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Kurzfassung

Situation am Stichtag 30. Juni 2021 (Einzelheiten in Kapitel 2):

e Die Max Weber Stiftung (MWS) beschéftigt insgesamt 373 Personen, davon 215 Frauen und
158 Manner.

e Der Anteil von Frauen in den Tatigkeiten des héheren Vergiitungsniveaus (ab Entgeltgruppe
13 TVOD oder vergleichbarer lokaler Arbeitsvertrag) liegt wie zuvor anndhernd bei Paritat und
ist in den vergangenen vier Jahren um ein weiteres Prozent auf jetzt 49 % gestiegen (davon bei
Stellen mit Uberwiegend wissenschaftlichen Tatigkeiten 48 %). Im gehobenen Verglitungs-
niveau liegt der Frauenanteil bei 55 % sowie im einfachen und mittleren bei 72 %.

e Von 2017 nach 2021 stieg der Frauenanteil in den 61 Flihrungspositionen von 39 auf 46 %, liegt
aber auf den beiden obersten Ebenen (Geschaftsfiihrung und Institutsleitungen bzw. deren
Stellvertretungen) bei nur je 33 %.

e Frauen haben 59 % (vorher 61 %) der unbefristeten Stellen inne. Jedoch ist die Vertragsdauer
von Frauen mit befristeten Vertragen durchschnittlich 3 Monate (vorher 9 Monate) kiirzer als
die von Mannern; der Durchschnitt aller befristeten Arbeitsverhaltnisse liegt bei 52 Monaten
(vorher 50 Monaten).

e 63 Beschaftigte, davon 50 Frauen, arbeiten in Teilzeit (davon 17 studentische bzw.
wissenschaftliche Hilfskrafte). 7 Frauen und kein Mann haben ihre Arbeitszeit familienbedingt
auf Teilzeit reduziert. 7 Frauen und 3 Manner waren beurlaubt, davon 5 Frauen und 2 Manner
familienbedingt.

e Im Stiftungsrat stieg der Frauenanteil auf 5 (vorher 4) von 11 Mitgliedern. In den Wissen-
schaftlichen Beiraten der elf MWS-Institute liegt der Frauenanteil im Durchschnitt leicht Giber
der angestrebten Halfte. Einzelne Beirdte weichen deutlich vom Schnitt ab.

Ziele (Einzelheiten in Kapitel 3):

1.

Angleichung des Frauen- und Mdnneranteils in Fiihrungspositionen

Die MWS setzt sich das Ziel, den Anteil der Frauen unter den Institutionsdirektoren
und -direktorinnen auf mindestens 5 von 11 zu steigern. Ebenso soll der Frauenanteil bei ihren
Stellvertreterinnen und Stellvertretern auf Paritdt gesteigert werden.

Gleicher Frauen- und Mdnneranteil auf wissenschaftlichen Stellen

Die fast erreichte Paritat ist zu sichern.

Paritéitische Besetzung von Gremien

Fiir den Stiftungsrat, die Wissenschaftlichen Beirdte sowie sonstige standige oder voriibergehende
Ausschiisse und Kommissionen auf Instituts- und Stiftungsebene wird eine paritatische Besetzung
mit Madnnern und Frauen angestrebt.

Besondere Verantwortung der Vorgesetzten

Die zentrale Verantwortung fir die Erreichung der gesetzlichen und in diesem Plan konkretisierten
Gleichstellungsziele liegt bei den Vorgesetzten. Daher gehort diese Aufgabe zu den Dienstpflichten
insbesondere der Geschaftsfiihrung sowie der Institutsdirektionen.

Bessere Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

Fir das Ziel, die Berufstatigkeit mit Familien- oder Pflegepflichten vereinbaren zu kénnen, werden
konkrete MaBnahmen festgelegt.



6. Informationen und Schulungen zu Fragen der Gleichstellung

Die MWS bietet den Beschaftigten Schulungen zum Thema Gleichstellung, Sexismus und
Diskriminierung am Arbeitsplatz an.

7. Ziele auf Institutsebene

Auf der Ebene von Instituten und Geschaftsstelle sind Ziele und MalRnahmen des Plans sowie deren
institutsspezifische Erganzung regelmaRig zu besprechen.

Die MalRnahmen zur Erreichung dieser Ziele sind in Kapitel 3 dargelegt.

1. Einleitung

Die Max Weber Stiftung — Deutsche Geisteswissenschaftliche Institute im Ausland (MWS) fordert die
berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern. Sie beriicksichtigt gemaR § 4 Bundesgleichstel-

lungsgesetz (BGleiG)® diese Verpflichtung als durchgingiges Leitprinzip bei allen Aufgabenbereichen
und Entscheidungen. Zu diesem Zweck schreibt das BGleiG die Erstellung eines Gleichstellungsplans
vor, dessen Ziele und Themen im Wesentlichen durch §§ 11 bis 14 vorgegeben werden. Dabei ist zu
beachten, dass sich das BGleiG auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern beschrankt.

Der Gleichstellungsplan 2022-2025 beginnt wie die Vorgangerplane mit der Darstellung des Ist-
Zustands der MWS. Stichtag der Datenerhebung ist der 30. Juni 2021. Fiir den besseren Uberblick
sollen nur die aussagekraftigsten Ergebnisse der Datenanalyse prasentiert werden, um positive wie
negative Entwicklungen und Zustidnde innerhalb der MWS pointiert ansprechen zu kénnen. Daraus
abgeleitet folgen Ziele und MalRnahmen zur Umsetzung der Gleichstellung.

Einen Teil der Daten (z.B. Vertragsdaten) kann die MWS systematisch ihrer Personalverwaltung
entnehmen. Dariliber hinaus wurde in einer anonymen Beschaftigtenbefragung nach Einschatzungen
zu und Erfahrungen mit Benachteiligung von Frauen und zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Beruf gefragt. Dabei wurden die Antworten von Beschaftigten mit und ohne Fihrungspositionen
getrennt erhoben. Viele Anregungen und Vorschldge der Beschaftigten flossen in die Ziele und
MaRnahmen (s. Kapitel 3) ein. Einigen anderen Vorschlagen stehen rechtliche Beschrankungen
entgegen.

2. Darstellung der derzeitigen Situation

Diese Darstellung umfasst alle Beschaftigten am Stichtag 30. Juni 2021, gleich ob sie aus der
Bundeszuwendung (Grundfinanzierung der MWS aus dem Bundeshaushalt) oder aus Drittmitteln
finanziert wurden, gleich ob sie Arbeitnehmer/-innen oder der MWS zugewiesene Beamte/-innen
waren. Praktikanten/-innen und Stipendiaten/-innen sind nicht erfasst. Wie in den Erhebungen zuvor
werden Beschiftigte in Teilzeit oder Beurlaubung mit je einem eigenen, vollen Datensatz erfasst;
unabhangig von der individuellen Arbeitszeit wird also jede Person gleich gewichtet. Dariliber hinaus
erfasst die Darstellung auch die Zusammensetzung der ehrenamtlich besetzten MWS-Gremien
Stiftungsrat, Wissenschaftliche Beirdte der Institute und Beirat perspectivia.net. Die Darstellung

1 Gesetz fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesverwaltung und in den Unternehmen und Gerichten
des Bundes.
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umfasst keine Projektbeirdte oder andere nichtstandige Gremien. Prozentzahlen sind durchgehend auf
volle Zahlen gerundet.

Die Zahlen von 2021 werden regelmafig mit denen der letzten beiden Gleichstellungsplane von 2013
und 2017 verglichen. Soweit die Daten auf die Standorte heruntergebrochen werden, werden die
Daten des Biiros in Peking sowie des Bilderfahrzeuge-Projekts am Warburg Institute London unter der
Uberschrift ,,Weitere Biiros und Projekte” zusammengefasst und neben die Daten der seit 2021 elf
Institute und der Geschaftsstelle gestellt. Das Biiro in Delhi war 2017 noch nicht zum heutigen Institut
MWEF Delhi verselbstandigt und wurde deshalb in der damaligen Gleichstellungsplan-Statistik noch zur
Geschaftsstelle gezahlt.

