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1 Gesetzliche und wissenschaftspolitische Rahmenbedingungen

1.1 Die AV-Glei als Grundlage der Umsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern bei
GESIS

Der gemeinniitzige Verein GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften e.V. (im Folgenden
.GESIS") dient der Forderung der sozialwissenschaftlichen Forschung und erbringt grundle-
gende, Uberregional und international bedeutsame forschungsbasierte Dienstleistungen fir die
Sozialwissenschaften (Satzung von GESIS, § 2, Abs. 1).

GESIS wird auf der Grundlage der zwischen dem Bund und den Landern abgeschlossenen Aus-
flihrungsvereinbarung zum Abkommen der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) tiber
die gemeinsame Forderung der Mitgliedseinrichtungen der Wissenschaftsgemeinschaft Gott-
fried Wilhelm Leibniz e. V., der Ausfiihrungsvereinbarung WGL (AV-WGL), als Einrichtung finan-
ziell gefordert, die im erheblichen Umfange Infrastrukturaufgaben wahrnimmt.

Bund und Ldnder haben sich in der Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung, im Folgenden , AV-
Glei", verpflichtet, die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in den von ihnen gemeinsam
finanzierten Forschungseinrichtungen entsprechend den in den Gleichstellungsgesetzen des
Bundes und der Lidnder zum Ausdruck kommenden Grundsatzen zu fordern. Ihr Ziel ist es, die
Gleichstellung von Mannern und Frauen zu verwirklichen, bestehende Benachteiligungen auf-
grund des Geschlechts, insbesondere Benachteiligungen von Frauen, zu beseitigen und kiinftige
Benachteiligungen zu verhindern sowie die Familienfreundlichkeit und die Vereinbarkeit von
Familie, Pflege- und Berufstatigkeit fiir Frauen und Manner zu verbessern.

In § 1, Abs. 2 der AV-Glei ist festgehalten, dass die GWK bei der institutionellen Férderung ge-
wahrleistet, dass die Zuwendungsempfanger*innen, die in der Anlage zur AV-Glei niedergeleg-
ten Grundsatze beachten soweit gesetzliche Regelungen nicht entgegenstehen.’

Entsprechend § 4, Abs. 1 AV-WGL vertritt das Land Baden-Wirttemberg als Sitzland den Bund
und die tbrigen Lander gegeniiber GESIS. Das Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und
Kunst des Landes Baden-Wiirttemberg (MWK) bittet GESIS im jahrlichen Zuwendungsbescheid
um die Umsetzung und Anwendung der AV-Glei, die damit flir das Institut verbindlich ist.

1.2 Die Erstellung eines Gleichstellungsplans der Vorgaben der AV-Glei

Ziffer 9 der AV-Glei hdlt in Absatz 1 fest, dass GleichstellungsmaBnahmen ein wesentliches In-
strument der Personalentwicklung sind.

Die Absatze 2 und 3 von Ziffer 9 geben GESIS dann die Erstellung eines Gleichstellungsplans
vor, welcher folgende Inhalte enthalten muss:

e Den Vergleich der Situation der weiblichen und mannlichen Beschaftigten insbesondere
im Hinblick auf die einzelnen Entgeltgruppen und Fiihrungsebenen (s. Ziffer 2);

e Anhand des Kaskadenmodells entwickelte konkrete Zielvorgaben zur Erreichung von
Gleichstellung in Bezug auf Entgeltgruppen und Fiihrungsebenen (s. Ziffer 2);

e GleichstellungsmaBnahmen (s. Ziffer 3).

' Die Gleichstellungsgesetze des Bundes und des Landes Baden-Wiirttemberg stehen dem nicht entgegen, da sie
unmittelbar fiir GESIS nicht gelten.


https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/AV-WGL.pdf
https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/AV_Glei.pdf
https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/AV_Glei.pdf

Die im Gleichstellungsplan genannten GleichstellungsmaBnahmen sind in mindestens vierjahri-
gen Abstéanden zu evaluieren. Die Ergebnisse der Evaluierungen werden im jeweils nachfolgen-
den Gleichstellungsplan dokumentiert und im Institut verdffentlicht.

1.3 Empfehlungen des Wissenschaftsrats

Der Wissenschaftsrat hat am 25. Mai 2012, fiinf Jahre nach der Unterzeichnung der ,Offensive
fur Chancengleichheit” durch die deutschen Wissenschaftsorganisationen, Empfehlungen fir
weitere Gleichstellungsschritte veroffentlicht.2

Der Wissenschaftsrat hat folgende fiir GESIS relevante Handlungsfelder formuliert, in denen er,
um die Ziele der Offensive flir Chancengleichheit zu erreichen, weitere MaBnahmen fiir zwin-
gend erforderlich halt:

e Ausgestaltung von Rekrutierungsprozessen,
e Planbarkeit von Karrierewegen,

e \Vereinbarkeit von Familie und Beruf,

e (Gleichstellung als strategische Aufgabe,

e Vereinbarung von Zielquoten sowie

e Partizipation in wissenschaftlichen Gremien.

GESIS hat seine bisherigen Gleichstellungsplane nach dem vom Wissenschaftsrat genannten
Handlungsfeldern ausgerichtet.

1.4 Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG

Die Mitgliedseinrichtungen der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG), zu denen die Leibniz-
Gemeinschaft und damit auch GESIS gehort, haben sich verpflichtet, die forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG umzusetzen.

Dieser Gleichstellungsplan dient diesem Ziel.

Mit den Gleichstellungstandards definiert die DFG personelle und strukturelle Standards hin-
sichtlich einer nachhaltigen Gleichstellungspolitik in der Wissenschafts- und Hochschulland-
schaft fuir ihre Mitglieder. Als gemeinsames Ziel formulieren die ,Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards”, den Frauenanteil auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen deutlich zu
erhohen. Dabei dient das so genannte Kaskadenmodell als Leitgedanke. Danach ergibt sich die
ZielgroBe flir den Frauenanteil einer jeden wissenschaftlichen Karrierestufe aus dem Anteil der
Frauen auf der direkt darunter liegenden Qualifizierungsstufe.

1.5  Gleichstellungsstandards der Europdischen Kommission

Die Europaische Kommission hat 2021 verabschiedet, dass Drittmittelprojekte in Horizon Europe
ab 2022 nur noch beantragt werden konnen, wenn ein Gleichstellungsplan in den beteiligten
Forschungsinstitutionen vorhanden ist. Erforderliche und empfohlene MaBnahmen, die im
Gleichstellungsplan enthalten sein sollen, sind im Dokument ,Horizon Europe Guidance on

2 Wissenschaftsrat: Fiinf Jahre Offensive fiir Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern -
Bestandsaufnahme und Empfehlungen, Drs. 2218-12, Bremen, 25. Mai 2012,
Im Internet unter http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2218-12.pdf



http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards/
https://op.europa.eu/o/opportal-service/download-handler?identifier=ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1&format=pdf&language=en&productionSystem=cellar&part=
http://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2218-12.pdf

Gender Equality Plans (GEPs)" ausfiihrlich erlautert. Dieser Gleichstellungsplan beriicksichtigt
die erforderlichen und empfohlenen MaBBnahmen der Europdischen Kommission. Zu den vier
erforderlichen MaBnahmen zihlen (1) ein formelles Dokument (typischerweise ein Gleichstel-
lungsplan), welcher von der Leitung unterzeichnet im Internet zur Verfligung gestellt wird; (2)
zweckgebundene Ressourcen fiir Personal, welches fir die Gestaltung, Umsetzung und Monito-
ring eines Gleichstellungsplans verantwortlich ist; (3) Erhebung geschlechtsspezifischer Daten
tiber das Personal einer Einrichtung, einschl. jahrlichem Monitoring; sowie (4) Schulungen bzw.
MaBnahmen zur Gleichstellung sowie zur Bekdmpfung von geschlechterspezifischen Vorurtei-
len.

1.6 Kaskadenmodell

Bund und Lander erwarten von den Forschungsorganisationen, dass sie zur Umsetzung der AV-
Glei unter Berticksichtigung ihrer jeweiligen Organisationsstruktur flexible Zielquoten im Sinne
des Kaskadenmodells der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG festlegen.3

Die Leibniz-Gemeinschaft hat sich fiir gemeinsame Standards des Kaskadenmodells in ihren In-
stituten entschieden. Diese lassen sich in folgenden Punkten zusammenfassen:

1. Der aktuelle Frauenanteil einer bestimmten Entgeltgruppe des wissenschaftlichen Per-
sonals einer Einrichtung wird zum Ausgangspunkt fiir die Festlegung einer flexiblen Ziel-
quote fiir die nachsthéhere Stufe genommen.

2. Zudem wird der aktuelle Frauenanteil einer Fiihrungsebene des wissenschaftlichen Per-
sonals einer Einrichtung zum Ausgangspunkt fiir die Festlegung einer flexiblen Zielquote
flr die nachsthéhere Ebene genommen.

3. Fiir die Festlegung der Zielquoten wird der Fluktuationsfaktor beriicksichtigt. Das heif3t,
es wird der voraussichtlich innerhalb der flinf Jahre fluktuierende Anteil des Personals
der jeweiligen Entgeltgruppe bzw. Fiihrungsebene nach dem von der Leibniz-Gemein-
schaft vorgesehenen Verfahren berechnet.

4. Der derzeitige Frauenanteil der jeweils unteren Entgeltgruppe bzw. Fiihrungsebene wird
als Richtwert fiir die Geschlechterverteilung bei Neubesetzungen auf der nachsthéheren
Entgeltgruppe bzw. Fiihrungsebene verstanden.

Am 6. September 2021 hat die Leibniz-Gemeinschaft ihre Handreichung aktualisiert und Ziel-
quoten fiir das Jahr 2025 festgelegt, die die Institute ggf. einrichtungsspezifischen Umstéanden
anpassen und in ihren Programmbudgets festhalten sollen.

