41PK

Leibniz Az
2 | LEIBNIZ-INSTITUT

Gemeinschaft

Gleichstellungskonzept 2022 bis 2025
des
Leibniz-Instituts fiir Pflanzengenetik und
Kulturpflanzenforschung (IPK)

August 2022



Gleichstellungskonzept

Zusammenfassung

Mit dem vorliegenden Gleichstellungskonzept wird das Gleichstellungskonzept 2016-2019 des
IPK fortgeschrieben. Als Grundlage flieBen lber den Zeitraum des ersten Konzeptes hinaus
Daten bis in das Jahr 2020 ein. Damit ist eine umfassende Betrachtung der Entwicklung der
Gleichstellung am IPK und der Wirksamkeit der ergriffenen Mallnahmen maglich. In der Fort-
schreibung des Gleichstellungskonzeptes wird dabei ein deutlich groRerer Schwerpunkt auf
die Etablierung und Umsetzung eines MalRnahmenkatalogs gelegt, um die Gleichstellung am
IPK entschieden voranzubringen. Im Folgenden sind die Hauptergebnisse der vergleichenden
Analyse der Personalstruktur iber den Betrachtungszeitraum 2015 bis 2020 sowie Schwer-
punkte des Mallnahmenkatalogs zusammenfassend dargestellt.

1.

Im Betrachtungszeitraum hatte das IPK einen relativ gleichbleibenden Personalbestand
von ca. 500 Beschéftigten. Der Frauenanteil am Gesamtpersonal liegt nahezu konstant bei
ca. 60% und ist damit hoher als der Manneranteil (ca. 40%). Die Beschaftigtengruppen zei-
gen jedoch Unterschiede im Geschlechterverhaltnis. Wahrend im wissenschaftsunterstit-
zenden Personal deutlich mehr Frauen (70%) als Manner (30%) beschéftigt sind, zeigt sich
beim wissenschaftlichen Personal eine Unterreprasentanz der Frauen (40%) gegeniiber
den Mannern (60%). Spezielle MaRnahmen zu Personalentwicklung und Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses (vgl. Kapitel 4.3) sollen zukiinftig zu einem ausgegliche-
nen Geschlechterverhaltnis beim wissenschaftlichen Personal fuihren.

Die Unterreprasentanz von Frauen beim wissenschaftlichen Personal ist unter den Be-
schéftigten mit Leitungsfunktion noch gravierender (25% Frauen, 75% Mannern). Da diese
Disbalance nahezu unverandert tiber den Betrachtungszeitraum geblieben ist, besteht ein
zwingender Bedarf, die bisher durchgefiihrten MaBnahmen zu intensivieren und um zu-
satzliche MaRnahmen zu erweitern. Den in Kapitel 4.2 des Gleichstellungskonzeptes be-
schriebenen MaRnahmen zu Stellenbesetzungsverfahren kommt dabei eine zentrale Rolle
zu.

Eine positive Entwicklung des Geschlechterverhéltnisses hat die Besetzung der Gremien
genommen. Der Stiftungsrat war zum Stichtag 31.12.2020 paritatisch besetzt und der Wis-
senschaftliche Beirat hat sich von 2015 mit einer deutlichen Unterreprédsentanz von Frauen
(9%) in Richtung einer paritatischen Besetzung in 2020 (Frauen 40 %, Mé@nner 60 %) entwi-
ckelt.

Ein zentraler Bestandteil fiir die Geschlechtergerechtigkeit ist die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie. Mit der seit 2010 bestehenden Zertifizierung des IPK mit dem Audit ,beru-
fundfamilie” sind bereits umfassende Mafnahmen fiir ein familienfreundliches Arbeitsum-
feld am IPK umgesetzt worden. Weiterfiihrende Ziele und Ma3nahmen sollen der Konsoli-
dierung der familienbewussten Personalpolitik dienen (vgl. Kapitel 4.4). Seit 2015 ist eine
deutliche Entwicklung dahingehend zu beobachten, dass beim wissenschaftlichen Perso-
nal Mitter und Viter in vergleichbarer Anzahl Elternzeiten beanspruchen. (vgl. Kapitel
2.9.1).
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1 Zum Gleichstellungskonzept
1.1 Praambel

Das Leibniz-Institut fiir Pflanzengenetik und Kulturpflanzenforschung (nachfolgend IPK ge-
nannt) hat sich bereits mit dem Gleichstellungskonzept vom 30. Juni 2016 zur Verwirklichung
der Chancengleichheit von Frauen und Mannern bekannt. Mit dem vorliegenden Gleichstel-
lungskonzept verpflichtet sich das IPK erneut, die bestehende Unterrepréasentanz von Frauen
zu beseitigen, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie Rechnung zu tragen und Diskriminierun-
gen aufgrund von Geschlecht entschieden entgegenzutreten.

Das Gleichstellungskonzept dient fiir vier Jahre als Grundlage zur Umsetzung von Gleichstel-
lung am IPK. Gegenstand des Konzeptes ist die vergleichende Analyse der Ist-Stédnde bei Er-
stellung des ersten Gleichstellungskonzeptes 2016 — 2019 (31.12.2015) und des zugehdrigen
Zwischenberichts (31.01.2018) sowie im Rahmen des Jahres-Monitorings jeweils zum 31.12.
2019 und 2020. Basierend auf dieser Analyse wurden grundsatzliche Ziele und MalRnahmen
festgelegt. Sie zielen vornehmlich darauf, die Unterreprasentanz von Frauen' zu beheben und
eine geschlechtsparitatische Stellenbesetzung sowie eine Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu erreichen. Hierbei miissen die unterschiedlichen Lebenssituationen und
Interessen von Frauen und Mannern beriicksichtigt werden. Die Erstellung eines Gleichstel-
lungskonzeptes und die in ihm enthaltenen Elemente sind in der Dienstvereinbarung zur Gleich-
stellung am IPK (Nr. 02/02/01) vom 16. Méarz 2015 geregelt.

Da die Umsetzung der Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern als ein entscheidender
Faktor fir den langfristigen wissenschaftlichen Erfolg des Instituts angesehen wird, versteht
das IPK sie als eine Querschnittsaufgabe und als ein Leitprinzip. Dies impliziert, Geschlecht
als eine WirkungsgrofRe in allen Entscheidungsprozessen und MalRnahmen anzuerkennen und
stets deren Auswirkungen hinreichend zu bedenken. Die Verantwortung fur die Umsetzung so-
wohl des gesetzlichen als auch des selbstverpflichtenden Gleichstellungsauftrages liegt ins-
besondere bei der Geschaftsfiihrung (GF), beim Direktorium und bei allen Beschéftigten mit
Leitungsaufgaben.

Chancengleichheit wird im Folgenden primér im Sinne einer Geschlechtergerechtigkeit zwi-
schen Frauen und Mannern gedeutet; jedoch soll sie schrittweise auch eine diversitatsorien-
tierte Strategie von Chancengleichheit einbeziehen.

Die ibergeordneten Gleichstellungsziele fiir die Jahre 2022 bis 2025 lassen sich vor diesem
Hintergrund wie folgt formulieren:

» Implementierung von Chancengleichheit als Querschnittsaufgabe und als
Leitprinzip

» Beseitigung der Unterreprdasentanz von Frauen auf den Fihrungsebenen

Definition von Unterreprasentanz: ,unterreprdsentiert: Status von Frauen oder Mdnnern, wenn ihr jeweiliger
Anteil an den Beschiftigten in einem einzelnen Bereich nach Nummer 2 unter 50 Prozent liegt; bei einer
ungeraden Anzahl an Beschiftigten sind Frauen oder Manner unterreprdsentiert, wenn das Ungleichgewicht
zwischen beiden Geschlechtern mindestens zwei Personen des gleichen Geschlechts betrifft; maBgeblich fiir
die Bestimmung einer Unterrepradsentanz ist die aktuelle Situation in demjenigen Bereich, auf den sich die
angestrebte MaBnahme oder Entscheidung hauptsachlich bezieht.” Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung
(AV-Glei), Anlage zur Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung. Grundsatze fiir die Gleichstellung von Frauen
und Mannern in von Bund und Landern gemeinsam geférderten Forschungseinrichtungen, 1. Begriffsbestim-
mungen, 9.
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= Starkung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
= Nachwuchsforderung im Sinne der Chancengleichheit
= Vermeidung von Diskriminierung am Arbeitsplatz

Alle Akteurinnen und Akteure des IPK verpflichten sich, die entwickelten MalRnahmen in ver-
antwortungsvoller Weise umzusetzen und somit das IPK aufbauend auf den bisherigen MalR-
nahmen noch chancengerechter zu gestalten.

1.2 Rechtlicher Rahmen

Das Gleichstellungskonzept des IPK als einer Stiftung des offentlichen Rechts des Landes
Sachsen-Anhalt beruht auf der grundgesetzlichen Verankerung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern und deren landesrechtlicher Umsetzung durch das Frauenfordergesetz
des Landes Sachsen-Anhalt (FrFG) vom 27. Mai 1997. Dieses Gesetz sieht in § 20 die Erstel-
lung eines Frauenforderplanes vor.

Des Weiteren bringt das IPK die Ausfiihrungsvereinbarung zum GWK-Abkommen uber die
Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der gemeinsamen Forschungsférderung (AV-Glei)
zur Anwendung. In der Individualvereinbarung zur AV-Glei zwischen dem Ministerium fur Wirt-
schaft, Wissenschaft und Digitalisierung des Landes Sachsen Anhalt (MW LSA) und dem IPK
vom Mérz 2019 ist festgeschrieben, dass das IPK die AV-Glei in den Féllen anwendet, ,wo Re-
gelungen des Landes hinter den dort festgelegten Grundséatzen zuriickbleiben oder eine lan-
desgesetzliche Regelung nicht vorliegt.