Tabelle 1: Anzahl der Beschiaftigten

Frauen Manner Gesamt | Frauenanteil
2013 147 130 277 53%
2017 175 147 322 54%
2021 215 158 373 58%

Im Jahr 2021 wurden die Datensatze von 373 Personen systematisch erfasst. Gegentiber 2017 kamen
im Saldo 40 Frauen und 11 Manner hinzu. Damit ist der Frauenanteil in der Stiftung von 54 % 2017 auf
58 % 2021 gestiegen.

Tabelle 2: Personalstruktur der Institute und der Geschaftsstelle

Frauen Manner Gesamt Frauenanteil
2017 23 9 32 72%
DFK Paris 2021 18 9 27 67%
Verdnderung -5 +/-0 -5 -5%
2017 15 11 26 58%
DHI London 2021 22 11 33 67%
Veranderung +7 +/-0 +7 +9%
2017 12 10 22 55%
DHI Moskau 2021 15 18 33 45%
Veranderung +3 +8 +11 -9%
2017 19 15 34 56%
DHI Paris 2021 24 13 37 65%
Veranderung +5 -2 +3 +9%
2017 21 20 41 51%
DHI Rom 2021 22 21 43 51%
Veranderung +1 +1 +2 -0%
2017 20 12 32 63%
DHI Warschau 2021 15 10 25 60%
Veranderung -5 -2 -7 -3%
DHI 2017 20 13 33 61%
hington 2021 31 20 51 61%
Washing Veranderung +11 +7 +18 +0%
2017 8 11 19 42%
DlJ Tokyo 2021 11 7 18 61%
Veranderung +3 -4 -1 +19%
. 2017 3 1 4 75%
MFW Delhi 2021 5 3 8 63%



Veranderung +2 +2 +4 -13%

2017 8 12 20 40%
Ol Beirut 2021 11 11 22 40%
Veranderung +3 -1 +2 +/-0%
2017 9 12 21 43%
Ol Istanbul 2021 12 11 23 52%
Veranderung +3 -1 +2 +9%
2017 15 13 28 54%
Geschiftsstelle 2021 21 15 36 58%
Veranderung +6 +2 +8 +5%
2017 5 9 14 36%
Weitere Biiros >
. 2021 8 9 17 47%

und Projekte )
Verdnderung +3 +/-0 +3 +11%
2017 175 147 322 54%
Gesamt 2021 215 158 373 58%
Verédnderung +40 +11 +51 +3%

Wahrend der Frauenanteil der MWS bei insgesamt 58 % liegt, reicht die Bandbreite der einzelnen
Institute von 40 % beim Orient-Institut Beirut bis 67 % am DFK Paris und DHI London.

Der Vergleich der Frauen- und Manneranteile im Hinblick auf die Altersstruktur der Beschaftigten
ergibt ein insgesamt ausgeglichenes Bild. Die Gesamtheit der Beschéftigten wurde dafiir in Kohorten
von je funf Jahren aufgeteilt. In den jlingeren Kohorten sind die Frauen etwas starker vertreten als in
den dlteren.

Einen vertieften Einblick in die Struktur der Beschaftigten unter gleichstellungspolitischen Aspekten
erhadlt man im Folgenden bei einer Analyse der Verteilung auf Frauen und Ménner in den jeweiligen
Verglitungsgruppen, bei der Verteilung der Flihrungspositionen, bei Befristungen, Teilzeit und Beurlau-
bungen.

2.1 Beschaftigungsstruktur

2.1.1 Vergiitungsniveau

Zunachst soll die Verteilung der Beschaftigten auf die Vergitungsniveaus der MWS beleuchtet werden.
Der Begriff des ,Vergiitungsniveaus” entspricht hierbei dem beamtenrechtlichen Terminus der
,Laufbahn”. Bei den Vergitungsniveaus der MWS wird zwischen dem ,einfachen und mittleren”
(Entgeltgruppen 1-9a TV6D oder vergleichbar)?, dem ,gehobenen” (Entgeltgruppen 9b-12 TVSD oder
vergleichbar) und dem ,héheren” (ab Entgeltgruppen 13 TVAD oder vergleichbar sowie auRRertariflich
Beschaftigte) Vergltungsniveau differenziert. Die mit einem Arbeitsvertrag nach dem Recht des
jeweiligen Gastlandes eingestellten Beschaftigten (lokale Beschaftigte, insgesamt mehr als die Halfte
aller Beschéftigten) sind fiir die Zwecke dieser Statistik jeweils einer vergleichbaren Entgeltgruppe bzw.
Verglitungsniveau nach TV6D zugeordnet.

Tabelle 3: Anteil der Beschiftigten (Frauen und Manner) nach Vergiitungsniveau

2 Eine Trennung zwischen einfachem und mittlerem Niveau ist in der MWS schwierig, weil die Entgeltgruppen fir lokale
Beschaftigte gerade in diesen Bereichen nicht uneingeschrankt mit dem TV6D vergleichbar sind.
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einfach/mittel gehoben héher S/WHK
enthalten im
2009 37% 17% 46% einf./mittl. Verg.
2013 28% 20% 47% 5%
2017 30% 18% 47% 5%
2021 29% 20% 46% 5%

Die Anteile der Beschaftigten in den jeweiligen Vergitungsniveaus sind seit vielen Jahren fast
unverandert. Zu den Beschaftigten des einfachen und mittleren Vergltungsniveaus zahlen u.a.
Beschaftigte in den Bereichen Sekretariat, Hausdienste, Empfang und Verwaltung; zu denen des
gehobenen Verglitungsniveaus zdhlen hauptsachlich Beschaftigte aus den Bereichen Bibliothek, IT und
Verwaltungsleitung und zu dem hdéheren Verglitungsniveau sind vornehmlich Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen sowie wissenschaftlich ausgebildetes Infrastrukturpersonal z.B. in Bibliotheks-
leitungen oder der Wissenschaftskommunikation zu zahlen.

Die 17 in der MWS beschéftigten studentischen und wissenschaftlichen Hilfskrafte (S/WHK), von denen
11 Frauen und 6 Manner sind, unterliegen nicht dem TV6D und passen daher nicht in das System der
Vergitungsniveaus. Sie sind wegen der Eigenart ihrer Tatigkeit auch ansonsten nicht mit dem Gbrigen
Personal vergleichbar. Daher werden diese 5 % der Beschaftigten in der weiteren Untersuchung bei
einigen Analysen nicht mitbericksichtigt. Dies ist immer gekennzeichnet.

Tabelle 4: Frauen und Minner nach Vergiitungsniveau 20213

einfach/mittel gehoben héher S/WHK Gesamt
Frauen 78 42 84 11 215
Manner 31 34 87 6 158
Gesamt 109 76 171 17 373
Frauenanteil 72% 55% 49% 65% 58%
Grafik 1: Frauen und Manner nach Vergiitungsniveau 2021
| | N
| hoher
| gehoben
I einfach/mittel
0% 25% 50% 75% 100%
B Frauen Manner

Die Verteilung von Frauen und Mannern in den verschiedenen Verglitungsniveaus fallt unterschiedlich
aus. Die Diskrepanzen im einfachen und mittleren Vergltungsniveau, in dem fast drei Viertel der
Beschaftigten weiblich sind, fallen besonders auf. Im Vergleich zu 2017 hat sich hier der Frauenanteil
von 73 % auf 72 % im Jahr 2021 nur minimal verringert. Eine Angleichung und damit Verbesserung ist
im hoheren Verglitungsniveau eingetreten: Der Frauenanteil konnte hier von 43 % auf 49 % gesteigert
werden. Er liegt somit fast exakt bei der angestrebten Halfte.

