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Präambel 
Das Zentrum für Informations- und Mediendienste (ZIM) erachtet Chancengleichheit von Frauen 
und Männern in allen Bereichen der Universität zu erreichen als selbstverständlich. So sollte sich 
Gleichberechtigung auch in allen Hierarchien und Statusgruppen wissenschaftlicher 
Mitarbeiter:innen, Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung (IT), Technik (T), den technischen 
Berufen (TB) und der Verwaltung (V) widerspiegeln.  

Zur Erläuterung der unterschiedlichen Bereiche in der Statusgruppe Technik und Verwaltung: 

Diese ergibt sich aus der Entgeltordnung im Bereich der Informationstechnik.  

Beschäftigte im Bereich IT werden tariflich unterschiedlichen Tätigkeitsbereichen zugeordnet: So 
fallen IT-Systemadministratoren beispielsweise unter den Bereich T, während IT-Systemtechniker 
dem Bereich TB „Medientechniker“ zugewiesen werden. Der Bereich V umfasst hingegen 
Beschäftigte der allgemeinen Verwaltung gemäß dem allgemeinen Teil der Entgeltordnung. Das 
ZIM ist offen für geschlechtsspezifische Fragen sowie Konzepte und jederzeit bereit für Gespräche 
zu diesem Thema. Ansprechpartnerin ist die Leitung der Einrichtung, gemeinsam mit der 
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten des ZIM und ihrer Vertreterin. 

Alle Aussagen, die sich im vorliegenden Gleichstellungsplan (GSP) auf die angestrebte Erhöhung 
der Repräsentanz von Frauen im ZIM beziehen, setzen immer eine gleichwertige Qualifikation der 
Bewerberinnen und Bewerber voraus. 

Das ZIM erachtet die Verwirklichung der sprachlichen Gleichbehandlung aller Geschlechter als 
einen wichtigen Bestandteil der Gleichstellung. Die im ZIM veröffentlichten Texte (z. B. dienstlicher 
Schriftverkehr, Mitteilungen, Ordnungen, Konzepte, Projektbeschreibungen, Berichte, Protokolle, 
Anleitungen, Broschüren, Homepage und weitere) sind weitestgehend in einer 
geschlechtergerechten Sprache formuliert. Das ZIM achtet darauf, noch nicht 
geschlechtergerechte Textpassagen anzupassen. Insbesondere in der Überarbeitung und 
Aktualisierung von Webseiten ist dies ein stetiger Prozess. Im Zuge dessen hat das ZIM auf der 
Internetpräsenz einen eigenen Bereich für die Gleichstellung mit den wichtigsten Meldungen und 
Informationen bereitgestellt.1 

 

1 Bericht zum Gleichstellungsplan für die Jahre 2022 bis 2025 und 
Bestandsaufnahme 

In diesem Kapitel werden die Umsetzungsergebnisse des vorhergehenden Gleichstellungsplans 
systematisch ausgewertet. Zudem erfolgt eine Bestandsaufnahme der aktuellen 
Gleichstellungsstrukturen. Die Ergebnisse bilden die Grundlage für die zielgerichtete 
Weiterentwicklung des künftigen Gleichstellungsplans. Hierzu werden die Daten über den Verlauf 
der letzten drei Jahre betrachtet. Anhand der Daten zur Beteiligung von Frauen in den Bereichen 
des wissenschaftlichen Personals, der Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung und der 
Auszubildenden wird überprüft, inwieweit die gesetzten Ziele des abgelaufenen 
Gleichstellungsplans erreicht wurden. 

 
1 https://www.uni-due.de/zim/organisation/gleichstellung.php 
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1.1 Beschäftigte der Einrichtung 
Die Angaben in diesem Abschnitt beruhen weitestgehend auf den Daten aus SAP. Die Daten aus 
dem abgelaufenen Gleichstellungsplan wurden hierhin übernommen, wohingegen die aktuellen 
Zahlen den Datenstand zum 01.02.2025 widerspiegeln. 

Tab. 1: Überblick (Anzahl nach Köpfen) 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

ZIM-Leitung 2 4 33,3 2a) 6 25 

davon Teilzeit - - - - - - 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

Wissenschaftlicher 
Mittelbau 

7 30 18,9 5 29 14,7 

davon Teilzeitb) 3 = 42,9 % 2 = 6,7 % 60 1 = 20 % 1 = 3,4 % 50 

Beschäftigte in der 
Informationstechnik, 
Technik, technischen 
Berufen und Verwaltung 

12 59 16,9 15 68 18.1 

davon Teilzeitc) 3 = 25 % 5 = 8,5 % 37,5 4 = 26,7 % 6 = 8,8 % 40 

ZIM [Σ] 21 93 18,4 22 103 17,6 

davon Teilzeitd) 6 = 28,6 % 7 = 7,5 % 42,9 5 = 22,7 % 7 = 6,8 % 41,7 

a) Die bisherige Direktorin des ZIM ist zum April 2025 (nach dem Stichtag) ausgeschieden. Die stellvertretende Leitung 
des Geschäftsbereichs Lerntechnologien bleibt unverändert besetzt. 

b) Im Jahr 2022 [2025] war der Anteil der Frauen in Teilzeit im Wissenschaftlichen Mittelbau etwa sechsmal so hoch 
wie der Anteil der Männer (42,9% gegenüber 6,7%) [20% gegenüber 3,4%]. 

c) Das Verhältnis des Anteils von Frauen in Teilzeitbeschäftigung zum Anteil von Männern betrug im Jahr 2022 [2025] 
bei den Beschäftigten in der Informationstechnik, Technik, technischen Berufen sowie in der Verwaltung rund 3 zu 1 
(25% zu 8,5%) [26,7 zu 8,8%]. 

d) Drei von fünf teilzeitbeschäftigten Frauen haben auf eigenen Wunsch von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung 
gewechselt. 

 

Der Anteil von Frauen im ZIM liegt sowohl im vorherigen als auch im aktuellen GSP im 
wissenschaftlichen Mittelbau beständig unter 20 %. Diese geringe Repräsentation spiegelt sich 
auch im weiteren beruflichen Umfeld technischer Fachrichtungen wider: Der Frauenanteil unter IT-
Fachkräften beträgt aktuell lediglich rund 18 % und verweist damit auf eine strukturelle 
Unterrepräsentation von Frauen in zentralen technischen Berufsfeldern der IT-Branche in 
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Deutschland.2 Dies zeigt sich ebenfalls in der akademischen Ausbildung, wo im Wintersemester 
2023/2024 lediglich 19 % der Studierenden im Fach Informatik weiblich waren,3 sowie in der dualen 
Ausbildung, in der im Jahr 2023 nur etwa 9 % der Auszubildenden im Beruf „Fachinformatiker*in“ 
weiblich waren.4  

 
Wissenschaftliches Personal 
 

Tab. 2: Wissenschaftliches Personal (Anzahl nach Köpfen) 

 
 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

Leitungspositionen 

AT (außertariflich) 1 - 100 1 - 100 

E13 – E15 - 2 0 - 2 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

A13 – A15 1 2 33,3 1 4 20 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Leitungspositionen [Σ] 2 4 33,3 2 6 25 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

