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1. Gleichstellung am DEval

Das DEval will Chancengerechtigkeit fiir Frauen und Manner konsequent leben: Ausgangspunkt fur die
Umsetzung bildet das Bundesgleichstellungsgesetz. Mit diesem ersten Gleichstellungsplan im 6. Jahr seit
Grindung tragt das DEval dazu bei, die Zielsetzung des Bundesgleichstellungsgesetzes! zu erreichen.

Um diese Ziele zu erreichen, wird eine Arbeitsumgebung geschaffen, die unterschiedlichen Lebenssituatio-
nen und der rechtlich verankerten Chancengleichheit Rechnung tragt.

Dabei wird die tatsachliche Gleichstellung sowie Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie am
DEval als Querschnittsaufgabe begriffen, die vom gesamten Institut getragen wird.

Die Umsetzung der Gleichstellung wird gleichermaRen von Flihrungskraften am DEval sowie in der Perso-
nalverwaltung und durch den Betriebsrat verfolgt und von einer Vertrauensfrau unterstiitzt.

GemaR &1 Abs. 1 BGleiG sind die Ziele der Gleichstellung wie folgt festgelegt:

,Verwirklichung der Gleichstellung von Mannern und Frauen, Beseitigung und Verhinderung von (individu-
ellen) Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts — insbesondere in Bezug auf Frauen, Verbesserung der
Vereinbarkeit von Beruf, Familienarbeit und Pflegeaufgaben.”

Dabei verfolgt das Gesetz den Zweck der Férderung der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechti-
gung und Behebung struktureller Benachteiligung von Frauen durch gezielte Férderung von Frauen (§1
Abs.2), auBerdem die besondere Berlicksichtigung der Belange von behinderten Frauen und von Frauen,
die von einer Behinderung bedroht sind (§1 S2., SGB IX)?.

Der vorliegende Gleichstellungsplan enthélt eine Analyse der Beschaftigungsstruktur nach verschiedenen
Indikatoren und beschreibt die Inanspruchnahme von Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie.

Die Gleichstellung am DEval auf den Prifstand zu stellen, verfolgt zudem folgenden Ziele

e Etwaige Diskriminierungen sichtbar zu machen und zu beseitigen

e die Chancengleichheit der Geschlechter in verschiedenen Handlungsfeldern des Personalmanage-
ments zu gewahrleisten und MaBnahmen zur Verbesserung zu konzipieren

e Anregungen und Impulse fir vorbeugende MalRnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen
zu geben

Auf Grundlage der Analyse werden im Anschluss Ziele und MaRnahmen definiert, mit denen in den Hand-
lungsfeldern bestehende Defizite ausgeglichen werden sollen.

Gleichstellung wird gemal des BGleiG in Zahlen und Prozenten gemessen. In einem kleinen Institut wie
dem DEval mit 64 Beschaftigten zum Stichtag 30.06.2017 kann schon eine Veranderung um eine Person zu
deutlichen Veranderungen von prozentualen Angaben fiihren. Bei der Analyse wird dies berticksichtigt.?

Das DEval ist ein fUnf Jahre altes (junges) Institut, so dass Entwicklungen in ihrer Aussagekraft noch einge-
schrankt und Vergleiche zur Vorperiode nicht moglich sind.

1 Gleichberechtigung ist bereits im Grundgesetz in Artikel 3, Absatz 2 verankert: ,Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat férdert die tatséchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin“ Das BGleiG ebenso wie das
AGG konkretisieren den Inhalt und fihren zur Umsetzung der rechtlichen Grundlagen.

2 Dies setzt keine bereits bestehende Schwerbehinderung voraus.

3 Erfasst werden alle Beschaftigte ausgenommen von Studierenden Beschéftigten und Praktikant/innen



Das DEval hat sich in 2017 folgende Schwerpunkte fiir die Gleichstellungsarbeit am DEval gesetzt:

1. Sensibilisierung aller Beschaftigten fiir das Thema
2. Bestellung einer Vertrauensfrau am DEval
3. Veroffentlichung des ersten Gleichstellungsplan fir den Zeitraum 2018 bis 2021

Damit werden folgende Hauptziele fir die Gleichstellungsarbeit am DEval verfolgt:

Gleichstellung in der
Beschaftigtenstruktur,
Steigerung der Teilhabe von
Frauen an leitenden
Funktionen

Gleichstellungs-
bewusste
Institutskultur,
Flihrungskrafte als
entscheidende

Sicherung der
Chancengleichheit bei
Einstellungsverfahren

Gleichstellung Promotoren
der Geschlechter

Spezifische
MafRnahmen der
Forderung der Personalentwicklung
Vereinbarkeit von zur Forderung der
Beruf und Familie Reprasentation des
DEval durch Frauen




2. Gleichstellung in der Beschaftigtenstruktur

Tabelle 1 Status zum 30.06.2017
Manner Frauen
Gesamt abso- Teil- | Teilzeit Teilzeit

lut % zeit % absolut % Teilzeit %**
Beschaftigte zum 30.06.2017 64 28 44 % 0 0% 36 56 % 13 36 %
da)/on in Teilzeit (ohne Hilfs- 13 0 0% 13 100 %
krafte)
davon Beschaftigte mit leiten-
den Funktionen (Manage- o 0 o 0
mentteam und Beschaftigte des 21 14 67% 0 0% / 33% 4 >7%
hD mit leitenden Fkt.*)
davon Managementteam (inkl. 6 4 67 % 0 0% ) 339 0 0%

GF)

davon Beschéftigte des hD mit
leitende Funktionen (Ref., TL, 15 10 67 % 0 0% 5 33% 4 80 %
Stabstellenltg.)

davon Beschéftigte in den Fach-

abteilungen *** (excl. GF) 43 23 53 % 0 0% 20 47 % 6 30%
davon Verwaltung**** 16 3 19% 0 0% 13 81% 7 54 %
davon Hilfskrafte 4 1 25% 1 100 % 3 75 % 3 100 %
davon unbefristet Beschaftigte 34 15 44 % 0 0% 19 56 % 11 58 %
davon befristet Beschaftigte 30 13 43 % 0 0% 17 57 % 2 12%

* Beschiftigte des hoheren Diensts mit leitenden Funktionen: Senior-Evaluator/innen (EG15), Evaluator/innen mit besonderen Aufgaben/Evalua-
tor/innen mit der Hauptverantwortung fiir eine Evaluierung (EG14), Referent/innen Verwaltung (EG14), Stabstellenleitung Presse und Offentlich-
keitsarbeit (EG13)

** Die Teilzeitquote gibt den Anteil der in Teilzeit Beschaftigten (Frauen, Manner) an den jeweiligen Beschaftigtengruppen (Frauen, Mannern)
wieder.

*** Evaluator/innen, Projektadministrator/innen, Abteilungsleitungen Fachabteilungen I, I, Ill, KZM

**%* Beschiftigte in der Verwaltung, Stabstelle Presse und Offentlichkeitsarbeit, Assistenz der Geschéftsfiihrung

Status quo zum 30.06.2017

Insgesamt gibt es am DEval ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in der Beschaftigtenstruktur. Der
Frauenanteil an der Gesamtbeschaftigtenzahl ist mit 56% am DEval etwas hoher als der Manneranteil.

In den leitenden Funktionen sind, insbesondere auf Ebene des hheren Diensts in der Entgeltgruppe EG 15
mehr Manner beschéftigt, ein Drittel aller Beschéaftigten mit Leitungsfunktion sind Frauen.

Im wissenschaftlichen Bereich zeigt sich ein relativ ausgeglichenes Verhaltnis zwischen weiblichen und
mannlichen Beschaftigten, wohingegen der Anteil der weiblichen Beschaftigten in der Verwaltung deutlich
hoher ist.