Durch die Einrichtung einer AGG-Beschwerdestelle durch die Dienstvereinbarung vom
17.03.2020° wird dem 2006 verabschiedeten Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
am IPK Rechnung getragen. Das Ziel des AGG ist, ,Benachteiligungen aus Griinden der Rasse
oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, ei-
ner Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu verhindern oder zu beseitigen.

Ferner nimmt das IPK die Grundlagen zur Verankerung von Chancengleichheit in der Leibniz-
Gemeinschaft aktiv auf, um das Ziel der Gleichstellung am IPK zu erreichen. So schlieft sich
das IPK den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsge-
meinschaft (DFG)® an, die von der Leibniz-Gemeinschaft auf ihrer Mitgliederversammlung am
5. Juli 2017 beschlossen wurden. Als Teil der Leibniz-Gemeinschaft verpflichtet sich das IPK
zur Umsetzung der Gleichstellungsstandards.

Zuletzt besitzen fiir die Umsetzung von Chancengleichheit am IPK die Leitideen zur Fiihrung
am IPK Gultigkeit, die von Fiihrungskraften des IPK 2020 erarbeitet wurden. Sie leiten sich aus

2 Individualvereinbarung zur Ausfiihrungsvereinbarung zum GWK-Abkommen (iber die Gleichstellung von

Frauen und Méannern bei der gemeinsamen Forschungsférderung — Ausfilihrungsvereinbarung Gleichstellung
(AV-Glei) zwischen dem Ministerium flir Wirtschaft, Wissenschaft und Digitalisierung des Landes Sachsen An-
halt (MW LSA) und dem Leibniz-Instituts fiir Pflanzengenetik und Kulturpflanzenforschung (IPK) vom Marz
2019.

Dienstvereinbarung vom 17.03.2020 zum Schutz der Beschdftigten gegen Ungleichbehandlung, Diskriminie-
rung, Mobbing, Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz (,AGG-RL") am Leibniz-Institut fiir Pflanzengenetik
und Kulturpflanzenforschung (IPK).

4 AGG, §1.

Forschungsorientierte  Gleichstellungsstandards der  Deutschen  Forschungsgemeinschaft.  URL:
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen dfg foerderung/chancengleichheit/for-
schungsorientierte gleichstellungsstandards 2017.odf [letzter Zugriff: 25. August 2020]
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der Leibniz-Leitlinie Karriereentwicklung der Leibniz Gemeinschaft® und dem DFG-Kodex Leitli-
nien zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis’ ab. Als Selbstverpflichtung sind auch hier
Chancengleichheit und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie festgeschrieben.

1.3  Stellung und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten am IPK

Am IPK ist derzeit eine ehrenamtliche Gleichstellungsbeauftragte (GB) und eine ehrenamtliche
stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte bestellt.

Die Gleichstellungsbeauftragten haben die Aufgabe, die Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern sowie die Beseitigung bestehender und die Verhinderung kiinftiger Diskriminierung we-
gen des Geschlechts im IPK zu fordern und zu tiberwachen, indem sie insbesondere:

» beiallen personellen, organisatorischen und sozialen Malnahmen mitwirken, die die Gleich-
stellung von Frau und Mann, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie den Schutz vor
sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz betreffen;

= die Beschéftigten am IPK informieren, beraten und unterstiitzen sowie die Bediirfnisse und
Interessen der Beschéftigten vor der Geschaftsfiihrung artikulieren;

= Beschwerden von Beschéftigten des IPK (ber sexuelle Beldstigung entgegennehmen und
mit deren Einverstandnis der Institutsleitung weiterleiten;

» eine systematische Gleichstellungspolitik initiileren und zur Konzeption beitragen.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind in der Ausiibung ihrer Aufgaben weisungsfrei. Sie diirfen
bei der Erfillung ihrer Pflichten nicht behindert und wegen ihrer Tétigkeit in ihrer beruflichen
Entwicklung weder benachteiligt noch begiinstigt werden.

Zur Wahrnehmung ihrer Aufgaben sind die Gleichstellungsbeauftragten iiber gleichstellungs-
relevante Manahmen friihzeitig zu informieren und zu beteiligen.

Dazu gehdren etwa auch die folgenden nur beispielhaft genannten MalBnahmen:

= Stellenbesetzungen (Ausschreibungen; Bewerbungsgesprache und Einstellungen ein-
schlieBlich der Auswahlentscheidungen);

= Beforderungen, Entfristungen und Stellenaufstockungen;

= Teilzeitarbeit und Beurlaubungen;

= Versetzungen und Kiindigungen;

= Mitarbeit am Gleichstellungskonzept (Erstellen, Anderungen und Fortschreibungen).

Grundsatzlich sind die Gleichstellungsbeauftragten befugt, Einsicht in Unterlagen zu nehmen,
Stellungnahmen abzugeben, wahrend der Besprechung von Gleichstellungsmallnahmen an
den Sitzungen aller Gremien unmittelbar beratend teilzunehmen und Antrage zu stellen. lhre
Stellungnahmen sind den Unterlagen beizufiigen. Abweichungen von Vorschléagen und Antré-
gen der Gleichstellungsbeauftragten sind zu begriinden. Sie haben in allen Angelegenheiten,
die ihrer Beteiligung unterliegen, ein Initiativrecht.

& Leibniz-Leitlinie Karriereentwicklung der Leibniz Gemeinschaft. URL: https://www.leibniz-gemein-

schaft.de/fileadmin/user upload/Bilder und Downloads/%C3%9Cber uns/Karriere/Leibniz-Leitlinie Karr-
riereentwicklung-3.pdf [letzter Zugriff: 25. August 2020]

DFG-Kodex Leitlinien zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis. URL: https://www.dfg.de/down-
load/pdf/foerderung/rechtliche rahmenbedingungen/gute wissenschaftliche praxis/kodex gwp.pdf
[letzter Zugriff: 25. August 2020]
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Das IPK stellt den Gleichstellungsbeauftragten die zur Ausiibung ihrer Aufgabe bendtigten per-
sonellen®, raumlichen, zeitlichen und sachlichen Ressourcen zur Verfiigung und entlastet sie
von ihren sonstigen dienstlichen Aufgaben. Sie werden von ihren fachlichen Téatigkeiten soweit
entlastet, wie es fiir die Durchfiihrung ihrer Aufgaben erforderlich ist. Damit wird fiir die (bis
jetzt nicht freigestellten) Gleichstellungsbeauftragten von vornherein ein Freiraum fiir die Auf-
gabenwahrnehmung und fiir die Abteilungen eine Unterstiitzung fiir die Erledigung der Fach-
aufgaben geschaffen.

Im Einvernehmen mit den Gleichstellungsbeauftragten kann das IPK eine Gleichstellungskom-
mission mit ehrenamtlichen Kommissionsmitgliedern (z.B. fiir die einzelnen Organisationsbe-
reiche des IPK) einrichten, die die Gleichstellungsbeauftragten in ihrer Arbeit unterstiitzt. In
dieser Kommission nehmen die Gleichstellungsbeauftragten den Vorsitz ein, bestimmen die
Zusammenarbeit und wahlen die Kommissionsmitglieder aus.

2 Ist-Analyse der Personalstruktur des IPK

Die vergleichende Ist-Analyse ist eine Bestandsaufnahme zur Personalstruktur im IPK zu den
Stichtagen 31.12.2015, 31.01.2018,31.12.2019 und 31.12.2020. Diese Bestandsaufnahme er-
fasst die quantitative Verteilung von Frauen und Mannern am IPK.

2.1 Gesamtbeschiftigtenzahl des IPK

Im Betrachtungszeitraum hatte das IPK einen relativ gleichbleibenden Personalbestand von
ca. 500 Personen.

Beschaftigte insgesamt
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Diagramm 1: Beschaftigte insgesamt

Der Frauenanteil am Gesamtpersonal liegt konstant bei ca. 60% und ist damit hoher als der
Ménneranteil (ca. 40%). Allerdings kann tiber den Betrachtungszeitraum eine leichte Steige-
rung des Manneranteils von 36% in 2015 auf 42% in 2020 festgestellt werden.

& Aufgrund der Sachnihe zur Arbeitsgruppe Personalwesen werden den Gleichstellungsbeauftragten perso-

nelle Kapazitaten der Personalverwaltung zur Ausiibung ihrer Aufgaben zur Verfiigung gestellt.
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2.1.1 Anzahl der Beschiftigten beim Wissenschaftlichen Personal

Im Durchschnitt waren im Betrachtungszeitraum 180 Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler am IPK beschaéftigt. Der Anteil der Geschlechter liegt nahezu konstant bei 37-38%
Frauen und 62-63% Mannern.

Wissenschaftliches Personal
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Diagramm 2: wissenschaftliches Personal

2.1.2 Anzahl der Beschiftigten beim Wissenschaftsunterstiitzenden Personal

Im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich liegt die Anzahl der Beschéftigten nahezu konstant
bei ca. 300 Personen. In dieser Beschéftigtengruppe ist der Anteil der Frauen deutlich héher
als der Anteil der Manner. Allerdings ist Uber den Betrachtungszeitraum der Frauenanteil von
79% auf 70% gesunken und - analog dazu - hat sich der Manneranteil von 21% auf 30% erhéht.