 

 
2 Statistisches Bundesamt (2024): Frauenanteil in Forschung und Entwicklung, https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/Zahl-der-

Woche/2024/PD24_17_p002.html (letzter Zugriff: 05.06.2025).  
3 Statistisches Bundesamt (2024): Studierende nach Studienfach und Geschlecht im Wintersemester 2023/2024, https://www-

genesis.destatis.de/datenbank/online/url/ce94b766 (letzter Zugriff: 05.06.2025).  
4 Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichheit e. V. (2024): Datentool Ausbildung –Fachinformatik, 

https://www.kompetenzz.de/service/datentool/datentool-ausbildung (letzter Zugriff: 05.06.2025).  
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Tab. 3: Beamte:innen (Anzahl nach Köpfen) 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

Beamte:innen 

Höherer Dienst (A13 – A16) 1 8 11,1 - 7 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Gehobener Dienst (A9 - A13) - - - - - - 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Beamte:innen [Σ] 1 8 11,1 0 7 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - 0 

 

Tab. 4: Tarifbeschäftigte (Anzahl nach Köpfen) 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

Tarifbeschäftigte 

E13 – E15 6 21 22,2 5 20 20 

davon befristet 1 3 25,0 - 1 0 

davon Teilzeit 3 2 60,0 2 - 100 

E9 – E12 - 1 0 - 2 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Tarifbeschäftigte [Σ] 6 22 21,4 5 22 18,5 

davon befristet 1 3 25,0 0 1 0 

davon Teilzeit 3 2 60,0 2 0 100 

Wissenschaftliches Personal gesamt 

Gesamt [Σ] 9 34 20,9 7 35 16,7 

davon befristet 1 3 25,0 0 1 0 

davon Teilzeit 3 2 60,0 2 1 66,6 
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Aus der Tabelle wird ersichtlich, dass der Anteil der Frauen im ZIM bei den Leitungspositionen 
(Verschiebung von zwei Personalstellen) sowie im Tarifbereich und damit auch im gesamten 
wissenschaftlichen Bereich im Vergleich zum abgelaufenen GSP um 4,2 % (von 20,9 % auf 
16,7 %) gesunken ist.  
 

Tab. 5: Beförderung (Anzahl nach Köpfen) 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 
Beförderungen 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 
Beförderungen 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 
Beförderungen 

Von A11 - A13 0 0 Von A11 - A13 0 0 
Von A13 - A14 0 0 Von A13 - A14 0 0 
Von A14 - A15 0 1 Von A14 - A15 0 0 

 
Im Zeitraum vom 04.04.2022 bis zum 20.02.2025 erhielt kein Beamter eine Beförderung.  

 
Tab. 6: Wissenschaftliche Hilfskräfte nach Stunden5 (Anzahl nach Köpfen) 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Wiss. Hilfskräfte 
≤ 9 Std. 

1 0 100 Wiss. Hilfskräfte 
≤ 9 Std. 

0 1 0 

Wiss. Hilfskräfte 
≥10 ≤15 

3 1 75,0 Wiss. Hilfskräfte 
≥10 ≤15 

0 1 0 

Wiss. Hilfskräfte 
≥16 Std. 

1 1 50,0 Wiss. Hilfskräfte 
≥16 Std. 

0 3 0 

Wiss. Hilfskräfte [Σ] 5 2 71,4 Wiss. Hilfskräfte 
[Σ] 

0 5 0 

 

Im Bereich der wissenschaftlichen Hilfskräfte sind zum Stichtag leider keine weiblichen Hilfskräfte 
im ZIM angestellt. Zwei weibliche Wissenschaftliche Hilfskräfte haben im Betrachtungszeitraum 
eine Stelle als Wissenschaftliche Mitarbeiterin im ZIM angetreten.  

 
5 Um die Vergleichbarkeit zu gewährleisten, ist auf das neue Tabellenformat verzichtet worden. Im folgenden Gleichstellungsplan wird jedoch das 

neue Tabellenformat verwendet werden. 
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Tab. 7: Studentische Hilfskräfte nach Stunden (Anzahl nach Köpfen) 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Stud. Hilfskräfte 
≤ 9 Std. 

3 10 23,1 Stud. Hilfskräfte 
≤ 9 Std. 

9 10 47,3 

Stud. Hilfskräfte 
≥10 ≤15 

3 4 42,9 Stud. Hilfskräfte 
≥10 ≤15 

2 7 22,2 

Stud. Hilfskräfte 
≥16 Std. 

6 8 42,9 Stud. Hilfskräfte 
≥16 Std. 

2 8 20 

Stud. Hilfskräfte [Σ] 12 22 35,3 Stud. Hilfskräfte [Σ] 13 25 34,2 

 

Das ZIM konnte die Anzahl der Frauen im Bereich der studentischen Hilfskräfte auf ähnlichem 
Niveau wie im abgelaufenen GSP halten. Der nach wie vor geringe Frauenanteil gegenüber dem 
Männeranteil ist weiterhin darauf zurückzuführen, dass bei Ausschreibungen im Bereich der SHKs 
nur wenige Bewerbungen von Frauen vorliegen. Zudem bemüht sich das ZIM darum, Hilfskräfte 
auf Perspektiven einer Ausbildung oder Festanstellung hinzuweisen und sie für entsprechende 
Angebote zu interessieren. 
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Mitarbeiter:innen in der Informationstechnik (IT), Technik (T), technische Berufe (TB) und 
Verwaltung (V) 
 
Tab. 8: MTV Beamte:innen nach Besoldungsgruppen (Anzahl nach Köpfen) 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

Leitungspositionen (falls 
vorhanden) 

- - - - - - 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Höherer Dienst (A13 – A16) - - - - - - 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Gehobener Dienst (A9 - A13) 0 2 0 0 1 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 

Mittlerer Dienst (A6 – A9) - - - - - - 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - -    

Beamte:innen [Σ] 0 2 0 0 1 0 

davon befristet - - - - - - 

davon Teilzeit - - - - - - 
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Tab. 9: MTV Tarifbeschäftigte nach Entgeltgruppen (Anzahl nach Köpfen) 

 Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Gesamt 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Gesamt 

 Frauen Männer w in % Frauen Männer w in % 

E13 – E14 - - - - - - 

davon (IT) - - - - - - 

davon (T) - - - - - - 

davon (V) - - - - - - 

E9 - E12 10 49 16,9 14 65 17,7 

davon (IT) 2 33 5,7 4 53 7,0 

davon (T) 2 14 12,5 4 10 28,6 

davon (V) 6 2 75,0 6 2 75,0 

E3 – E8 2 8 20,0 1 2 33,3 
davon (IT) 0 2 0 0 2 0 

davon (T) 1 5 16,7 - - - 

davon (V) 1 1 50,0 1 0 100 

davon (TB) - - - - - - 

Tarifbeschäftigte [Σ] 12 57 17,4 15 67 18,3 

Informationstechnik (IT) 2 35 5,4 4 55 6,8 

Technik (T) 3 19 13,6 4 10 28,6 

Verwaltung (V) 7 3 70,0 7 2 77,8 

Technische Berufe (TB) - - - - - - 

davon befristet 0 2 0 1 5 16,7 

davon Teilzeit 3 5 37,5 4 6 40,0 

Mitarbeiter:innen in der Informationstechnik (IT), Technik (T), technische Berufe (TB) 
und Verwaltung (V) (inklusive Beamte:innen) gesamt 

Gesamt [Σ] 12 59 16,9 15 68 18,1 

davon befristet 0 2 0 1 5 16,7 

davon Teilzeit 3 5 37,5 4 6 40,0 

 

Der Frauenanteil im Bereich der Verwaltung ist mit 77,8 % am höchsten und im Vergleich zum 
abgelaufenen Gleichstellungsplan um 7,8 % angestiegen.  