Die Leibniz-Gemeinschaft hat anhand der jahrlichen Datenabfrage folgende Zielquoten nach
dem Kaskadenmodell fiir die Leibniz-Gemeinschaft insgesamt berechnet:

Zielquoten der Leibniz-Gemeinschaft nach Entgeltgruppen

Ist-Quote 2020 Zielquote 2025
W3/C4 22 % 33 %
W2/C3 32 % 44
EG 15 26 % 36 %
EG 14 36 % 50 %
EG 13 48 % 50 %

3 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Pakt fiir Forschung und Innovation - Monitoring-Bericht 2013, Ma-
terialien der GWK, Heft 33, Seite 42.


https://op.europa.eu/o/opportal-service/download-handler?identifier=ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1&format=pdf&language=en&productionSystem=cellar&part=
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/fileadmin/user_upload/Bilder_und_Downloads/%C3%9Cber_uns/Chancengleichheit/Handreichung_Zielquoten_2025.pdf

Zielquoten der Leibniz-Gemeinschaft nach Fiihrungsebenen

Ist-Quote 2020 Zielquote 2025
Institutsleitung 19 % 30 %
Abteilungsleitungen 27 % 40 %
Leitung von Forschungs- | 35 % 45 %
[Nachwuchsgruppen

Die Quoten in den Bereichen der Entgeltgruppe und der Flihrungsebene liegen bei GESIS meist
uber den Zielquoten der Leibniz-Gemeinschaft. Eine Differenzierung nach dem Kaskadenmo-
dell ist damit nicht mehr sinnvoll. GESIS strebt daher weiterhin, wie auch in den Jahren zuvor,
Folgendes an: eine paritatische Besetzung und eine Zielquote von mindestens 50 Prozent Frau-
enanteil bei den Wissenschaftler®innen auf allen Ebenen bis zum 31.12.2025.

GESIS wird die jeweilige Erreichung der Zielquoten jahrlich zum 31.12. Giberpriifen.
Zielquoten bei GESIS

Entgeltgruppen Zielquote fiir den Frauenanteil am
wissenschaftlichen Personal in 2025

Anlehnung an W 3-Besoldung 50 Prozent

Entgeltgruppe TV-L 15 50 Prozent

Entgeltgruppe TV-L 14 50 Prozent

Fiihrungsebene Zielquote fiir den Frauenanteil am
wissenschaftlichen Personal in 2025

Prasident und Wiss. Abteilungsleitungen | 50 Prozent

Wiss. Teamleitungen 50 Prozent

1.7 Bewertungsbericht der Evaluierung von GESIS durch den Senat der Leibniz-Gemeinschaft

Wesentliche Grundlage der spitestens alle sieben Jahre stattfindenden Uberpriifung der Forde-
rung von GESIS durch Bund und Lander ist eine unabhangige Evaluierung durch den Senat der
Leibniz-Gemeinschaft. Die letzte Evaluierung von GESIS fand 2018 statt. Die fur die Evaluierung
eingesetzte Bewertungsgruppe hielt 2018 zur Gleichstellung der Geschlechter folgendes fest:
.GESIS ist auBerordentlich erfolgreich bei der Forderung eines ausgeglichenen Geschlechterver-
haltnisses auf allen wissenschaftlichen Hierarchieebenen. So waren mit Stichtag 31. Dezember
2017 ca. 52 % der Beschaftigten im Bereich Forschung und wissenschaftliche Dienstleistungen
Frauen; auf der wissenschaftlichen Leitungsebene waren insgesamt rund 42 % der Stellen mit
Frauen besetzt, darunter vier von fiinf Abteilungsleitungen (drei kommissarisch). Auch die Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf fordert das Institut auf vorbildliche Weise und stellt z. B. 80
Telearbeitsplatze zur Verfligung.”

2 Personalstruktur

Im Folgenden werden fiir die Gleichstellung wesentliche Zahlen zum Stichtag 31.12.2021
festgehalten. Falls vergleichbare Angaben aus den vorangegangenen Gleichstellungsplénen
2012 bis 2016 vorliegen, werden sie diesen Zahlen gegeniibergestellt. AbschlieBend werden



die Zahlen jeweils kurz hinsichtlich ihrer Aussage beziiglich der Gleichstellung bei GESIS
interpretiert und ggf. Ziele und MaBnahmen* fiir die weitere Planung formuliert.

Grundlage fiir die folgenden Zeitpunktanalysen der Personalstruktur sind die {iber den insti-
tutionellen Haushalt und tiber Drittmittelprojekte finanzierten Beschaftigten, mit denen die
Gultigkeit eines Tarifvertrags des 6ffentlichen Dienstes arbeitsvertraglich vereinbart ist, ein-
schlieBlich der Auszubildenden und die auBertariflich Beschéaftigten in Leitungspositionen.
Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte und Praktikant*innen in den allgemeinen Auf-
stellungen sind nicht berlicksichtigt; sie werden jedoch erstmals in einem GESIS-Gleichstel-
lungsplan gesondert ausgewiesen (2.3).

Entsprechend den Bestimmungen der AV-Glei stellen wir im Folgenden ausschlieBlich Frauen
und Manner gegeniiber. Zugleich erkennen wir das dritte Geschlecht und seine Bedeutung an.

2.1 Wissenschaftliches Personal

Zum Stichtag 31.12.2021 beschéaftigte GESIS 200 wissenschaftliche Mitarbeitende®, davon wa-
ren etwas weniger als die Halfte, namlich 97, Frauen. Im Folgenden wird diskutiert, wie sich
diese Frauen und Manner auf Entgeltgruppen, auf Leitungsebenen sowie auf befristete und
unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse verteilen.

a)  Verteilung des wissenschaftlichen Personals nach Entgeltgruppen

Kernforderung der Gleichstellung ist die Chancengleichheit von Frauen und Mannern bei der
Bezahlung. Die Verteilung des wissenschaftlichen Personals auf Entgeltgruppen hat damit fiir
die Gleichstellung bei GESIS eine zentrale Bedeutung.

GESIS vereinbart mit seinem wissenschaftlichen Personal einzelvertraglich entweder die An-
lehnung an das Beamtenrecht oder an das Tarifrecht des 6ffentlichen Dienstes der Lander:

Die Besetzung der Positionen des*der Prasident*in und der Leitungen der wissenschaftlichen
Abteilungen erfolgt liber ein gemeinsames Berufungsverfahren jeweils zusammen mit einer
Universitat, mit der ein entsprechender Kooperationsvertrag abgeschlossen ist. Die Vergltung
dieses Personenkreises erfolgt in Anlehnung an das fir die jeweilige Universitat geltende Be-
amtenrecht. Vergutet wird entsprechend der fiir eine Professur der Besoldungsgruppe W3 je-
weils geltenden Vorschriften. Im Jahr 2020 waren erstmals alle wissenschaftlichen Abteilungs-
leitungen mit gemeinsam berufenen Professor*innen besetzt.

Mit dem Gbrigen wissenschaftlichen Personal wird die Giltigkeit des Tarifvertrages fiir den
Offentlichen Dienst der Lander (TV-L) arbeitsvertraglich vereinbart. Die Eingruppierung erfolgt
in die darin fur wissenschaftliches Personal vorgesehenen Entgeltgruppen 156, 14 und 137.

Nach Entgeltgruppen? verteilte sich das wissenschaftliche Personal von GESIS am 31.12.2021
wie folgt:

4Im Anhang findet sich eine zusammenfassende Darstellung der definierten Ziele und MaBnahmen des Gleichstel-
lungsplans.

5 Tariflich Beschéaftigte der Entgeltgruppe 13 und hoéher in sechs wissenschaftlichen Abteilungen von GESIS und
wissenschaftliche Mitarbeitende in der Abteilung KEO (Knowledge Exchange and Outreach) sowie mit Universitaten
gemeinsam berufene Professuren.

6 In der Entgeltgruppe 15 ist auch die Entgeltgruppe 150 enthalten.

7 In der Entgeltgruppe 13 ist auch die Entgeltgruppe 13 U enthalten.

8 Die Besoldungsgruppe W3 wird zur sprachlichen Vereinfachung im Folgenden ebenfalls als ,Entgeltgruppe”



Wiss. Personal nach Entgeltgruppen (zum 31.12.21):

Entgelt- Anzahl Frauen Anteil Manner Anteil
gruppe gesamt gesamt Frauen in % gesamt Mainner in%
W3 79 3 43 4 57

EG 15 TV-L 15 6 40 9 60

EG 14 TV-L 30 14 47 16 53

EG 13 TV-L 148 74 50 74 50

Gesamt 20010 97 49 104 52m

Insgesamt beschaftigt GESIS etwas mehr Wissenschaftler als Wissenschaftlerinnen. Betrach-
tet man die Entwicklung der Gesamtzahl der Wissenschaftler®innen nach Entgeltgruppen,
ist seit dem letzten Berichtszeitraum 2016 eine Erhéhung in der Entgeltgruppe W3, mit na-
hezu einer Verdopplung von 25% auf 43% festzustellen. Wahrend der Anteil der Frauen in
EG 14 TV-L konstant geblieben ist (47%), ist fir EG 15 TV-L ein starkerer Riickgang von 50%
auf 40% zu verzeichnen und fir EG 13 TV-L ein leichter Riickgang von 52% auf 50%.

Anteil Frauen an wissenschaftlichem Personal in Prozent
2012, 2016 und 2021

60
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EG 15 TV-L/W1 EG 14 TV-L EG 13 TV-L Gesamt
2012 25 29 50 54 50
2016 25 50 47 52 51
| 2021 43 40 47 50 49
Entgeltgruppen

m2012 w2016 m2021

Im langeren Zeitvergleich (2012-2021) ist der Anteil der Frauen in den hoheren Entgelt-
gruppen (W3, EG 15 TV-L) stark angestiegen, wihrend er in 14 TV-L teils die Zielmarke von
500 erreicht, teils leicht unterschreitet und in EG 13 TV-L stetig die Zielmarke von 50%
erreicht bzw. tbersteigt.

bezeichnet. Nicht gelistete Entgeltgruppen wie z.B. W1 sind nicht besetzt und werden daher nicht gesondert auf-
gefiihrt.