13 Beschaftigte, also rund 20% aller Beschaftigten am DEval sind in Teilzeit beschéftigt, davon 4 Beschéftigte
im hoheren Dienst mit leitender Funktion, was immerhin ca. 30% der Teilzeitbeschaftigten ausmacht. 100%
der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen. Insgesamt sinkt die Teilzeitquote mit zunehmendem Verantwor-
tungsgrad. Besonders hoch ist der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten in der Verwaltung, in der der Frauenan-
teil insgesamt mit 81% sehr hoch ist.



2.1 Gesamtbelegschaft und Laufbahngruppen
Tabelle 2 Gesamtbeschaftigtenanzahl 01.07.2013 bis 30.06.2017, Frauen- und Manneranteile
Jahr Gesamt Manner Frauen Ménneranteil | Frauenanteil
in % in%
30.06.2013 29 12 17 41,4% 58,6%
30.06.2014 47 18 29 38,3% 61,7%
30.06.2015 51 21 30 41,2% 58,8%
30.06.2016 62 27 35 43,5% 56,5%
30.06.2017 64 28 36 43,8% 56,3%
Tabelle 3 Frauenanteile in Laufbahngruppen (01.07.2013 bis 30.06.2017)
2013 2014 2015 2016 2017
Managementteam (GF und 75,0% 75,0% 66,7% 33,3% 33,3%
AL)
Leitende Fkt. im hD 50,0% 57,1% 50,0% 35,7% 33,3%
Beschiftigte im hD ohne 44,4% 50,0% 33,3% 52,2% 54,2%
leitende Fkt.
Gehobener Dienst 77,8% 80,0% 84,6% 84,6% 92,3%
Mittlerer und einfacher 0,0% 62,5% 62,5% 83,3% 66,7%
Dienst
Gesamt 58,6% 61,7% 58,8% 56,5% 56,3%
Tabelle 4 Entwicklung des Frauenanteils in leitenden Funktionen (01.07.2013 bis 30.06.2017)
Abteilungslei- | Senior-Evalua- Teamleitungen in Stabsstellen- Gesamt
tungen tor/innen den Fachabteilun- leitung
(ATB) (EG15) gen und (EG13)
Referent/-innen
(EG14)
2013 3 1 1 0 5
2014 3 1 2 1 7
2015 2 1 4 1 8
2016 2 1 3 1 7
2017 2 1 3 1 7




Frauenanteil in den Laufbahngruppen
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Bei Betrachtung der Verteilung in den Laufbahngruppen fallen im Wesentlichen folgende Punkte auf:

e Der Frauenanteil im Management-Team (MT, Abteilungsleitungen) ist liber den Zeitverlauf gesun-
ken (ausgehend von einer insgesamt kleinen Grundgesamtheit). 2013 gab es drei weibliche Abtei-
lungsleitungen, von denen eine das DEval verlassen hat. In 2015 konnten erstmals die freien Stel-
len (nach Aufhebung Stellenstop) fiir Abteilungsleitungen besetzt werden. Hier setzten sich mann-
liche Bewerber durch, so dass in 2017 derzeit drei mannliche und zwei weibliche Abteilungsleitun-
gen am DEval tatig sind.

e Im héheren Dienst mit Leitungsfunktion betragt der Frauenanteil (EG 14/EG 15 + Stabsstellenlei-
tung OA) 33,3%. Im héheren Dienst ohne Leitungsfunktion ist der Frauen- und Manneranteil tiber
den Zeitverlauf hinweg relativ ausgeglichen und liegt seit 2016 tber 50%.

o Die Stellen im gehobenen Dienst sind v. a. in der Verwaltung angesiedelt, dort ist der Frauenanteil
mit ca. 80% sehr hoch.

Die absolute Anzahl an Frauen in den leitenden Funktionen ist seit Griindung des DEval relativ konstant
geblieben, allerdings nicht proportional mit dem Personalaufwuchs angestiegen, so dass der Frauenanteil
in den leitenden Funktionen hinter der Entwicklung der Gesamtbeschaftigtenzahl zurlickbleibt.



2.2 Entgeltgruppen

Tabelle 5 Frauen- und Manneranteile in den Entgeltgruppen zum 30.06.2017

Frauen- und Manneranteil in den Entgeltgruppen
16
14
12
10

2
, | " | [ 0 E N
B5 B4 B3 ATB E15 E14 E13 E12 E11 E10 E9 E8 E7 E3

B Manner Frauen

Bei Betrachtung der einzelnen Entgeltgruppen lasst sich feststellen, dass der Manneranteil mit hoherer Ent-
geltgruppe ansteigt, wohingegen insbesondere im gehobenen Dienst mit ca. 80% deutlich mehr Frauen
beschéftigt sind, diese Gberwiegend in der Verwaltung. Frauen in der Entgeltgruppe EG 15 sind deutlich
unterreprasentiert.

1. Entgeltgestaltung:

Die Entgeltgestaltung am DEval richtet sich nach der Entgeltordnung des Tarifvertrages fir den 6ffentlichen
Dienst im Geltungsbereich Bund. Die Beschaftigten sind entsprechend ihrer Tatigkeiten eingruppiert.

Die Einstufung bei Neueinstellungen erfolgt nach MalRgabe des §16 TV6D in Verbindung mit dem BMI Rund-
schreiben ,,Durchfiihrungshinweise zur Anwendung des §16 TV6D”.



2.3 Berufsgruppen
Tabelle 6 Fachabteilungen (Evaluierung I, Il, 1ll, KZM)
Manner Frauen Gesamt
Absolut Prozent Absolut Prozent
2013 AL (ohne GF) 0 0% 2 100% 2
EVA 7 58% 5 42% 12
PA 0 0% 3 100% 3
Gesamt 7 41% 10 59% 17
2014 AL (ohne GF) 0 0% 2 100% 2
EVA 11 50% 11 50% 22
PA 0 0% 3 100% 3
Gesamt 11 41% 16 59% 27
2015 AL (ohne GF) 0 0% 1 100% 1
EVA 14 61% 39% 23
PA 0 0% 4 100% 4
Gesamt 14 50% 14 50% 28
2016 AL (ohne GF) 2 67% 1 33% 3
EVA 20 59% 14 41% 34
PA 0 0% 4 100% 4
Gesamt 22 54% 19 46% 41
2017 AL (ohne GF) 3 75% 1 25% 4
EVA 20 57% 15 43% 35
PA 0 0% 4 100% 4
Gesamt 23 53% 20 47% 43
Tabelle 7 Verwaltung, Presse- und Offentlichkeitsarbeit, Assistenz des GF
Maénner Frauen Manneranteil | Frauenanteil in Gesamt
in % %
2013 4 6 40% 60% 10
2014 4 9 31% 69% 13
2015 4 11 27% 73% 15
2016 4 11 27% 73% 15
2017 3 12 20% 80% 15

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals ist der Frauenanteil insgesamt (iber den Zeitverlauf gesunken.
Wahrend der Frauenanteil bei den Projektadministrator/innen bei 100% liegt, liegt der Frauenanteil bei den
Evaluator/innen bei 43%.