Im Bereich der Technik liegt dieser bei 28,6 % und ist somit im Vergleich zum abgelaufenen 
Gleichstellungsplan um 15 % gestiegen. Auch im Bereich der IT ist der Frauenanteil gestiegen von 
5,4 % auf 6,8 %. Insgesamt ist der Frauenanteil im Bereich der Mitarbeiter:innen in der 
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Informationstechnik (IT), Technik (T) und Verwaltung (V) von 17,4 % auf 18,3 % gestiegen. Im ZIM 
gibt es zurzeit keine Mitarbeiter:innen im Bereich der Technischen Berufe (TB). 

Seit dem 04.04.2022 hat das ZIM insgesamt 20 Stellen im Tarifbereich MTV ausgeschrieben und 
auch besetzt. Aufgrund der Bewerbungen und der Anforderungen wurden 18 Stellen mit Männern 
und zwei Stellen mit Frauen besetzt. Insgesamt sind auf diesen 20 Stellen 70 Bewerbungen von 
Männern eingegangen und zwei Bewerbungen von Frauen. Beide Frauen wurden eingestellt.  

Im Wissenschaftlichen Bereich hatte das ZIM 10 Stellen ausgeschrieben. Aufgrund der 
Bewerbungen und Anforderungen wurden neun Stellen mit Männern und eine Stelle mit einer Frau 
besetzt. Insgesamt sind auf diesen 10 Stellen 26 Bewerbungen von Männern und 6 Bewerbungen 
von Frauen eingegangen. 

Wie diesen Zahlen entnommen werden kann, stehen bei insgesamt 30 ausgeschriebenen Stellen 
96 Bewerbungen von Männern gerade einmal 8 Bewerbungen von Frauen gegenüber. Von den 
8 Bewerberinnen wurden 3 Bewerberinnen eingestellt. 

Alle Stellenausschreibungen werden über externe Kanäle wie LinkedIn, ZKI, Social Media 
verbreitet; Stellen im Bereich IT werden teilweise zusätzlich bei academics.de oder StepStone 
veröffentlicht. 

 

Höhergruppierungen  
 
Tab. 10: Höhergruppierungen der Tarifbeschäftigten in Informationstechnik, Technik, technische Berufe und 
Verwaltung 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Höhergruppierungen 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Höhergruppierungen 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 
Von E11 – E12 0 0 Von E11 – E12 0 2 
Von E10 – E11 0 1 Von E10 – E11 0 3 
Von E9 – E10 0 0 Von E9 – E10 1 3 
Von E9 – E11 1 0 Von E9 – E11 2 1 
Von E9a – E9b 1 0 Von E9a – E9b 0 0 
Von E8 – E10 0 0 Von E8 – E10 0 1 
Von E8 – E9 0 0 Von E8 – E9 1 3 
Von E7 – E9 0 1 Von E7 – E9 0 0 
Von E3 – E9 0 0 Von E3 – E9 0 1 

 

Im Zeitraum 05.04.2022 – 20.02.2025 erhielten 18 Mitarbeiter:innen, davon vier Frauen, im Bereich 
der Informationstechnik (IT), Technik (T), technische Berufe (TB) und Verwaltung (V) eine 
Höhergruppierung bzw. eine Übertragung höherwertiger Aufgaben. 



12 

 

Auszubildende 
 
Tab. 11: Auszubildende (Anzahl nach Köpfen) 

Abgelaufener GSP 
Stand: 04.04.2022 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Aktueller GSP 
Stand: 01.02.2025 

Bezeichnung 

 
 

Frauen 

 
 

Männer 

 
 

w in % 

Auszubildende 
zum/zur 
Fachinformatiker/in 
 (m/w/d) 

2 6 25,0 Auszubildende 
zum/zur 
Fachinformatiker/in 
 (m/w/d) 

2 5 28,6 

Auszubildende [Σ] 2 6 25,0 Auszubildende [Σ] 2 5 28,6 

 

Das ZIM möchte positiv erwähnen, dass es gelungen ist, im Bereich Ausbildung den Frauenanteil 
noch einmal von 25 % auf 28,6 % zu steigern. Somit sind zurzeit im Rahmen der Ausbildung unter 
insgesamt sieben Auszubildenden zwei Frauen dabei.  

 

1.2 Wissenschaftliche/Berufliche Qualifizierung 
Berufliche Fort- und Weiterbildung ist gerade auch im Hinblick auf den stetigen Wandel in der IT 
ein wichtiger Bestandteil der Personalentwicklung des ZIM.  
Im Berichtszeitraum haben etliche Beschäftigte des ZIM, darunter auch vier Frauen an insgesamt 
45 Fort- und Weiterbildungen teilgenommen, so dass einigen Frauen auch höherwertigere Tätig-
keiten übertragen werden konnten. Neben UDE-internen Angeboten nutzt das ZIM auch die 
Angebote verschiedener externer Anbieter wie z. B. der HÜF, der HIS, der IT-Fortbildung NRW 
oder auch der Fortbildungsakademie des Ministeriums des Innern des Landes NRW, um die 
Beschäftigten des ZIM auf zukünftige Bedarfe vorzubereiten. Zusätzlich werden Workshops zu 
spezifischen Themen über externe Firmen eingekauft und dienen der Weiterbildung z. B. bei 
eingesetzten Programmen. 

 
Einführung des dualen Studiums 
Das ZIM bildet seit dem Jahr 2000 Fachelektroniker bzw. nun Fachinformatiker:in 
Systemtechnik/Anwendungsentwicklung für die eigenen Bedarfe, aber auch für die Universität, 
aus. 
Das ZIM baut zurzeit den Bereich Ausbildung weiter aus, um den Bedarf an höher qualifizierten 
Stellen über ein Konzept für die Duale Ausbildung zu decken. Hierfür wurde durch das Rektorat in 
seiner Sitzung am 10.07.2024 eine Stelle zur Ausbildungskoordination zur Verfügung gestellt. 
Diese Stelle zur Ausbildungskoordination zur Unterstützung der Anforderungen der Einführung des 
dualen Studiums wird in 2025 besetzt werden.  