9 Von diesen 7 Personen ist eine mannliche Person nur im Umfang von 200% iiber einen Honorarvertrag beschaftigt,
der sich an einem W3-Gehalt orientiert. Insgesamt beschaftigt GESIS somit 6,2 VZA nach W3, von denen 3 VZA auf
Frauen entfallen.

10 Eine weitere Person im Marie-Sktodowska-Curie-Programm wird nicht zur Gesamtzahl gezihlt (da ohne Ein-
gruppierung).

" Durch Rundung ergeben sich Gesamtprozente fiir Frauen und Minner, die zusammengerechnet mehr als 100
ergeben.



Die Zielquoten aus dem Programmbudget 2021, jeweils 50% auf allen Ebenen zu erreichen,
wurde fir W3 und EG 13 TV-L erreicht, nicht jedoch fiir EG 15 TV-L und EG 14 TV-L. Bei der
Zahlung fir W3 gilt dabei, dass bei einer ungeraden Personenanzahl die Quote als erreicht
gilt, wenn mindestens ein Unterschied von zwei Personen zwischen den Geschlechtern vor-
herrscht (s. AV-Glei zur Erlduterung von ,unterreprasentiert").

Ziel von GESIS in der kommenden Periode ist es, den Anteil der weiblichen wissenschaftlich
Beschaftigten in allen Entgeltgruppen auf 50% zu erhéhen bzw. den jetzigen Anteil um rund
509 stabil zu halten. Fiir die folgende Periode bedeutet dies konkret:

e Den Anteil der Frauen in EG 14 TV-L und insbesondere EG 15 TV-L zu erh6hen.
e Den Anteil der Frauen in W3 und 13 EG TV-L stabil zu halten. Hier sind die GESIS-
Zielquoten bereits erreicht.

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e die Sensibilisierung der auszuschreibenden Akteur*innen fiir die Gleichstellung der Frau
(z.B. paritatische Besetzung der Auswahlkommission, aktive Rekrutierung, faire Rekru-
tierungsprozesse, Schulungen zur Erhéhung der Gender-Kompetenz) in Bezug auf Stel-
len in den Entgeltgruppen W3 sowie EG 15 TV-L und EG 14 TV-L. Letzteres betrifft hdufig
Teamleiter*innen-Positionen.

e die Teilnahme der Gleichstellung bei allen Rekrutierungsprozessen, insbesondere bei
Vorstellungsgesprachen (ab TV-L 14) und Berufungsverfahren.

e die frihzeitige Forderung von Post-Docs mit Hilfe eines Leifadens zum Karrierege-
sprach, welcher institutsweit 2022 eingefiihrt werden soll.

b)  Verteilung des wissenschaftlichen Personals nach Fiihrungsebenen

Ahnlich wichtig wie Gleichstellung in Bezug auf Bezahlung ist Gleichstellung in Bezug auf
Verantwortung. Verantwortung driickt sich durch die Verteilung des wissenschaftlichen Perso-
nals auf die verschiedenen Flihrungsebenen aus.

Oberste Flihrungsebene bei GESIS ist derzeit der Prasident, der unter anderem die folgenden
Aufgaben hat:

e \Vertretung des Vereins GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften e.V.,
e Fiihrung der Geschafte,
e Aufstellung und Vollzug des Programmbudgets,

e Gesamtverantwortung fir die Forschungs- und Serviceleistungen sowie die wissen-
schaftliche Ausrichtung.1?

Die zweite wissenschaftliche Flihrungsebene bei GESIS besteht aus den Leitungen der derzeit
sechs wissenschaftlichen Abteilungen, die wie der Prasident gemeinsam mit einer Universitat,
mit der ein entsprechender Kooperationsvertrag abgeschlossen worden ist, berufen werden. Am
01.06.2021 erfolgte die Aufteilung der Abteilung Datenarchiv fiir Sozialwissenschaften (DAS) in
die Abteilungen Data Services for the Social Sciences (DSS) sowie Survey Data Curation (SDC),
sodass von diesem Zeitpunkt an sechs wissenschaftliche Abteilungen (CSS, DRS, DSS, KTS, SDC,

12 Satzung von GESIS, § 10, Abs. 3
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SMD), drei nicht-wissenschaftliche Abteilungen (ADM, IT, KEO'4) sowie der Prisidialstab bei
GESIS existieren.

Die dritte wissenschaftliche Flihrungsebene besteht aus den Teamleitungen. Teamleitungen sind
weisungsbefugt und werden im wissenschaftlichen Bereich entsprechend der tariflichen Bewer-
tung ihrer Tatigkeit und der Zahl der ihnen unterstellten wissenschaftlichen Mitarbeitenden
entweder mit Entgeltgruppe 14 oder mit Entgeltgruppe 15 vergitet.

Insgesamt arbeiteten zum 31.12.2021 37 wissenschaftlich Beschaftigte mit Leitungsaufgaben's
und Weisungsbefugnis bei GESIS. Davon waren 17 Frauen, was einem Anteil von 46 Prozent
entspricht.

Die Verteilung zum Stichtag 31.12.2021 im Einzelnen zeigt die folgende Tabelle:'6

Funktion Anzahl Frauen Anteil Minner Anteil

gesamt gesamt Frauen gesamt Manner
in % in %

Prasident 1 0 0 1 100

Wiss. Abtei- 7 4 57 3 43

lungsleitung

Wiss. Teamlei- 29 13 45 16 55

tung'’

Gesamt 37 17 46 20 54

Der Frauenanteil bei den gemeinsam berufenen Positionen bzw. deren Vertretungen ist nach
einem lberproportionalen Anstieg im Jahr 2016 wieder leicht zurlickgegangen, erreicht bzw.
ubertrifft jedoch auf Ebene der Abteilungsleitungen weiterhin den Soll-Wert von 50%. Der
Frauenanteil an den wissenschaftlichen Teamleitungen hat sich seit 2016 auf 45% erhoht.

13 CSS: Computational Social Science; DRS: Data and Research on Society; KTS: Knowledge Technologies for the
Social Sciences; SDM: Survey Design and Methodology; weitere Abteilungsnamen im Text)

“Von den Abteilungsleitungen ist eine Frau nicht-berufene wissenschaftliche Leiterin der nicht-wissenschaftlichen
Abteilung KEO. ADM: Administration; KEO: Knowledge Exchange and Outreach.

15 Davon miterfasst sind kommissarisch besetzte Leitungspositionen.

16 MaBgeblich fiir die Einordnung als wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in ist der Arbeitsvertrag.

7 Auch Teamleitungen der nicht-wissenschaftlichen Abteilung KEO, fiir die ein wissenschaftlicher Vertrag vorliegt,
werden hierunter subsummiert. Eine wiss. Teamleitung zahlt aufgrund einer Doppelfunktion sowohl als Teamlei-
tung als auch als Abteilungsleitung.
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Anteil Frauen an wissenschaftl. Leitungspositionen in Prozent
2012, 2016 und 2021
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Im langeren Zeitvergleich (2012-2021) zeigt sich, dass GESIS kontinuierlich und erfolgreich
den Anteil von Frauen an Leitungspositionen erhdht. In der Gesamtbetrachtung liegt GESIS
aktuell mit 46% Frauenanteil jedoch weiterhin leicht unter dem Soll-Wert von 50%.

Die Zielquoten aus dem Programmbudget 2021, jeweils 50% Frauenanteil auf der Ebene von
Prasident und wissenschaftlichen Abteilungsleitungen sowie von wissenschaftlichen Team-
leitungen zu erreichen, wurden fiir die Prasidialebene sowie die Ebene der Abteilungsleitun-
gen erreicht.

Ziel von GESIS ist es,

den Anteil der Frauen auf Ebene der Institutsleitung/wissenschaftlichen Abteilungslei-
tungen mindestens stabil bei rund 50% zu halten und in einem neuen Vorstandsmodell
eine Frau in die Besetzung des Vorstands (=Institutsleitung) einzubeziehen.

den Anteil der Frauen auf Teamleitungsebene zu erhdhen.

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen:

die Sensibilisierung der auszuschreibenden Akteur*innen fiir die Gleichstellung der Frau
(z.B. nach Mdglichkeit paritatische Besetzung der Auswahlkommission, faire und trans-
parente Rekrutierungsprozesse, Schulungen zur Erhéhung der Gender-Kompetenz).

die Teilnahme der Gleichstellung bei Rekrutierungsprozessen, insbesondere bei Vorstel-
lungsgespréachen (ab TV-L 14) und Berufungsverfahren.

die Ermoglichung von flexiblen Arbeitszeit-/ort-Modellen, Fiihrung in Teilzeit und/oder
im Fiihrungstandem.

die friihzeitige Forderung von Post-Docs mit Hilfe eines Leifadens zum Karrieregespréch,
welcher institutsweit 2022 eingefiihrt werden soll.
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¢) Verteilung des wissenschaftlichen Personals nach befristeten [ unbefristeten Arbeitsver-
hiltnissen

Fiir Arbeitsvertrage mit dem wissenschaftlichen Personal ist bei GESIS das vom Institut im In-
tranet veroffentlichte Dokument ,Wissenschaftliche Karriere bei GESIS" (im Folgenden ,Karrie-
repapier”) maBgeblich. GESIS halt darin fest, dass mit allen wissenschaftlichen Mitarbeitenden
zundchst ein befristetes Arbeitsverhdltnis abgeschlossen wird. Arbeitsvertrdge von Teamlei-
ter*innen sowie von wissenschaftlichen Mitarbeitenden kdnnen ggf. entfristet werden. Hierfur
hat GESIS Beurteilungskriterien festgehalten und im Intranet veréffentlicht. Mit Doktorand*in-
nen sowie mit wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit befristeten Aufgaben (insbesondere dritt-
mittelfinanzierten Mitarbeitenden) abgeschlossene Arbeitsvertrige konnen nicht entfristet wer-
den.