Wissenschaftsunterstlitzendes Personal
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Diagramm 3: wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Die Diagramme 2 und 3 zeigen, dass die Geschlechteranteile im wissenschaftlichen und wis-
senschaftsunterstiitzenden Bereich nicht ausgeglichen sind: Wahrend der Frauenanteil im wis-
senschaftlichen Bereich nur 37-38% ausmacht und hiermit eine Unterreprasentanz markiert,
liegt er im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich trotz fallender Tendenz von 79% in 2015 zu
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liegt er im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich trotz fallender Tendenz von 79% in 2015 zu
70% in 2020 deutlich iber dem Manneranteil. In diesem Bereich sind Mé&nner unterreprasen-
tiert.

2.2 Artder Stellenfinanzierung

2.2.1 Gesamtes Personal

Die Beschaftigten des IPK werden iiberwiegend aus Haushaltsmittel finanziert. Korrespon-
dierend zur Geschlechterverteilung der Beschaftigten des IPK insgesamt (vgl. Diagramm 1)
wird ein deutlich hoherer Anteil an Frauen als an Mannern aus Haushaltsmitteln finanziert.
Des Weiteren ist anzumerken, dass die Anzahl aus Drittmitteln Beschéftigter tiber den Be-
trachtungszeitraum abnimmt.

Finanzierung des Personals (gesamt)
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Diagramm 4: Anteil der Geschlechter am Gesamtpersonal nach Art der Stellenfinanzierung

2.2.2 Wissenschaftliches Personal

Beim wissenschaftlichen Personal werden deutlich mehr Manner aus dem Haushalt finan-
ziert als Frauen. Bei den Wissenschaftlern ist zudem zu beobachten, dass die Haushaltsfi-
nanzierung die Drittmittelfinanzierung iberwiegt. Diese Finanzierungsverteilung ist 2019 und
2020 ebenfalls bei den Wissenschaftlerinnen gegeben.

Finanzierung des wissenschaftlichen Personals
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Diagramm 5: Anteil der Geschlechter am wissenschaftlichen Personal nach Art der Stellenfinanzierung
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2.2.3 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal dominiert geschlechterunabhéngig die Finan-
zierung aus Haushaltsmitteln. Trotz sinkender Gesamtanzahl an Beschaftigten in diesem Be-
reich, bleibt die Uberreprasentanz von Frauen erhalten.

Finanzierung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals
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m Méanner (Haushalt) # Manner (Drittmittel)

Diagramm 6: Anteil der Geschlechter am wissenschaftsunterstiitzenden Personal nach Art der Stellenfinanzierung

2.3 Entgeltgruppen

2.3.1 Wissenschaftliches Personal

Tabelle 1 zeigt die Anzahl der Frauen und Manner des wissenschaftlichen Personals in Bezug
auf die Art der Vergiitung und die Zuordnung zu den Entgeltgruppen des TV-L bzw. zu den
Beamtenbesoldungsgruppen. Der Entgeltgruppe E13 sind die meisten Beschaftigten zugeord-
net. Dies ergibt sich aus der Tatsache, dass wissenschaftliches Personal, das tiber einen Hoch-
schulabschluss als Master verfiigt und keine Leitungstatigkeiten ausfiihrt, gemal TV-L Ent-
geltordnung der E13 zugeordnet wird. In allen tariflichen Entgelt- als auch allen Beamtenbesol-
dungsgruppen ist der Manneranteil hoher als der Frauenanteil. Dies kann aus dem gréf3eren
Manneranteil in dieser Beschaftigtengruppe erklart werden. Uberdies erhalten ausschlielich

Manner eine Vergiitung in den hoheren Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen ab Entgeltgruppe
E15.

— - — — -

| Entgeltgruppen | F | Manner ! ‘ Manner i
C4/W3 0 4 0 4 0 5 0 5
C3/W2 0 0 0 0 L 0 1
w1 0 0 0 0 1 0 1
E15 0 7 0 7 0 7 0 §
E14 6 18 6 20 7 18 8 17
E13 55 76 57 70 61 77 48 75
E12 0 2 0 0 0 0 0 1
AuRertariflich 3 1 7 9 7 13 1 8

Tabelle 1: Anzahl der weiblichen und mannlichen Beschiéftigten des wissenschaftlichen Personals nach Vergiitung

11
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2.3.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Tabelle 2 zeigt die Anzahl der Frauen und Manner des wissenschaftsunterstiitzenden Perso-
nals in Bezug auf die Art der Vergiitung und die Zuordnung zu den Entgeltgruppen des TV-L
bzw. Beamtenbesoldungsgruppen. Die gréfte Anzahl der Beschéftigten ist den mittleren Ent-
geltgruppen E5 bis E8 zugeordnet. In allen Entgeltgruppen - mit Ausnahme der Entgeltgruppen
E13 bis E15/B2 - ist der Frauenanteil hoher als der Manneranteil. Dies entspricht dem gréRe-
ren Frauenanteil in dieser Beschaftigtengruppe. Hingegen sind den héchstvergiiteten Entgelt-
gruppen E13 bis E15/B2 — ebenso wie beim wissenschaftlichen Personal - mehr Manner als
Frauen zugeordnet.

| 2018 2019

| Entgeltgruppen Sig j i Frauen | Manner |
E13 - E15/B2 1 1 2 4 2 ! 2 5
E9 - E12 45 25 56 26 53 26 55 31
E5-E8 144 25 135 29 136 33 133 34
E2 -E4 17 0 16 1 17 0 13 1
Tarifliche Azubi Vergiitung 16 8 16 13 10 17 9 18
AuBertariflich 8 2 4 1 4 1 0 1

Tabelle 2: Anzahl der weiblichen und mannlichen Beschéftigten des wissenschaftsunterstiitzenden Personals nach Vergiitung

Zusammenfassend ldsst sich anhand der Tabellen 1 bis 2 festhalten, dass sich in der Zuord-
nung zu den Entgeltgruppen der Geschlechteranteil der jeweiligen Beschaftigtengruppe wider-
spiegelt. Auffallig ist jedoch, dass in den hoheren Entgelt-/Besoldungsgruppen iiberwiegend
bzw. ausschlielllich Manner vergiitet werden.

2.4 Leitungsebenen
2.4.1 Wissenschaftliches Personal

Bei den wissenschaftlich Beschaftigten ohne als auch mit Leitungsaufgabe ist der Mdnneran-
teil hoher als der Frauenanteil. Das Geschlechter-Ungleichgewicht ist in allen Leitungsebenen
iiber den gesamten Betrachtungszeitraum nahezu konstant mit einem Frauen-Manner-Verhalt-
nis von ca. 40% zu 60% bei Beschéftigten ohne Leitungsaufgaben, ca. 25% zu 75% bei Leitun-
gen von Arbeitsgruppen und 0% zu 100% bei Abteilungsleitungen. Im Berichtszeitraum wurden
von in Summe 13 Arbeitsgruppenleitungen 5 mit Frauen und 8 mit M@nnern besetzt. Bei der
Leitung unabhéngiger Arbeitsgruppen ist zu beriicksichtigen, dass im Berichtszeitraum der
liberwiegende Anteil iiber von den Gruppenleitenden eingeworbene, personengebundene Dritt-
mittel finanziert wurde. Entsprechende Gruppen werden ausschlie8lich von Ma@nnern geleitet.
Die Daten zeigen in deutlicher Weise, dass auf allen Ebenen und insbesondere auf den Lei-
tungsebenen zwingender Handlungsbedarf in Bezug auf die Geschlechterparitat besteht.

12
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Wissenschaftliches Personal nach Leitungsebenen
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Leitung unabhangiger
Arbeitsgruppe
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Leitung Arbeitsgruppe
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Leitung Abteilung

Diagramm 7: Aufteilung des wissenschaftlichen Personals mit und ohne Leitungsaufgaben

2.4.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

2015 2018 2019 2020
Leitung Institut

Das Geschlechterverhaltnis bei Beschaftigten ohne Leitungsaufgabe ist spiegelbildlich dem
der Gesamtbeschaftigtengruppe des wissenschaftsunterstiitzenden Personals mit einem ho-
hen Frauenanteil, der sich tiber den Betrachtungszeitraum verringert (von 80% auf 72%) und
einem geringen, tendenziell ansteigenden Manneranteil (von 20% auf 28%). Bei den Beschf-
tigten mit Leitungsaufgabe auf Arbeitsgruppenebene hat sich die Unterreprasentanz von Man-
nern in 2015 zu einem paritdtischen Geschlechterverhaltnis in 2020 entwickelt.
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Wissenschaftsunterstiitzendes Personal nach Leitungsebenen
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Diagramm 8: Aufteilung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals mit und ohne Leitungsaufgaben
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2.5 Qualifikationsphasen

2.5.1 Wissenschaftliches Personal

Diagramm 9 zeigt eine Aufgliederung des wissenschaftlichen Personals nach den Qualifikati-
onsphasen: 1. wissenschaftliche und studentische Hilfskrafte, 2. Promovierende und 3. Post-
Docs. Uber den Betrachtungszeitraum ist in keiner der Qualifikationsphasen eine eindeutige
und stabile Entwicklung des Geschlechterverhaltnisses zu erkennen. Die Schwankungen be-
wegen sich vorwiegend zwischen einem ausgewogenen Geschlechterverhaltnis und einem hé-
heren Manneranteil.

Wissenschaftliches Personal nach Qualifikationsphasen
45

43
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35
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15

Anzahl Personen

10

L2 I O Zent =1 e — = o =N e} ] = o SRSt
2015 2018 2019 2020 2015 2018 2019 2020 2015 2018 2019 2020
wissenschaftliche und studentische Promovierende PostDocs
Hilfskrafte

m Frauen = Manner
Diagramm 9: Wissenschaftliches Personal nach Qualifikationsphasen

Um die Griinde fiir den geringeren Frauenanteil im wissenschaftlichen Personal im Allgemei-
nen und speziell fir das Ausscheiden von Frauen finden zu kdnnen, sollte in Zukunft auch die
Bestimmung der Dropout Rate dargestellt werden, die indiziert, wie viele Personen eine Quali-
fikationsphase nicht abschlieRen.

