der Anteil an teilzeitbeschéaftigten
- Frauen: 37%
- Mannern: 6%

Im gesamten mittleren Dienst betragt der Anteil an teilzeitbeschéftigten
- Frauen: 47 %
- Mannern: 5%

Im gesamten einfachen Dienst betragt der Anteil an teilzeitbeschaftigten
- Frauen: 32%
- Mannern: 12%

Deutlich wird, dass die Teilzeitquote der Frauen deutlich hdher ist als die der Manner
und dass im hoheren Dienst die geringste Teilzeitquote insgesamt und besonders von
Frauen vorliegt.



\'} Ziele und MaRnahmenplanung

In fast allen Berufsgruppen (insbesondere in der stérksten Gruppe der Pflegeberufe)
und auf den meisten Ebenen sind Frauen am UKT Uberreprasentiert. Auch im héheren
Dienst liegt der Anteil der weiblichen Beschaftigten inzwischen bei 52%. Lediglich in
einzelnen Positionen des gehobenen Dienstes (E12 UK und E11 UK) besteht noch ein
gewisser Handlungsbedarf. Im gehobenen Dienst insgesamt betragt der Anteil der
Frauen jedoch 71%. Im Pflegebereich sind ca. 83% Frauen tatig. Auch in den Leitungs-
aufgaben im Bereich der Pflege sind tiberwiegend Frauen beschéaftigt. Festzustellen ist
auRerdem, dass sich die Uberreprasentation der weiblichen Beschaftigten nicht nur aus
deren starker Position bei der Gruppe der Teilzeitbeschaftigten ergibt, sondern dass
auch bei den Vollzeitkraften die Frauen i.d.R. starker vertreten sind als ihre mannlichen
Kollegen.

V.1 Unterrepriasentanzbereiche von Frauen

V.11  Ziel: Erhéhung des Frauenanteils in Bereichen mit Unterreprdsen-
fanz

Das UKT hat sich zum Ziel gesetzt, bereits Erreichtes zu halten und in den Besoldungs-
und Entgeltstufen, in denen Frauen noch unterreprasentiert sind, die 50% in allen Stu-
fen fur Frauen zu erreichen. Dabei muss jedoch beriicksichtigt werden, dass das Uni-
versitatsklinikum im Zuge der angespannten Finanzsituation im Gesundheitswesen und
den daraus resultierenden Einsparverpflichtungen auch in den nachsten Jahren ge-
zwungen sein wird, Personal einzusparen und freiwerdende Stellen durch geeignete
Umstrukturierungen abzubauen.

Gleichzeitig sind auch die demographische Entwicklung und eine riicklaufige Anzahl an
eingehenden Bewerbungen in unterschiedlichen Bewerbungsverfahren am Universi-
tatsklinikum feststellbar.

Das UKT ist stark daran interessiert qualifizierte Frauen zu gewinnen, aber unter den
oben beschriebenen Umstanden kann die tatséchliche Besetzung von Stellen in den
nachsten 5 Jahren heute noch nicht abgeschéatzt werden.

V1.2 MaRnahmen

V.1.2.1 Stellenausschreibung

Trotz aller Bemuhungen in den letzten Jahren ist es dem Universitatsklinikum nicht ge-

nerell gelungen, den Frauenanteil in allen héheren Hierarchieebenen auf Paritat anzu-
heben.

Grundsétzlich werden offene Stellen in Bereichen, in denen Frauen geringer reprasen-
tiert sind, innerhalb des Klinikums und 6ffentlich ausgeschrieben. Verbindlich ist festge-
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legt, eine geschlechtsneutrale Formulierung bzw. die weibliche und die ménnliche Form
Zu verwenden.

Fir Stellenbesetzungsverfahren im héheren und gehobenen Dienst wird kiinftig in Aus-
schreibungstexten mehr darauf zu achten sein, dass Frauen in den Ausschreibungstex-
ten ausdriicklich zur Bewerbung aufgefordert werden.

Schwieriger umzusetzen ist der Hinweis auf die Teilbarkeit der Vollzeitstellen, vor allem
bei Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen. Durch die insgesamt hohe Teilzeitquote bei

den Beschaftigten bleibt es eine Herausforderung bei Abteilungsleitungen aller Berufs-
gruppen diesen Kulturwandel zu erwirken. Noch ist die Befirchtung, dass mit geteilten

Leitungsfunktionen ein Qualitatsverlust verbunden ist, groRer, als die Dringlichkeit oder
der Wunsch einer Anpassung an gesellschaftliche Veranderungen.