3 S/WHK werden in Tabelle 4, aber nicht in Grafik 1 berlcksichtigt.



Grafik 2: Wissenschaftlich Tatige im hoheren Vergiitungsniveau nach Frauen und Mannern

(absolute Zahlen)

zu mindestens 50%

wissenschaftlich tatig _

mit weniger als 50% oder nicht
wissenschaftlich tatig

40 50 60

Manner M Frauen

In der Wissenschaftsorganisation MWS kann man die Beschaftigten des hoheren Vergiitungsniveaus
in zwei grofle Gruppen teilen: einerseits diejenigen, die Gberwiegend wissenschaftlich tatig sind, und
andererseits diejenigen, die nicht oder nur zu weniger als der Halfte ihrer Arbeitszeit in der
Wissenschaft eingesetzt sind. Bei ersteren liegt der Frauenanteil knapp unter der Halfte (48 %) und bei
den letzteren knapp Uber der Halfte (51 %). Hier zeigen sich also keine groBen Unterschiede.

Grafik 3: Anteil von Frauen und Mannern in den Vergiitungsniveaus
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Vergiitungsniveau Vergiitungsniveau Verglutungsniveau
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Grafik 3 zeigt bildlich, wie sich im hoheren Vergltungsniveau der Frauen- und Manneranteil in der
Mitte angeglichen haben, im gehobenen Verglitungsniveau mit konstant fiinf Prozentpunkten Abstand
zum Gleichmal verbleiben und im einfachen und mittleren Verglitungsniveau mit groBem Abstand
auseinander bleiben.

Tabelle 5: Bewerbungen seit 1. Juli 2017 nach Vergiitungsniveau

Frauenanteil Manneranteil
einfach/mittel 68% 32%
gehoben 56% 44%
héher 59% 41%

Ein Blick auf die Bewerbungszahlen nach Vergilitungsniveau der ausgeschriebenen Stelle zeigt, dass
sich verhéltnismaRig mehr Frauen als Manner in allen Verglitungsniveaus bewarben. Die konkreten
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Daten der Bewerbungen auf seit 1. Juli 2017 besetzte Flhrungspositionen, wo es etwas anders

aussieht, sind auf Seite 9 einzusehen.

Tabelle 6: Hochschulqualifikation im einfachen/mittleren Vergiitungsniveau

Frauen Manner
Anteil aller Frauen Anteil aller Mdnner
absolut . absolut .
dieses Verg. dieses Verg.

keine/andere

Hochschulqualifikation 32 4% 18 >8%
Bachelor 20 26% 5 16%
Master 26 33% 6 19%
Promoviert 0 0% 2 6%
Habilitiert 0 0% 0 0%
Gesamt 78 31

Im einfachen und mittleren Vergiitungsniveau ist kein Hochschulabschluss erforderlich, sondern fiir
die meisten Positionen eine einschlagige Berufsausbildung die Regelanforderung. Doch zeigt sich, dass
viele Beschaftigte trotzdem Uber einen Hochschulabschluss verfligen, bei den Frauen sogar ein Drittel

liber einen Masterabschluss.

Tabelle 7: Hochschulqualifikation im gehobenen Vergiitungsniveau

Frauen Manner
Anteil aller Frauen Anteil aller Manner
absolut . absolut .
dieses Verg. dieses Verg.

keine/andere

Hochschulqualifikation ! 2% 3 9%
Bachelor 12 29% 13 38%
Master 23 55% 15 44%
Promoviert 5 12% 3 9%
Habilitiert 1 2% 0 0%
Gesamt 42 34

Im gehobenen Vergltungsniveau ist die Regelanforderung ein einschlagiger Bachelorabschluss. Doch
auch hier bringen viele Beschaftigte einen héheren Abschluss mit, bei den Mannern gut die Halfte und

bei den Frauen sogar zwei Drittel.

Tabelle 8: Hochschulqualifikation im héheren Vergiitungsniveau

Frauen Manner
Anteil aller Frauen Anteil aller Manner
absolut . absolut .
dieses Verg. dieses Verg.
keine/andere
eger. as 0 0% 0 0%

Hochschulqualifikation ° °
Bachelor 0 0% 0 0%
Master 14 17% 11 13%
Promoviert 63 75% 62 71%
Habilitiert 7 8% 14 16%
Gesamt 84 87

Die tarifliche Mindestanforderung im hoheren Verglitungsniveau ist ein einschlagiger Master-

abschluss, doch u.a. die vielen Postdoc-Qualifizierungsstellen in den Instituten haben zur Folge, dass
7



85 % der MWS-Beschéftigten dieses Verglitungsniveaus mit Promotion oder auch Habilitation tiber
den Master hinaus akademisch qualifiziert sind. Unter den Habilitierten befinden sich deutlich mehr

Manner als Frauen.

2.1.2 Fihrungspositionen und wissenschaftliche Positionen

Tabelle 9.1: Verteilung der Fiihrungspositionen auf Manner und Frauen

Frauen Manner Gesamt Frauenanteil
2013 13 35 48 27%
2017 24 38 62 39%
2021 28 33 61 46%

Flihrungspositionen sind gemaR der Definition des § 3 Nr. 10 BGleiG alle Arbeitsplatze mit
Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben. Am Stichtag nehmen in der MWS 61 Personen eine
Flhrungsposition ein. Der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen ist weiter gestiegen: er hat sich
gegeniiber 2017 von 39 % auf 46 % im Jahr 2021 erhoht. Damit liegt er zwar noch unter der Paritdt von
50 %, deren Erreichung in der nachsten Periode scheint jedoch, auch dank der zahlreichen getroffenen
MaRnahmen, realistisch.

Tabelle 9.2: Verteilung der einzelnen Fiihrungspositionen auf Manner und Frauen

Frauen | Minner | Gesamt Frauenanteil | Frauenanteil

2021 2017

Institutsdirektor/-in,

Geschiftsfiihrer/-in 4 8 12 33% 9%

stellv. Direktor/-in, stellv. GF 4 8 12 33% 33%

Bibliotheksleitung 6 2 8 75% 73%

Verwaltungsleitung 5 5 10 50% 55%

andere Leitungsfunktion 9 10 19 47% 29%

Ein Blick auf die Verteilung der verschiedenen Fiihrungspositionen auf Manner und Frauen zum
Stichtag zeigt, dass innerhalb der gesamten MWS nur in den Bibliotheken mehr Frauen als Manner
eine Leitungsfunktion innehaben. AuBerdem sind Frauen in Direktorinnen- und stellvertretenden
Direktorinnenstellen noch deutlich unterreprasentiert; im Vergleich zu 2017 ist allerdings eine starke
Steigerung des Frauenanteils auf der obersten Fiihrungsebene von vormals 9 % zu jetzt 33 % zu

verzeichnen.

Tabelle 9.3: Verteilung der einzelnen Fiihrungspositionen auf Manner und Frauen
bei Einstellung seit 1. Juli 2017

Frauen  Manner Gesamt Frauenanteil
Direktor/in, GF 2 1 3 67%
stellv. Direktor/in, stellv. GF 1 4 5 20%
Bibliotheksleitung 1 2 3 33%
Verwaltungsleitung 3 2 5 60%
andere Leitungsfunktion 7 4 11 64%
Gesamt 14 13 27 52%

Betrachtet man nun die Verteilung der verschiedenen Fiihrungspositionen auf Manner und Frauen bei
Einstellung seit 1. Juli 2017, wird ersichtlich, wie viele Manner und Frauen in den letzten vier Jahren
eine Fuhrungsposition neu GUbernommen haben. Insgesamt wurden seit 1. Juli 2017 16 Fiihrungs-
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positionen von Frauen besetzt und 10 von Mannern, also ein sehr hoher Frauenanteil von 62 % bei den
Neubesetzungen. Innerhalb der einzelnen Funktionen variieren die Prozente durch die geringen

Fallzahlen stark.