2.6 Teilzeit- und Vollzeitbeschaftigung

2.6.1 Wissenschaftliches Personal

Diagramm 10 zeigt den Anteil der Frauen und Ménner, die in Teilzeit arbeiten. Im Vergleich zu
Diagramm 9 wird deutlich, dass iiber die iibliche Teilzeitbeschaftigung in den Qualifizierungs-
phasen (wissenschaftliche und studentische Hilfskréfte, Promovierende) hinaus wissen-
schaftlich Beschéftige in Teilzeit arbeiten. Unter den Frauen ist der Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten in 2015 50%, in 2018 57%, in 2019 64% und 2020 61%. Unter den Mannern ist der Anteil
Teilzeitbeschéftigter deutlich geringer (2015: 38%, 2018: 28%, 2019: 34%, 2020: 39%).

14
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Teilzeittatigkeit bei wissenschaftlichem Personal
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Diagramm 10: Teilzeittatigkeit bei wissenschaftlichem Personal

2.6.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal ist der Anteil Teilzeitbeschéftigter tiber den Be-
trachtungszeitraum relativ konstant und liegt bei den Frauen mit durchschnittlich 39% deutlich
hoher als bei den Mannern (8%).
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Diagramm 11: Teilzeittatigkeit bei wissenschaftsunterstiitzendem Personal

2.7  Befristungssituation der Beschéftigungsverhaltnisse

2.7.1 Wissenschaftliches Personal

Diagramm 12 zeigt die Befristungssituation des wissenschaftlichen Personals. Im Betrach-
tungszeitraum liegt der Anteil befristet beschaftigter Wissenschaftlerinnen tiber 80% mit leicht
sinkender Tendenz bis 2020 (2015: 86%, 2018: 89%, 2019: 87%, 2020: 82%). Der Anteil befristet
beschaftigter Wissenschaftler ist geringer als bei den Wissenschaftlerinnen und nimmt eben-
falls bis 2020 leicht ab (2015: 75%, 2018: 74%, 2019: 71%, 2020: 63%). Im Betrachtungszeit-
raum sind 5 Frauen und 13 Manner entfristet worden.

15



Gleichstellungskonzept

Befristung des wissenschaftlichen Personals

140
122
c 120 108 110
2 100
5 81 Bl 87
5 80 64 70 = 67
T o0 | mm5 ' |
T 7
N 40 /
< ,
20 | g
2015 2018 2019
mFrauen  ~ davon befristet ®mManner # davon befristet

7
:

113

2020

Diagramm 12: Befristungssituation beim wissenschaftlichen Personal

Im wissenschaftlichen Bereich sind befristete Stellen vornehmlich in Qualifikations- und/oder

Projektstellen begriindet (vgl. Diagramm 9).

2.7.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal ist der Anteil befristet Beschéftigter deutlich ge-
ringer als beim wissenschaftlichen Personal. Aulerdem ergibt sich beim Geschlechterver-
gleich ein entgegengesetztes Bild zum wissenschaftlichen Personal mit einem héheren Anteil
befristet beschéftigter Manner als Frauen. Der Anteil befristet beschaftigter Manner hat von
2015 mit 43% bis 2020 mit 37% leicht abgenommen. Bei den Frauen ist im Betrachtungszeit-
raum eine noch deutlichere Reduzierung befristeter Beschaftigungsverhéltnisse zu beobach-

ten (2015: 31%, 2020: 17%,).
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Diagramm 13: Befristungssituation beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal

Der im Vergleich zum wissenschaftlichen Personal geringe Anteil an befristet Beschéftigten
resultiert aus der iberwiegenden Finanzierung des wissenschaftsunterstiitzenden Personals

aus Haushaltsmitteln.
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2.8  Verhaltnis Bewerbungen zu Einstellungen

2.8.1 Wissenschaftliches Personal

Diagramm 14 zeigt die Anzahl der Bewerbungen fiir wissenschaftliche Positionen und die re-
sultierenden Einstellungen. Im Betrachtungszeitraum ist die Anzahl der Bewerbungen und der
Einstellungen von Wissenschaftlern hoher als von Wissenschaftlerinnen. Allerdings kann aus
den vorliegenden Daten kein geschlechterspezifisches Ungleichgewicht bei der Auswahl der
Kandidatinnen und Kandidaten abgeleitet werden. Zusatzlich zu diesen Daten sollten zukiinftig
auch die Zahlen der eingeladenen Kandidatinnen und Kandidaten zum Bewerbungsgesprach
erfasst werden.
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Diagramm 14: Verhéltnis von Bewerbungen zu Einstellungen bei wissenschaftlichem Personal

2.8.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich gibt es ein leichtes Ubergewicht an Bewerbungen
von Frauen. Die resultierenden Einstellungen fallen allerdings deutlich zugunsten der Frauen

aus.
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Diagramm 15: Verhaltnis von Bewerbungen zu Einstellungen bei wissenschaftsunterstiitzendem Personal
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29 Elternzeit

2.9.1 Wissenschaftliches Personal

Die Anzahl der in Anspruch genommenen Elternzeiten ist naturgeméafl Schwankungen unter-
worfen. Seit 2015 ist eine deutliche Entwicklung dahingehend zu beobachten, dass Miitter und
Véter in vergleichbarer Anzahl Elternzeiten beanspruchen.

Elternzeit bei wissenschaftlichem Personal

Anzahl Personen
O = N W b 0000 NN ©

2015 2018 2019 2020
© Frauen ® Manner

Diagramm 16: Elternzeit bei wissenschaftlichem Personal

2.9.2 Wissenschaftsunterstiitzendes Personal

Beim wissenschaftsunterstiitzenden Personal nehmen deutlich mehr Frauen Elternzeit in An-
spruch als Manner und dies unverandert iber den gesamten Betrachtungszeitraum. Eine Ur-
sache fiir dieses Ungleichgewicht kann in dem deutlich héheren Frauenanteil in dieser Be-
schaftigtengruppe gesehen werden (vgl. Diagramm 3), der sich spiegelbildlich in der Eltern-
zeitinanspruchnahme abbildet.

Elternzeit bei wissenschaftsunterstiitzendem Personal

10 9 9

Anzahl Personen

2015 2018 2019 2020
® Frauen mManner

Diagramm 17: Elternzeit bei wissenschaftsunterstiitzendem Personal
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2.10 Fort- und Weiterbildung

Am IPK belegen weit mehr Frauen als Manner Fort- und Weiterbildungen.
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Diagramm 18: Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen

2.11 Gremienzusammensetzung

Die Geschlechterverteilung in den beiden Aufsichtsgremien des IPK, dem Stiftungsrat und dem
Wissenschaftlichen Beirat, hat tiber den Betrachtungszeitraum eine deutliche Entwicklung von
einer mannlichen Dominanz in Richtung einer paritatischen Geschlechterverteilung genom-

men.
Gremienzusammensetzung
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7 Frauen im Wissenschaftlichen Beirat 2 Manner im Wissenschaftlichen Beirat

Diagramm 19: Gremienzusammensetzung
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3 Herausforderungen der Gleichstellung am IPK und Zielvorgaben

Die vergleichende Analyse der Personalstruktur hat deutlich gezeigt, in welchen Bereichen Un-
gleichgewichte am IPK uber den Betrachtungszeitraum bestanden haben bzw. weiterhin un-
verdndert bestehen. So lassen sich zwei Gebiete identifizieren, die dringende Handlungsfelder
darstellen: 1. die deutliche Unterreprasentanz von Frauen auf den Fihrungsebenen im wissen-
schaftlichen Bereich und 2. der prozentual hohere Anteil von befristet angestellten Frauen im
wissenschaftlichen Bereich.

3.1 Unterreprasentanz von Frauen auf den Fiihrungsebenen

Eine Unterreprdasentanz von Frauen lasst sich vor allem im wissenschaftlichen Bereich und auf
den Fiihrungsebenen konstatieren: So liegt unverandert iiber den gesamten Betrachtungszeit-
raum der Frauenanteil im wissenschaftlichen Bereich bei nur 37-38%. Die Geschlechtervertei-
lung bei den Positionen mit Leitungsaufgaben verscharft dieses Ungleichgewicht, indem hier
eine noch deutlichere Unterreprasentanz von Frauen manifest wird.

Die Institutsleitung sowie die wissenschaftlichen Abteilungsleitungen sind zu 100% mit méann-
lichen Beschaftigten besetzt. Bei den Gruppenleitungen liegt der Frauenanteil bei 25%. Die seit
vielen Jahren bestehenden Bemiihungen, das Geschlechterverhaltnis in der Wissenschaft aus-
geglichener zu gestalten, werden durch zwei wesentliche Faktoren beeinflusst: Der geringere
Anteil weiblicher Bewerberinnen bei der Besetzung von Fiihrungspositionen sowie die demo-
graphische Situation im Hinblick auf Renteneintritte. Auf Ebene der Abteilungsleitungen erga-
ben sich im Berichtszeitraum keine Handlungsmaglichkeiten.

Im Gegensatz zum Geschlechterverhéltnis auf den Leitungsebenen hat in der Besetzung der
Gremien iiber den Betrachtungszeitraum eine Entwicklung in Richtung paritatischer Besetzung
stattgefunden.