2.4 Auswahlverfahren
Tabelle 8 Neu eingestellte Bewerber/-innen nach Jahr
2013° 2014 2015 2016 2017 Gesamt
M w M W M W M w M W M W
Managementteam 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0 3 0
(MT)
Hoherer Dienst 3 12 7 2 5 6 6 6 2 1 23 27
Gehobener Dienst 0 1 0 2 1 2 0 3 0 4 1 12
Mittlerer Dienst 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1 1
Fachabteilungen 3 10 7 2 9 7 6 8 2 1 27 28
Verwaltung, OA, Ass.GF 1 3 0 2 0 1 0 2 0 4 1 12
Gesamt 4 13 7 4 9 8 6 10 2 5 28 | 40
Anzahl Stellen ges. 20 12 20 20 79
Verfahren ohne Erfolg 3 1 3 4 11
Tabelle 9 Einstellung neuer Beschaftigter 2013 bis 2017
Bereich EG | Anzahl | Anzahl Bewerber/-innen, Eingestellte Verfah-
Stel- Bewerbungen | die am Auswahlver- | Bewerber/-innen ren ohne
len gesamt fahren teilnahmen Erfolg
M w M w
MT 4 77 10 3 3 0 1
Hoherer 59 2754 117 131 23 27 9
Dienst E15 | 13 429 31 14 6 4 3
E14 5 236 11 17 1 3 1
E13 41 2089 75 100 16 20 5
Gehobener 14 946 16 55 1 12 1
Dienst E11| 7 240 6 24 1 5 1
E10 7 706 10 31 0 7 0
Mittlerer 2 83 3 11 1 1 0
Dienst 7| 1 49 0 9 0 1 0
E6 1 34 3 2 1 0 0
79 3860 146 200 28 40 11

41n 2012 wurden nach Griindung des DEval die Auswahlverfahren zur Besetzung verschiedener Stellen durch das BMZ durchgefiihrt und sind daher nicht

erfasst.
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Ausgangslage

Am DEval waren seit 2013 79° Stellen neu zu besetzen. Es wurden 52 Auswahlverfahren durchgefiihrt, in
deren Folge 72 Bewerber/-innen ein Vertragsangebot gemacht wurde (teilweise wurden mehrere Stellen
in einem Auswahlverfahren besetzt). In ca. 14% der Falle konnten Stellen nach dem Auswahlverfahren nicht
besetzt werden, da keine passenden Bewerber/-innen gefunden wurden oder Bewerber/-innen das Ver-
tragsangebot nicht annahmen. Sechs Verfahren waren dabei rein interne Ausschreibungen. Ca. 77% der
seit 2013 ausgeschriebenen Stellen am DEval sind Positionen im wissenschaftlichen Bereich. 75% der neu
besetzten Stellen am DEval sind im hoheren Dienst angesiedelt.

Im Durchschnitt erhalt das DEval etwa 50 Bewerbungen pro Stelle (insgesamt 3.860°). Es werden durch-
schnittlich ca. 9% der Bewerber/-innen auf eine Stelle auch zum Vorstellungsgesprach eingeladen — davon
ca. 42% Manner und 58% Frauen. Blickt man auf das Gesamtergebnis, nahmen also insgesamt mehr Frauen
an Auswahlverfahren teil und wurden auch mehr weibliche Kandidatinnen letztendlich eingestellt (m: 38%,
w: 53%, Verfahren ohne Erfolg: 9%). Bei der Betrachtung der einzelnen Bereiche fallt allerdings auf, dass
dieser Vorsprung der Frauen nicht fir Positionen mit Leitungsfunktion (MT und hD mit Leitungsfunktion)
gilt. Hier wurden durchschnittlich mehr Manner zu den Auswahlverfahren eingeladen (m: 61%, w: 39%) und
eingestellt (m: 49%, w: 39%, Verfahren ohne Erfolg: 12%) als Frauen.

Anzumerken ist an dieser Stelle, dass in 2012 nach Griindung des Instituts die ersten Auswahlverfahren
fiir das DEval durch das BMZ durchgefiihrt wurden: in diesen Auswahlverfahren wurden u.a. 3 Abteilungs-
leitungsstellen mit Frauen besetzt, die jedoch nicht in der Abbildung erfasst sind.

5In den folgenden Auswertungen wird ein Verfahren (2013, Assistent/-in der Geschéftsfiihrung, mittlerer Dienst) nicht beriicksichtigt, da hier keine Daten
Uber die Anzahl der Bewerbungen und Teilnehmer/-innen am Auswahlverfahren verfiigbar sind.
8 Fur drei Auswahlverfahren fehlt die Gesamtzahl der Bewerbungen, sie konnten hier nicht beriicksichtigt werden



Ablauf von Personalauswahlverfahren am DEval

Personalauswahlverfahren am DEval verlaufen transparent und strukturiert, die Fachabteilungen werden
von der Personalabteilung in der Planung und Umsetzung der Auswahlverfahren unterstitzt und im Sinne
der Einhaltung des AGG und BGleiG beraten. Vor der Ausschreibung einer Stelle wird die Tatigkeitsdarstel-
lung samt Anforderungsprofil fur die jeweilige Position verschriftlicht. Dies dient als Vorlage fiir die Be-
schreibung der Aufgaben und Anforderungen an Bewerber/-innen in der Stellenanzeige. Die Stellenaus-
schreibungen sind geschlechtsneutral verfasst.

Liegt eine Unterreprdsentanz von Frauen in einem Bereich vor, werden diese gezielt zur Bewerbung aufge-
fordert. Im Ausschreibungstext wird stets auf die Moglichkeit einer Teilzeitbeschaftigung hingewiesen.

Die Vorauswahl der Bewerber/-innen fiir Auswahlgesprache erfolgt nach vorher festgelegten, objektiven
Auswahlkriterien, die sich am Anforderungsprofil der Stelle orientieren. Vor allem bei Positionen, in denen
Frauen unterreprasentiert sind, wird auf eine geschlechterparitatische Einladung von Mannern und Frauen
zu den Bewerbungsgesprachen geachtet, wenn jeweils genligend Bewerber/-innen die Auswahlkriterien
erfillen.

Vor jedem Auswahlverfahren wird eine Auswahlkommission gebildet, die fur das Fiihren und Bewerten der
Vorstellungsgesprache verantwortlich ist. Die Kommission besteht in der Regel aus einer Vertreterin/einem
Vertreter der Personalabteilung, der jeweiligen Abteilungsleitung, dem Betriebsrat (ohne Stimmrecht bei
der Einstellungsentscheidung) und ggf. einer weiteren Vertreterin/einem weiteren Vertreter aus der jewei-
ligen Fachabteilung. Auch hier wird auf eine geschlechterparitatische Besetzung geachtet.

Zum Auswahlverfahren gehoren in der Regel ein Interview nach einem strukturierten Interviewleitfaden
und ein Vortrag oder eine andere schriftliche Aufgabe fiir die Bewerber/-innen. Die Gewichtung dieser bei-
den Kriterien wird jeweils vorher festgelegt. Der Interviewleitfaden und die Aufgabe richten sich dabei in-
dividuell nach den Anforderungen und zukinftigen Aufgaben der Stelleninhaberin/des Stelleninhabers. An-
hand des Interviews und der Bewerberaufgabe werden die Bewerber/-innen auf ihre fachliche und persén-
liche Eignung und Befahigung fiir die jeweilige Stelle gepriift. Es wird ein moglichst objektiver Vergleich aller
Bewerber/-innen angestrebt, um die bestgeeignete Bewerberin/den bestgeeigneten Bewerber zu finden.
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2.5 Laufbahnentwicklungen/Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten

Tabelle 10 Hoéhergruppierungen

Jahr Gesamt Manner Frauen
2013
2014
2015
2016
2017

N|lw|F—,]O|O
[

Tabelle 11 Ubertragung héherwertiger Titigkeiten

Jahr Gesamt Maénner Frauen
2013 0

2014 1 1
2015 0

2016 1 1

2017 0

Insgesamt wurde das Instrument der Hohergruppierung am DEval nur in begriindbaren Einzelfillen genutzt.
Ein Grund dafir liegt in den fehlenden freien oder frei gewordenen Stellen insbesondere in den Entgelt-
gruppen EG 14 und EG 15.

Im betrachteten Zeitraum wurden 2 Evaluatoren, die in Auswahlverfahren zur Besetzung der Senior-Evalu-
ator/innen-Stellen gewonnen wurden, bei Einstellung zunédchst als Evaluatoren mit besonderen Aufgaben
in die Entgeltgruppe EG 14 eingruppiert. Nach Ablauf einer Einarbeitungszeit sind beide mit Tatigkeiten der
Entgeltgruppe 15 betraut worden und dauerhaft héhergruppiert.