Die Verteilung der befristeten und unbefristeten Arbeitsverhaltnisse der wissenschaftlich Be-
schaftigten von GESIS zum Stichtag 31.12.2021 wird in den folgenden Tabellen dargestellt:

Gesamtzahl der befristeten und unbefristeten Arbeitsverhiltnisse

Entgeltgruppe Anzahl gesamt davon befristet Anteil befr. in %
W3 7 1 14
EG 15 TV-L 15 2 13
EG 14 TV-L 30 7 23
EG 13 TV-L 148 116 78
Gesamt 200 126 63

Anteil der Frauen mit befristeten Arbeitsverhaltnissen

Entgeltgruppe  Frauen davon befristet  Anteil Frauen in % Anteil befr. in %
gesamt

W3 3 0 43 0

EG 15 TV-L 6 0 40 0

EG 14 TV-L 14 3 47 21

EG 13 TV-L 74 56 50 76

Gesamt 97 59 49 61

Anteil der Manner mit befristeten Arbeitsverhiltnissen

Entgeltgruppe  Ménner davon befristet Anteil Mdnner in %  Anteil befr. in %
gesamt

W3 4 1 57 25

EG 15 TV-L 9 2 60 22

EG 14 TV-L 16 4 53 25

EG 13 TV-L 74 60 50 81

Gesamt 104 68 52 65

Auf die Anteile schauend zeigt sich, dass Frauen in allen Entgeltgruppen eine geringere Befris-
tungsrate haben und somit nicht im Vergleich zu Mannern benachteiligt werden.
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Entfristungen des wissenschaftlichen Personals im Jahr 2021

Beantragte Entfristungen Genehmigte Entfristungen

Gesamt  Frauen Minner  Gesamt Frauen Manner
Haufigkeit: 9 5 4 8 5 3
Prozent: 100% 56% 44% 100% 62% 38%

Die Tabelle zu den Entfristungen zeigt an, dass Frauen im Jahr 2021 in gleicher Weise wie Man-
ner Befristungsantrage gestellt haben und diese sogar in einem hdheren MaBe erfolgreich wa-
ren.

Ziel von GESIS ist es,
e die jetzige Situation der Entfristungspolitik stabil zu halten.

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e die Entfristungsprozesse kontinuierlich zu monitoren. Insgesamt ist hierbei jedoch zu
berticksichtigen, dass das Entfristungspotential in einigen Abteilungen ggf. bereits aus-
geschopft ist und nicht jede Person eine entfristbare Stelle innehat.

2.2 Infrastrukturpersonal

GESIS beschaftigte zum Stichtag 31.12.2021 neben seinen Wissenschaftlerinnen in allen Ar-
beitsbereichen weitere Mitarbeitende. Die Tatigkeiten sind breit gefachert von Prasidialstab, und
Verwaltung liber IT und Kommunikation bis hin zu den Sekretariaten in den wissenschaftlichen
Abteilungen.

Wie beim wissenschaftlichen Personal wird die Verteilung des Infrastrukturpersonals auf Ent-
geltgruppen am 31.12.2021 wie folgt festgehalten:

Infrastrukturpersonal nach Entgeltgruppen

Entgeltgruppe Anzahl Frauen Anteil Manner Anteil
gesamt gesamt Frauen in %  gesamt Manner in %

EG 15 TV-L 2 0 0 2 100

EG 14 TV-L 2 0 0 2 100

EG 13 und 13U 24 13 54 11 46

TV-L

EG9-12Tv-L 78 51 65 27 35

EG1-8TV-L 24 21 88 3 13

Andere'8 6 4 67 2 33

Gesamt 136 89 65 47 35

18 Auszubildende sowie Personen, die nicht nach TV-L vergiitet werden.
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Die Gruppierung der Entgeltgruppen, insbesondere zu EG 9-12 sowie EG 1-8, orientiert sich an
den Entgeltgruppen gemaB WGL. Fiir die Gruppierung EG 9-12 TV-L I4sst sich zudem spezifizie-
ren'd, dass in EG 12 TV-L die Manner deutlich starker vertreten sind, EG 11 TV-L ist relativ gleich
besetzt und in EG 10 TV-L und EG 9 TV-L hat GESIS einen Frauenanteil von mindestens 800%.
Letzteres trifft auch auf die Entgeltgruppen EG 1-8 TV-L zu.

Im Vergleich zu den vorherigen Berichtszeitraumen ist der Frauenanteil im Infrastrukturpersonal
insgesamt stabil geblieben. Wahrend der Frauenanteil in den hoheren Entgeltgruppen (EG 15
TV-L sowie EG 14 TV-L) bereits seit 2012 auf niedrigem Niveau stagniert (0% bzw. 25%) bzw.
bei EG 14 TV-L erneut auf 0% zurlickgegangen ist, sind Frauen durch einen starken Anstieg in
EG 13 TV-L inzwischen tiberproportional vertreten (54%). Bei diesen Verschiebungen bzgl. EG
14 TV-L sowie EG 13 TV-L ist anzumerken, dass diese durch eine Neuzuordnung bedingt sind:
Analog zum wissenschaftlichen Personal wurde in diesem Gleichstellungsplan EG 130 der EG 13
zugeordnet; in der vorherigen Berichtsperioden war EG 13U jedoch der EG 14 zugeordnet wor-
den. Bereits im vergangenen Gleichstellungsplan wurde darauf hingewiesen, dass aufgrund von
geringer Fluktuation im Vergleich zum wissenschaftlichen Personal der Frauenanteil an den bes-
ser bezahlten Positionen nur mittelfristig gesteigert werden kann. In den Entgeltgruppen EG 1-
12 TV-L sind Frauen kontinuierlich tiberproportional vertreten. Der Frauenanteil von 88% in EG
1 - 8 TV-L fallt besonders ins Auge.20

Infrastrukturpersonal: Anteil Frauen an Entgeltgruppen
2012, 2016 und 2021
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Ziel von GESIS ist es, wie schon in der vorhergehenden Periode,

e den Frauenanteil an den besser bezahlten Positionen auch beim Infrastrukturpersonal
zu erhdhen (EG 14 TV-L und hoher). Da Infrastrukturstellen mehrheitlich unbefristet sind,
kann ein erhohter Frauenanteil fiir EG 14 TV-L und héher jedoch nur dann angegangen
werden, wenn aufgrund von Ruhestand, Kiindigung oder Schaffung neuer héher

19 Aus Griinden der Anonymitit nicht im Detail dargestellt.

20 Zur Zeitreihengrafik ist anzumerken, dass die Gruppierung EG 1-8 TV-L in den vorherigen Berichten nur EG 5-8
TV-L umfasste. Zudem war in den vorherigen Berichten EG 130 TV-L der EG 14 TV-L geordnet; aus Griinden der
Konsistenz zum wissenschaftlichen Personal wird EG 130 TV-L hier und kiinftig der EG 13 TV-L zugeordnet.
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dotierter Stellen eine Stellenausschreibung erfolgt. Zudem ist anzumerken, dass sich die
Prozente mit Stand 31.12.2021 jeweils nur auf zwei Stellen fiir EG 14 und 15 TV-L be-
zogen.

MaBnahmen betreffen,

e die Sensibilisierung der auszuschreibenden Akteur*innen fiir die Gleichstellung der Frau
(z.B. nach Maglichkeit paritatische Besetzung der Auswahlkommission insbesondere bei
der Besetzung von Flhrungskriften, faire und transparente Rekrutierungsprozesse,
Schulung zur Erh6hung der Gender-Kompetenz).

e die Teilnahme der Gleichstellung bei allen Rekrutierungsprozessen, insbesondere bei Vor-
stellungsgesprichen (ab TV-L 14).

e die Evaluation von Stellenprofilgruppen mit Blick auf aktuelle und zukiinftige Aufgaben
und Kompetenzen vom Infrastrukturpersonal sowie die aktive Rekrutierung des vorhan-
denen Personals flir anspruchsvollere Aufgaben.

2.3 Hilfskrafte
Die studentischen Hilfskrafte verteilen sich zum Stichtag 31.12.2021 wie folgt:

Verteilung studentische Hilfskrafte

Anzahl Frauen Anteil Minner Anteil
gesamt gesamt Frauen in gesamt Mainner
% in %
Studentische und wissen- 118 78 66 40 34

schaftliche Hilfskrifte

Dies ist die erste Aufstellung von Hilfskraften im Rahmen eines GESIS-Gleichstellungsplans, so-
dass hier kein Vergleich tiber die Zeitreihe erfolgen kann. Die Zahlen gewdhren einen Einblick,
insgesamt sind sie jedoch auch mit Vorsicht zu sehen aufgrund der hohen Fluktuation von Hilfs-
kraften und aufgrund von kurzfristigen Vertragen, die jenseits der Stichtage abgeschlossen wer-
den. Dennoch zeigen die Zahlen, dass sich viele Frauen bei GESIS durch diese Stellen weiterqua-
lifizieren kdnnen.

Ziel von GESIS ist es,

e auch die Geschlechterverteilung der Hilfskrafte im Blick zu bewahren, um etwaigen Be-
nachteiligungen von Frauen entgegenwirken zu kénnen.

MaBnahmen betreffen,

e die regelmiBige geschlechterspezifische Erhebung im Kontext des GESIS-Gleichstel-
lungsplans.

2.4 Geschlechteranteile in den Abteilungen

Wahrend sich die ZielgroBen auf einzelne Ebenen und Entgeltgruppen beziehen, ist es dennoch
sinnvoll, auch die einzelnen Abteilungen und Arbeitseinheiten zu betrachten, um von hier aus
den einzelnen Einheiten Impulse fiir eine ausgewogenere Geschlechterverteilung zu geben.