Auch über diese Maßnahme strebt das ZIM an, auch Frauen für eine Ausbildung im ZIM gerade 
auch für höherqualifizierte Aufgaben zu begeistern und zu motivieren. 
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1.3 Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
Das ZIM setzt sich ausdrücklich für die nachhaltige Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie ein. Grundlage hierfür bilden die rechtlichen Vorgaben des Landesgleichstellungsgesetzes 
(LGG NRW, §§ 13 und 14), insbesondere im Hinblick auf Arbeitszeitgestaltung und Beurlaubungs-
regelungen. 

Ziel ist es, familiäre Verpflichtungen – etwa im Kontext von Schwangerschaft, Elternschaft oder der 
Pflege naher Angehöriger – nicht als Nachteil im beruflichen Umfeld wirken zu lassen. Vielmehr 
versteht sich das ZIM als familienbewusste Einrichtung, die aktiv strukturelle Rahmenbedingungen 
schafft, um individuelle Lebensentwürfe zu ermöglichen. Hierzu zählen insbesondere Maßnahmen 
wie die gleitende Arbeitszeit, die flexible Gestaltung von Teilzeitmodellen sowie die weitreichende 
Nutzung von Homeoffice und mobilem Arbeiten. 

So hat beispielsweise die überwiegende Mehrheit der Beschäftigten (rund 90 %) einen Antrag auf 
Homeoffice gestellt – ein Indiz für die hohe Akzeptanz und den Bedarf an flexiblen Arbeitsformen. 
Das ZIM unterstützt diese Entwicklung durch eine dienstlich wohlwollende Praxis und stellt sicher, 
dass Arbeitszeiten im Dialog mit den Beschäftigten individuell an familiäre Erfordernisse angepasst 
werden können. 

Darüber hinaus werden Mitarbeiter:innen aktiv auf innerbetriebliche und universitäre 
Unterstützungsangebote hingewiesen – etwa auf die Betreuungsmöglichkeiten für Kinder durch 
das Programm „DUE-Kids“ oder die Ferienbetreuung an der UDE. Diese flankierenden 
Maßnahmen dienen der kurzfristigen Entlastung und erhöhen die Planbarkeit beruflicher 
Verpflichtungen erheblich. 

Als eine Maßnahme im Sinne der Gleichstellung ist hervorzuheben, dass sowohl weibliche als auch 
männliche Beschäftigte – zunehmend auch Führungskräfte – Angebote wie Elternzeit oder 
familienbedingte Freistellungen in Anspruch nehmen. Damit leistet das ZIM einen Beitrag zur 
Normalisierung geteilter familiärer Verantwortung und zur langfristigen Etablierung einer 
gleichstellungsorientierten Organisationskultur.  

 

Berücksichtigung familienbedingter Belastung durch semestergebundene Arbeitsphasen 
Auch wenn die Beschäftigten des ZIM überwiegend außerhalb der direkten Lehre tätig sind, 
bestehen strukturbedingt enge Abhängigkeiten vom universitären Semesterbetrieb. Dies betrifft 
insbesondere Servicebereiche mit studiennaher Infrastruktur wie z. B. Moodle-Support, 
Prüfungsverwaltung oder medientechnische Betreuung. In diesen Phasen können sich Arbeits-
belastungen gerade in Zeiträumen häufen, die mit den Schulferien überschneiden, wodurch 
besondere Vereinbarkeitskonflikte für Beschäftigte mit Familienverantwortung entstehen können. 

Das ZIM erkennt diese strukturelle Überschneidung ausdrücklich als Herausforderung für die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie an und verpflichtet sich, bei der Personal- und Einsatzplanung 
künftig verstärkt auf familienfreundliche Lösungen zu achten (z. B. frühzeitige Urlaubsplanung, 
flexible Arbeitszeitgestaltung, Homeoffice-Optionen). Zusätzlich soll in der jeweiligen 
Organisationseinheit ein Austausch über Belastungsspitzen etabliert werden, um individuelle 
Lösungen besser abzustimmen.  

 



14 

 

Förderung von Elternzeit für Väter 
Darüber hinaus begrüßt das ZIM ausdrücklich die Inanspruchnahme von Elternzeit durch Väter 
und wird diese durch eine transparente Vertretungsplanung sowie durch aktive Kommunikation als 
gleichwertiges Familienmodell fördern. 

 

1.4 Fazit und Prognose 
Zusammenfassend ist festzustellen, dass der Frauenanteil im ZIM mit unter 20 % weiterhin als 
vergleichsweise gering einzustufen ist. Wie bereits unter Punkt 1.1 erläutert, entspricht dies den 
allgemein niedrigen Anteilen von Frauen in der IT-Branche. Zusätzlich konkurriert der öffentliche 
Dienst zunehmend mit der freien Wirtschaft oder auch anderen kommunalen Einrichtungen sowie 
Landeseinrichtungen (z. B. IT.NRW, LZPB). Auch befinden sich im Raum Duisburg, Mülheim und 
Essen die IT-Zentralen mehrerer Firmen, deren Gehaltsgefüge über den TV-L hinausragen. Ein 
zusätzlicher Druck entsteht durch die andere Einrichtungen der Kommunen und des Landes, die 
im Gegensatz zur Universität oftmals höhere Eingruppierungen bei gleicher Tätigkeit bieten. 

Es ist jedoch festzustellen, dass sich die meisten Frauen im ZIM in den höheren Entgeltgruppen 
(E9-E13) bzw. mit A13 auch weiterhin im höheren Dienst befinden.  

Das ZIM ist nach wie vor bestrebt, den Frauenanteil in allen Bereichen zu erhöhen. Da das ZIM 
auf Stellenausschreibungen jedoch weiterhin nur jeweils eine geringe Anzahl oder keine 
Bewerbungen von Frauen erhält und die Stellen nach Leistung und Qualifikation vergeben werden, 
ist es weiterhin schwierig, eine Prognose für zukünftig zu besetzende Stellen abzugeben. 
 
Seit ca. 10 Jahren befinden sich der internationale ebenso wie der deutsche Arbeitsmarkt im so 
genannten „War for Talents“. Das hat komplexe gesellschaftliche und demografische Gründe: 

• Die demografische Entwicklung in Deutschland bedingt das Nachrücken von 
geburtenschwachen Jahrgängen auf den Arbeitsmarkt. Dies verstärkt den allgemeinen 
Fachkräftemangel. 

• Der IT-Sektor in Deutschland leidet zunehmend unter Fachkräftemangel. Laut Bitkom 2024 
fehlten 2023 rund 149.000 IT-Expert*innen. Bis 2040 wird ein Bedarf von 1,92 Millionen 
prognostiziert – ohne Gegenmaßnahmen droht eine Lücke von etwa 663.000 Fachkräften.6  

• Active Sourcing als Instrument der Personalgewinnung wirkt sich ebenfalls negativ auf den 
Anteil der Fachkräfte auf dem Arbeitsmarkt aus. Personalberatungen sprechen potentielle 
Kandidat:innen im IT-Bereich gezielt an, dies beginnt mitunter schon während Ausbildung 
und Studium. 

• Einem de facto vorhandenen Mangel an Frauen in dieser Berufsgruppe wirksam 
entgegenzutreten, stellt für jedes Unternehmen und auch für das ZIM eine große 
Herausforderung dar.  