V.1.2.2 Einstellungsverfahren und beruflicher Aufstieg

Grundsétzlich wird die Beauftragte fiir Chancengleichheit an den Bewerbungsverfahren
von Stellen in Unterreprasentanzbereichen und potentiellen Unterreprasentanzberei-
chen im héheren Dienst und teilweise im gehobenen Dienst (ab E 10 TV-UK aufwarts)
beteiligt. Sie kann die Unterlagen der Bewerber/-innen einsehen, erfahrt die Anzahl der
Bewerber/-innen und die Entscheidungshintergriinde fur die Vorauswah| der Bewer-
benden und nimmt an diesen Vorstellungsgesprachen teil.

In Abteilungen mit sehr hohem Méanneranteil, wie beispielsweise die IT-Abteilung oder
der technische Bereich nimmt die Beauftragte fur Chancengleichheit an den Bewer-
bungsverfahren teil, unabhéngig von der Eingruppierung.

Da am UKT die Bewerbungsverfahren dezentral organisiert sind, ist die Etablierung von
identischen Beurteilungskriterien fiir die Bewerbungsgespréache sehr schwer oder na-
hezu unmdglich.

Das Verfahren bei Einstellungen ist seit 2012 in einem Leitfaden festgelegt und am
UKT verbreitet worden. Ein verbindlicher Leitfaden zur Beurteilung der Potentiale der
Bewerbenden fir die Anforderungsprofile der unterschiedlichsten Berufsgruppen konn-
te noch nicht gefunden oder entwickelt werden. Deshalb werden in den dezentralen
Bewerbungsverfahren oft fachliche Leistungen, Kenntnisse und Erfahrungen aus dem
bisherigen Erwerbslebens als Bewertungskriterien prasenter sein, als die Kompeten-
zen, die durch das Management der Familienaufgaben im hauslichen Bereich erworben
wurden. Qualifikationen in Bezug auf Organisation, Planung, Koordinierung, Kontrolle,
Zeitmanagement, Problemlésungsverhalten, Belastbarkeit, Integrations- und Konfliktfa-
higkeit sowie Kommunikations- und Kontakifahigkeit sind Kompetenzen, die sowohl im
Kleinbetrieb ,Familie" als auch am Arbeitsplatz UKT von hohem Wert sind.

V.1.2.3 Personalentwicklung und Fort- und Weiterbildung

Berufliche Fortbildung ist ein wichtiges Element, um den Anteil von Frauen in Unterrep-
rasentanzbereichen zu erhdhen. Hierzu werden Bildungsveranstaltungen angeboten,
die eine hohere Qualifikation ermdglichen und/ oder auf die Ubernahme von héherwer-
tigen Tatigkeiten vorbereiten.

Fur Beschéftigte des Universitatsklinikums Tibingen werden folgende Weiterbildungs-
veranstaltungen und -seminare angeboten:



Tagungen, Seminare und Lehrgédnge der Wirttembergischen Verwaltungs- und Wirt-
schaftsakademie (VWA);

Innerbetrieblich: interprofessionelles Fihrungskraftetraining, fachiibergreifende Trai-
nings fur unterschiedliche Kompetenzen, fachspezifische Veranstaltungen; berufsbe-
gleitende Fachweiterbildungen: Krankenpflege im Operationsdienst, IMC, Intensivpflege
und Anésthesiepflege, padiatrische Intensivpflege

onkologische Pflege, psychiatrische Pflege; Palliative Care, Weiterbildungen zur Praxi-
sanleiterin / zum Praxisanleiter.

In den berufsbegleitenden Fachweiterbildungen wird durch den hohen Frauenanteil im
Pflegebereich eine Quote von mindestens 50% der Teilnehmenden immer erreicht. Bei
der Auswahl der Teilnehmenden im interprofessionellen Fihrungskréaftetraining ist die
Beauftragte fur Chancengleichheit beteiligt. In der Regel kann auch hier im nichtwis-
senschaftlichen Bereich eine ausgeglichene Quote zwischen Mannern und Frauen er-
reicht werden.

Beurlaubte werden auf Verlangen tber FortbildungsmaRnahmen unterrichtet. Die Teil-
nahme an einzelnen Fortbildungsveranstaltungen wird ihnen im Rahmen der zur Verfu-
gung stehenden Platze und der allgemeinen Grundsatze Uber die Auswahl der dafir in
Frage kommenden Beschaftigten ermdglicht. Grundsatzlich kénnen sie an Fortbildun-
gen innerhalb ihrer Abteilung teilnehmen.

V.2 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Fur eine wirkliche Chancengleichheit in der Berufswelt sind neben den MaRnahmen bei
geringer Reprasentanz von Frauen (Stellenausschreibung, Einstellungsverfahren und
beruflicher Aufstieg, Personalentwicklung) auch Strategien und MaRnahmen zu entwi-

ckeln, die auf eine bessere Vereinbarkeit von beruflichen und familizren Abgaben ab-
zielen.