Tabelle 10.1 : Bewerbungen auf seit 1. Juli 2017 besetzte Positionen*

Bewerberinnen Bewerber
Gesamt 60% 40%

Davon Fiihrungspositionen 46% 54%

Tabelle 10.2: Bewerbungen auf seit 1. Juli 2017 besetzte Fiihrungspositionen

Frauen Manner Gesamt  Frauenanteil
Direktor/in, GF 9 16 25 36%
stellv. Direktor/in, stellv. GF 20 18 38 53%
Bibliotheksleitung 8 16 24 33%
Verwaltungsleitung 44 31 75 59%
andere Leitungsfunktion 41 60 101 41%
Gesamt 122 141 263 46%

Die Bewerbungszahlen auf Neueinstellungen seit dem 1. Juli 2017 zeigen, dass sich insgesamt mehr
Frauen als Manner bei der MWS bewarben. Hingegen gingen im Segment der Flihrungspositionen
46 % weibliche Bewerbungen ein, doch 62 % der Neubesetzungen in diesem Segment erfolgten mit
Frauen, so dass deren Erfolgsquote signifikant hoher lag als die der Manner.

Schaut man auf die Bewerbungszahlen der einzelnen Fiihrungspositionen, ist erkennbar, dass sich fast
doppelt so viele Manner wie Frauen auf Direktoren- oder Direktorinnenstellen und Bibliotheks-
leitungsstellen bewarben. Auf stellvertretende Direktoren- oder Direktorinnenstellen bewarben sich
ungefahr gleich viele Frauen wie Manner. Auf Verwaltungsleitungsstellen bewarben sich mit 59 %
mehr Frauen als Manner. Auf andere Leitungsstellen bewarben sich mit 59 % mehr Manner als Frauen.

Die Moglichkeiten zur Personalentwicklung sind in der Stiftung begrenzt, dennoch konnte im
Berichtszeitraum sechs Beschéftigten (4 Frauen, 2 Méanner) ein interner Aufstieg durch die Ubertra-
gung einer Fuhrungsposition ermoglicht werden. Die Aufstiege verteilten sich auf alle fiinf in diesem
Abschnitt ausgewerteten Kategorien von Fliihrungspositionen.

Tabelle 11: Verteilung der iiberwiegend wissenschaftlich Tatigen auf Mdnner und Frauen
bei Einstellung seit 1.7.2017

Frauen | Manner Gesamt Frauenanteil

wissenschaftlich tatig 38 29 67 57%
I‘I-I.C!’lt wissenschaftlich 65 50 115 579%
tatig

gesamt 103 79 182 57%

4 Die Bewerbungszahlen in Tabelle 10.1 enthalten auch die Bewerbungen auf S/WHK-Stellen.



Bei Einstellungen seit 1.7.2017 liegt der Frauenanteil bei Gberwiegend wissenschaftlich Tatigen bei
58 %, bei den lbrigen Beschaftigten in der MWS bei dhnlichen 57 %.

2.1.3 Befristung

Tabelle 12: Verteilung der befristeten und unbefristeten Arbeitsvertriage 2021

Anteil X Anteil Anteil
. befristet zur
befristet aller R aller . aller
wiss. unbefristet Gesamt
(alle) | Frauen/ Qualifizierun Frauen/ Frauen/
Manner J Manner Manner
Frauen 121 56% 37 17% 94 44% 215
Manner 93 59% 30 19% 65 41% 158
Gesamt 214 57% 67 18% 159 43% 373
Frauenanteil 57% 55% 59% 58%

Anmerkung: S/WHK-Stellen wurden berticksichtigt.

Die Anzahl der befristeten Arbeitsvertrage ist von 61 % 2017 auf 57 % 2021 leicht gesunken und
befindet sich damit wieder bei einem &dhnlichen Wert wie in 2013. Der wichtigste Grund fur
Befristungen ist die Finanzierung von Stellen durch befristete Drittmittel. Die Befristung zur
wissenschaftlichen Qualifizierung macht 2021 31 % aller befristeten Stellen aus. Weitere Befristungs-
grinde sind u.a. Flihrung auf Zeit sowie Elternzeit- und andere Vertretungen.

Von den Frauen der MWS haben 56 % befristete Vertrage und 44 % unbefristete. Bei den Mannern
sind es 59 % zu 41 %. Somit sind die Anteile der befristeten sowie der unbefristeten Vertrage ungefahr
gleichmaRig zwischen Mannern und Frauen verteilt.

Die durchschnittliche Dauer der Befristung liegt bei ca. 52 Monaten. Frauen mit befristeten Vertragen
haben 2021 im Schnitt gut drei Monate kiirzere Vertrage als Manner. 2017 gab es noch ca. neun
Monate Differenz zwischen Frauen und Mannern.

In der Teilgruppe derjenigen, die zur wissenschaftlichen Qualifizierung befristet sind, betragt die
durchschnittliche Vertragsdauer 49 Monate, also etwas weniger als beim Durchschnitt aller Befristun-

gen.

Verlangerungen nach § 2 Abs. 5 Nr. 2 oder 3 Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Verlangerungsanspruch

um Zeiten von Mutterschutz oder Elternzeit) gab es in finf Fallen und ebenso gab es fiinf Fille, in
denen Vertrage nach § 2 Abs. 1 Satz 4 WissZeitVG (Verlangerungsmaoglichkeit um zwei Jahre je Kind)
verlangert wurden. In beiden Fallen waren es je zwei Frauen und drei Manner. Antrage, ihre der
wissenschaftlichen Qualifizierung dienenden befristeten Arbeitsvertrage aufgrund der Pandemie-
Sonderregel § 7 Abs. 3 WissZeitVG zu verlangern, wurden bis zum Stichtag von 8 Frauen und 5 Mannern
gestellt. 11 der Verldangerungsantrage gaben die Institute ganz statt (6 Frauen, 5 Manner), einem
Antrag teilweise und ein Antrag war am Stichtag noch nicht entschieden. Darliber hinaus wurde in
einem vergleichbaren Fall der Vertrag einer wissenschaftlichen Mitarbeiterin mit lokalem Arbeits-
vertrag verlangert.
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Tabelle 13: Verteilung der unbefristeten Flihrungspositionen auf Madnner und Frauen 2021

Frauen | Manner | Gesamt | Frauenanteil
Direktor/-in, GF 0 1 1 0%
stellv. Direktor/-in, stellv. GF 1 5 6 17%
Bibliotheksleitung 2 1 3 67%
Verwaltungsleitung 1 2 3 33%
andere Leitungsfunktion 1 5 6 17%
Gesamt 5 14 19 26%

43 der 61 Fihrungspositionen in der MWS, also gut zwei Drittel, sind mit befristeten Arbeitsvertragen
besetzt und 19 unbefristet. Von diesen 19 sind allerdings 14 an Manner vergeben und nur 5 (d.h. 26 %)

an Frauen. Ein erheblicher Teil dieser Einstellungen erfolgte vor dem ersten Gleichstellungsplan von
2005.

2.1.4 Teilzeit (inkl. Elternzeit mit Teilzeit)

Tabelle 14: Anzahl Teilzeitbeschiftigte MWS (ohne S/WHK)

Anzahl Anzahl Beschiftigte Anteil
Teilzeitbesch. (ohne S/WHK) Teilzeitbesch.
Frauen 50 204 25%
Manner 13 152 9%
Gesamt 63 356 18%
Frauenanteil 79% 57%

Unter der Gesamtzahl der Beschaftigten (ohne S/WHK) ist der Anteil der Beschiftigten in Teilzeit mit
18 % 2021 im Vergleich zu 2017 etwas gestiegen. Dies sind 50 Frauen und 13 Mdnner, was einem
Frauenanteil von 79 % der Teilzeitkrafte entspricht; 2017 waren dies noch 84 %. Der Anteil der
teilzeitbeschaftigten Frauen an allen beschéftigten Frauen (ohne S/WHK) betragt 25 %; der Anteil der
teilzeitbeschaftigten Manner an allen beschiftigten Mannern (ohne S/WHK) 9 %.