Zum Stichtag 31.12.21 verteilen sich Manner und Frauen auf die Abteilungen wie folgt:
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Aufteilung Frauen/Manner nach Abteilung

Anzahl Frauen Anteil Frauen Minner Anteil Min-
gesamt gesamt in % gesamt ner in %
ADM 41 38 93 3 7
CSS 23 9 39 14 61
DRS 57 35 61 22 39
DSS 37 17 46 20 54
IT 18 6 33 12 67
KEO 38 24 63 14 37
KTS 37 9 24 28 76
Prasidialstab 9 3 33 6 67
SDC 27 16 59 11 41
SDM 50 28 56 22 44
Gesamt 337 185 55 152 45

Auffallig ist der hohe Frauenanteil in der Verwaltung (93%) sowie die geringen Frauenanteile
im Présidialstab und der IT (jeweils 33%) sowie in der wissenschaftlichen Abteilung KTS (24%).

Ziel von GESIS ist es,

e auch in den Abteilungen mit besonders geringem Frauenanteil (z.B. IT und KTS) den An-
teil der Frauen zu erhdhen

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e mehr auf aktive Rekrutierung zu setzen;

e Stellenausschreibungen noch stirker auf Frauen auszurichten (z.B. kommunale Begriffe
bei den soft skills nennen (Kommunikationsfihigkeit etc.), Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf stirker hervorzuheben)

Gleichzeitig ist jedoch anzuerkennen, dass in gewissen Fachern bereits in Ausbildung und Stu-
dium ein Ungleichgewicht zwischen Frauen und Mannern herrscht, welches sich auf den Bewer-
bungsprozess auswirkt.

2.5 Teilzeitbeschaftigung

Dieser Gleichstellungsplan enthilt derzeit keine Ubersicht iiber den Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten. Dies begriindet sich damit, dass die Griinde fir eine Teilzeitbeschaftigung sehr unter-
schiedlich sind und nicht notwendigerweise auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie zurlick-
zufiihren sind. Die Griinde fir eine Teilzeitbeschaftigung wurden und werden derzeit nicht
erhoben, sind aber insbesondere:

e Als Doktorand*innen beschaftigte und aus dem institutionellen Haushalt finanzierte
Wissenschaftlerinnen werden grundsatzlich mit einem Vertrag lber 75 % der tarifli-
chen Arbeitszeit beschaftigt.

e Der Arbeitszeitumfang von drittmittelfinanzierten Mitarbeitenden richtet sich nach
den Genehmigungen der Mittelgeber, die haufig nur Teilzeitvertrage finanzieren.

e [Es werden Arbeitszeitreduzierungen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
vereinbart, entweder in der Elternzeit oder generell.
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GESIS weist in seinen Stellenausschreibungen darauf hin, dass Teilzeitbeschaftigung grundsatz-
lich moglich ist und ermdglicht auf Abteilungs- und Teamleitungsebene auch Fihrung in Teil-
zeit. Kennzahlen zu Letzterem liegen jedoch nicht vor. Fihrungspositionen werden Ublicher-
weise in Vollzeit ausgeschrieben, sodass bei einer Teilzeit-Flihrungsposition Vereinbarkeits-
griinde als wahrscheinlich angenommen werden kénnen (im Gegensatz zu Restriktionen durch
Geldgeber).

Ziel von GESIS ist es,

e Flihrungspositionen auch Mitarbeitenden in Teilzeit zu ermdglichen und diesen Wandel
der Betriebskultur zu monitoren und mitzugestalten.

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e Kennzahlen erheben, inwieweit Flihrungspositionen von Mannern und Frauen in Teilzeit
besetzt sind.

e Flexibilitat bei der Hohe der Arbeitszeit ermdglichen, z.B. Fiihrungspositionen mit einer
Mindestprozentzahl in Teilzeit ausschreiben (z.B. 80%)

3 Personalrekrutierung und -entwicklung

3.1 Gleichstellung als strategische Aufgabe

Die Verpflichtung zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern wird als durch-
gangiges Leitprinzip in allen Aufgabenbereichen von GESIS berlicksichtigt und gilt als Bekennt-
nis und Aufgabe des gesamten Instituts. Die Umsetzung obliegt insbesondere Personen mit Vor-
gesetzten- und Leitungsaufgaben. In dem Bemiihen, die Gleichstellung von Frauen und Méan-
nern bei GESIS zu férdern, bestehende geschlechtsabhédngige Diskriminierungen zu beseitigen
sowie kiinftige zu vermeiden, wird die Institutsleitung durch die Gleichstellungsbeauftragte,
ihre Stellvertreterin und die Vertrauensfrauen unterstiitzt. Das Team der Gleichstellung erhalt
Ressourcen und Arbeitsmittel zur Ausiibung ihres Auftrags (z.B. Arbeitsfreistellung/Aufstockung
ggf. Unterstlitzung durch eine Hilfskraft, Einzelbiiro, Zugang zu Literatur, Soft-/Hardware und
Weiterbildungen). Die Gleichstellungsbeauftragte ist beim Prasidenten angesiedelt. Sie, ihre
Stellvertreterin und die Vertrauensfrauen werden nach den Bestimmungen der AV-Glei gewahlt
und bestellt. Insbesondere ist die Gleichstellungsbeauftragte und/oder ihre Stellvertreterin in
alle personalrelevanten Prozesse und Entscheidungen eingebunden. In ihren Tatigkeiten und
Aufgaben bilden sie eine Funktionseinheit. Ndheres regelt eine Geschaftsordnung.

Die Gremien von GESIS (Kuratorium, Mitgliederversammlung, Wissenschaftlicher Beirat und
Nutzerbeirat) werden nicht durch die Leitung des Instituts besetzt. Sie werden entweder durch
das Kuratorium bestellt oder von Zuwendungsgebern und Universitaten entsandt. Die Instituts-
leitung von GESIS wirkt im Rahmen ihrer Mdglichkeiten (zum Beispiel bei der Vorschlagsfin-
dung) bei ihrer Besetzung auf eine gleiche Beriicksichtigung von Frauen und Minnern hin.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin sind Ansprechpartnerinnen gegeniiber
der Leitung, der Verwaltung und der Gremien in allen Fragen der Gleichstellung, insbesondere
wenn sie GESIS insgesamt betreffen. Die Gleichstellungsbeauftragte ist zudem an sdmtlichen
Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren von der Ausschreibung bis zum Abschluss des Ver-
fahrens beteiligt. Die Gleichstellungsbeauftragte ist von der Vorauswahl und von Einstellungs-
gesprachen so rechtzeitig zu informieren, dass sie an dem festgesetzten Termin teilnehmen
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kann. Auch sind Antrdge auf PersonalmaBBnahmen von ihr gegenzuzeichnen und sie wird friih-
zeitig bei der Erstellung von Betriebsvereinbarungen eingebunden und erhdlt ein Mitgestal-
tungsrecht, insbesondere bei gleichstellungsrelevanten Vereinbarungen. Das Gleichstellungs-
team beteiligt sich zudem an den folgenden Arbeitsgruppen: AG sexuelle Beldstigung am Ar-
beitsplatz, Integrationsteam zur betrieblichen Eingliederung, Steuerkreis des betrieblichen Ge-
sundheitsmanagements. Dartliber hinaus sind Mitglieder des Gleichstellungsteams an externen
Arbeitskreisen beteiligt, um verschiedene Themen rund um Gleichstellung zu bearbeiten (u.a. AG
Geschlechterpolitik und Corona?!, Arbeitskreis Chancengleichheit und Diversitat22).

3.2 Ausgestaltung von Rekrutierungsprozessen

Im Personalauswahlverfahren wird der Grundstein fiir eine geschlechterparititische Beset-
zung - gerade auch von Fiihrungspositionen - gelegt. Ublicherweise beinhaltet ein Personal-
auswahlverfahren die folgenden Verfahrensabschnitte: Ausschreibung, Sichtung der Bewer-
bungen, Vorbesprechung und Auswahl von Bewerber*innen, Vorstellungsgesprach, konkrete
Auswahlentscheidung und Dokumentation. Zu den einzelnen Schritten der Stellenausschrei-
bungen bei GESIS wurden feste Prozesse institutionalisiert.

Die folgenden Tabellen zeigen fiir das Jahr 2016 die Zahl der Bewerber*innen in den Organisa-
tionseinheiten ohne Abteilungsleitungspositionen von GESIS auf und fiir das 2021 zusatzlich
die Anzahl der eingeladenen Personen:

Bewerbungen und Einstellungen im Jahr 2016

Bewerbungen Einstellungen
2016 Gesamt Frauen Manner Gesamt Frauen Manner
ADM 125 106 17 4 3 1
CSS 116 42 74 7 2 5
DAS 145 74 75 7 3 4
DRS 129 69 60 6 3 3
IT 6 1 5 1 0 1
KEO 154 68 86 3 3 0
KTS 88 24 64 10 4 6
Présidialstab 41 19 22 1 1 0
SDM 255 151 114 14 7 7
Gesamt: 1059 554 517 53 26 27
Prozent: 100% 52% 48% 100% 4900 51%

21 Die AG wird von der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen bukof sowie
der Allianz der Gleichstellungsbeauftragten der auBeruniversitaren Forschungsorganisationen AGbaF koordiniert.
22 Der AK wird von der Leibniz-Gemeinschaft koordiniert.