V.21 Ziel: Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbstédtigkeit und
Familienarbeit

Unser Ziel ist, durch konkrete MaRnahmen, aber auch durch eine wertschatzende Hal-
tung hier am Universitatsklinikum die Vereinbarkeit zu erleichtern. Uns ist es wichtig,
dass in allen Arbeitsbereichen ein Klima herrscht, in welchem Vereinbarkeitsaspekte

nicht als Storfaktor erlebt werden. Besonders gefordert sind dabei die Fiihrungskrafte
mit ihrer Vorbildfunktion.

Nach wie vor sind es Uberwiegend Frauen, die Beruf und Familie miteinander vereinba-
ren mussen. Die Rahmenbedingungen (intern und extern) hierflr sind oftmals nicht
glnstig. Sie bringen in der Familien- oder Pflegearbeit erworbene Kompetenzen und
Fahigkeiten mit, die entscheidend zum Erfolg und zur Effizienz im beruflichen Leben
beitragen. Dieses Potential sowie die dahinter stehende Motivation, nach der Familien-
arbeit erneut im Berufsleben durchzustarten, sollen am UKT nicht ungenutzt bleiben.
Daher sind wir bemuht, die Rahmenbedingungen innerhalb des Universitatsklinikums
moglichst glnstig fur Eltern oder pflegende Angehérige zu gestalten.



V.2.2 MaRnahmen

Um die Vereinbarkeit systematisch anzugehen, hat der Vorstand 2011 entschieden, die
Auditierung ,berufundfamilie“ der Hertie-Stiftung zu starten und traf 2014 die Entschei-
dung, mit der Reauditierung hier am UKT fortzufahren.

Nachfolgend sollen nun einzelne pragnante Themen zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie hier am UKT benannt werden

V.2.2.1 Familiengerechte Gestaltung der Arbeitszeit

In einem 24 Stunden Betrieb stellt die entsprechende Gestaltung der Arbeitszeit die
groRte Herausforderung dar. Trotzdem versuchen wir, im Rahmen der dienstlichen
Mdéglichkeiten, Beschaftigten (weiblichen und méannlichen), die einen entsprechenden
Antrag stellen, eine moglichst familiengerechte Gestaltung der téglichen und wéchentli-
chen Arbeitszeit einzurdumen. Zu diesem Zweck wird in jedem Einzelfall geprift, ob
eine flexiblere Gestaltung unter Beriicksichtigung eines reibungslosen Dienstbetriebs
mdéglich ist. Dies sind generell kritische Gesprache, aber zumeist konnten bislang Kom-
promisse gefunden werden. Langerfristig mussen mdglicherweise, unter Einbindung
der Fuhrungskrafte und in interprofessionellen Arbeitsgruppen neue Arbeitsablaufe
entwickelt werden, die mehr Kernarbeitszeitmodelle zulassen

V.2.2.2 Teilzeit

Wie aus dem Erhebungsbogen 1.1.5 und unter Pkt. IV.4_ersichtlich, arbeiten sehr viele
Beschaftigte in Teilzeit. Die Wahrnehmung von Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben
steht der Reduzierung der Arbeitszeit grundséatzlich nicht entgegen, aber wie ebenfalls
unter Pkt. IV.4 erkennbar, wird ,Fihrung in Teilzeit* nicht wirklich am UKT gelebt.

Bei jedem Antrag auf Teilzeitbeschaftigung nach § 9 TV UK (bei Kindern unter 18 Jah-
ren oder pflegebediirftigen Angehdrigen) oder nach dem Teilzeit- und Befristungsge-
setz (TzBfG), werden die Moglichkeiten in jedem Einzelfall kreativ und konstruktiv ge-

pruft. Antragsteller/-innen werden auf die allgemeinen sozialversicherungs-, arbeits-
und tarifrechtlichen Folgen hingewiesen.

Bei einem Teilzeit-Beschaftigten-Anteil von durchschnittlich 45% sind allerdings weite-
ren Teilzeitwiinschen in verschiedenen Einrichtungen durch das Erfordernis einer guten
Patientenbetreuung Grenzen gesetzt. Deshalb kdnnten auch neue Arbeitsablaufe, wie
unter Pkt. V.2.2.1 beschrieben, dazu beitragen, dass Beschaftigte mit Familienaufga-
ben ihren Arbeitsumfang erhdhen, wenn sie ein Kernarbeitszeitmodell angeboten be-
kommen.