 

 
6 Bitkom (2024). Mangel an IT-Fachkräften droht sich dramatisch zu verschärfen. Pressemitteilung vom 11.04.2024. 

Verfügbar unter: https://www.bitkom.org/Presse/Presseinformation/Mangel-an-IT-Fachkraeften-droht-sich-zu-
verschaerfen (letzter Zugriff: 05.06.2025). 
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Wir unterstützen ausdrücklich alle Frauen, die zu uns kommen, suchen aktiv und intensiv nach 
ihnen und sprechen sie direkt an. Unter anderem präsentiert sich das ZIM auch bei den 
SHKs/WHKs als Arbeitgeber. 
 

2 Zielformulierung 

2.1 Überprüfung der Ziele des abgelaufenen Frauenförderplan 
 

Organisationskultur 
Eines der neuen Ziele soll der Kulturwandel hin zu einer aufgeschlossenen Organisationskultur 
sein. Das Erreichen einer anteilmäßig ausgewogenen Beschäftigung von Frauen in allen 
Statusebenen an der Hochschule ist eines unserer Ziele der Gleichstellungsarbeit. Diese Ziele sind 
aber nicht allein an einer zahlenmäßigen Verbesserung des Anteils weiblicher Mitglieder zu 
messen. Das übergeordnete Ziel ist es, eine aufgeschlossene Organisationskultur für 
Gleichstellungsarbeit zu schaffen und diese als Qualitätsmerkmal zu begreifen. Hierbei sollte die 
Gewinnung von Frauen gestärkt werden, sodass ein heterogenes Team bzw. eine Tätigkeit erzielt 
wird, in dem keine Trennung zwischen Männer und Frauen erfolgt. 

 

Das ZIM fördert eine offene und wertschätzende Organisationskultur, die von gegenseitigem 
Respekt und gleichberechtigter Zusammenarbeit geprägt ist und keine geschlechterspezifischen 
Differenzierungen vornimmt. Die institutionelle Kultur orientiert sich an den Grundsätzen der 
Gleichbehandlung und Chancengerechtigkeit und trägt somit zu einem diskriminierungsfreien 
Arbeitsumfeld bei. 

Im Rahmen der strategischen Personalentwicklung konnte darüber hinaus die neu eingerichtete 
Position im Bereich interne und externe Kommunikation („Customer Relationship Management“) 
mit einer qualifizierten weiblichen Fachkraft besetzt werden. Diese Personalmaßnahme leistet 
einen Beitrag zur Stärkung der gleichstellungspolitischen Zielsetzungen und zur Repräsentanz von 
Frauen in kommunikationsstrategisch relevanten Funktionsbereichen. 

 

Besetzung von Leitungspositionen 
Um die Besetzung von Leitungspositionen mit Frauen voranzutreiben, wird ein Mentoring-
Programm initiiert. Das Mentoring-Programm richtet sich an qualifizierte Frauen, die in ihrer 
Karriere weiter voranschreiten möchten und eine Leitungsposition im ZIM anstreben. Der 
persönliche Austausch zwischen Leitung und den qualifizierten Mitarbeiter:innen steht im 
Mittelpunkt des Programms. Ziel ist es, 50 % der Leitungspositionen im ZIM durch Frauen zu 
besetzen.  

In den vergangenen Jahren konnte unter anderem aufgrund der Auswirkungen des Cyberangriffs 
sowie der Vakanz in der Leitungsebene des ZIM kein Mentoring-Programm implementiert werden. 

Im Rahmen des Besetzungsverfahrens für eine Leitungsposition auf Geschäftsbereichsebene 
wurde in der Stellenausschreibung ausdrücklich auf die bestehenden Maßnahmen zur 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie hingewiesen. Die Ausschreibung wurde zudem intern 
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innerhalb des ZIM bekannt gemacht. Dennoch konnte im Verlauf des Verfahrens keine Bewerberin 
für die Position gewonnen werden. 

Die Stelle der Leitung des Servicezentrums Universe konnte mit einer Frau besetzt werden. 

 

Erhöhung der Frauenanteile 
Um den Anteil an Frauen zu erhöhen, sollte das ZIM präsenter bei UDE-Veranstaltungen sein, um 
junge Frauen anzusprechen und für sich zu gewinnen. Die gewünschten Veranstaltungen sind z. B. 
der Girls‘Day, das UDE-Sommerfest, die Teilnahme an den TalentTagen Ruhr und weiterhin die 
Teilnahme an Ausbildungsmessen. Des Weiteren werden die sozialen Netzwerke als Werbung für 
Personalgewinnung genutzt. 

Das ZIM ist jedes Jahr mit einem großen Stand und viel Engagement (Fotobox, Verteilung von 
Flyern und auch Werbeartikel sowie verschiedene Spiele) auf dem UDE-Sommerfest vertreten. 
Auch der Girls‘Day wird jedes Jahr durch das ZIM geplant, beworben und angeboten. Leider hat 
das ZIM für die Jahre 2023 und 2024 nicht genug Anmeldungen erhalten, so dass der Girls‘Day 
nicht stattfinden konnte. In diesem Jahr jedoch hat das ZIM am 03.04.2025 am Girls‘Day 
teilgenommen. Zwei weibliche Auszubildende haben den Tag mitbetreut. 

Darüber hinaus war das ZIM an der Ausbildungsmesse „Vocatium“ vom 18.09.-19.09.2024 in 
Essen vertreten und plant auch dieses Jahr vom 01.02.-02.10.2025 ebenfalls eine Teilnahme. 

Am 04.04.2024 sowie am 13.10.2024 hat das ZIM, an der Kinderferienbetreuung der UDE 
teilgenommen. 

Auch für die TalentTage Ruhr hat das ZIM ein Angebot erstellt, aber leider zu wenig Anmeldungen 
erhalten. 

 

Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte soll zügig wieder besetzt werden und steht 
insbesondere den Mitarbeiterinnen sowie deren Familien beratend zur Seite, indem sie aufzeigt, 
welche institutionellen Rahmenbedingungen am ZIM zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie zur Verfügung stehen. Zu den bestehenden Angeboten zählen unter anderem flexible 
Arbeitszeitmodelle, die Inanspruchnahme von Homeoffice im Rahmen bestehender 
Dienstvereinbarungen, die Möglichkeit eines Sabbaticals sowie eine hohe Flexibilität in der 
Ausgestaltung individueller Arbeitszeiten. Ergänzend hierzu bestehen weitere unterstützende 
Maßnahmen, die kontinuierlich weiterentwickelt werden. 

Die neu eingerichtete Stelle für interne und externe Kommunikation im Bereich „Customer 
Relationship Management“ konnte mit einer weiblichen Fachkraft besetzt werden. Durch diese 
Personalentscheidung ist eine zielgerichtetere und adressatengerechtere Ausgestaltung der 
Kommunikationsaktivitäten des ZIM möglich. 

 

2.2 Ziele des aktuellen Gleichstellungsplans 
Das ZIM strebt eine neue Strategie und Vision an, welche sich auch im Gleichstellungsplan 
widerspiegelt.  
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• Mit der Anfang 2025 eingeführten, neuen Organisationsstruktur des ZIM wird das Thema 
stärker als Führungsaufgabe verankert. 