In einem weiteren Auswahlverfahren fir eine feste Stelle als Senior-Evaluator/in konnte sich ein interner
Bewerber als am besten geeignet durchsetzen. Er wurde zunachst von der Entgeltgruppe EG 13 als Evalua-
tor mit besonderen Aufgaben in die Entgeltgruppe EG 14 héhergruppiert. Nach Ubertragung von Tétigkei-
ten der Entgeltgruppe EG 15 wurde mit ihm Flihrung auf Probe in der Entgeltgruppe EG 15 vereinbart.

Zwei Stellen wurden im betrachteten Zeitraum neubewertet, daraufhin wurden zwei weibliche Beschaftigte
entsprechend hohergruppiert.

Weiterhin setzte sich eine interne Bewerberin (der EG 13) in einem Auswahlverfahren als fachliche Leitung
einer Evaluierung (EG 14) durch und wurde gemaR der Eingruppierung der Stelle in die EG 14 héhergrup-
piert.

Im betrachteten Zeitraum wurden aulRerdem einer weiblichen Beschaftigten zur Krankheitsvertretung und
einem mannlichen Beschaftigten zur Elternzeitvertretung hoherwertige Tatigkeiten (EG 13, Tatigkeiten aus
der EG 14) Ubertragen.



2.6 Befristungen

Tabelle 12 Frauen- und Manneranteile befristete Stellen ’
Manner Frauen Manneranteil Frauenanteil Gesamt
in % in %
2013 6 5 55% 45% 11
2014 10 14 42% 58% 24
2015 13 17 43% 57% 30
2016 16 18 47% 53% 34
2017 13 17 43% 57% 30

Etwa die Halfte der Beschaftigungsverhaltnisse am DEval sind aktuell (Stand 30.06.2017) befristet abge-
schlossen. 57% aller befristet Beschaftigten am DEval sind Frauen. Dabei sind 38 % der Arbeitsvertrage
(54% mit weiblichen Beschaftigten) aus Programm- oder Projektmitteln finanziert und kénnen daher nicht
entfristet werden.

7 Die Ubersicht beinhaltet neben aus Programmstellen finanzierten befristeten Stellen auch zunichst befristete Planstellen
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3. Vereinbarkeit von Beruf und Familie

3.1 Gute Rahmenbedingungen fiir Gleichstellung

g

In April 2017 wurde mit dem Betriebsrat eine Betriebsvereinbarung tber die ,Regelung der Arbeitszeiten’
abgeschlossen, die neben einem gleitenden Arbeitszeitmodell auch Regelungen zur alternierenden Telear-
beit umfasst. Das vereinbarte Arbeitszeitmodell verfolgt u. a. das Ziel, eine verbesserte Vereinbarkeit von
Beruf und Familie bei gleichzeitiger Vermeidung einer Entgrenzung von Berufs- und Privatleben zu errei-
chen und Reaktionsmoglichkeiten auf dienstliche und/oder familidre/personliche Sondersituationen zu
schaffen.

Am DEval finden verschiedene Arten der Teilzeitbeschaftigung (bspw. familienbedingte Teilzeitbeschafti-
gung, Teilzeitbeschaftigung aus anderen Griinden, Teilzeitbeschaftigung in der Elternzeit) Anwendung. Die
0. g. Betriebsvereinbarung halt dariiber hinaus fest, dass mit Teilzeitbeschaftigten die regelmaBige Arbeits-
zeit sowie Kernarbeitszeit individuell vereinbart wird. Zur Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Familie
steht Teilzeitbeschaftigten daher die Moglichkeit offen, die individuellen Arbeitszeiten entsprechend ihrer
familiaren Aufgaben zu vereinbaren.

Die Teilnahme an alternierender Telearbeit steht Teilzeitbeschaftigten gleichermaBen offen wie Vollzeitbe-
schaftigten.

3.2 Flexibilisierung des Arbeitszeit und -ort

Mit der Neugestaltung der Arbeitszeitregelung im Friihjahr 2017 ist ein wichtiger Schritt zur Verbesserung
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie getan.

Neben der Ausweitung der Gleitzeitregelung, die flexible Arbeitszeiten innerhalb einer festgelegten Rah-
menarbeitszeit ermoglicht, gibt es ein Arbeitszeitkonto lGiber ein Kalenderjahr hinweg, dass es Beschaftigten
erlaubt, Plusstunden in Gleittage umzuwandeln. Eltern mit Kinder unter 12 Jahren und Mitarbeitende mit
zu pflegenden Angehdrigen konnen 24 Gleittage im Jahr in Anspruch nehmen, alle anderen Beschaftigte 18
Tage im Jahr.

Von Teilzeitbeschéaftigte konnen verschiedene Teilzeitmodelle genutzt werden, die Kernarbeitszeit wird in-
dividuell vereinbart.

Mit der Betriebsvereinbarung wurde zudem die Moglichkeit zur Alternierenden Telearbeit fiir Beschéaftigte
eingefiihrt, die es ermdoglicht, an einem festgelegten Tag der Woche (wahlweise Montags oder freitags)
mobil zu arbeiten.



3.3 Teilzeitarbeit am DEval
Tabelle 13 Entwicklung der Teilzeitarbeit am DEval
Beschaftig- Davon Teilzeitbeschaftigt
tenanzahl Mannlich Weiblich Manner- Frauenan- Gesamt Gesamt in
anteil in % teil in % %
2013 29 1 6 3% 21% 7 24%
2014 42 1 10 2% 24% 11 26%
2015 45 1 11 2% 24% 12 27%
2016 58 1 12 2% 21% 13 22%
2017 60 0 13 0% 22% 13 22%

** ohne Hilfskrafte

Die Moglichkeit, die Arbeitszeit zu reduzieren, wird am DEval derzeit ausschlieBlich von weiblichen Beschaf-
tigten in Anspruch genommen. Die Teilzeitquote hat sich seit Griindung des DEval nur marginal verdndert.
Aktuell arbeiten 22% der Beschaftigten in Teilzeit.

Tabelle 14

Teilzeitbeschaftigung bei leitenden Funktionen am DEval

Abteilungsleitungen

Gesamt Vollzeit Teilzeit Anteil TZin | Frauenan-
Manner Frauen Manner Frauen % teilin %
2013 3 0 3 0 0 0% 0%
2014 3 0 3 0 0 0% 0%
2015 2 0 2 0 0 0% 0%
2016 5 3 2 0 0 0% 0%
2017 5 3 2 0 0 0% 0%
Hoéherer Dienst mit leitenden Funktionen (EG15, EG14, EG13 Stabsstellenleitung OA)
Gesamt Vollzeit Teilzeit Anteil TZin | Frauenan-
Manner Frauen Manner Frauen % teilin %
2013 6 3 2 0 1 17% 17%
2014 7 3 1 0 3 43% 43%
2015 12 6 3 0 3 25% 25%
2016 14 9 2 0 3 21% 21%
2017 15 10 1 0 4 27% 27%

Grundsatzlich ist Teilzeit auch in leitenden Funktionen des héheren Dienstes am DEval moglich, dies wird
ausschlieBlich von Frauen in Anspruch genommen. Dabei wird Teilzeit in den leitenden Funktionen insbe-
sondere in der Verwaltung in Anspruch genommen, eine Teilzeitbeschaftigte mit Itd. Funktion (EG 15) ist
Teil des wissenschaftlichen Personals. Am hadufigsten wird Teilzeit von weiblichen Beschéftigten der Ver-
waltung in Anspruch genommen.