7 Frauen und kein Mann haben ihre Arbeitszeit familienbedingt auf Teilzeit reduziert.

Tabelle 15: Teilzeitbeschaftigung nach Vergiitungsniveau

Anteil Anteil Anteil Anzahl
einfach/mittel | Beschéftigte gehoben Beschiftigte héher Beschiftigte Beschiftigte
(ohne S/WHK) (ohne S/WHK) (ohne S/WHK) | (ohne S/WHK)
Frauen 26 13% 6 3% 18 9% 204
Manner 5 3% 2 1% 6 4% 152
Gesamt 31 9% 8 2% 24 7% 356
Frauenanteil 84% 75% 75% 57%

Schaut man sich die Teilzeitbeschaftigung nach den Vergilitungsniveaus an, erkennt man, dass auch
hier der Frauenanteil im einfachen/mittleren Niveau von allen Beschéftigten in diesem Niveau mit 84 %
sehr hoch ist; im gehobenen Niveau liegt der Frauenanteil der Teilzeitbeschéaftigten bei 75 %; von den
Teilzeitbeschaftigten aus dem hoheren Verglitungsniveau sind es ebenfalls 75 % Frauen. Der Anteil der
Frauen im einfachen/mittleren Vergutungsniveau aller beschaftigten Frauen (ohne S/WHK) in der
MWS betragt 13 %; der Anteil der Manner von allen beschéaftigten Mannern (ohne S/WHK) betragt
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dagegen 3 % in diesem Niveau. Im hoheren Verglitungsniveau sind dafiir Frauen von allen beschéaftig-
ten Frauen zu 9 % vertreten, wahrend Manner mit 4 % vertreten sind.

2.1.5 Beurlaubung (ohne gleichzeitige Teilzeit)

Tabelle 16: Anzahl Beurlaubte MWS (ohne S/WHK)

Anzahl Anzahl Beschaftigte Anteil
Beurlaubte (ohne S/WHK) Beurlaubte
Frauen 7 204 3%
Manner 3 152 2%
Gesamt 10 356 3%
Frauenanteil 70% 57%

Unter der Gesamtzahl der Beschaftigten (ohne S/WHK) liegt der Anteil der Beschéftigten, die am
Stichtag 2021 beurlaubt waren, bei 3 %. Dies sind 7 Frauen und 3 Manner, was einem Frauenanteil von
70 % entspricht; 2017 waren dies noch 60 %. Der Anteil der beurlaubten Frauen von allen beschaftigten
Frauen (ohne S/WHK) betrdgt 3 %; der Anteil der beurlaubten Méanner von allen beschaftigten
Maénnern (ohne S/WHK) 2 %.

Von den 10 beurlaubten Beschaftigten sind 5 Frauen und 2 Manner familienbedingt beurlaubt.

Tabelle 17: Beurlaubung nach Vergiitungsniveau

Anteil Anteil Anteil Anzahl
einfach/mittel | Beschiftigte gehoben | Beschiftigte hoher Beschiftigte Beschiftigte
(ohne S/WHK) (ohne S/WHK) (ohne S/WHK) | (ohne S/WHK)
Frauen 2 1% 2 1% 3 1% 204
Manner 0 0% 0 0% 3 2% 152
Gesamt 2 1% 2 1% 6 2% 356
Frauenanteil 100% 100% 50% 57%

Mit Blick auf die Beurlaubung nach den Vergutungsniveaus sieht man, dass im einfachen/mittleren
Verglitungsniveau nur 2 Frauen beurlaubt sind; im gehobenen Niveau sind ebenfalls nur 2 Frauen

beurlaubt; im héheren Verglitungsniveau gibt es eine gleichmaRige Verteilung zwischen Frauen und
Mannern mit jeweils 3 Beurlaubten.

2.2 Gremien

Tabelle 18: Stiftungsrat der MWS

Frauen | Mdnner | Gesamt | Frauenanteil
2013 3 8 11 27%
2017 4 7 11 36%
2021 5 6 11 45%

Im Stiftungsrat stieg der Frauenanteil weiter auf jetzt 5 von 11 Mitgliedern, also auf den unteren der
beiden Paritatswerte von 5 oder 6. Bei den 8 Mitgliedern des Stiftungsrats, die hauptberuflich
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind, stellen die Frauen mit 5 die Mehrheit.
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Tabelle 19: Wissenschaftliche Beirdte der MWS-Institute

2013 2017 2021
Frauen | Mdnner | Gesamt | Frauenanteil | Frauen | Mdnner | Gesamt | Frauenanteil | Frauen | Mdnner | Gesamt | Frauenanteil
DFK Paris 3 4 7 43% 5 4 9 56% 4 4 8 50%
DHI London 4 5 9 44% 5 4 9 56% 4 5 9 44%
DHI Moskau 3 3 6 50% 5 3 8 63% 5 3 8 63%
DHI Paris 3 6 9 33% 3 5 8 38% 5 4 9 56%
DHI Rom 3 6 9 33% 4 5 9 44% 5 4 9 56%
DHI Warschau 1 7 8 13% 3 6 9 33% 2 7 9 22%
DHI Washington 3 5 8 38% 5 3 8 63% 6 2 8 75%
Dl Tokyo 5 3 8 63% 4 4 8 50% 4 5 9 44%
MWF Delhi 3 2 5 60%
Ol Beirut 3 5 8 38% 6 2 8 75% 4 3 7 57%
Ol Istanbul 3 4 7 43% 4 5 9 44% 5 4 9 56%
Gesamt 31 48 79 39% 44 41 85 52% 47 43 90 52%
Tabelle 20: Weitere Wissenschaftliche Beirate
2013 2017 2021
Frauen | Madnner | Gesamt | Frauenanteil | Frauen | Manner | Gesamt | Frauenanteil | Frauen | Madnner | Gesamt | Frauenanteil
ERCCS Beijing 2 3 5 40%
perspectivia.net 1 20% 1 14% p 5 7 29%
Gesamt 1 20% 1 14% 4 8 12 33%

Der Frauenanteil in den Wissenschaftlichen Beiraten der elf Auslandsinstitute, die vom Stiftungsrat
berufen werden und in der Summe 90 Mitglieder haben, liegt wie bereits vor vier Jahren knapp tber
der Halfte bei 52 %. Auf Ebene der einzelnen Beirdte mit ihrer je kleinen Personenzahl gibt es eine
breite Spanne von 22 % bis 75 %, wobei die meisten Beirdte ausgeglichen besetzt sind. Hingegen haben
die Beirdte des European Research Center fiir Chinese Studies und der Publikationsplattform
perspectivia.net, die beide nur zum Teil durch den Stiftungsrat besetzt werden, weniger weibliche als
mannliche Mitglieder. In der Summe aller Instituts- und weiteren Beirdte herrscht Paritat: 51 Frauen
und 51 Manner.