19


http://intranet.gesis.intra/Verwaltung/Personal/Zentrale%20Dokumente/Stellenausschreibungen%20bei%20GESIS.pdf
http://intranet.gesis.intra/Verwaltung/Personal/Zentrale%20Dokumente/Stellenausschreibungen%20bei%20GESIS.pdf

Bewerbungen, Einladungen und Einstellungen im Jahr 2021

2021 Bewerbungen eingeladene Personen Einstellungen
Abteil- Ge- Frauen Min-  Gesamt Frauen Min- Ge- Frauen Main-
ung samt ner ner sam nher
t
ADM 195 141 54 30 26 4 7 6 1
(72%) (28%) (87%) (13%) (83%) (17%)
CSS23 286 98 185 46 14 32 13 5 8
(34%) (65%) (30%) (70%) (38%) (62%)
DAS24 63 35 28 17 10 7 8 3 5
(559%) (459) (59%)  (41%) (379%)  (63%)
DRS 361 213 148 62 36 26 15 11 4
(599%) (4100) (589%) (429%) (73%) (279%)
DSS25 54 24 29 12 4 8 7 2 5
(449%) (549) (33%) (67%) (29%)  (719%)
IT 18 4 14 5 3 2 1 0 1
(229%) (780%) (609%) (409%) (0%) (1000)
KEO 153 98 55 16 10 6 4 3 1
(649%) (369%) (629%)  (38%) (75%)  (25%)
KTS26 389 121 266 75 27 47 17 7 10
(319) (689) (36%)  (63%) (4190) (599%)
Prasidi- 14 8 6 2 2 0 1 1 0
alstab (57%) (430%) (100%)  (0%) (100%)  (0%)
SDC 48 15 33 10 4 6 4 1 3
(31%) (69%) (40%)  (60%) (25%)  (75%)
SDM 183 93 90 28 17 11 9 4 5
(51%) (490%) (61%)  (39%) (44%)  (56%)
Gesamt 1764 850 908 303 153 149 86 43 43
Prozent 100% 480% 510% 100% 50% 50% 100% 50 50%
O

In der Gesamtschau hat sich die Anzahl der Stellenbesetzungsverfahren im Jahr 2021 im Ver-
gleich zu 2016 von 53 Einstellungen auf 86 Einstellungen erhoht. Im Jahr 2021 gingen knapp
1800 Bewerbungen ein, davon etwas mehr von Mannern (51%) als von Frauen (48%). Dieses
Verhaltnis der Bewerbungen entspricht ungefahr dem Verhaltnis der Bewerbungen im Jahr
2016, allerdings gab es 2016 etwas mehr Bewerbungen von Frauen. Insgesamt lasst sich fest-
halten, dass 2021 genauso viele Frauen wie Manner in den Stellenbesetzungsverfahren beriick-
sichtigt wurden (Frauenquote eingeladen 2021: 50%, Frauenquote eingestellt 2021: 50%%). Je-
doch haben sich 2021 insbesondere in den Abteilungen CSS, IT, KTS und SDC iiberproportional
mehr Manner als Frauen beworben. Betrachtet man zudem die Frauenquote der eingeladenen
und eingestellten Personen, so zeigt sich, dass Frauen in zumeist wissenschaftlichen Abteilungen
weniger eingeladen (insbesondere in CSS, DSS und KTS) und weniger eingestellt wurden (insbe-
sondere in CSS, DSS, DAS, KTS, SDC) als Manner. Auch im Vergleichsjahr 2016 lag der

23 Es gab drei Bewerbungen von diversen Personen. Diese sind weder bei Mannern noch bei Frauen aufgefiihrt.

24 DAS wurde zum 01.06.2021 geteilt in DSS und SDC.

25 Es gab eine Bewerbung von einer diversen Person. Diese ist weder bei Mannern noch bei Frauen aufgefiihrt.

26 Es gab zwei Bewerbungen von diversen Personen. Es gab eine Einladung einer diversen Person. Diese sind weder
bei Médnnern noch bei Frauen aufgefiihrt
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Méanneranteil bei den Neueinstellungen in den Abteilungen CSS und KTS noch liberproportional
hoher als der Frauenanteil.

Ziel ist es, dass es im Personalauswahlverfahren zu keiner Benachteiligung aufgrund des Ge-
schlechts kommt.

Im weiteren Sinne richten sich die MaBnahmen an folgenden Leitgedanken aus:

Objektivitat und Vergleichbarkeit
Optimale Reprasentation des Instituts
Gendergerechtes Verfahren

e Transparenz

Die folgenden MaBnahmen gelten insbesondere fiir die hoheren Entgeltgruppen bei GESIS (EG
TV-L 14, 15) und Fihrungskrafte, bei denen derzeit eine Unterreprisentanz von Frauen
herrscht.

Die MaBnahmen zur Erreichung dieser Leitgedanken werden nachfolgend anhand des Rekru-
tierungsprozesses erlautert. Generell gilt: Die Gleichstellungsbeauftragten werden friihzeitig
uber geplante Stellenbesetzungsverfahren informiert und haben die Moglichkeit bei der Aus-
wahl der Bewerber*innen, Erstellung des Gesprachsleitfadens, Durchfiihrung der Vorstellungs-
gesprache und Auswahlentscheidung mit beratender Stimme teilzunehmen.

a)  MaBnahmen bei Stellenausschreibungen

o Offentliche Ausschreibung: Einstellungen erfolgen grundsatzlich liber Ausschreibun-
gen, die den in Ziffer 4 der Anlage der AV-Glei enthaltenen Voraussetzungen gentigen.
Die AV-Glei sieht vor, dass grundsatzlich mindestens intern, in der Regel jedoch 6ffent-
lich auszuschreiben ist, insbesondere bei unzureichender Bewerber*innenzahl. GESIS re-
gelt im Dokument ,Stellenausschreibungen bei GESIS" die Zustandigkeit fiir Entschei-
dungen Uber die Durchflihrung von Einstellungen, die Voraussetzungen fiir eine externe
Ausschreibung, die Voraussetzungen fiir eine interne Ausschreibung sowie Griinde fiir
den vollstandigen Ausschreibungsverzicht. Die Gleichstellung priift, ob eine Ausschrei-
bung erforderlich ist oder die Kriterien fir einen vollstandigen Ausschreibungsverzicht
erfiillt sind. Zudem erhilt sie die Stellenausschreibungen im Vorfeld der Veroffentli-
chung.

e (Geschlechtsneutralitit: Der gesamte Ausschreibungstext wird so gestaltet, dass er
nicht auf Personen eines Geschlechts zugeschnitten ist. Das bedeutet, dass jede Aus-
schreibung grundsatzlich geschlechtsneutral formuliert ist und alle Geschlechter in glei-
cher Weise angesprochen werden.

e Anforderungs- und Qualifikationsprofil: Die Ausschreibung enthdlt mdglichst wenige
(i.d.R. 3-5), aber konkrete Anforderungen.

o \Verstdrkte Aufforderung zur Bewerbung bei Unterreprdsentanz eines Geschlechts: GE-
SIS bringt in den Ausschreibungen der Positionen zum Ausdruck, dass es eine Erhohung
des Anteils von Frauen an wissenschaftlichem Flihrungspersonal anstrebt und deshalb
qualifizierte Frauen nachdriicklich auffordert, sich zu bewerben.

e Hinweis auf Teilzeit: Jede Ausschreibung enthalt den Satz, dass die ausgeschriebene
Stelle in Teilzeit besetzt werden kann, dies gilt auch fir die Besetzung von Arbeitsplat-
zen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben ungeachtet der Hierarchieebene. Aus-
nahmen sind nur bei zwingenden betrieblichen Griinden vorgesehen.
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c)

Hinweis auf Vereinbarkeit von Familie und Beruf: Jede Ausschreibung enthilt einen
Hinweis zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie zum Zertifikat audit ,beru-
fundfamilie”

Hinweis auf GESIS-Benefits: Zugeschnitten auf die unterschiedlichen Stellen werden
GESIS-,Benefits" hervorgehoben, darunter beispielsweise die Mdglichkeit des mobilen
Arbeitens, flexible Arbeitszeiten oder Betreuungszuschiisse.

Zweisprachigkeit: Ausschreibungstexte werden prinzipiell, insbesondere jedoch bei der
Rekrutierung von wissenschaftlichem Personal auf Deutsch und Englisch verfasst und
veroffentlicht.

MaBnahmen bei der Auswahl der Bewerber*innen

Eignungspriifung: Die Auswahl der Bewerber*innen, die zu einem Vorstellungsgespréach
eingeladen werden sollen, erfolgt nach Eignung, Befdhigung und fachlicher Leistung.
Die Feststellung der Qualifikation bestimmt sich ausschlieBlich nach den Anforderun-
gen des zu besetzenden Arbeitsplatzes - also nach den Kriterien, die in der Ausschrei-
bung stehen. Eine Auswahlkommission wahlt die passenden Bewerber*innen aus.
Aktive Rekrutierung: Um den Pool an geeigneten Kandidatinnen zu erhdhen, ist fiir die
Erfillung der Zielquoten (aus Abschnitt Personalstruktur) von besonderer Wichtigkeit,
dass potenzielle Bewerberinnen aktiv angesprochen werden. Die Institutsleitung bzw.
der Vorstand und die Abteilungsleitungen empfehlen Kandidatinnen fiir die Stellenbe-
setzungen von Abteilungsleitungen und werden dazu aufgefordert, aktiv geeignete Wis-
senschaftlerinnen anzusprechen und zur Bewerbung aufzufordern. Auch fiir andere Flih-
rungspositionen (z.B. Teamleitung oder Projektleitung) oder fiir Stellen, in denen poten-
ziell weniger Bewerbungen von Frauen erwartet werden (z.B. IT/Informatik), werden
Kandidatinnen aktiv zur Bewerbung aufgefordert. Recherchedatenbanken fiir weibliche
High Potentials in der Wissenschaft (z. B. femconsult, AcademiaNet) werden konsultiert,
potenzielle Bewerberinnen werden proaktiv gesucht, bei Stellenpassung angesprochen
und zur Einreichung einer Bewerbung ermutigt. Zur Uberpriifung, ob die MaBnahmen
zur Erhohung der Bewerberinnenzahl beitragen, werden zukiinftig Kennzahlen zu akti-
ver Rekrutierung erhoben.