Die Verbesserung der bis dato unbefriedigenden Gleichstellungssituation wird auf langere
Sicht eine der vordringlichsten Aufgaben der Personalentwicklung am IPK sein. Hierfiir ver-
pflichtet sich das IPK auf flexible Zielquoten nach dem Kaskadenmodell, wie sie in den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG vorgeschlagen werden: Im Kaskaden-
modell werden die Ziele fiir den Frauenanteil einer wissenschaftlichen Stufe durch den Anteil
der direkt darunterliegenden Stufe ermittelt. Diese flexiblen Zielquoten sind im IPK sowohl
nach Entgeltgruppen als auch nach Fithrungsebenen definiert. Die folgende Tabelle fasst die
Ziele des Kaskadenmodells der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Vergitungsgruppen
zusammen:

‘mannlich

‘ weiblich | Gesamt i
ETOSUMPREN | personen % | Personen | % | Personen | Flexible Zielquoten*
Gruppe 1: E12/E13 76 61 48 39 124 50% (+11%)
Gruppe 2: E14 17 68 8 32 25 39% (+7%)
Gruppe 3: E15/E150/W1 6 100 0 0 6 29% (+29%)
Gruppe 4 und 5: W2/C3, W3/C4 6 100 0 0 6
Wissenschaftliche Hilfskrafte 8 42 11 58 19
Gesamt 113 74 67 26 180

*Realisierung ist von der Stellenvakanz abh&ngig

Tabelle 3: Kaskadenmodell der wissenschaftlichen Beschaftigten nach Vergiitungsgruppen zum Stichtag 31.12.2020
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Die Ziele des Kaskadenmodells der wissenschaftlich Beschéftigten nach Fiihrungsebenen
sind in folgender Tabelle festgehalten:

mannlich weiblich . | Gesamt

Efintngsebene | Personen | % | Personen | % | Personen | Flexible Zielquoten* |
Ebene 1: o AT
Abteilungs-/Institutsleitung 4 L 4 0 4 RS £20%)

Ebene 2: Arbeitsgruppenleitung 15 75 5 25 20 33% (+8%)

Ebene 3: Leitung unabhéngiger 9 9
Arbeitsgruppen 4 80 1 20 5 50% (+30%)
Gesamt 23 85 6 15 29

*Realisierung ist von der Stellenvakanz abhéngig

Tabelle 4: Kaskadenmodell der wissenschaftlich Beschaftigten nach Fiihrungsebenen zum Stichtag 31.12.2020

Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass diese Ziele nur in dem Rahmen erreicht werden kdnnen,
den die tatsachliche Stellenfluktuation zuldsst. Bis 2025 werden auf Fiihrungsebene 1 eine
Stelle und auf Fiihrungsebene 2 drei Stellen neu zu besetzten sein.

Das IPK verpflichtet sich, die bisherigen MaBnahmen zur Geschlechtergerechtigkeit fortzuset-
zen und dariiber hinaus weitere, konkrete Malnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von
Frauen in der Giiltigkeitsperiode dieses Gleichstellungskonzepts zu ergreifen. Im Folgenden
sind MalRnahmen aufgefiihrt, die auf die Erhohung des Frauenanteils in der Wissenschaft so-
wie die weitere Verbesserung der Familienfreundlichkeit abzielen:
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Zweck Maflnahmen Zustandigkeit Zeitrahmen
Erh6hung des = Einhaltung der flexiblen Zielquoten nach GF, Direktorium, fortlaufend
Frauenanteils in der For- dem Kaskadenmodell (siehe oben) Personalwesen

schun PW), GB, Fiih-
g = Verbreitung der Stellenausschreibungen (PW) .
rungskréafte

Uiber mindestens zwei Frauen-Netzwerke
(Ubersicht der Datenbanken auf der Gesis-
Seite ,femconsult”)

= Aktive Ansprache von Frauen durch das IPK
(FrFg §3) von mind. zwei qualifizierten
Frauen

= Einladung aller geeigneten Kandidatinnen
(FrFg § 4)

= Einladung zu Vorstellungs- oder Auswahl-
gesprachen an mind. ebenso viele Frauen
wie Ménner, sofern qualifizierte Bewerbun-
gen in ausreichender Zahl vorliegen

= Dokumentation des Verhéltnisses von ein-
geladenen Personen (weiblich-mannlich)

Halten von Frauen in = Das Institut nutzt weiterhin alle Tariflichen GF, Direktorium, fortlaufend
Fiihrungspositionen Moglichkeiten und stellt ggf. zusétzliche PW
Ressourcen fiir die Forschung bereit, um
herausragende Wissenschaftlerinnen im
Zuge von Bleibeverhandiungen zu halten.
Kontrolle der ) Wen1.'1 tr e'zine §telle im wifssen.schaftlichen GF, PW, GB, Fiih- fortlaufend
- —— Bereich mit Leitungsfunktion ein ménnlicher rungskréifte
Bewerber ausgewahlt wird, ist dies zu be-
griinden. Hierbei ist anzufiihren:

- inwieweit nach geeigneten Bewerbe-
rinnen fir die Stelle gesucht wurde

- welche MaRnahmen intern ergriffen
wurden, um Frauen fiir diese Stelle zu
qualifizieren

- welche MalRnahmen fiir die Zukunft
geplant sind, um Frauen fiir eine sol-
che Stelle zu qualifizieren

- welche Hauptabsagegriinde fiir die
Ablehnung einer Bewerberin angefiihrt
werden

Eine Stellungnahme der Gleichstellungsbeauf-
tragten ist stets erforderlich.

Etablierung von gender- = Leitfaden fir gendersensible Berufungsver-  GF, Direktorium, 2022
sensiblen Besetzungs- fahren wird erstellt GB, PW fortlaufend
verfahren

Tabelle 5: MaBnahmen gegen die Unterreprésentanz von Frauen auf Fiihrungsebene

Um die Unterreprasentanz auf den Fiihrungsebenen zu verringern, darf die Gleichstellungsar-
beit nicht allein auf einer individuellen Ebene ansetzen, sondern muss auch auf einer grundle-
genden strukturellen Veranderung der Rahmenbedingungen in der Wissenschaft zielen. Das
Institut ist durch eine auf absolute Leistungsindikatoren fokussierte Wissenschaftspraxis ge-
pragt. Diese tragt den spezifischen Lebensumstanden von Wissenschaftlerinnen nicht genu-
gend Rechnung. Folgende MaRnahmen sollen als erste Schritte zu einem Kulturwandel gelten:
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Zweck MaRnahmen Zustandigkeit Zeitrahmen
15 R CA AL RIS H S Gl AR XTI 2 Do 3 O B P S Ll b et e S S e R e S e L AL LSl
Foérderung gendersen- = Fihrungskrafteschulung zu gendersensib- GF, Direktorium, 2023
sibler Fiihrungskompe- ler Fiihrung Fihrungskrafte,
tenzen fiir Beschéftigte = offene Reflexion von Gender Bias PW, GB, Personal-  fortlaufend
mit Personalverantwor- = Etablierung eines offenen Austauschs rat (PR)
tung
Frauen als Role Model = Steigerung des Frauenanteils in Fiihrungs- GF, Direktorium fortlaufend
positionen

= Steigerung des Frauenanteils in Gremien

Erweiterung des Zahlen- = =  Ermittlung IPK-spezifischer Kenntnisse zur = Fiuhrungskréfte, ab 2022 fort-
materials um Dropout-In- Dropoutrate PW, GB, PR laufend
formationen zu erhalten =  anonyme Protokollierung (mit Zustimmung

der Beschiftigten)

= Griinde des Dropouts werden zur Evaluation
des Gleichstellungskonzeptes genutzt

=  Exit-Gespréche fiir Wissenschaftlerinnen,
die ihrerseits den Vertrag kiindigen, um
Griinde fiir ihr Ausscheiden zu erfahren

gezielte Karriereentwick- = regelmé&Rige Beschéftigtengesprache GF, Fihrungs- fortlaufend
lung = Verbesserung der Nachwuchswissenschaft- = kréafte, PW, GB, PR
ler*innen-Betreuung (Promovierende, Post-
Docs)
Familienfreundliche = Erstellung einer Dienstvereinbarung zum GF, PW, GB, PR 2022
Arbeitsbedingungen Mobilen Arbeiten
=  Fihrungin Teilzeit fortlaufend

= Anwendung und Durchsetzung der Kon-
zepte des audits berufundfamilie

Leitlinie zur Fihrungam = Verabschiedung der Leitlinie GF, Direktorium, 2020
IPK PW, GB, PR, Fiih-
= Umsetzung der Leitlinie .. fortlaufend
rungskrafte

Tabelle 6: MaRnahmen zum geschlechtergerechten wissenschaftlichen Umfeld

3.2 Teilzeitbeschaftigung

Die Mdglichkeit in Teilzeit zu arbeiten, wird vor allem von Frauen genutzt und zumeist begriiRt,
da dies eine MalBnahme ist, die der Vereinbarkeit von Beruf und Familie entgegenkommt. Es
sollte jedoch auch beriicksichtigt werden, dass die Umsetzung von Teilzeitarbeit sowohl die
Beschéftigten selbst als auch die einzelnen Arbeitsgruppen und Abteilungen vor Probleme
stellen kann: Bei den Teilzeitkraften ist das Problem zu beobachten, dass sich trotz Reduzie-
rung der Arbeitszeit die tatsachlich anfallende Arbeit nur schwer reduzieren lasst, beispiels-
weise in der Projektarbeit. Uberdies ist das Thema der Altersarmut im Hinblick auf reduzierte
Arbeitszeit nicht zu vernachldssigen. Bei Fiihrungskraften fihrt die Mdglichkeit, in Teilzeit zu
arbeiten, oft zu Vorbehalten beziiglich ihrer Ausiibung von Fiihrungsaufgaben.