2.3 Beobachtungen der Beschaftigten zur beruflichen Gleichstellung von Frau und
Mann sowie zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

Die anonyme Beschaftigtenbefragung, die von der Gleichstellungsbeauftragten durchgefiihrt wurde,
behandelte eine Vielzahl von Themen, die Uiber Daten aus der Personalverwaltung nicht oder nur
unzureichend abgedeckt werden konnten. Es gab weder Multiple-Choice-Fragen noch Fragen nach
Bewertung auf einer Skala, sondern es sollte im Freitext geantwortet werden. Es ging insbesondere
um die Erfahrung mit Benachteiligung von Frauen sowie um MalRnahmen zur Unterstiitzung fiir Eltern
und Pflegende. Es gab zwei Dokumente fiir die anonymen Eintragungen, eines flir Beschaftige mit
Flihrungspositionen und eines fiir die anderen Beschéftigten. Beide Gruppen hatten keinen Einblick in
das Dokument der anderen Gruppe. Alle mitgeteilten Erfahrungen und Einschatzungen gingen in den
Beratungsprozess fiir die Gestaltung des nachfolgenden MalRnahmenteils ein.
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3. Ziele und MaRnahmen

In vielen Bereichen konnten Fortschritte beim Verfolgen der Ziele des Gleichstellungsplans 2017-2021
erreicht werden, an anderen Stellen zeigen sich noch Defizite. Im Folgenden werden die im bisherigen
Gleichstellungsplan festgelegten Ziele und MalBnahmen der aktuellen Situation angepasst.

GemaR § 4 Abs. 1 BGleiG muss die MWS ihre Verpflichtung, die Erreichung der gesetzlichen Gleichstel-
lungsziele zu fordern, ,,als durchgangiges Leitprinzip bei allen Aufgabenbereichen und Entscheidungen
[...] beriicksichtigen.” Als ein Ausfluss dieses Leitprinzips missen sich insbesondere alle Vorgesetzten
und Vorsitzende von Gremien bei der Planung jedes Arbeitsplans oder jeder Tagesordnung die Frage
stellen, ob und in welcher Weise dabei Gleichstellungsfragen eine Rolle spielen kdnnen und deshalb
mit auf die Tagesordnung zu setzen sind.

Malnahmen zur Frauenférderung nach BGleiG, mit denen bestehende Ungleichheiten beseitigt
werden sollen, stellen keine unzuldssige Diskriminierung von Mannern dar, vgl. § 5 Allgemeines Gleich-
behandlungsgesetz (AGG).

2021 ist § 1 Abs. 2 BGleiG gedndert und ein neues zeitliches Ziel erganzt worden: ,Ziel ist es, die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Fihrungspositionen nach Maligabe dieses
Gesetzes bis zum 31. Dezember 2025 zu erreichen.” Das Zieldatum deckt sich mit der Laufzeit dieses
Plans.

3.1 Besetzung von Direktoren-/Direktorinnenstellen

Die elf Institute der MWS werden jeweils von einer Direktorin oder einem Direktor geleitet, der oder
die vergleichbar mit Universitatsprofessoren oder -professorinnen vergiitet wird. Am Stichtag hatte
die MWS 4 Institutsdirektorinnen und 7 Institutsdirektoren. Damit hat die MWS ihr Ziel, zur Halfte
Direktorinnen zu haben, noch nicht erreicht, so dass die bisherigen MaRnahmen fortgesetzt werden
sollen:

Ein Direktor oder eine Direktorin wird vom Stiftungsrat aufgrund von Vorschlagen des Wissenschaft-
lichen Beirats des jeweiligen Instituts berufen. Der Beirat soll einen moglichst breiten Kreis potentieller
Kandidatinnen sehr friihzeitig kontaktieren (moglichst schon ein bis zwei Jahre vorher) und auf die
bevorstehende Ausschreibung ansprechen. Hierzu kénnen, z.B. im Rahmen von wissenschaftlichen
Veranstaltungen des Instituts, entsprechende Kontakte geknipft und vertieft werden. Der Beirat
erstellt bereits vor der Ausschreibung eine Liste mit potentiellen Kandidatinnen und teilt sie der
Gleichstellungsbeauftragten mit. Die Gleichstellungsbeauftragte, die sich durch ihre ortliche Ver-
trauensfrau vertreten lassen kann, wird zu den entsprechenden Beiratssitzungen eingeladen. Bei der
Vorlage der Berufungsvorschlage (regelmafig drei Namen) an den Stiftungsrat legt der Beirat dar,
welche Anstrengungen zur Gewinnung geeigneter Kandidatinnen er unternommen hat und wie hoch
der Frauenanteil bei den Bewerbungen und den Anhérungen war.

Um die Gleichstellungsziele und ihre Umsetzung nachhaltig zu verankern, soll in allen Ausschreibungen
von Direktionsstellen auch Bewusstsein fiir Genderfragen gefordert werden.

3.2 Besetzung von Fiihrungspositionen (ohne Direktoren-/Direktorinnenstellen)

Der Frauenanteil auf Flihrungspositionen insgesamt hat sich in den letzten vier Jahren weiter etwas
verbessert, liegt jedoch nach wie vor unter der Paritat.

14


https://www.gesetze-im-internet.de/agg/BJNR189710006.html
https://www.gesetze-im-internet.de/agg/BJNR189710006.html

Im Teilbereich der stellvertretenden Institutsleitungen stagniert er bei einem Drittel. Daher sind in
dieser Gruppe bei allen Neubesetzungen besondere Anstrengungen zu unternehmen, geeignete
Bewerberinnen zu gewinnen.

Deshalb werden die MaBRnahmen des vergangenen Gleichstellungsplans zur Erhéhung des Frauenan-
teils in den Fihrungspositionen fortgefiihrt:

a) Alle zu besetzenden Stellen (mit Ausnahme von Vertragsverlangerungen) sind extern auszuschrei-
ben.

b) Wenn zum Zeitpunkt der Ausschreibung im jeweiligen Teilbereich stellvertretender Direktionen,
Bibliotheksleitungen oder Verwaltungsleitungen weniger Frauen als Manner beschéftigt sind, ist
in der Ausschreibung darauf hinzuweisen, dass Bewerbungen von Frauen besonders erwiinscht
sind und bei vergleichbarer Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung Frauen bevorzugt
eingestellt werden.

c) Liegen Bewerbungen von Frauen, die das in der Ausschreibung vorgegebene Anforderungs- und
Qualifikationsprofil aufweisen, in ausreichender Zahl vor, miissen bei der Besetzung von Arbeits-
platzen in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, mindestens ebenso viele Frauen
wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen Auswahlverfahren eingeladen werden
(§ 7 Abs. 1 BGleiG). Sollte der Frauenanteil unter den einladungsfdhigen Personen weniger als 50 %
betragen, wird mit einer Verlangerung der Bewerbungsfrist um mindestens zwei Wochen versucht,
weitere Bewerberinnen zu gewinnen.

d) Auch die Auswahlkommissionen, die die/den jeweilige/n Direktor/-in bzw. die/den Geschéfts-
fuhrer/-in beraten, sollen paritdtisch besetzt sein (§ 7 Abs. 3 BGleiG); sofern hausintern nicht
geniigend geeignete Frauen fir die Teilnahme verfligbar sind, kénnen auch Externe unter
Beachtung der Datenschutzvorschriften hinzugezogen werden.

Um die Gleichstellungsziele und ihre Umsetzung nachhaltig zu verankern, soll in allen Ausschreibungen
von Leitungsstellen auch Bewusstsein fiir Genderfragen gefordert werden.

3.3 Stellenbesetzungen im wissenschaftlichen Bereich

Der Frauenanteil unter den Uberwiegend wissenschaftlich tatigen Beschaftigten erreichte am Stichtag
48 %, lag also noch knapp unter der weiterhin zu erreichenden Paritat. Fir das Auswahlverfahren
gelten deshalb weiterhin die Ausflihrungen des letzten Abschnitts 3.2. Der Hinweis nach dem dortigen
Buchstaben b) ist stets in die Ausschreibung aufzunehmen. Zudem ist darauf zu achten, dass die Lange
der befristeten Vertrage, die den Beschéftigten angeboten wird, fir Frauen und Manner gleich ist.

3.4 Paritatische Besetzung der Gremien

Der Frauenanteil im Stiftungsrat ist weiter gestiegen und liegt jetzt bei nahezu der Halfte (am Stichtag
5 von 11 = 45 %). Die MWS bittet alle Institutionen, die Mitglieder des Stiftungsrats benennen
(Bundesregierung, Wissenschaftsorganisationen, Stifterverband), bei der Benennung weiterhin auf
den Frauenanteil zu achten, damit die Paritdt im Stiftungsrat sich stabilisiert.