• Durch die Einführung der dritten Führungsebene wird eine zusätzliche Möglichkeit 
geschaffen, den Einstieg in das Thema Führung zu erleichtern. Der Weg zu ersten 
Erfahrungen hin zu einer Geschäftsbereichsleitung soll damit geebnet werden. 

• Das ZIM stellt in 2025 ein Programm „Führung und Zusammenarbeit“ gemeinsam mit dem 
Dezernat Personal und Organisation auf. Hier sollen dann interessierte Frauen gezielt 
angesprochen und gefördert werden. 

• Um langfristig eine gleichstellungsorientierte Besetzung von Führungspositionen zu 
ermöglichen, formuliert das ZIM ein realistisches Ziel:  

Bis zum Ende des aktuellen Gleichstellungsplanzeitraums (2028) soll der Anteil von Frauen in 
Leitungspositionen (E13+, A13+) erhöht werden, unter der Voraussetzung gleichwertiger 
Qualifikation. Da das Leitungspersonal des ZIM durch flache Hierarchien und begrenzte 
Fluktuation geprägt ist, liegt der Schwerpunkt zunächst auf der systematischen Entwicklung 
interner Führungskompetenz bei Frauen. Innerhalb des Zeitraumes bis 2028 steht 
voraussichtlich eine Geschäftsbereichsleitung (durch Renteneintritt) zur Besetzung an. 
Entsprechend fokussiert das ZIM auf vorausschauende Maßnahmen zur Vorbereitung 
potenzieller Kandidatinnen, unter anderem durch: 

• Übertragung von Team- oder Projektleitungen als vorbereitende 
Verantwortungsträgerinnenrolle, 

• gezielte Einbindung in Arbeitsgruppen und Querschnittsaufgaben mit 
Entscheidungsbefugnissen, 

• individuelle Entwicklungsgespräche mit Blick auf mittelfristige Nachbesetzungen, 
• Teilnahme am Mentoring- und Weiterbildungsprogramm „Führung und 

Zusammenarbeit“. 
 

Um Fortschritte messbar zu machen und transparent zu halten, wird ein jährliches Monitoring 
durchgeführt. Hierbei werden folgende Indikatoren erfasst: 

• Zahl und Verhältnis weiblicher und männlicher Bewerbungen auf Führungspositionen, 
• aktueller Stand und jährliche Veränderung des Frauenanteils in E13+/A13+ 

Positionen, 
• Anzahl übernommener Team- oder Projektleitungen durch Mitarbeiterinnen, 
• Teilnahmezahlen von Frauen an Führungsentwicklungsmaßnahmen. 

 

Die Ergebnisse werden dokumentiert und bilden die Grundlage für mögliche Anpassungen der 
Zielmarke oder der Maßnahmen. 

• Weiterhin wird sich das ZIM an UDE-Veranstaltungen und Karrieremessen beteiligen. 

• Ein wichtiges Element zur Umsetzung der Gleichstellung im ZIM ist weiterhin die Stärkung 
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. 

• In der Laufzeit des aktuellen Gleichstellungsplanes soll ein Workshop zum Thema 
Gleichstellung durchgeführt werden. 
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• Das ZIM wird eine Veranstaltung gerade für weibliche SHKs/WHKs durchführen, um sich 
in dieser Gruppe als Arbeitgeber zu präsentieren. 

 
Zur gezielten Gewinnung qualifizierter und leistungsstarker Frauen für Fach- und 
Führungspositionen entwickelt das ZIM im Rahmen dieses Gleichstellungsplans eine 
systematische Rekrutierungsstrategie. Ziel ist es, bestehende strukturelle Barrieren in der 
Personalgewinnung sichtbar zu machen, Frauen aktiv anzusprechen und deren Chancen auf 
Einstellung und beruflichen Aufstieg deutlich zu verbessern. 

Geplante Maßnahmen sind u. a.: 

• Aufbau eines internen Talentpools für weibliche Nachwuchskräfte (z. B. SHKs, WHKs, 
Praktikantinnen), um deren langfristige Karriereentwicklung zu begleiten; 

• Überprüfung und gendergerechte Optimierung von Stellenausschreibungen (z. B. mit Hilfe 
eines Genderdecoder-Checks oder externer Agenturen); 

• Sichtbarmachung weiblicher Führungskräfte im ZIM als Role Models auf internen 
Plattformen und Veranstaltungen; 

• Gezielte Netzwerk- und Mentoringangebote, um den Zugang zu Führungspositionen 
strukturell zu erleichtern. 

 

Diese Maßnahmen werden unter dem Ziel zusammengefasst, die Zahl weiblicher Bewerbungen 
auf Fach- und Führungspositionen am ZIM bis zum Ende des Gleichstellungsplan-Zeitraums zu 
erhöhen. Die Umsetzung wird evaluiert und dokumentiert. 

3 Gleichstellungsmaßnahmen in der Einrichtung 
Die bisher beschriebenen Gleichstellungsmaßnahmen sollen fortgeführt und gezielt 
weiterentwickelt werden. Diese sind: 
 
Berufliche Weiterbildung und Qualifikation 
Zur Verbesserung der Aufstiegsmöglichkeiten von Frauen in unteren und mittleren Entgeltstufen 
fördert das ZIM gezielt berufliche Weiterbildung und Qualifikation. Hierzu gehören insbesondere 
die Freistellung für Fortbildungsmaßnahmen sowie die Ermöglichung eines berufsbegleitenden 
Studiums. Das ZIM wird im Falle von veränderten bzw. neuen Aufgabenstellungen, die 
weiterführende Qualifikationen der Mitarbeiterinnen erfordern, prüfen, ob entsprechende Fort- bzw. 
Weiterbildungen erforderlich sind, und diese ermöglichen. 

 

Strukturiertes Mentoring-Programm 
Im Rahmen der Gleichstellungsmaßnahmen wird ergänzend ein strukturiertes Mentoring-
Programm für weibliche Beschäftigte in unteren und mittleren Entgeltgruppen (insbesondere E9 
bis E13) eingeführt, das gezielt auf die Förderung von Karrieren in Fach- und Leitungsfunktionen 
ausgerichtet ist. Das Programm beginnt im ersten Halbjahr 2026 und wird durch die im ZIM für 
Personalentwicklung zuständige Stelle in enger Abstimmung mit der künftig neu zu besetzenden 
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten konzipiert, organisiert und begleitet. 
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Für die Durchführung ist geplant, folgende Ressourcen bereitzustellen: 

• ein Koordinationsanteil von 20 % einer Vollzeitstelle zur organisatorischen Umsetzung und 
Begleitung, 

• ein jährliches Budget von bis zu 3.000 €, insbesondere für externe Trainer:innen, 
Workshops und Moderation, 

• didaktische Materialien wie Gesprächsleitfäden, Zielvereinbarungen, Feedbackbögen 
sowie ein Mentoring-Leitfaden, 

• Schulungsangebote für Mentor:innen zu Gesprächsführung, Feedbackkultur und 
gendersensibler Führung. 