Folgende Punkte sind bei einer erhéhten Teilzeitbeschaftigung zu beachten:

= Um die positiven Aspekte der Teilzeitarbeit weiter zu festigen, muss am IPK gesichert wer-
den, dass die Teilzeitmodelle Frauen wie Mannern gleichermalien zur Verfiigung stehen.

= Bei dem Bemiihen, leitende Mitarbeiterinnen zu gewinnen bzw. zu halten, ist auch die Mdg-
lichkeit einer Arbeit in Teilzeit zu beachten. Entsprechende Anfragen sind auf ihre Durch-
fihrbarkeit zu priifen. Wird eine Anfrage abgelehnt, ist der Personalrat einzubeziehen.
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= Bei Teilzeit oder auch Beurlaubung diirfen den Beschaftigten keine Nachteile beziiglich der
beruflichen Férderung entstehen.

= Die Beschaftigten in Teilzeitbeschéftigung sind in die dienstlichen Termine und Bespre-
chungen sowie bei Beurlaubungen, soweit von ihnen gewiinscht, in den Informationsfluss
einzubinden.

= Zeiten familienbedingter Teilzeit und Beurlaubung dirfen sich nicht nachteilig auf die Leis-
tungsbeurteilung auswirken.

= Um unter anderem den Wiedereinstieg nach Mutterschutz- und Elternzeit zu erleichtern,
werden bedarfsorientierte Teilzeitmodelle angeboten.

= Die Aktualisierung der Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitregelung am IPK und die zu er-
arbeitende Dienstvereinbarung zum Mobilen Arbeiten werden regelmafRig hinsichtlich
der Nutzung durch die Beschéftigten und die Wirksamkeit ihrer Regelungen im Alltag
gemeinsam durch das Direktorium, die Gleichstellungsbeauftragten und den Personal-
rat gepriift und ggf. angepasst.

= Der Arbeitsbereich Personalwesen berat iber die moglichen Modelle der Arbeitszeitge-
staltung und unterstiitzt bei der individuellen Anpassung. Dazu z&hlt bei einer Reduzie-
rung der Arbeitszeit auch die Erérterung und Vereinbarung von Méglichkeiten, zu einem
spateren Zeitpunkt zur Vollzeitbeschaftigung zuriickkehren zu kénnen.

3.3 Elternzeit

Am IPK gehen weit mehr Frauen in Elternzeit als Manner. Im Betrachtungszeitraum hat bei
den wissenschaftlich Beschaftigten die Inanspruchnahme von Elternzeit durch Manner zuge-
nommen. Das IPK stellt mit folgenden MaRnahmen sicher, dass beide Elternteile die Mdglich-
keit haben, in Elternzeit zu gehen:

= Die Vereinbarkeitsangebote sollten starker kommuniziert werden: So kénnen beispiels-
weise durch das Ubersenden von Informationen tiber die Vereinbarkeitsangebote (z. B.
bei der Geburt eines Kindes) durch den Arbeitsbereich Personalwesen gezielt werdende
Elternteile angesprochen werden.

= Fihrungskréfte sollten in Beschaftigtengesprachen werdende Vater auf die Mdglichkeit
von Elternzeit ansprechen.

3.4 Befristungssituation im wissenschaftlichen Bereich

In der Aufschliisselung der Befristungssituation nach wissenschaftlichem und wissenschafts-
unterstiitzendem Personal wird deutlich, dass im wissenschaftlichen Bereich der Anteil von
Mannern in unbefristeten Positionen mit 10% und mehr ungleich hoher als bei den Frauen liegt.
Hier ist in gesondertem MaR darauf zu achten, dass bei Entfristungen die Unterreprésentanz
von Frauen beriicksichtigt wird. Die Gleichstellungsbeauftragten sind in diesen Prozess einzu-
binden.

4 Ubergreifende MaBnahmen

Neben den oben genannten Schwerpunkten forciert das IPK die iibergreifenden Mallnahmen
zur Implementierung von Gleichstellung.

4.1 Geschlechtergerechtigkeit als Leitprinzip

Das Leitprinzip der Geschlechtergerechtigkeit soll noch starker gelebt werden. Dies bedeutet,
dass Gleichstellung stets in allen Bereichen des IPK als eine Wirkungsgrofe mitgedacht und
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beriicksichtigt wird. Die Verankerung von Chancengleichheit setzt voraus, die Zielquoten die-
ses Gleichstellungskonzeptes anzuerkennen und einzuhalten. Die Leitideen zur Fiihrung am
IPK wurden als freiwillige Selbstverpflichtung verabschiedet und die Zertifizierung des audits
berufundfamilie zu einer Grundlage personellen Handelns genommen. SchlieBlich wird die
Stellung der Gleichstellungsbeauftragten gestéarkt. Aus diesen Forderungen leiten sich weitere
konkrete Mal3nahmen ab, die in der folgenden Tabelle zusammengefasst sind:

Zweck

Implementierung von
Gleichstellung als Quer-
schnittsaufgabe

Leitideen zur Fiihrung
am IPK

Gendersensible Fiih-
rungskréfteschulungen

Gendersensible Sprache
in Bild und Wort in allen

Dokumenten und Publi-

kationen des IPK

audit berufundfamilie

Jahrlicher Bericht der
Gleichstellungsbeauf-
tragten im Stiftungsrat

Verankerung der Chan-
cengleichheit im Direkto-
rium

stdrkere Einbindung der
Gleichstellungsbeauf-
tragten

MafBnahmen

Geschlechtergerechtigkeit wird als Leitge-
danke in allen Entscheidungen und auf allen
Ebenen thematisiert

gendersensible Personalentscheidungen
und -planung

gendersensible Kommunikation

Verabschiedung im Direktorium
Weiterentwicklung in zukiinftigen Retreats

Durchfiihrung von gendersensiblen Fiih-
rungskrafteschulungen

Handreichung fiir gendersensible Sprache
wird iberarbeitet und im Intranet zur Verfi-
gung gestellt

Beschluss zur Verwendung gendergerechter
Sprache

in allen 6ffentlichen Dokumenten des IPK
(z.B. Forschungsbericht) wird gendersen-
sible Sprache verwendet

regelmafige Treffen PR, GB und PW zum
Monitoring der MalRnahmen

einmal jéhrlich Teilnahme der GB an der Stif-
tungsratssitzung

das Thema der Chancengleichheit wird als
eigener Top zweimal pro Jahr in den Sitzun-
gen des Direktoriums aufgenommen

die GB's tagen zweimal pro Jahr mit der Ge-
schaftsfiihrung

Die Gleichstellungsbeauftragten werden starker
eingebunden bei:

Personaleinstellungen
Eingruppierungen/Leistungspramien

Fort- und Weiterbildungen

Beruflichem Eingliederungsmanagement
(BEM)

Arbeitssicherheit

COVID-Krisenstab (oder andere erforderliche
Krisensitzungen)

Gremiensitzungen des IPK

audit berufundfamilie

Tabelle 7: Geschlechtergerechtigkeit als Leitprinzip

Zustandigkeit

alle Fiihrungs-
krafte

GF, Direktorium,
GB, PR, Fiihrungs-
krafte

GF, Direktorium,
PW, GB, PR, Fiih-
rungskréfte

GF, Direktorium,
GB, PR

GF, Direktorium,
GB, PW, PR, inte-
ressierte Mitarbei-
terinnen und Mit-
arbeiter

GF, GB

GF, Direktorium,
GB

GF, PW, GB

fortlaufend

2020

2023

2023

ab 2022

seit 2018

ab 2022

ab 2022
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Um dieses ubergreifende Ziel der Geschlechtergerechtigkeit als Leitprinzip zu verwirklichen,
bedarf es einer Starkung der Gleichstellungsbeauftragten. In Sachsen-Anhalt wird die Arbeit
der Gleichstellungsbeauftragten noch immer als ein Ehrenamt begriffen. Um jedoch Gleich-
stellung als eine Querschnittsaufgabe zu implementieren, sind Rahmenbedingungen fiir die
Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertretungen erforderlich — dies kann sich in zeitli-
chen, finanziellen und raumlichen Ressourcen sowie Weiterbildungsméglichkeiten (Gleichstel-
lungsgesetze, Beratung, Konfliktmanagement, etc.) zeigen. Von 2017 bis 2020 wurde die
Gleichstellungsarbeit sehr erfolgreich personell durch das FEM-POWER Projekt unterstitzt.

Jetzt muss am IPK dafiir gesorgt werden, dass die ehrenamtlichen Gleichstellungsbeauftrag-
ten weiterhin strukturell unterstiitzt werden. Die Komplexitat der Herausforderungen erfordert
ein Bereitstellen von Ressourcen. Die folgende Tabelle zeigt MalRnahmen in Richtung einer
Professionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten auf:

Zweck MaBnahmen Zustandigkeif Zeitrahmen l
- L SE - v iy = L e o 104 BVl LN, |
Gleichstellungswissen = mindestens einmal jahrlich externe Weiter- GB, PW fortlaufend
aktuell halten bildung der Gleichstellungsbeauftragten und

der Akteurinnen und Akteure im Gleichstel-
lungsbereich

Gleichstellungskompe- * interne und externe Beratung und Schulung GB, PW fortlaufend
tenz der Fihrungskrafte fur Fihrungskréfte des Instituts zu Gleich-
erhohen stellungsfragen (AGG, Vereinbarkeit, Gleich-

stellung der Geschlechter, Diskriminierung)

zeitliche und finanzielle = Bereitstellung finanzieller Ressourcen fiir GF
Ressourcen fir die die Entlastung (z.B. fiir Personal)
Gleichstellungsarbeit

Verstetigung des FEM »  Antrag auf Fortfihrung FEM POWER wird GF 2022
POWER-Projektes eingereicht
Austausch mit der Ge- » die Gleichstellungsbeauftragte und ihre GF, GB ab 2022 fort-
schéftsfiihrung Stellvertretung stehen in stetigem Aus- laufend
tausch mit der Geschéftsfiihrung (alle zwei
Monate)

Tabelle 8: Professionalisierung der Gleichstellungsbeauftragten

4.2 Stellenbesetzungsverfahren

Um das Stellenbesetzungsverfahren transparenter zu gestalten und eine Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts auszuschliellen, sollte es standardisierten Richtlinien unterliegen.