FParitdtische Einladung der Geschlechter bei Unterreprésentanz und Erfiillung des in der
Ausschreibung vorgegebenen Anforderungs- und Qualifikationsprofils (AV-Glei): Es
wird eine paritatische Einladung der Geschlechter angestrebt, soweit in dem Bereich der
jeweiligen Stelle eine Unterreprasentanz vorliegt und die Bewerber*innen das in der Aus-
schreibung vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil aufweisen. Die Gleich-
stellungsbeauftragte Uberpriift die Bewerber*innenauswahl und ob noch Frauen nach-
geladen werden miissen, um eine geschlechter-paritatische Einladung umzusetzen.

MaBnahmen zur Vorbereitung: Vorbesprechung und Gespréchsleitfaden

Paritdtische Auswahlkommission: Die Auswahlkommission wird in der Regel geschlech-
terparitatisch besetzt, das bedeutet, die Auswahl der Bewerber*innen, die Gespriache und
die Entscheidung erfolgt nach Moglichkeit und fiir Positionen bei Unterreprasentanz
von Frauen von gleich vielen Frauen und Mannern.

Gesprdchsleitfaden: Das Bewerbungsgesprach sollen dem Grundsatz der Chancengleich-
heit gerecht werden. Um dies zu erreichen, wird ein einheitlicher, schriftlicher Fragen-
katalogs fiir alle Bewerber*innen zu den Kriterien der Ausschreibung erstellt. AuBerdem
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d)

e)

wird eine einheitliche Gesprachsdauer angestrebt und die Protokollierung der Antwor-
ten aus den Gesprachen soll die Transparenz erhéhen.

Hinweis auf unzuldssige Fragen: Es wird vor Beginn der Gesprache sichergestellt, dass
bei der Durchfiihrung des Bewerbungsgespraches keine diskriminierenden Fragen ge-
stellt werden diirfen (z.B. Fragen nach der Schwangerschaft, Kinderbetreuung, pflege-
bediirftigen Angehérigen, Familienstand, Familienplanung). Dariiber hinaus wird darauf
aufmerksam gemacht, dass aufgrund des Verbots der mittelbaren Diskriminierung nach
dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz auch Fragen nach der Inanspruchnahme von
Teilzeitarbeit, Elternzeit und Pflegezeit verboten sind, weil sie geeignet sind, Frauen, die
uberwiegend Teilzeitarbeit, Elternzeit und Pflegezeit in Anspruch nehmen, mittelbar zu
diskriminieren. Allerdings kdnnen Gesprachsfiihrende bei Positionen, die explizit als Teil-
zeit ermoglicht werden, auch diese Mdglichkeit im Vorstellungsgesprach benennen,
bspw. wenn Fiihrungspositionen mit 80%-100% besetzt werden kénnen (s. AV-Glei).
Sensibilisierung lber verzerrte Wahrnehmung: Da stereotype und geschlechtsbezogene
Verzerrungseffekte (sog. Gender Bias) bei der Einschiatzung von Leistung und Person-
lichkeit von Bewerber*innen eine Rolle spielen und sich insbesondere - so die Forschung
dazu - flir Bewerberinnen nachteilig auswirken konnen, ist der Institutsleitung daran
gelegen, einstellendes Leitungspersonal fiir dieses Thema zu sensibilisieren. Die Auswahl-
kommission wird seitens der Gleichstellung daher lber Beobachtungs- und Beurtei-
lungsfehler bei der Auswahl und Beurteilung informiert.

MaBnahmen bei den Vorstellungsgesprachen

Gleiche Bedingungen: Vorstellungsgesprache werden personlich oder in Form von Video-
oder Audioschaltungen durchgefiihrt. Dabei wird darauf geachtet, dass die Vorstellungs-
gesprache fir alle Bewerberinnen moglichst unter gleichen Bedingungen stattfinden.
Rolle der Gleichstellung: Die Gleichstellungsbeauftragten haben im Vorstellungsge-
sprach eine beratende und das Vorgehen priifende Funktion, z.B. welche Fragen im Be-
werbungsgesprach gestellt werden diirfen und ob diese moglicherweise ein Geschlecht
diskriminieren. Wegen der groBen Zahl der Verfahren nimmt die Gleichstellungsbeauf-
tragte nach eigenem Ermessen an den Vorstellungsgesprachen teil oder beschrinkt sich
auf Nachfragen im Verfahren. Fiir eine Teilnahme werden vorrangig Vorstellungsgespra-
che fir Bereiche ausgesucht, in denen Frauen unterreprasentiert sind.

MaBnahmen bei der Auswahlentscheidung

Qualifikationsfeststellung: Es wird darauf geachtet, dass alle fiir die ausgeschriebene
Stelle relevanten Qualifikationen der Bewerber*innen gewiirdigt werden und dass keine
unzuldssige Benachteiligung erfolgt. Einschrankungen im quantitativen Output (z.B. An-
zahl der Publikationen) werden durch Familienzeiten nicht negativ bewertet. Hat nun
die Qualifikationsfeststellung stattgefunden und sind im Ergebnis eine Bewerberin und
ein Bewerber gleich oder im Wesentlichen gleich qualifiziert und es liegt ein Bereich vor,
in dem Frauen unterreprasentiert sind, wird die Bewerberin ausgewahlt.

Angebot: Beim Versenden von Angeboten sind Informationen zu den Rahmenbedingun-
gen bei GESIS, wie z.B. zu Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Sozialleistungen oder
Weiterbildungsangebote beizulegen. Die Angebote kdnnen auch vorab im Vorstellungs-
gesprach genannt werden, es wird jedoch darauf geachtet, dass alle Kandidat*innen die-
selben Informationen erhalten.
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e Rolle der Gleichstellung: Wenn die Gleichstellungsbeauftragte einer Entscheidung der
Auswahlkommission nicht zustimmt, kann sie Widerspruch einlegen. Das Verfahren muss
dann erneut gepriift werden.

f) MaBnahmen zum Sonderfall Berufungsverfahren

Voraussetzung der Einstellung der*des Prasident*in und der wissenschaftlichen Abteilungslei-
ter*innen sind gemeinsame Berufungsverfahren mit Kooperationsuniversitaten. Um auch im Fall
von Berufungsverfahren einen fairen und transparenten Rekrutierungsprozess zu garantieren,
sind verschiedene MaBnahmen von der Berufungskommissionen zur allgemeinen Qualitatssi-
cherung zu treffen.

e Kooperationsvereinbarungen: In den Kooperationsvereinbarungen wird regelmaBig
festgelegt, dass die Gleichstellungsbeauftragten von GESIS sowie der Universitaten
Mitglied der Besetzungskommission mit beratender Stimme sind. Die Gleichstellungs-
beauftragten erhalten Einblick in die Kooperationsvereinbarung.

e Faritdtische Besetzung der Auswahlkommission: Konsens und Praxis ist eine maglichst
paritatische Besetzung der Berufungskommissionen mit Frauen und Mannern; ebenso
wird darauf geachtet, Frauen als Gutachterinnen in den Verfahren zu gewinnen.

e Durchfiihrung der Vorstellungsgesprdche: Die Gleichstellungsbeauftragten initiieren,
dass Bewerber*innen im Verfahren zu Gleichstellungs- und Vereinbarkeitsthemen be-
fragt werden.

3.3 Qualifizierung
a) Wissenschaftliches Personal

Wissenschaftliche Mitarbeitende werden in Deutschland wahrend ihrer Qualifikationsphasen als
Promovierende oder Postdocs zumeist mit befristeten Arbeitsvertrdgen beschaftigt. Ermoglicht
wird das durch das Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG), welches speziell fiir diesen
Zweck die allgemeinen Befristungsmdglichkeiten erweitert. GESIS als Teil des deutschen Wis-
senschaftssystems kann und muss die Moglichkeiten des WissZeitVG nutzen.

Ohne eine Begleitung durch entsprechende betriebliche Konzepte kann die Nutzung der arbeits-
rechtlichen Moglichkeiten des WissZeitVG aber eine erhebliche Unsicherheit der Karriere- und
Lebensplanung des wissenschaftlichen Nachwuchses zur Folge haben. Um hier mehr Verbind-
lichkeit zu schaffen, hat GESIS das Konzept ,Wissenschaftliche Karriere bei GESIS" formuliert.

Zentrale Festlegungen des Konzeptes sind:

e GESIS stellt seine wissenschaftliche*n Mitarbeitende grundsatzlich zunachst befristet
ein.

e Voraussetzung fiir eine Beschidftigung als wissenschaftliche*r Mitarbeitende mit Dau-
eraufgaben oder als Teamleiter*in ist die Promotion bzw. promotionsédquivalente Leis-
tungen.

e GESIS empfiehlt daher allen Mitarbeitenden zu promovieren.

Doktorand*innen werden bei GESIS durch das ,GESIS Doctoral Program27" gefordert. Die Be-
treuung bei neu beginnenden Promotionen erfolgt in der Regel durch interne Betreuende.

27 S, Strategiepapier ,GESIS Doctoral Program”
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Ublicherweise erfolgt ein Abschluss einer Betreuungsvereinbarung zwischen dem*der Be-
treuer*in und dem*der Promovierenden.

Fiir die Qualifikation seiner Postdocs hat GESIS 2017 ein Konzept verabschiedet.28

b)  GESIS Doctoral Program

Das GESIS Doctoral Program ist ein strukturiertes interdisziplindres Graduiertenprogramm fiir
die bei GESIS beschaftigten Promovierenden und wurde im Januar 2016 eingefiihrt.

Die Promotionen erfolgen dabei in Zusammenarbeit mit den Universitaten, da nur diese das
Promotionsrecht besitzen. MaBgeblich fiir die Durchfiihrung der Promotion und die Erlangung
des damit verbundenen akademischen Titels sind daher die jeweils geltenden Richtlinien der
Universitaten, an der die Promotion angemeldet wird.