 
Das Programm kann individuelle Mentoring-Tandems, begleitende Netzwerktreffen sowie Peer-
Mentoring-Elemente umfassen. Die Wirkung des Programms wird anhand von Kennzahlen und 
qualitativen Rückmeldungen dokumentiert (z. B. Bewerbungsaktivität, Karriereschritte, Feedback 
der Teilnehmerinnen) und im Rahmen der Berichtspflicht des Gleichstellungsplans evaluiert. Ziel 
ist es, durch strukturelle Begleitung und gezielte Qualifizierung langfristig die Repräsentanz von 
Frauen in Entscheidungsfunktionen am ZIM zu erhöhen. 

 

 

Weitere strukturelle Maßnahmen 

In der aktuellen Entwicklung der IT-Dienste wird das ZIM-Positionen mit sich bildenden 
Zukunftsthemen (z. B. zum Thema KI) gezielt mit Frauen besetzen. Das ZIM wird auch weiterhin 
im Sinne einer vorausschauenden Personalplanung Aufstiegsmöglichkeiten in Leitungsfunktionen 
ermöglichen und daneben prüfen, wie sogenannte Fachkarrieren für die Mitarbeiterinnen 
umgesetzt werden können. 

Sofern bei Mitarbeiterinnen in Teilzeitbeschäftigung der Wunsch nach Aufstockung ihres Vertrags 
besteht, sollen die entsprechenden Beschäftigten gezielt auf Stellenausschreibungen im ZIM 
hingewiesen werden, um die Rückkehr in eine Vollzeitbeschäftigung zu erleichtern. Ferner sollte 
geprüft werden, ob gewünschte Aufstockungen im Rahmen des finanziellen Vorbehalts durch neue 
Aufgabenübertragungen möglich sind. 

Darüber hinaus bietet das ZIM allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern regelmäßig Kooperations- 
und Fördergespräche (KFG) bzw. Jahresgespräche an. Zur Stärkung der Gleichstellung und 
Chancengleichheit soll die bestehende Feedback- und Fehlerkultur unter aktiver Einbindung der 
Geschäftsbereichsleitungen systematisch weiterentwickelt werden. Ziel ist es, ein reflektiertes, 
diskriminierungssensibles und lernorientiertes Arbeitsumfeld zu etablieren, das 
Gleichstellungsanliegen nicht nur unterstützt, sondern aktiv vorantreibt. 

Ein zentrales Instrument zur Förderung gleichstellungspolitischer Ziele ist die Sichtbarmachung 
weiblicher Vorbilder und Führungspersönlichkeiten innerhalb des ZIM. Die gezielte Darstellung von 
Karriereverläufen und Erfolgsmodellen dient dabei nicht nur der Wertschätzung, sondern soll 
insbesondere junge Mitarbeiterinnen und Nachwuchskräfte motivieren, sich auf höherwertige 
Positionen zu bewerben und Führungsverantwortung zu übernehmen. Diese Maßnahme zielt auf 
eine nachhaltige Erhöhung des Frauenanteils in Entscheidungspositionen und trägt zur 
Normalisierung weiblicher Karrieren in allen Statusgruppen bei. Extern werden bei Ausbildungs- 
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und Job-Messen weibliche Mitarbeiterinnen für eine Stelle in der IT werben. Ebenso sollen bei 
internen Veranstaltungen, wie der ZIM-Toolbox, vermehrt auch Frauen ihr Arbeitsgebiet 
präsentieren. 
 
Aufbau eines internen Frauennetzwerks 
Ergänzend ist der Aufbau eines internen Frauennetzwerks vorgesehen. Geplant sind regelmäßige 
Austauschformate, in denen sich Mitarbeiterinnen über Erfahrungen, Herausforderungen und 
Karriereperspektiven austauschen können. Diese Plattform soll einen geschützten Raum für 
Empowerment, Mentoring und kollegialen Austausch bieten. Bei der Ausgestaltung werden 
erfolgreiche Modelle aus vergleichbaren Netzwerken und Einrichtungen berücksichtigt – etwa aus 
dem Zentrum für Kommunikation und Informationsverarbeitung (ZKI) sowie aus anderen 
Gleichstellungsinitiativen –, um tragfähige Strukturen zu schaffen und nachhaltig zu verankern.  
 

3.1 Personalauswahl und Stellenbesetzung  
Aufgrund des nach wie vor geringen Frauenanteils im ZIM sind weiterhin Maßnahmen notwendig, 
um den Frauenanteil im ZIM zu erhöhen. Um dieses Ziel zu erreichen, ist insbesondere eine 
größere Zahl an Bewerberinnen erforderlich. Daher werden potentielle Bewerberinnen weiterhin 
aktiv angesprochen. In den Stellenausschreibungen des ZIM werden Frauen mit dem Hinweis der 
bevorzugten Berücksichtigung bei gleicher Qualifikation ausdrücklich aufgefordert, sich zu 
bewerben. Die Gleichstellungsbeauftragte der Universität wird von Besetzungsverfahren frühzeitig 
informiert und entsprechend beteiligt. Ferner lädt das ZIM alle Frauen, die über die geforderten 
Qualifikationen verfügen, zu einem Vorstellungsgespräch ein. Bei gleicher Eignung und 
Qualifikation werden Frauen bei der Einstellung bevorzugt berücksichtigt. 

Die Leitung nutzt außerdem soziale Netzwerke, wie z. B. LinkedIn, teilt dort die 
Stellenausschreibungen des ZIM und spricht aktiv Frauen an, um sie auf diese aufmerksam zu 
machen. Durch die persönliche Ansprache von Frauen sollen diese ermutigt werden, sich auf diese 
Stellen zu bewerben. 

Die zu besetzende Position der Ausbildungskoordinatorin soll idealerweise mit einer Frau besetzt 
werden. 

Das ZIM befindet sich in Konkurrenz zu privaten Arbeitgebern, die in IT-Berufen wesentlich 
attraktivere Gehälter zahlen. Um dem entgegenzuwirken, wird das ZIM weiterhin auf seine 
familienfreundlichen und sehr flexiblen Arbeitszeiten (Gleitende Arbeitszeit, Homeoffice bzw. 
mobiles Arbeiten), die gute Arbeitsplatzausstattung, persönliche Entscheidungsspielräume und ein 
kollegiales Umfeld hinweisen, um damit bei Stellensuchenden ein erhöhtes Interesse zu wecken. 
Auch auf die beruflich zugeschnittenen Weiterbildungsmöglichkeiten wird verstärkt hingewiesen. 

Die Texte der Stellenausschreibungen wurden und werden weiterhin geprüft und hinsichtlich einer 
auf Frauen ausgerichteten Ansprache optimiert. Gleichzeitig werden neue Suchmaschinen und 
Fachzeitschriften recherchiert und erprobt, um Stellenausschreibungen für Frauen sichtbarer zu 
platzieren. 