Malnahmen zu solchen standardisierten Richtlinien sind folgende:

= In den Ausschreibungstexten fordert das IPK Frauen explizit zur Bewerbung auf und weist
zudem auf das familienfreundliche Umfeld und das Audit berufundfamilie hin.

» Qualifizierte Frauen werden zu einer Bewerbung auf wissenschaftliche Leitungspositionen
aufgefordert (Stichwort: aktive Rekrutierung).

= Es werden Veroffentlichungsplattformen gewahlt, die gezielt Frauen adressieren, und In-
formationen an frauenspezifische Netzwerke gegeben.

= Soweit eine Verpflichtung zur Erhéhung des Frauenanteils aufgrund des Gleichstellungs-
konzeptes besteht, sollte dies in der Stellenausschreibung erwahnt werden.
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= Aufgaben und Anforderungen in Stellenausschreibungen enthalten klar beurteilbare Krite-
rien, die eine Auswahl der Bewerbungen aufgrund von Qualifikation und Eignung ermogli-
chen.

= Es wird verstarkt darauf geachtet, dass die gleiche Anzahl von Frauen und Mannern einge-
laden werden, sofern ausreichend qualifizierte Bewerbungen von Frauen vorliegen.

* Die Stellenbesetzungskommissionen werden grundsatzlich paritatisch gebildet.

= Zur Sicherstellung der Gleichbehandlung der Bewerberinnen und Bewerber sowie deren
moglichst objektiver Beurteilung wird anhand der Stellenanforderungen eine Matrix erstellt,
die eine Bewertung der Bewerberinnen und Bewerber hinsichtlich der in der Stellenaus-
schreibung geforderten Voraussetzungen ermdglicht. Diese Matrix wird bei der Auswer-
tung der Bewerbungsunterlagen und der Bewerbungsgesprache zu Grunde gelegt. Qualifi-
kationen und Fahigkeiten werden nach einem bestimmten Bewertungssystem schriftlich
festgehalten, sodass eine gute Vergleichbarkeit der Personen méglich ist. Individuellen
Vorurteilen und struktureller Benachteiligung soll damit moglichst wenig Raum gegeben
werden.

= Die Gleichstellungsbeauftragten werden starker in das gesamte Stellenbesetzungsverfah-
ren eingebunden. An allen Entscheidungen — wie sie die Tabelle 9 darstellt — werden die
Gleichstellungsbeauftragten beteiligt. Die Gleichstellungsbeauftragten sind stimmberech-
tigte Mitglieder jeder Kommission und begleiten die Verfahren.

= e — S e P L — —

Prozess Verantwortlichkeit Gesetzliche Begrundung

T A |
§ 15 Abs. 2 f FrFG LSA
§ 16 Abs. 1,1 AV-Glei

Ausschreibungstext PW, Fiihrungskraft

Einsicht in die Bewerbungsunterlagen PW § 15 Abs. 2 g FrFG LSA
§ 16 Abs. 1,1 AV-Glei
Auswahl der Kandidatinnen und Kandidaten PW, Fiihrungskraft § 15 Abs. 2 g FrFG LSA
(indirekt)
§ 16 Abs. 1,1 AV-Glei

Einladung zum Bewerbungsgesprach PW § 15 Abs. 2 h FrFG LSA
§ 16 Abs. 1,1 AV-Glei

Erstellen der Matrix zu den Stellenanforde- PW, Fiihrungskraft § 16 Abs. 1,1 AV-Glei
rungen
Beteiligung an der Entscheidungsfindung PW, Fiihrungskraft § 16 Abs. 1,1 AV-Glei

Tabelle 9: Einbindung der Gleichstellungsbeauftragten

4.3 Personalentwicklung und Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Die Gleichstellung stellt einen Leitwert fiir eine Personalpolitik dar, die der Exzellenz verpflich-
tet ist. In diesem Sinn bedarf es einer Personalentwicklung und einer Nachwuchsférderung,
die die strukturellen, institutionellen und individuellen Barrieren des Institutes in den Blick
nimmt und aktiv gegen diese Mechanismen wirkt.

So wird das IPK weiterhin bereits im Vorfeld von vakanten Leitungspositionen den Bewer-
bungsmarkt erkunden und einen Bewerbungspool bilden. Dabei werden potenzielle Kandida-
tinnen fiir wissenschaftliche Stellen am IPK direkt angesprochen, eingehend iiber die zu be-
setzende Stelle informiert und zur Bewerbung aufgefordert. Uberdies wird das IPK weiterhin

27



Gleichstellungskonzept

Anstrengungen unternehmen, um die bei ihm beschaftigten Frauen mit besonderer Eignung
individuell zu fordern. Dadurch soll die wissenschaftliche Kompetenz von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlerinnen im Mittelbau so gestarkt werden, dass diese fiir wei-
tergehende Aufgaben und weitere Positionen in der Wissenschaft in Frage kommen. Hierzu
zahlen folgende MaRnahmen:

Das Projekt zur Forderung qualifizierter Frauen in akademischen Berufen im Rahmen des
Dualen Studiums (Biotechnologie) als akademische Ausbildungsaktivitat des IPK.

Auf Grundlage der spezifischen Aufgabenstellungen in den Arbeitseinheiten wird den wis-
senschaftlich Beschaftigten weiterhin die Moglichkeit der wissenschaftlichen Weiterqua-
lifikation gegeben (Teilnahme an Fachtagungen und Workshops, Teilnahme und Gestal-
tung von Kolloquien, Mdglichkeit zu internationalen Gastaufenthalten).

Das Leibniz-Mentoring-Programm soll starker als bisher genutzt werden, um den Karriere-
weg von qualifizierten Wissenschaftlerinnen gezielter zu steuern.

Das Leibniz-Professorinnen-Programm wird aktiv in Anspruch genommen.

Das IPK setzt sich bei allen QualifizierungsmalRnahmen fiir die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ein. Dies wird bei der Planung und Durchfiihrung entsprechender Mal3nah-
men berticksichtigt. Konkrete MaRnahmen zur Umsetzung sind unter Punkt 4.4 Verein-
barkeit von Beruf und Familie festgelegt.

Ein hilfreiches Instrument wird in Zukunft die Bestimmung der Dropout Rate darstellen: An
dieser kann erfasst werden, wie viele Personen eine Qualifikationsphase nicht abschlie-
Ben. Ein Exit-Gesprach kann die Griinde kléren.

Allgemeine MalRnahmen zur Personalentwicklung:

RegelmaRig sind Beschaftigtengesprache durchzufiihren, in denen gezielt Uber Karriere-
wege gesprochen wird. Unter anderem kdnnen hier Wege aufgezeigt werden, wie Beschéf-
tigte mit familidren Aufgaben eine gezielte Forderung fiir Fihrungsaufgaben oder fiir an-
dere spezielle Funktionen erhalten kénnen.

Der Einsatz von Fortbildungen als Instrument der Personalentwicklung wird bewusst ein-
gesetzt und fortdauernd kommuniziert.

Das IPK verpflichtet sich, seinen Beschaftigten eine flexible, familienfreundliche Gestaltung
von Arbeitszeit und Arbeitsort zu ermdoglichen.

Arbeitszeitregelung: Die Dienstvereinbarung zur Arbeitszeitregelung am IPK bietet den Be-
schéftigten bessere Mdglichkeiten, die besonderen Anforderungen von Beruf und Kinder-
betreuung oder der Pflege von Angehdrigen miteinander zu vereinbaren.

Erarbeitung und Verabschiedung einer Dienstvereinbarung zum Mobilen Arbeiten.
Teilzeit: Das IPK ermdglicht Wiinsche seiner Beschéftigten auf Reduzierung der Arbeitszeit
im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten.

Beurlaubung: Das IPK unterstiitzt die Antrdge seiner Beschéftigten auf familienbedingte
Beurlaubung (und vorzeitige Riickkehr) im Rahmen der gesetzlichen und tariflichen Vor-
schriften.

Kurzfristige Freistellungen: Bei besonderen familidren Belangen (beispielsweise plotzliche
Erkrankung von Kindern oder Ausfall der Kinderbetreuung) sollen in Absprache mit dem
Vorgesetzten kurzfristige Freistellungen gewahrt werden, indem Gleitzeit und Sonderbeur-
laubungen flexibel eingesetzt werden konnen.
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= Eltern-Kind-Arbeitszimmer am IPK: Das Familienzimmer gibt Beschéftigten mit Kindern die
Moglichkeit, notwendige Arbeiten durchzufiihren, wenn die Kinderbetreuung plotzlich weg-
fallt.