Tabelle 15

Teilzeitbeschaftigung in den Laufbahngruppen
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Hoherer Dienst ohne leitende Funktionen (EG13 ohne Stabsstellenleitung)

Gesamt Vollzeit Teilzeit Anteil TZin | Frauenan-
Manner Frauen Manner Frauen % teilin %
2013 9 4 2 1 2 33% 22%
2014 19 8 6 1 4 26% 21%
2015 15 8 3 1 3 27% 20%
2016 23 10 9 1 3 17% 13%
2017 24 11 9 0 4 17% 17%
Gehobener Dienst
Gesamt Vollzeit Teilzeit Anteil TZin | Frauenan-
Maénner Frauen Maénner Frauen % teilin %
2013 9 2 4 0 3 33% 33%
2014 10 2 5 0 3 30% 30%
2015 13 2 6 0 5 38% 38%
2016 13 2 6 0 5 38% 38%
2017 14 2 8 0 4 29% 29%
Mittlerer Dienst
Gesamt Vollzeit Teilzeit Anteil TZin | Frauenan-
Manner Frauen Manner Frauen % teilin %
2013 1 1 0 0 0 0% 0%
2014 2 1 1 0 0 0% 0%
2015 2 1 1 0 0 0% 0%
2016 1 1 0 0 0 0% 0%
2017 1 1 0 0 0 0% 0%

Insgesamt wird das Instrument der Teilzeit bisher nur eingeschrankt genutzt. Die Moglichkeit, die sich den
Beschaftigten bietet, die eigene Arbeitszeit an individuelle und familidare Bedingungen anzupassen, wird
insbesondere von mannlichen Beschaftigten nicht wahrgenommen.



Tabelle 16 (familienbedingte) Beurlaubungen

Jahr Gesamt Manner Frauen % Anteil
Gesamt-
beschiftigte

2013 1 1 3,5%

2014 1 1 2,1%

2015 2 1 1 3,9%

2016 3 1 2 4,8%

2017 3 0 3 4,7%

Seit Griindung des DEval ist die absolute Zahl von Beurlaubungen gestiegen. Dabei haben vor allem weibli-
che Angestellte familienbedingte Beurlaubungen in Anspruch genommen.

Insgesamt ist der prozentuale Anteil von Beschaftigten, die eine Beurlaubung in Anspruch genommen ha-
ben, an der Gesamtbeschaftigtenzahl jedoch recht gering.
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34 Personalentwicklung / Fortbildung

1. Teilnahme an FortbildungsmaRnahmen?®

Gesamt Fortbil- Manner Frauen Maianneran- | Frauenanteil

Teilneh- dungsmat- teilin % in %

mende nahmen Ge-

samt

2013 6 2 2 4 33% 67%
2014 15 10 5 10 33% 67%
2015 3 3 1 2 33% 67%
2016 10 8 3 7 30% 70%
2017 21 15 8 13 38% 62%

2. Vortrige/Trainings von Beschéftigten des DEval

Gesamt Vortrige/ Manner Frauen Maianneran- | Frauenanteil
Trainings teilin % in%
Gesamt

2013 9 7 6 3 67% 33%
2014 22 16 11 11 50% 50%
2015 47 31 30 17 64% 36%
2016 100 85 76 24 76% 24%
2017 78 54 52 26 67% 33%

FortbildungsmaRnahmen wurden insbesondere durch weibliche Beschaftigte wahrgenommen.

Bei Auswertung der Vortrage und Trainings, die durch DEval Beschaftigte gehalten werden, liegt der Frau-
enanteil 2017 bei 33%. Grund hierflir kdnnte die Gberwiegend mannliche Besetzungsstruktur auf Teamlei-
tungsebene sein: Vortrage und Trainings, wie bspw. auf Konferenzen, in Beiratssitzungen o. a. sind in der
Regel an die Funktion der Teamleitungen gekniipft und werden so liberproportional haufig von Mannern
gehalten.

3.5 Information und Kommunikation

Am DEval werden Informationen zu Prozessen und Leitlinien Giber ein gemeinsames internes Laufwerk allen
Beschaftigten zur Verfligung gestellt. Wichtige Informationen oder auch Einladungen zu Institutsveranstal-
tungen werden per E-Mail an alle Beschéftigte versandt, auf die auch Beschiftigte in Elternzeit/wahrend
Beurlaubungen Zugriff haben.

Flr die Zukunft ist die Einflihrung eines Intranets (iber SharePoint geplant, tiber das regelmalig geltende
Richtlinien und MalRnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bekannt gemacht werden sollen.
Die Jahresgesprdache mit allen Beschéftigten, die in 2016 eingefiihrt wurden, bieten ebenfalls Raum fiir das
Thema Gleichstellung.

8 Erfasst sind auch MaRnahmen, an denen mehrere Beschaftigte teilgenommen haben bzw. Mehrfachteilnahmen von Beschaftigten



4. Auswertung

4.1 Feststellung von Unterreprasentanzen

Ein ausgewogenes Verhiltnis in der gesamten Beschéftigtenstruktur am DEval ist bereits erreicht.

Unterreprasentanzen finden sich am DEval insbesondere in den leitenden Funktionen, in denen der Frau-
enanteil bei nur 33,3 % liegt. Am DEval sind grundsatzlich viele hochqualifizierte Frauen im hoheren Dienst
beschéftigt, allerdings setzt sich diese Struktur derzeit noch nicht bis in die Entgeltgruppe 15 fort.

Im Einzelnen wurden Unterreprasentanzen wie folgt festgestellt: In der Entgeltgruppe 15, Senior Evalua-
tor/innen am DEval sind Frauen (Frauenanteil 11%) deutlich unterreprasentiert. Eine ausgeglichene Situa-
tion und positiver Trend zeigt sich bei der Besetzung der Stellen mit der Eingruppierung EG 14. (3 weibliche
Beschaftigte, 2 ménnliche Beschaftigte). Im Management-Team, das sich aus Geschéftsfiihrung, den Fach-
abteilungsleitungen und der Verwaltungsleitung zusammensetzt, sind Frauen bei einer niedrigen Grundge-
samtheit von 6 Stellen (inkl. GF) ebenfalls unterreprasentiert (Frauenanteil 33%).

Im gehobenen Dienst fallt zum Einen die Verteilung in der EG 11 auf, in der 100% von 4 Beschiftigten als
Projektadministratorinnen weiblich sind, zum Anderen die Verteilung auf Sachbearbeitungsebene in der
Verwaltung (EG10), in der der Manneranteil bei 12,5 % liegt.

In den Fachabteilungen zeigt sich ein relativ ausgeglichenes Verhaltnis zwischen weiblichen und mannlichen
Beschaftigten, im Zeitverlauf ist der Anteil an mannlichen Beschaftigten gestiegen. Der Anteil der weibli-
chen Beschéftigten ist in der Verwaltung deutlich héher ist. Dies korreliert mit einem hohen Frauenanteil
im gehobenen Dienst.
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4.2 Fluktuationsabschatzung

Abschatzung neu zu besetzender Stellen (Kiindigungen, Rente, Beurlaubungen, Ver- und Umsetzungen)

Die zu erwartende Fluktuation hangt von zwei wesentlichen Bedingungen ab: Austritte entstehen zum ei-
nen altersbedingt, zum anderen durch Austritte aufgrund von Kiindigungen. Zudem kann es voriberge-
hende Stellenvakanzen bspw. durch Beurlaubungen geben. Freiwerdende Stellen sind Voraussetzung, um
Unterreprasentanzen abzubauen.

Die meisten Austritte am DEval hatte das DEval auf Ebene der Evaluator/innen aus Programmmitteln zu
verzeichnen, die befristete Vertrage innehatten.

Bei einer gleichbleibenden Fluktuation ist in den nachsten Jahren mit nur wenig kiindigungsbedingten Aus-
tritten und damit frei werdenden Stellen in Leitungsfunktionen zu rechnen.

Altersbedingt werden in den nachsten vier Jahren zwei Stellen in der Entgeltgruppe EG 15 vakant werden.
Kindigungsbedingt steht zudem im Friihjahr 2018 die Nachbesetzung einer weiblichen Abteilungsleitung
an.®

Austritte am DEval seit 2012

w M
Abteilungsleitungen 1 Austritt 1 0
Senior-Evaluator/innen 2 Austritte 2 0
Evaluator/innen mit besonderen Aufgaben 1 Austritt 1 0
Evaluator/innen aus Programmmitteln/ 1 Austritt 1 0
Teamleitung
Referent/innen (Verwaltung) 1 Austritt 1 0
Junior-Evaluator/innen 3 Austritte 2 1
Evaluator/innen aus Programmmitteln 9 Austritte 4 5
Projektadministrator/innen 3 Austritte 2 1
(davon 1x Projektbefristung)
Sachbearbeitungen (Verwaltung) 3 Austritte 2 1
Gesamt 24 16 8

Grundsatzlich steht das DEval unter einer Genderperspektive im Vergleich mit vielen anderen Forschungs-
einrichtungen sehr gut da und steht nun vor der Aufgabe, im Rahmen der Professionalisierung und starke-
ren Strukturierung der Organisation eine mogliche zunehmende Gender-Disparitdt zu verhindern.