Der Frauenanteil in den Wissenschaftlichen Beirdten liegt stabil bei gut der Hélfte (52 % wie bereits
2017), jedoch gibt es zwischen den einzelnen Beirdten weiterhin deutliche Unterschiede. Flr Beirate
mit nur einem Drittel oder weniger weiblichen Mitgliedern gilt daher:
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Die Beiratsvorsitzenden haben sich darauf verstandigt, dass rechtzeitig vor Beiratssitzungen, in denen
Vorschlage fir neue Beiratsmitglieder beschlossen werden sollen, Vorschlagslisten erstellt und allen
Beiratsmitgliedern sowie der Gleichstellungsbeauftragten zur Verfligung gestellt werden sollen. Die
Vorschlagslisten zur Besetzung des jeweiligen Wissenschaftlichen Beirats sollen solange nach Maoglich-
keit nur Kandidatinnen enthalten, bis mindestens vier der je neun Beiratsplatze weiblich besetzt sind.

Bei Nachnominierungsverfahren in Beirdten, in denen bereits mindestens vier der je neun Platze mit
Frauen besetzt sind, sollen die von der Satzung vorgesehenen Mehrfachvorschldage an den Stiftungsrat
regelmalig mindestens eine Frau enthalten.

Den Beirdten wird empfohlen, unabhangig von einzelnen Nachnominierungsverfahren, stiandige
Vorschlagslisten zu pflegen, die moglichst viele Frauen der Facher enthalten sollen, die fir eine
Mitgliedschaft im Beirat in Frage kommen kénnten. Hierzu gehdren nicht nur Professorinnen, sondern
auch exzellente Kandidatinnen vor der Professur.

Die Gleichstellungsbeauftragte bzw. deren ortliche Vertrauensfrau ist bei der Erarbeitung von
Berufungsvorschldgen fir Beiratsplatze zu den entsprechenden Beiratssitzungen einzuladen.

Auch sonstige standige oder voriibergehende Ausschiisse und Kommissionen auf Instituts- und Stif-
tungsebene sollen paritatisch besetzt werden.

3.5 Besondere Verantwortung der Vorgesetzten

Zur Leitungsverantwortung aller Vorgesetzten gehort eine besondere Verantwortung, die Prinzipien
der tatsachlichen beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mannern und insbesondere die Ziele und
Malnahmen des BGleiG und des vorliegenden Plans durchzusetzen. Insbesondere gehoren hierzu die
folgenden Aspekte:

a) Die Vorgesetzten haben die gesetzliche Pflicht, die Gleichstellungsbeauftragte bzw. die
Ortlichen Vertrauensfrauen, insbesondere bei Personalangelegenheiten, friihzeitig und
umfassend zu informieren, sodass diese von ihrem Beteiligungsrecht Gebrauch machen
konnen. Dieser Regel kommt besondere Bedeutung zu, da die Gleichstellungsbeauftragte ein
weisungsunabhangiger Teil der Personalverwaltung und nicht der mit anderen Verfahrens-
rechten ausgestatteten Personalvertretung ist. Fir die ordnungsgemaRe Mitwirkung der
Gleichstellungsbeauftragten ist eine entsprechend friihzeitige Einbindung in Entscheidungs-
verfahren unabdingbar; neben Einstellungsverfahren gilt dies auch z.B. fiir Vertragsver-
langerungen, Eingruppierungen und die Neuverteilung von Arbeitsaufgaben. Unabhéngig von
der Gleichstellungsbeauftragten haben auch die Personalrdte nach § 62 Bundespersonal-

vertretungsgesetz darliber zu wachen, dass an ihren Dienststellen keine Benachteiligungen

u.a. wegen des Geschlechts erfolgen, sowie die tatsadchliche Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern zu fordern.

b) Durch die geographisch stark getrennte Lage der einzelnen Institute der MWS sind die
ortlichen Vertrauensfrauen, die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten in deren Mandat
und in Kooperation mit ihr austiben, von groRer Bedeutung. Nur mit ihrer Hilfe kann die
moglichst dezentrale Sicherstellung der Gleichstellungsangelegenheiten in der Stiftung
gewdhrleistet werden. GemaRR § 28 Abs. 6 BGleiG missen die Vertrauensfrauen mit
mindestens einem Zehntel der regelmaRigen Arbeitszeit von ihren anderen Aufgaben entlastet
werden.
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c) Die Vorgesetzten, ungeachtet ob mannlich oder weiblich, sind verpflichtet, sich (iber
MaBnahmen zur beruflichen Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie zur Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Beruf zu informieren. Aus diesem Grund werden sie auf entsprechende
Schulungen hingewiesen.

d) Die Vorgesetzten weisen die Beschaftigten aktiv auf die vorhandenen Mdoglichkeiten zur
Unterstlitzung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf hin (vgl. auch 3.6). Sie fragen
den Bedarf der Beschaftigten regelmaRig, mindestens aber im Rahmen des Jahresgesprachs,
ab. Dies ist zu dokumentieren. Sie beziehen ihre daraus gewonnene Kenntnis der Situation der
Beschéftigten z.B. bei der Zuweisung und Terminierung von Arbeitsaufgaben und bei der
Email-Kommunikation mit ein. Es ist bei Einzelfallentscheidungen darauf zu achten, dass
Transparenz und Gleichbehandlung gewahrt bleiben. Die Gleichstellungsbeauftragte bzw. die
ortliche Vertrauensfrau sind auch zu diesem Zweck immer frihzeitig miteinzubeziehen.

e) Die Vorgesetzten sind — gerade in ihrer Vorbildfunktion gegeniiber ihren Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen — angehalten, eine auch von alltaglichem Sexismus freie Arbeitsumgebung
zu schaffen und zu wahren. Dazu gehort u.a.

— in der internen und externen Kommunikation auf die Einbindung von geschlechts-
neutralen oder weiblichen Sprachformen zu achten sowie auf geschlechtsstereotype
Formulierungen zu verzichten,

— die Aufgaben im Institut so zu organisieren und verteilen sowie Karriereberatungen so
durchzufiihren, dass dabei geschlechtsstereotype Rollen und Erwartungen vermieden
werden,

— Stellenbesetzungsverfahren transparent durchzufiihren,

— Rechtfertigungsdruck fiir die Inanspruchnahme von gesetzlichen oder durch diesen
Plan begriindeten Rechten zu vermeiden,

— auf hormonell bedingte temporare Einschrankungen Riicksicht zu nehmen.

3.6 Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

In einer anonymen Beschéftigtenbefragung wurden die Beschaftigten der MWS nach Wiinschen zur
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf gefragt. Diese Vorschldge werden hier, soweit gleich-
stellungsbezogen und praktikabel, aufgegriffen.