4.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist ein zentraler Bestandteil fiir die Geschlechterge-
rechtigkeit. Als eine der ersten Leibniz Einrichtungen hat sich das IPK erfolgreich zur Verein-
barung von Beruf und Familie durch das von der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung initiierte audit
berufundfamilie zertifizieren lassen. Es ist das Ziel des IPK, fiir alle Beschaftigten familien-
freundliche Strukturen zu schaffen und ihnen ein groBes Angebot zur Vereinbarung von Beruf
und Familie zu bieten. 2016 fand die erfolgreiche Re-Auditierung fiir das Zertifikat audit beru-
fundfamilie (dritte Auditierungsphase) statt: die Re-Auditierung umfasste eine Priifung des
Umsetzungsstandes sowie die Definition weiterfiihrender Ziele und Mallnahmen zur Konsoli-
dierung der familienbewussten Personalpolitik. Durch ein Dialogverfahren hat das Institut das
erreichte Niveau im September 2019 weiter stabilisiert und den Erhalt des Zertifikats gesichert.

In einem kontinuierlichen Verbesserungsprozess sind folgende MalRnahmen zur Starkung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie vorgesehen:

= = — = — - S = =

Zweck MaRnahmen andigkel Zeitrahmen
Kulturwandel zur geleb- = erfolgreiche Re-Zertifizierungen des audits GF, PW, GB, PR fortlaufend
ten Vereinbarkeit berufundfamilie

» regelmaRige Befragung der Beschiftigten
zur Umsetzung der buf-MalRnahmen
= regelméRige Informationen zu buf

Wiedereinstieg von ElI- = aktives Anschreiben vor Ablauf der Eltern- PW ab 2022 fort-
tern nach Elternzeit aktiv zeit laufend
fordern = bei Bedarf Weiterbildung zum Wiederein-

stieg ermdglichen

(FrFg §9)
Ubernahme von Fiih- = Erarbeitung MaBnahmenkatalogs zur Unter- =~ GF, Direktorium, 2023
rungsaufgaben fiir Eltern stiitzung von Beschéftigten mit familidren PW

Verpflichtungen bei Fiihrungsaufgaben

Dual-Career-Angebote = Unterstiitzung von Paaren bei der Suche GF, PW fortlaufend
nach Arbeitspldtzen fiir Lebenspartnerinnen
und Lebenspartner

Pflege als Vereinbar- = Informationen zum Thema werden aufgear- PW 2023
keitsthema sichtbarer beitet und kommuniziert
machen

= in PW wird eine Ansprechperson benannt

= Schulungen fiir Fiilhrungskréfte zum fami-

Sensibilisieniig und lienbewussten Fiihren

GF, Direktorium, 2024

KompetenzerhGhung = Fragen der Vereinbarkeit in Beschaftigten- ~ PW, Fiihrungs-

. . . : - - fortlaufend
der Fiihrungskrafte zur gesprichen integrieren krafte
Vereinbarkeit = Uberlegungen zu einem Fiihrungskréftetag

mit dem Vereinbarkeitsthema

Tabelle 10: MaRnahmen zur Starkung von Beruf und Familie

4.5 Mafnahmen gegen Diskriminierung

Das IPK verurteilt Ungleichbehandlung, Benachteiligung, sexuelle Beldstigung sowie Mobbing
und tritt Diskriminierungen jeglicher Art entschieden entgegen. Sehen sich Beschaftigte von
sexueller Beldstigung, Mobbing oder Diskriminierung betroffen oder fiihlen sich benachteiligt
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wegen ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion, Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexuel-
ler Identitat oder sexuelle Orientierung, besteht das Recht auf Beratung und Unterstiitzung. Im
Rahmen der Dienstvereinbarung vom 17.03.2020° wurde eine AGG-Beschwerdestelle einge-
richtet. Sie dient einer niedrigschwelligen Beratungsstruktur im Fall von Diskriminierung, Mob-
bing und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Dennoch hindern verschiedene Faktoren Beschaftigte, sich gegen Diskriminierung, Belasti-
gung und Machtmissbrauch zu wehren. Es liegt in der Verantwortung des IPK, diese Hemm-
nisse zu reduzieren und ein starkeres Problembewusstsein iiber Abhdngigkeiten im Wissen-
schaftssystem auf allen Ebenen, vor allem auf der Fiihrungsebene, aufzubauen. Folgende
MaBnahmen unterstiitzen diesen Prozess:

- = R . =i = R — P— == =

Zweck MaBnahmen | Zustandigkesi Zeitrahmen |
forie 1 L i=e =h i SATING, NG il ol boti ] IR D i 0 (N o o g A ik i S5 g

Reduzierung von Gender = Kommunikation eines Genderbewusstseins GF, Direktorium, fortlaufend

Bias Diskriminierungen werden offen angespro- GB

chen.

Steigerung der Gender- regelmé&Rige Inhouse-Seminare zu Gender- PW fortlaufend

kompetenz von allen Be- kompetenz und Anti-Bias-Training fir alle

schaftigten Fiihrungskrafte

Vermeidung von Diskri- Umsetzung der Erfordernisse des AGG alle Beschéftigten = fortlaufend

minierung am Arbeits- Diskriminierung wird widersprochen

platz (im Sinne des Vorfille und Beschwerden werden gedufert

AGG)

Pravention und Aufkla- regelméfRige Information zur DV AGG in Per- = GF, Direktorium, fortlaufend

rung zu AGG fiir alle Be- sonalversammlung GB, PR, GB, PW

schéftigten

verpflichtende Work- regelmé&Rige Durchfiihrung von Workshops GF, Direktorium fortlaufend

shops zum AGG fiir Fiih- zum AGG

rungskrafte

Weiterbildung fiir AGG- mind. ein Treffen der Beratungspersonen GF, Beratungsper-  fortlaufend

Beratungspersonen und
Supervision

mit GF pro Jahr
regelmaBige Weiterbildung

sonen (AGG), GB,
PR

Erstellung einer Handreichung zu Beratung-
Standards am IPK

Tabelle 11: MaBnahmen gegen Diskriminierung

4.6 Gleichberechtigung in der Sprache

In allen internen und externen Veroffentlichungen des IPK ist der Grundsatz der Gleichbe-
rechtigung in der Sprache zu beachten. Hierzu wurde eine Sprachregelung 2015 vorgege-
ben, die im Intranet einsehbar ist.’® Diese Regelung sollte im Zeitraum des Gleichstellungs-
konzept unter dem linguistischen Aspekt, wie Geschlechtsidentitaten sichtbar gemacht wer-
den konnen, iiberarbeitet werden.

Dienstvereinbarung vom 17.03.2020 zum Schutz der Beschdftigten gegen Ungleichbehandlung, Diskriminie-
rung, Mobbing, Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz (,AGG-RL”) am Leibniz-Institut fiir Pflanzengenetik
und Kulturpflanzenforschung (IPK).

10 Zu finden unter URL: https://intranet.ipk-gatersleben.de/uploads/tx_news/Leitfaden zur Anwen-
dung_einer_geschlechtersensiblen _Sprache IPK 01.pdf [letzter Zugriff 2.September 2020].
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5 Schlussbestimmungen

5.1 Controlling

Die im Gleichstellungskonzept festgeschriebenen Zielvorgaben und MaRnahmen werden jéhr-
lich durch die Geschaftsfiihrung und durch die Gleichstellungsbeauftragten im Rahmen des
Gleichstellungscontrollings berpriift. Die Arbeitsgruppe Personalwesen erfasst die statisti-
schen Zahlen fur das Berichtswesen und aktualisiert diese fiir jedes Kalenderjahr in gesondert
fortzufiihrenden Tabellen. Der Zahlenteil der Bestandsaufnahme wird jahrlich fortgeschrieben.
Dadurch wird verfolgt, wie sich die Gleichstellungssituation am IPK entwickelt. Die Ziele und
MaRnahmen der Gleichstellungspolitik werden an den eingetretenen Entwicklungsverldufen
kontrolliert und, soweit erforderlich, angepasst. Dies gilt auch fiir die Bestandsaufnahme
selbst. Jeweils bis Ende Marz jedes Jahres sind die Zahlen des abgelaufenen Kalenderjahres
hinsichtlich notwendiger Anderungswiinsche im Berichtswesen mit der Geschéftsfiihrung und
den Gleichstellungsbeauftragten zu besprechen, damit Anderungen von beiden Parteien vor-
genommen werden konnen. Dieses gilt insbesondere, wenn erkennbar wird, dass Zielvorgaben
nicht oder nicht im angegebenen Zeitraum erreicht werden kdnnen. Abweichungen vom
Gleichstellungskonzept sind zu dokumentieren.

Die Geschaftsfiihrung des IPK legt in Kooperation mit den Gleichstellungsbeauftragten oder
der dafir eingesetzten Gleichstellungskommission zwei Jahre nach Inkrafttreten des Gleich-
stellungskonzeptes einen gesonderten Bericht liber dessen Umsetzung und Einhaltung vor.
Zugleich wird die Wirksamkeit der umgesetzten Mallnahmen uberpriift. Im Bericht sind die
Entwicklungen zu beriicksichtigen, einzuschdtzen und insbesondere die daraus gezogenen
Konsequenzen darzustellen, die dieses Gleichstellungskonzept verandern oder erganzen. Die
Gleichstellungsbeauftragten geben eine Stellungnahme hierzu ab.

5.2 Inkrafttreten

Das Gleichstellungskonzept tritt am 01.09.2022 in Kraft. Es ist den Institutsangehdrigen des
IPK zuvor in geeigneter Weise bekannt zu machen und im IPK-Intranet zu verdffentlichen. Es
gilt bis zum Ende des Jahres 2025.

Geschiftsfiihrender Direktor Administrativer Leiter
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