V.2.2.3 Kinderbetreuung

Ein wichtiger Beitrag zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist die Unterhaltung der
klinikeigenen Kindertagesstatte. Diese umfasst im Moment 100 Platze fiur 1-6 jahrige
Kinder und 30 Schiilerhortplatze, und konnte damit in den letzten 5 Jahren um 30 zu-
satzliche Platze erweitert werden. Eine Erhéhung um 10 weitere Platze ist fur das Friih-
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jahr 2015 geplant. In dieser Einrichtung kdnnen Beschéftigte ihre Kinder in der Zeit zwi-
schen 5.45 Uhr und 18.00 Uhr von kompetenten Fachkraften betreuen lassen.

Ferienbetreuung: Durch eine Kooperation mit dem Regierungsprésidium Tibingen und
umfangreichen Angeboten der Stadt Tubingen, der ansassigen Vereine und Organisa-
tionen und der umliegenden Gemeinden kann der Bedarf von Klinikumsbeschaftigten
an Ferienbetreuungsplatzen aufgefangen werden. Die unterschiedlichen Angebote

werden von der Beauftragten fiir Chancengleichheit frithzeitig am UKT bekannt gege-
ben.

Geplant ist eine Notfallbetreuung in Kooperation mit dem Reutlinger Tageselternverein
fur 2015.

V.2.2.4 Elternzeit fiir Vater

Elternzeiten von Vatern werden explizit begriifdt. In der UKT-internen Zeitung fur Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter wurde Uber Vater, die Elternzeit nahmen, berichtet. Eine
verstarkte Teilnahme von Mannern an der Familienarbeit kann auf lange Sicht ein ge-
nerelles Umdenken beim Thema Karriereknick durch Familienpause zur Folge haben.

V.2.2.5 Unterstiitzung flir pflegende Angehorige

Im Rahmen der Zertifizierung zum familienfreundlichen Betrieb hat der Vorstand be-
schlossen, dass die Abteilung "Sozialberatung, Pflegelberleitung und Entlassungsma-
nagement”" allen Beschéftigten des UKT, die pflegebeduirftige Angehorige versorgen,
fur Beratung zu Fragen der stationdren und h&uslichen Versorgung zur Verfiigung
steht.

Die Akademie fur Bildung und Personalentwicklung bietet im Rahmen ihres Veranstal-
tungsprogramms Beschaftigten, die Angehérige pflegen oder betreuen, Informations-
veranstaltungen mit unterschiedlichen Themenschwerpunkten in Bezug auf zu pflegen-
de Angehdrige an. Diese Veranstaltungen sollen unsere Beschaftigten auf ihre anste-
hende Ubernahme von Pflegeaufgaben innerhalb der Familie vorbereiten und ihnen
bestenfalls Sicherheit und einen Wissensvorsprung fiir kommende Pflegesituationen
bieten. Die Kosten daflir werden vom Univ. Klinikum getragen.

V.2.2.6 .Erfolgreich wieder einsteigen nach Elternzeit/Sonderurlaub/Pflegezeit

Dieser Leitfaden fur Beschaftigte und Vorgesetzte, vom Vorstand unterschrieben, ist
seit Februar 2014 hier am UKT in Kraft und verteilt worden. Kernstiick sind strukturierte
Gespréche zwischen Leitung und Beschaftigten rechtzeitig vor dem Ausstieg und
rechtzeitig vor dem Wiedereinstieg, um die betriebliche Abwesenheit und den Wieder-
einstieg systematisch zu begleiten und vorzubereiten. Im Dezember 2014 wird erstmals
eine Veranstaltung fiir Wiedereinsteigende von der Akademie fiir Bildung und Perso-
nalentwicklung angeboten.



V.2.2.7 Telearbeit

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familienarbeit fur Bildschirmar-
beitsplatze werden ab 2015 Telearbeitsplatze eingerichtet. Die Dienstvereinbarung da-
zu ist gerade im Entstehen.

V.3 Sonstiges

V.31 Sexuelle Beldastiqung am Arbeitsplatz/ Mobbing/ AGG

In einer Dienstvereinbarung zum partnerschaftlichen Verhalten am Klinikum ist festge-
legt, wie mit sexueller Belastigung, Mobbing und Diskriminierungen jeglicher Art umzu-
gehen ist. Damit wird auch den Regelungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgeset-
zes Rechnung getragen.

V.3.2 Geschlechtergerechte Sprache

Der klinikumsweite Verzicht auf das generische Maskulinum ist nach wie vor sehr
schwer umzusetzen. Der Vorstand versucht, mit gutem Beispiel voranzugehen, den-
noch wird die Sensibilisierung fiir dieses Thema noch einige Zeit in Anspruch nehmen.
Aber unstrittig bleibt, dass die Nennung sowohl der Mitarbeiterinnen als auch der Mitar-
beiter ein Ausdruck von Wahrnehmung und Wertschatzung ist.

VI Inkrafttreten

Dieser Chancengleichheitsplan tritt am 1. August 2014 in Kraft und ist fiir die Dauer von
5 Jahren erstellt.