Gerade in den leitenden Funktionen gab es im Vergleich eine Haufung von weiblichen Austritten (davon 5
Frauen aus dem wissenschaftlichen Bereich) auf Leitungseben, so dass die Fluktuaktionsentwicklung eine
verstarkte Aufmerksamkeit erfordert und beobachtet werden wird.

9 Der Austritt ist nicht in der nachfolgenden Tabelle erfasst, da die Kiindigung der Abteilungsleiterin nach dem Stichtag 30.06.2017 eingegangen ist.



5. Ziele und MaRnahmen zur Gleichstellung am DEval

Mit dem Gleichstellungsplan werden fiir das DEval malRgebliche Ziele festgelegt, die die Gleichstellung von
Mannern und Frauen foérdern und damit der Umsetzung des BGleiG dienen.

Die Aufgaben der Gleichstellungsarbeit lassen sich in verschiedenen Handlungsfeldern und Querschnitts-
aufgaben definieren. Nachfolgend werden Ziele und MaRBnahmen zur Realisierung dieser Ziele festgelegt.
Die MalRnahmen setzen in allen Bereichen der Leitung und des Personalmanagements an.

Ihre Umsetzung und Ergebnisse werden intensiv beobachtet und sorgfaltig analysiert, um die Aktivitaten
gegebenenfalls flexibel an die Erfordernisse der Beschaftigten des DEval anzupassen. Damit einhergehend
werden das bestehende Personalkonzept sowie Prozesse und Instrumente auf den Priifstand gestellt.

Die Beschaftigten des DEval werden kontinuierlich Giber die MalRnahmen und deren Fortschritte informiert.

In 2016 hat sich eine Arbeitsgruppe am DEval gegriindet, die sich mit dem Thema ,Gender” am DEval be-
schaftigt. Gemeinsam mit der Geschaftsfilhrung wurde einen Prozess zur Erhebung des Ist-Standes und
einer Sensibilisierung angestofRen.

Im Januar 2018 ist eine Vertrauensfrau am DEval benannt worden, deren Aufgabe es ist, die Umsetzung
von Gleichstellung unterstiitzen, Beschéaftigte und die Geschaftsfiihrung beraten und positive Impulse zu
setzen. Die Vertrauensperson wird eng mit dem Betriebsrat zusammenarbeiten.°

5.1 Teilziele und MaBnahmen

5.1.1 Gleichstellung in der Beschaftigtenstruktur und Steigerung der Teilhabe von Frauen an leitenden
Funktionen

Ein besonderer Fokus liegt bei der Gleichstellung in der Beschéftigtenstruktur in der Erhéhung des Frauen-
anteils in den fachlichen Leitungspositionen, gegenwartig insbesondere in der Entgeltgruppe EG15 sowie
auf Management Ebene.

Das DEval setzt sich zum Ziel, mindestens eine der Stellen in der Entgeltgruppe 15, die altersbedingt vakant
werden, mit einer weiblichen Kraft zu besetzen, also 50 % der frei werdenden Stellen. Weitere fluktuati-
onsbedingte Vakanzen in der EG 15 sollen ebenfalls mit Frauen besetzt werden.!

Bei gleichbleibender Struktur der jetzigen Stellenbesetzung wird ein Frauenanteil von 37% angestrebt, d.h.
mindestens 3 von 8 Stellen in der EG 15 sollen mit weiblichen Beschaftigten besetzt werden.
Voraussetzung, um den Anteil von Frauen in den genannten Positionen zu erhéhen und Unterreprasentan-
zen abzubauen, sind frei werdende Stellen bzw. eine Fluktuation auf Teamleitungsebene.

Das DEval verfiigt als kleines Institut Gber nur acht Stellen in der EG 15. Zudem wurden seit Griindung in
2012 erst in 2015 die Stellen mit Eingruppierung in der EG15 vollzahlig besetzt, die Abteilungsleitungstellen
sind erstmalig 2016 vollstandig besetzt worden, so dass keine hohe Fluktuation, sei es altersbedingt oder
durch Kiindigungen, angenommen werden kann. Die Steigerung des Frauenanteils in der EG15 ist damit nur
langsam und auf lange Frist umsetzbar.

Die Besetzung der Stellen durch Frauen kann zum einen durch externe Einstellungen erfolgen. Hier wird
das DEval im Handlungsfeld Rekrutierung entsprechende Wege gehen, um die Arbeitgeber-Attraktivitat fur
Bewerberinnen zu steigern und einen geschlechtersensiblen Auswahlprozess zu gestalten (siehe nachfol-
gend zum Ziel 3: Sicherung der Chancengleichheit in Einstellungsverfahren).

10'S. Anhang: ,Mandat der Vertrauensfrau“ am DEval
11 Das Prinzip der Bestenauslese bleibt davon unbertihrt.
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Zum anderen wird ein Programm zur Auswahl von potentiellen weiblichen Nachwuchsfiihrungskraften fir
die Ubernahme von Leitungspositionen in das Rahmenkonzept der Personalentwicklung am DEval aufge-
nommen, um das Ziel des ausgeglichenen Geschlechterverhiltnisses insbesondere in fachlichen Leitungs-
positionen zu erreichen.

Die Entwicklung und Implementierung des Programmes fiir Potentialtragerinnen sowie deren Auswahl wird
in die schrittweise Bearbeitung der Bausteine des Rahmenkonzepts zur Personalentwicklung am DEval in-
tegriert.?

Grundsatzlich ist das DEval daran interessiert, interne Entwicklungspotenziale fiir Aufstiege zu Leitungspo-
sitionen — auch im Sinne der Personalbindung - zu erméglichen. Im Sinne eines ausgewogenen Geschlech-
terverhaltnisses in allen Entgeltgruppen bietet sich hier die Chance, intern bedarfsgerecht und gezielt
Frauen mit besonderen Potenzialen durch gezielte MaRnahmen zu fordern (beispielsweise Fort- und Wei-
terbildung oder die Ubertragung von punktuellen, modellhaften Aufgaben, die Lernerfahrungen ermogli-
chen). Auf diesem Weg werden weibliche Beschaftigte unterstitzt, sich im Wettbewerb um frei werdende
Stellen mit leitenden Funktionen gegen in- und externe Konkurrentinnen und Konkurrenten durchzusetzen.

Ein anderes Bild der Beschaftigtenstruktur zeigt sich im gehobenen Dienst. Die Anzahl an mannlichen Be-
werbern mit gleicher Eignung und Befahigung ist fiir die Positionen (Sachbearbeitungen, Projektadminist-
rator/innen) in der Vergangenheit sehr gering gewesen, so dass tber Neueinstellungen eine Ausgewogen-
heit nicht zu erreichen war. Grundsatzlich wird die dauerhafte Konsolidierung hin zu einem ausgeglichenen
Geschlechteranteil angestrebt. Stellschraube in diesem Bereich ist insbesondere die Einstellungspolitik, die
jedoch durch strukturelle Faktoren wie den traditionell deutlich héheren Bewerberinnenanteil, begrenzt
wird. Kiinftige Handlungsschwerpunkte liegen insbesondere in der verstdrkten Einstellung von Mannern im
gehobenen Dienst im Rahmen der zu erwartenden Neueinstellungen bei gleicher Eignung und Befahigung,
wobei darauf zu achten sein wird, Frauen in den Laufbahngruppen, in denen sie traditionell stark vertreten
sind, durch bevorzugte Einstellung von Manner nicht von der Berufstatigkeit auszuschlieRen.®

5.1.2 Spezifische MaBnahmen der Personalentwicklung zur Férderung der Reprasentation des DEval
durch Frauen

In 2018 soll das Rahmenkonzept zur Personalentwicklung am DEval veroffentlicht werden, das neben Ver-
antwortlichkeiten und den Leitsatzen sowie Zielen der Personalentwicklung am DEval eine schrittweise Um-
setzungsplanung zur Implementierung von ausgewahlten Instrumenten der Personalentwicklung umfasst.