Bei der Besetzung studentischer und wissenschaftlicher Hilfskraftstellen sowie wissenschaftlicher 
Mitarbeiter:innenstellen gelten folgende Grundsätze und Verfahren: 
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• Alle Stellen des wissenschaftlichen Personals werden über das Stellenportal der Universität 
und der Karriereseite des ZIM ausgeschrieben. Ferner werden die Stellen grundsätzlich 
auch auf den Seiten des ZKI veröffentlicht und geprüft, ob sie auch auf geeigneten externen 
Portalen, in den Netzwerken der Hochschulen oder auch in Fachzeitschriften veröffentlicht 
werden können. 

• Die Mitarbeiter:innen im ZIM und die SHKs/WHKs werden darüber hinaus auf ZIM-interne 
Stellenausschreibungen per Mailverteiler und im monatlichen ZIM-Newsletter hingewiesen.  

• Bei der Neubesetzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter:innenstellen erhält die 
Gleichstellungsbeauftragte des ZIM zum Zeitpunkt der Ausschreibung eine Kopie eines 
jeden Stellenangebotes. 

 

Das ZIM verfügt über insgesamt 83 Beschäftigte im Bereich der Informationstechnik (IT), der 
Technik (T), der technischen Berufe (TB) und der Verwaltung (V). Der Frauenanteil liegt insgesamt 
bei 18,1 %. Im Verwaltungsbereich liegt der Frauenanteil bei 77,8 %. 

Die Aufstiegsmöglichkeiten sind in diesem Bereich begrenzt, so dass Weiterbildungs- und 
Qualifikationsmaßnahmen einen hohen Stellenwert erhalten. Damit die Aufstiegsmöglichkeiten von 
Frauen verbessert werden können, fördert das ZIM die berufliche Weiterbildung und Qualifikation 
(z. B. durch den Besuch von Fortbildungsseminaren) mit dem Ziel einer Aufgabenübertragung 
höherwertiger Tätigkeiten, die durch eine stetige Veränderung der Aufgabenstellungen des ZIM 
bedingt sind. Durch kontinuierliche Fort- und Weiterbildung wird das Personal auf diese neuen 
Aufgaben vorbereitet und Aufstiegschancen geschaffen. 

 

3.2 Maßnahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt 
Das ZIM trägt aktiv dazu bei, seine Mitglieder und Angehörigen vor Diskriminierung, insbesondere 
vor sexualisierter Belästigung und Gewalt, zu schützen. Grundlage hierfür ist die 
Antidiskriminierungsrichtlinie (AD-RL) der Universität Duisburg-Essen vom 23. Mai 2024, welche 
die frühere Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ersetzt und erweitert. Dieser 
Schutz umfasst insbesondere präventive und strukturelle Maßnahmen.  

Das ZIM macht die Richtlinie im eigenen Zuständigkeitsbereich bekannt, fördert eine 
diskriminierungskritische Arbeitskultur und wirkt auf deren konsequente Umsetzung hin.  

Beschäftigte des ZIM, die Diskriminierung oder sexualisierte Gewalt erfahren oder beobachten, 
können sich vertraulich an die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, an die Leitung der 
Einrichtung oder an weitere in der Richtlinie benannte Stellen wenden. Diese Ansprechpersonen 
unterstützen bei der Klärung des Vorfalls und der Einleitung geeigneter Maßnahmen im Rahmen 
des universitären Beratungs- oder Beschwerdeverfahrens. 

 

3.3 Beteiligung von Frauen an der akademischen Selbstverwaltung 
Das ZIM verfolgt das Ziel, eine geschlechterparitätische Gleichbesetzung in den Gremien der 
Einrichtung zu erzielen und beteiligt Frauen der Einrichtung systematisch an Kommissionen und 
Arbeitsgruppen.  
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3.4 Gleichstellungsbeauftragte der Einrichtung 
In der 5. Frauenversammlung des ZIM am 22.06.2021 wurde eine dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragte einstimmig gewählt. Im September 2023 wurde das Amt niedergelegt. 
Seitdem ist es dem ZIM trotz vieler Gespräch durch die ZIM-Leitung nicht gelungen, eine 
Nachbesetzung für diese Funktion zu realisieren. 

Die ZIM-Leitung misst der Wiederbesetzung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten hohe 
Priorität bei und betont den hohen Stellenwert dieser Funktion für die nachhaltige Umsetzung der 
gleichstellungspolitischen Maßnahmen innerhalb der Einrichtung. 

Zur erneuten Besetzung wird im Jahr 2025 eine Frauenversammlung einberufen. Zur aktiven 
Unterstützung dieses Prozesses wird das geplante interne Frauennetzwerk genutzt. Es dient als 
Plattform, um geeignete Kandidatinnen zu identifizieren, das Interesse am Amt zu stärken und eine 
strukturelle Vorbereitung auf die Aufgaben zu ermöglichen. 

Zur Erhöhung der Attraktivität und Wirksamkeit des Amtes wird ein Konzept zur strukturellen 
Verankerung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten im ZIM entwickelt (Fertigstellung: 
Q4/2025). Dieses Konzept beinhaltet folgende Elemente: 

• Einladungen in relevante Gremien des ZIM, insbesondere an Leitungsrunden und 
Besprechungen der Geschäftsbereichsleitungen; 

• Teilnahme an Vorstellungsgesprächen gemäß den Leitlinien zur Gleichstellung an der 
Universität Duisburg-Essen; 

• Benennung konkreter Entlastungsoptionen, etwa durch eine anteilige Freistellung oder die 
Ernennung mehrerer stellvertretender dezentraler Gleichstellungsbeauftragter zur 
optimalen Aufgabenteilung (abhängig von der bisher ausgeübten Tätigkeit im ZIM); 

• Klärung von Rechten und Ressourcen, etwa Zugang zu entscheidungsrelevanten 
Personalinformationen, Nutzung administrativer Unterstützung und Integration in interne 
Kommunikationsstrukturen; 

• Gezielter Einsatz einer studentischen Hilfskraft (SHK), entweder zur administrativen 
Unterstützung der Gleichstellungsarbeit oder zur Entlastung im bisherigen 
Aufgabenbereich der künftigen Amtsinhaberin; 

• Angebot von Peer-Learning-Terminen mit anderen dezentralen oder zentralen 
Gleichstellungsbeauftragten, ggf. organisiert durch die zentrale Gleichstellungsstelle. 

 

4 Erfolgskontrolle und Bericht 
Die Leitung des ZIM trägt dafür Sorge, dass der Gleichstellungsplan umgesetzt wird. Mit Ende der 
Laufzeit des Gleichstellungsplans wird eine Bilanz über den Erfüllungsstand des vorliegenden 
Gleichstellungsplans der Gleichstellungskommission vorgelegt. Abweichungen von den 
Zielvorgaben sind zu begründen. Dieser Bericht bildet die Grundlage für die Fortschreibung des 
Gleichstellungsplans. 
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Durch eine jährliche Berichterstattung zu Beginn des Jahres gegenüber der 
Gleichstellungskommission soll gesichert werden, dass gegebenenfalls weitere oder angepasste 
Maßnahmen zur Förderung der Qualifizierung von Frauen getroffen werden. 

 

5 Inkrafttreten 
Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss des Senats vom 10. Oktober 2025 in Kraft. Er gilt für 3 
Jahre nach Inkrafttreten.  