Fir die MaBnahmen dieses Abschnitts wird Elternschaft als soziale Elternschaft definiert. Dies schlief3t
also alle Beschaftigten ein, die Kinder unter 18 Jahre betreuen. Hiervon kann nur abgewichen werden,
wenn gesetzlich enger gezogene Grenzen bestehen.

a) Flexibilisierung der Arbeit

Die Covid19-Pandemie erzwang, dass zeitweise fast alle Beschiaftigten im Homeoffice arbeiteten. Viele
wollen auch nach der Wiederaufnahme eines normalen Institutsbetriebs einen gewissen Zeitanteil
mobil arbeiten. Fiir Beschaftigte mit Betreuungspflichten kann die Zeitersparnis durch das Wegfallen
der oft sehr langen Arbeitswege in den Metropolen, in denen die Institute sitzen, eine wesentliche
Hilfe bei der Bewaltigung des Alltags sein. Die Flexibilisierung der Arbeitszeiten wahrend der Pandemie
ermoglichte vielen Eltern, durch ,Schichtbetrieb” die Betreuung der Kinder zu gewahrleisten und
gleichzeitig ihren Arbeitspflichten weitestgehend nachzukommen.
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Fir die Beschéftigten mit Kinderbetreuungs- oder Pflegeverpflichtungen sind im Rahmen der
betrieblichen Moglichkeiten ausreichende Angebote o6rtlich und zeitlich flexibler Arbeit fortzufiihren
und regelmaRig auf Anpassungsbedarf zu prifen. Fir diese Beschaftigtengruppe kénnen 6rtliche und
zeitliche Flexibilitaten erforderlich sein, die tber die fiir die sonstigen Beschaftigten geltenden Regeln
hinausgehen. Zur Bewaltigung schulferien-bedingter Betreuungsengpasse oder langerer Erkrankungen
von Kindern ist die Einflhrung von Arbeitszeitkonten zu prifen. Je nach ergriffener MaRnahme muss
das Institut ggf. durch Vertretungsregelungen oder eine interne Anderung in der Arbeitsorganisation
die Voraussetzungen schaffen. Auf die tarifliche Pflicht, mobile Arbeit, soweit sie angeboten wird,
durch Dienstvereinbarung zu regeln, wird hingewiesen.

Flihrungskraften sollen Schulungsangebote zur Fihrung gemischt prasent-mobiler Teams gemacht
werden.

b) Terminplanung

Interne Veranstaltungen und Besprechungen sollten mit ausreichend Vorlaufzeit angekiindigt werden,
moglichst regelmalig stattfinden und die eingeschrankte zeitliche Verfligbarkeit von Beschaftigten mit
Betreuungsverpflichtungen berlcksichtigen. Termine aullerhalb der Kernarbeitszeiten sind auf das
unbedingt Notwendige zu beschrdnken. Dienstreisen und Veranstaltungen sollten nach Méglichkeit
weder bis in die Abendstunden reichen noch auf Wochenend- oder Feiertage gelegt werden.

c) Kosteniibernahme fiir Kinderbetreuung/Pflege bei punktuellen beruflichen Verpflichtungen

Soweit eine Kinderbetreuung oder Pflege einer pflegebedirftigen Person nicht anders erfolgen kann,
sollen die Institute und die Geschéftsstelle die Kosten der Betreuung/Pflege erstatten, die durch eine
dienstlich angeordnete Teilnahme an einer Abend- und Wochenendveranstaltung oder an einer
Dienstreise und den damit verbundenen langeren Abwesenheitszeiten entstanden sind. Auch die
Mitnahme von Kindern auf Dienstreisen kann bezuschusst werden, sofern die Mitnahme notwendig
ist; bei Stillkindern ist die Notwendigkeit stets anzunehmen. In besonderen Fdllen kann auch die
Mitnahme einer Betreuungsperson notwendig sein.

d) Elternzeit und familienbedingte Beurlaubung

Das Bundeselternzeit- und Elterngeldgesetz (BEEG) gilt auch fiir Adoptiveltern und prospektive

Adoptiveltern ab dem Zeitpunkt der Aufnahme des Kindes in den Haushalt. Sofern ortliches Recht fiir
lokal Beschaftigte der Elternzeit vergleichbare Moglichkeiten bietet, ist darauf zu achten, Adoptiv- bzw.
Adoptivpflegeeltern bei der Sonderbeurlaubung wie leibliche Eltern zu behandeln.

Wadhrend einer Elternzeit oder familienbedingten Beurlaubung sollte Kontakt zu den beurlaubten
Personen gehalten werden. Mit den beurlaubten Personen sind weitere Mallnahmen zu besprechen,
z.B. ob sie im Verteiler der E-Mails bleiben, die an alle Beschaftigte verschickt werden. Die Institute
flhren fortlaufende Listen von Beschéftigten, die in Elternzeit sind oder die familienbedingt beurlaubt
sind.

e) Ausschreibungen mit Teilzeitmdéglichkeit, Wechsel von Teil- auf Vollzeit

In Umsetzung von § 6 Abs. 1 BGleiG enthalten alle Stellenausschreibungen aufler denen fir die
Direktoren und Direktorinnen den Satz ,GemaR Bundesgleichstellungsgesetz sind grundsatzlich alle
Positionen auch in Teilzeit besetzbar.” Dies gilt auch bei Ausschreibungen fiir lokale Stellen. Wenn in
einem Verfahren fir eine in Vollzeit besetzbare Stelle die beste Bewerberin bzw. der beste Bewerber
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in Teilzeit eingestellt werden mochte, ist also sorgfaltig zu prifen, ob und durch welche konkreten
personellen oder organisatorischen MaRRnahmen diese Forderung umgesetzt werden kann.

Fiir Beschaftigte, die aus Griinden der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf in Teilzeit arbeiten,
soll die Instituts- bzw. Geschaftsleitung aktiv nach Moglichkeiten der Aufstockung der Stunden suchen,
wenn dieser Wunsch von den Beschéaftigten angezeigt wurde. Ist hierzu eine Weiterbildung
erforderlich, soll ein dementsprechendes Angebot geprift werden.

f) Informationen auf Webseiten der Institute

Prospektive Bewerber und Bewerberinnen, insbesondere wenn sie fiir die Tatigkeit aus Deutschland
in das Gastland des Instituts wechseln wiirden, benétigen Informationen u.a. Gber Gegebenheiten und
Moglichkeiten der Kinderbetreuung oder der Arbeitssuche fiir ihre Partner und Partnerinnen. Die
Internetseiten der Institute sollen entsprechende Informationen enthalten bzw. auf sie verweisen.
Zusatzlich soll in jeder Ausschreibung auf diese Moglichkeiten aufmerksam gemacht werden,
beispielsweise (iber einen Verweis auf den entsprechenden Teil der Institutswebseite. Diese
Informationen sollen regelmaRig aktualisiert werden.

g) Wissenschaftlich Tétige in Qualifizierungsphasen

Zur weiteren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf kommt fiir wissenschaftlich Tatige in der
Qualifizierungsphase auch die Verlangerungsmoglichkeit nach § 2 Abs. 1 Satz 4 WissZeitVG (die
zuldssige Hochstdauer verlangert sich pro Kind unter 18 Jahren um bis zu zwei Jahre) in Betracht.

Vertragsverlangerungen sollten grundsatzlich mindestens sechs Monate, in begriindeten Ausnahmen
spatestens drei Monate vorher unterschrieben werden, um Familien moglichst viel Planungssicherheit
zu geben und im Falle einer Nichtverlangerung einen geordneten Familienumzug auch (iber
Landergrenzen zu erméglichen.

Die Institute besprechen mit den Beschéftigten, wie sie ihr jeweiliges Qualifizierungsziel unter
Bericksichtigung ihrer Betreuungspflichten im jeweiligen Zeitrahmen erreichen kdnnen. Dabei sind
auch die Zuweisung von Arbeitsaufgaben und von Ressourcen (z.B. WHK-Stunden) zu erdrtern.

3.7 Informationen und Schulungen zu Fragen der Gleichstellung

Die MWS bietet fir alle Beschaftigten Schulungen zum Thema Gleichstellung, Sexismus und
Diskriminierung am Arbeitsplatz an, um ein starkeres Bewusstsein fiir die berufliche Gleichstellung von
Frauen und Mannern zu schaffen.

3.8 Ziele auf Institutsebene

Weil sich die Situation der einzelnen Institute der MWS in den verschiedenen genannten
Handlungsfeldern und im Umfeld ihrer jeweiligen Gastlander nicht tberall gleich darstellt, sollen die
Institutsleitungen in regelméaRigen Abstidnden mit der 6rtlichen Vertrauensfrau besprechen, wie der
Gleichstellungsplan umgesetzt werden kann und was dartiber hinaus an Zielen und Malnahmen fir
das Institut angezeigt ist.
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