Die Forderung wissenschaftlicher bzw. evaluatorischer Reputation und Vernetzung von allen wissenschaft-
lichen Beschaftigten ist eine wichtige Komponente der Personalentwicklung am DEval.

Um sich eine Reputation in der Wissenschaft, der Evaluations-Community und dem Netzwerk der EZ aufzu-
bauen, ist die Sichtbarkeit wissenschaftlicher/evaluatorischer Arbeit und Teilhabe an sichtbaren Aufgaben
in anspruchsvollen Settings ein wichtiger Bestandteil.

Zur Umsetzung der Gleichstellung am DEval wird bei der Entwicklung von MaRnahmen im Rahmen der sich
bietenden Gelegenheiten auf die Teilhabe von Frauen an entsprechenden Maoglichkeiten gezielt geachtet.

12 Die Umsetzungsplanung und Implementierung von PersonalentwicklungsmaRnahmen wird in dem Rahmenkonzept zur Personalentwicklung am DEval, das in 2018
veroffentlicht werden soll, definiert.

13 An dieser Stelle sei auf die Geltung von §2 und 3 des AGG hingewiesen: In Bezug auf den Abbau von Unterreprasentanzen von Mannern, ist dieser fiir Angehérige

beider Geschlechter gleichermalen vorgeschrieben. Auswahlvorteile jedoch sind dann zu gewahren bzw. zuldssig, wenn ausgleichs bedirftige Nachteile bestehen. Un-

terreprasentanz allein reicht dafir nicht aus, d.h. es geht mit Blick auf Auswahlvorteile nicht um eine Geschlechterparitat; das BGleiG erkennt strukturelle Benachteili-

gung von Frauen wg. ihres Geschlechts an, fir Mdnner hingegen trifft das Gesetz keine Aussage zu einer bestehenden strukturellen Benachteiligung.



MafRnahmen werden so konzipiert, dass sie von Teilzeitbeschéaftigten und Vollzeitbeschaftigten gleicher-
malen in Anspruch genommen werden kénnen und richten sich ebenso an Beschaftigte, deren Arbeitsver-
trage aufgrund von Elternzeiten oder Pflegetatigkeiten ruhen.

Ein entsprechendes Konzept wird beginnend in 2019 entwickelt und implementiert.

Im Rahmen der Einflihrung eines Monitoring Systems der Aktivitaten des DEval wird die systematische Er-
fassung der Beteiligung von weiblichen Beschaftigten an Konferenzen, gehaltenen Vortragen, Trainings und
Prasentationen sowie bei der Erstellung von Publikationen integriert, um vergleichende Analysen durch-
flihren und Ergebnisse gezielt bearbeiten zu kénnen.

Flihrungskrafte - sowohl auf Managementebene als auch auf Teamleitungsebene - sind hier besonders ge-
fragt, die Verantwortung fir eine paritatische Teilhabe — sofern diese moglich ist- zu Gbernehmen und die
Delegation von Aufgaben, die die Sichtbarkeit erh6hen, zu hinterfragen.

Die Vertrauensfrau wird an der Entwicklung und Implementierung beratend beteiligt.

Die Teilnahme an Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen sollen ebenfalls im Monitoring System erfasst wer-
den.

Um vergleichende Analysen mit Fokus auf die Gleichstellungsarbeit zu ermaoglichen, ist zum einen eine Er-
fassung von MalRnahmen nach Geschlecht geplant, zum anderen sollen diese nach Inhalten der Fortbildun-
gen aufgeschlisselt.

MafRhahmen

e Teilhabe an Vortragen/Trainings: bei sich bietenden Gelegenheiten gezielte Auswahl von Frauen fur Vor-
trage, Trainings und Prasentation
e systematische Erfassung von durch Beschaftigte gehaltenen Vortrdgen und Prasentationen

e  Systematische Erfassung und Monitoring der Teilnahme an Fortbildungen sowie von Arten und Inhalten
von Fortbildungen

e Information zu Weiterbildungsangeboten an Beschiftigte in Elternzeit/Beurlaubungen

e Angemessener Einsatz von Mitarbeiterinnen bei gleicher/gleichartiger Qualifikation flur die Durchfiih-
rung von Projekten zur Institutsentwicklung (Lernprojekte)
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5.1.3 Sicherung der Chancengleichheit bei Einstellungsverfahren

In den Auswahlverfahren am DEval wird der Chancengleichheit eine besondere Bedeutung eingeraumt. Die
Anforderungen des Bundesgleichstellungsgesetzes an die Personalauswahl sind bereits im Auswahlprozess
integriert.

Das DEval macht sich weiterhin zur Aufgabe, geschlechtersensible Verfahren zu sichern und noch zu verfei-

nern.

Insbesondere in Auswahlverfahren fiir Positionen der EG 15 werden Mdglichkeiten zur besonderen Anspra-
che von Frauen zur Bewerbung sowie eine geschlechtssensible Bewertung von Frauen ausgebaut, um die
Zielquote zu erreichen.

Im Einzelnen wird mit folgende MaRBnahmen der transparente und gleichstellungsbewusste Auswahlpro-
zess unterstitzt:

MaBnahmen

Paritatische Besetzung der Kommissionsmitglieder bei Auswahlverfahren (Gremien (BR) werden nicht mit-
gezahlt) wird im Rahmen der Méglichkeiten gewahrleistet. Abweichungen werden begrindet.

Erarbeitung eines Vorschlags zur Durchfiihrung von Wahrnehmungs- und Beurteilungstrainings fiir Kom-
missionsmitglieder (Betriebsrat, Abteilungsleitungen und Personalabteilung)

Gender-Reporting fir jede besetzte Stelle: Erstellung von Statistiken aller Bewerbungen und Einstellungen

Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat: Darstellung von Instrumenten der flexiblen Arbeitsplatz und —zeit-
gestaltung am DEval auf der Website

Bei vergleichbarer Qualifikation wird eine ausgewogene Geschlechterverteilung fur die Einladung zu Ge-
sprachen angestrebt. Sollte diese nicht erreicht werden kénnen, ist dies zu begriinden und in dem Auswahl-
vermerk festzuhalten.

Die Stellenausschreibungen enthalten einen Hinweis auf Teilzeitmdglichkeiten und sind so gestaltet, dass
beide Geschlechter angesprochen werden: besonderes Augenmerk wird auf eine geschlechtergerechte
Sprache gerichtet. Bei Unterreprasentanzen wird das jeweilige unterreprdsentierte Geschlecht gezielt an-
gesprochen.

Die Aufnahme von Gender (Diversity) Kompetenz als Anforderungskriterium in den Anforderungsprofilen
—im Sinne einer fachlichen-inhaltlichen Kompetenz fiir die Durchfiihrung von Evaluierungen zum einen, als
wichtige Fihrungskompetenz zum anderen wird thematisiert und bei der Bearbeitung von Stellenbeschrei-
bungen, insbesondere derer mit fachlicher oder disziplinarischer Flihrungsverantwortung, wird anlassbe-
zogen berlicksichtigt.




5.1.4 Gleichstellungsbewusste Institutskultur

Es ist die Verpflichtung aller Beschaftigten, insbesondere solcher mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktio-
nen, die Gleichstellung zu férdern. Gender-Kompetenz wird am DEval als Mehrwert und Qualitatsmerkmal
fur das Institut anerkannt. Diese Grundaussage wurde von dem Geschéaftsfiihrer in der Auftaktveranstal-
tung zu dem Thema Gender im November 2017 explizit benannt.

Es bedarf einer vertrauensvollen und geschlechtersensiblen Zusammenarbeit am Institut, auch um zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der Nutzung von Instrumenten wie Arbeitszeitre-
duzierungen oder Alternierender Telearbeit u.a. beizutragen sowie der Fahigkeit auf Leitungsebene Mehr-
belastungen zu erkennen, zu kanalisieren und abzufangen.

Die Weiterentwicklung und Férderung einer Institutskultur, die in vielfaltig zusammengesetzten Teams mit
hoher Fachkompetenz das Wissen und die Fahigkeiten von Frauen einbezieht und Gleichstellung in der In-
stitutskultur verankert, ist wesentlicher Teil der Gleichstellungsarbeit.

Flihrungskrafte gelten als entscheidende Promotoren fiir kulturelle Verankerungen in Organisationsstruk-
turen, es bedarf der Motivation dieser zur aktiven Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit.

In 2018 steht in einem ersten Schritt die Weiterarbeit an der geschlechtergerechten Kommunikation im
Vordergrund. Im Zuge des Beratungsprozesses zum Thema Gender sind Workshops mit unterschiedlichen
Schwerpunkten und Zielgruppen geplant.

Zum einen wird das Handlungsfeld ,Geschlechtergerechte Kommunikation” mit einer Fokusgruppe bear-
beitet, die Ergebnisse sowie die Ergebnisse der bereits erfolgten Veranstaltungen in 2017 sollen in einem
Workshop fir alle Mitarbeitenden zur geschlechtergerechten Kommunikation und Zusammenarbeit pra-
sentiert und nach Abstimmung mit Geschaftsfiihrung implementiert werden.

Zum anderen ist im Handlungsfeld der Fiihrungskrafteentwicklung, die neben dem Management-Team ins-
besondere auch die Teamleitungs- sowie Referent/innenebene einbezieht, die Weiterarbeit zur gender-
kompetenten Fihrung geplant, die u.a. mit genderkompetenten Fiihrung sowie Themen der geschlechts-
spezifischer Arbeitsaufteilung und Delegation von Arbeitsbereichen und Verantwortungen unter einer gen-
derbewussten Perspektive befasst.

Eine enge Zusammenarbeit mit der AG Kultur zur Implementierung der Gleichstellung in das Wertesystem
(,Kulturkompass” des DEval) ist an dieser Stelle eine wichtige Komponente.

MaRBnahmen

e \Weiterarbeit an der geschlechtergerechten Kommunikation:
e Durchflihrung von 2 Workshops mit einer Fokusgruppe
e  Workshop fiir alle Mitarbeitenden zur geschlechtergerechten Kommunikation und Zusammenarbeit

e Integration des Themas auch im Bereich der Flihrungskrafteentwicklung
e \Weiterarbeit an einer gendergerechten Fiihrung mit den Zielgruppen der disziplinarischen und der fachli-
chen Leitungen

e Implementierung der Gleichstellung in das Wertesystem des DEval
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5.1.5 Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Das Bundesgleichstellungsgesetz bemisst der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einen besonderen Stel-
lenwert in der Gleichstellungsarbeit zu.

Am DEval wird dieser bereits an verschiedenen Stellen Rechnung getragen, mit diesem Gleichstellungsplan-
werden die bestehenden MalRnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie fortgeschrieben.
Perspektivisch sind diese mit Blick auf ihre Wirksamkeit und Durchdringung zu reflektieren.

Am DEval werden Beschiftigungsverhiltnisse so gestaltet, dass die Ubernahme von Familienarbeit fiir Teil-
zeit- und Vollzeitbeschaftigte gleichermalen mit der Berufstatigkeit vereinbar sind.

Eine besondere Flexibilisierung zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde mit dem Abschluss
der Betriebsvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeiten im April 2017 erreicht, die dies als Teilziel formu-
liert.

Die gleitende Arbeitszeit ermdglicht Beschéaftigten, ihre Arbeitszeiten flexibel zu gestalten und mit familia-
ren Pflichten in Einklang zu bringen. Allen Beschaftigten steht die Moglichkeit offen, bis zu 18 Gleittage im
Jahr in Anspruch zu nehmen. Die Gleittagregelung sieht zudem vor, dass Beschaftigte mit Kindern und pfle-
gebediirftigen Angehorigen weitere 6 Gleittage in Anspruch nehmen kdénnen.

Mit Teilzeitbeschaftigten werden individuelle Arbeitszeiten vereinbart, dazu stehen verschiedene Teilzeit-
modelle zur Verfligung, so dass individuellen Rahmenbedingungen Rechnung getragen wird.

Besprechungen sowie institutsweite Veranstaltungen werden, soweit organisatorisch moglich, in die Kern-
arbeitszeit gelegt, um die Teilnahme fir alle Beschaftigten zu 6ffnen.

Mit der Betriebsvereinbarung wurde auBerdem die Alternierende Telearbeit (ATA) eingefthrt und so der
Arbeitsort in Teilen flexibilisiert.

MaRnahmen®*

e Prifung des Angebots und der Inanspruchnahme von Instrumenten zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (als vorbereitenden MalRnahme fiir den 2. Gleichstellungsplan in 2020)

e Analyse der Teilzeitkultur am DEval und Zielableitung
e Analyse der (zeitlichen) Arbeitskultur mit Fokus auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in
Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat (BV zur Regelung der Arbeitszeit)

e Integration des Themenbereichs ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” als eigenen Bespre-
chungspunkt in den Leitfaden zu den strukturierten Jahresgesprachen des DEval

14 Die Option einer Auditierung nach dem ,,audit berufundfamilie®” der Hertie Stiftung, die auch seitens der Beschaftigten angeregt
wurde, wird in diesem Zusammenhang in die Uberlegungen einbezogen und mit Blick auf den Mehrwert einer Auditierung und
Zertifizierung fiir die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie diskutiert.



5.2 Berichtslegung und Monitoring

Das DEval stellt mit diesem Gleichstellungsplan die Weichen fiir eine transparente und aktive Umsetzung
der Gleichstellung von Mannern und Frauen. Er bietet ein Orientierungsrahmen dazu, welche MaRnahmen
unternommen werden sollen, um die gesetzten Ziele zu erreichen.

Die Beschaftigtenzahl am DEval erfordert keine Benennung einer Gleichstellungsbeauftragten. Wie bereits
thematisiert, hat sich das DEval entschieden, eine Vertrauensfrau zu benennen, um dem Thema angemes-
sen gerecht zu werden.

Zum Ende des Geltungszeitraums wird eine abschlieRende Berichterstattung und Auswertung erfolgen.
Dariber hinaus wird nach Ablauf der ersten zwei Jahre des Geltungszeitraums eine Auswertung und Zwi-
schenberichterstattung erfolgen und an das Management Team, die Vertrauensfrau und Betriebsrat kom-
muniziert.

Die oben dargestellten MaBnahmen werden zeitnah zum Veroéffentlichungsdatum dieses Gleichstellungs-
plans in einen Umsetzungsplan tberfiihrt und zeitlich Gber den gesamten Geltungszeitraum geplant und
konkretisiert. Zudem werden in dem Umsetzungsplan die Verantwortlichkeiten fiir die Umsetzung der Mal3-
nahmen auf den verschiedenen Ebenen spezifiziert.

Zum einen werden so Malinahmen Uber den Geltungszeitraum systematisch und realistisch planbar, zum
anderen wird ein Monitoring ermdglicht.

5.3 Geltungsdauer und Veroffentlichung

Dieser Gleichstellungsplan gilt fir den Zeitraum 01. Januar 2018 bis 31.12.2021.

Der Gleichstellungsplan wird am DEval — per E-Mail und im Intranet (SharePoint) veroffentlicht und Fiih-
rungskraften gesondert zur Verfligung gestellt.

07.02.2018