In diesem Rahmen wird den Promovierenden durch das GESIS Doctoral Program ein individuell
angepasstes Programm aus Vernetzungs- und Weiterbildungsangeboten offeriert. Weitere Un-
terstlitzung durch GESIS erfahren die Promovierenden zudem durch die Férderung von Konfe-
renzreisen, externen Weiterbildungsangeboten und internationalen Kooperationen. Zudem ist
fur alle Mitarbeitenden von GESIS die Teilnahme an Angeboten des GESIS Trainings kostenfrei
moglich.

Zum Stichtag 31.12.2021 waren bei GESIS insgesamt 59 Promovierende beschaftigt, davon 25
Manner und 34 Frauen.?®

Abgeschlossene Promotionen
2019 - 2021

B Manner Frauen

2019 2020 2021

¢)  Betriebliche Ausbildung

Im September 2016 hat GESIS ein Ausbildungskonzept verabschiedet, in dem Aussagen lber das
Selbstverstandnis der Ausbildung des Instituts und Entwicklungsmdglichkeiten nach Ausbil-
dungsabschluss getroffen werden.30

GESIS bildet zum Stichtag 31.12.2021 drei Auszubildende in drei Ausbildungsberufen aus. Eine
Person der Auszubildenden ist weiblich.

28 S, Strategiepapier ,Postdoc-Phase bei GESIS"
29 Promovierende sind nicht verpflichtet, liber den Start oder Ende ihrer Promotion Bericht zu erstatten.
30 S, Strategiepapier ,Betriebliche Ausbildung bei GESIS"
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Auszubildene bei GESIS

Ausbildungsberuf Abtei-  Anzahl Frauen  Anteil Minner  Anteil

lung gesamt Frauen Manner
in % in %

Mediengestalter*in Digital KEO 1 1 100 0 0

und Print

Veranstaltungskauffrau/-  KEO 1 0 0 1 100

kaufmann

Fachinformatiker*in  (Sys- IT 1 0 0 1 100

temintegration)

Gesamt 3 1 33 2 67

Die Zahl der Auszubildenden ist im Vergleich zum vorangegangenen Gleichstellungsplan 2016
von neun auf drei Personen zurlickgegangen, der Frauenanteil von 44% auf 33%. Da jedoch bei
ungeraden Ausbildendenzahlen keine Gleichheit erreicht werden kann, liegt keine Unterrepra-
sentanz von Frauen vor.

d)  Betriebliche Weiterbildung

GESIS ist sich bewusst, dass sein langfristiger Erfolg darauf griindet, dass die Mitarbeitenden
in jeder Abteilung mit ganzem Einsatz, hoch motiviert und begeistert ihre bzw. seine Aufgabe
erfillt.3?

GESIS legt daher groBen Wert auf betriebliche Weiterbildung. Das Institut verfolgt mit seinen
WeiterbildungsmaBnahmen insbesondere folgende Ziele:

e Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeitenden sichern,

e Themen- und Methodensicherheit erhdhen,

e Soziale und kommunikative Kompetenz férdern,

e Qualifikationen an aktuelle und zukiinftige Aufgaben anpassen,

e Mitarbeitende durch Weiterqualifizierung und Ubernahme anspruchsvollerer Aufga-
ben motivieren,

e Nachwuchswissenschaftler*innen bei ihrer Promotion unterstiitzen,

e Fihrungsnachwuchs vorbereiten und Fihrungskrafte qualifizieren.

Seinen Anspruch hat GESIS in einem Konzeptdokument ,Weiterbildung bei GESIS" niederge-
legt und auBerdem eine entsprechende Gesamtbetriebsvereinbarung abgeschlossen. Beide Do-
kumente sind fir alle Mitarbeitende im Intranet zuganglich.32

Konzeptdokument und Gesamtbetriebsvereinbarung werden bei Bedarf weiterentwickelt. Im
Zeitraum 01.01.2016 - 31.12.201633 haben 124 WeiterbildungsmaBnahmen mit insgesamt 299
Teilnehmenden stattgefunden. Es haben insgesamt 163 Personen an WeiterbildungsmaBnah-
men (ohne Tagungen und Konferenzen) teilgenommen. Das entspricht 53% der Beschiftigten
von GESIS (ohne Hilfskrafte und Praktikant*innen).

31 Aus dem Leitbild von GESIS

32§, Strategiepapier ,Weiterbildung bei GESIS" und Gesamtbetriebsvereinbarung ,Betriebsvereinbarung liber die
Organisation und Durchfiihrung der Weiterbildung bei GESIS"

33 Aufgrund der Corona-Pandemie wurden 2021 viele Prasenzseminare abgesagt oder verschoben, belastbare Zah-
len fiir 2021 liegen zum Zeitpunkt der Veroffentlichung dieses Gleichstellungsplans noch nicht abschlieBend vor
und werden so bald wie mdglich erganzt.
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Die Aufteilung nach Entgeltgruppen und Beschiftigungsarten (Vollzeit und Teilzeit) ergibt
folgendes Bild:

2016 | Teilnehmerinnen Vollzeitbeschiftigte Teilzeitbeschiftigte
und Teilnehmer an

betrieblicher Wei-

terbildung Frauen | Manner | Gesamt | Frauen | Manner | Gesamt
W3, EG15-13 27 28 55 26 17 43
EG12-9 14 15 29 8 1 9
EG 8 - 1, Auszubil- 19 ) 91 5 0 5
dende

fe“nmme der Beteilig- ¢, 45 105 40 18 58

61 Prozent aller Personen, die im Jahr 2016 an betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen teil-
genommen haben, waren Frauen.

Zur Blindelung seiner Qualifizierungs- und WeiterbildungsmaBnahmen hat GESIS die Einfiih-
rung eines ,Qualification Center" beschlossen, das voraussichtlich ab Friihjahr 2018 Regelungen
und MaBnahmen zur Qualifizierung der Promovierenden und Postdocs sowie zur Weiterbildung
aller Mitarbeitenden auf einer gemeinsamen Plattform anbietet.

e)  Berufsbegleitende Weiterbildung

Im Februar 2012 haben GESIS und sein Gesamtbetriebsrat eine Gesamtbetriebsvereinbarung
.Berufsbegleitende Weiterbildung" unterschrieben. Festgehalten darin wird, dass GESIS die Ini-
tiative von Mitarbeitenden begriiBt und fordert, sich berufsbegleitend weiter zu qualifizieren.
Festgehalten in der Gesamtbetriebsvereinbarung werden die Bedingungen und das Verfahren
fur den Abschluss von Vereinbarungen Uber eine anteilige Forderung berufsbegleitender Wei-
terbildung durch GESIS. Vor der Zusage von Fordermdglichkeiten erfolgt ein Perspektivgesprach
mit dem*der Beschaftigten. Erdrtert werden u.a. das Interesse von GESIS an der geplanten Mal3-
nahme, die maogliche spatere Verwendung und der mdgliche spatere Entgeltrahmen der Mitar-
beitenden. Die Ergebnisse des Gespraches werden zur Personalakte genommen.

Im Jahr 2021 bestanden acht solcher Weiterbildungsvereinbarungen bei GESIS. Wahrgenommen
wird das Angebot mehrheitlich von Frauen aus den Infrastrukturbereichen von GESIS.

Die Verteilung der Mitarbeitenden auf Entgeltgruppen und auf die Gruppen Voll- und Teilzeit-
beschaftigte zeigt die folgende Tabelle:

Teilnehmer*innen an berufsbegleitender Weiterbildung34
Entgeltgruppe Vollzeit Teilzeit

Frauen Mainner Frauen Mainner

2019 (6 Personen insgesamt)
EG5 -8 0 1 0 0

34 Es gibt einige Personen, die ihre Arbeitszeit aufgrund ihrer berufsbegleitenden Weiterbildung (z.B. Studium)
freiwillig und befristet von Vollzeit auf Teilzeit gewechselt haben.
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EG 9-12 1 2 2 0

EG 13 0 0 0 0
2020 (6 Personen insgesamt)

EG5 -8 0 0 0 0
EG 9-12 1 2 2 0
EG 13 0 1 0 0
2021 (8 Personen insgesamt)

EG5 -8 0 0 0 0
EG 9-12 1 2 3 0
EG 13 0 0 1 1

f)  Gastaufenthalte von Mitarbeitenden im Ausland (Outgoing)

Ein Gastaufenthalt an einer auslandischen Forschungseinrichtung oder Universitat kann sowohl
flr die Mitarbeitenden als auch fiir GESIS gewinnbringend sein. Wahrend das Institut auf diese
Weise seinen Bekanntheitsgrad erhdhen, sein internationales Netzwerk ausbauen und - je nach
Zweck des Aufenthalts - seine Forschungs- und Servicekooperationen auf- bzw. ausbauen kann,
konnen die Mitarbeitenden neue Erfahrungen gewinnen, sich weiterqualifizieren und ihr eige-
nes Netzwerk erweitern.3> Daher hat GESIS im Jahr 2014 ein Konzept verabschiedet, das Gas-
taufenthalte an auslandischen Einrichtungen von 14 Tagen bis drei Monaten ermdoglicht.

Wihrend Gastaufenthalte in der vorherigen Berichtsperiode (2014-2016) durch 22 Mitarbei-
tende (10 Manner, 12 Frauen) wahrgenommen wurden, konnte das Programm in den Jahren
2017-2021 nur eingeschrankt durchgefiihrt werden: 2019 wurde eine Neuauflegung des Pro-
gramms aufgrund der GESIS-Finanzkrise ausgesetzt und 2020 sowie 2021 machte die Corona-
Pandemie eine Neuauflequng unmdaglich.

Gastaufenthalte im Ausland Gesamt Frauen Anteil Minner Anteil
Frauen % Minner %
2017 1 1 100 0 0
2018 5 4 80 1 20
2019 3 1 33 2 67
2020 0 0 0 0 0
2021 0 0 0 0 0
Gesamt 9 6 67 3 33

g)  Gastforschungsaufenthalte aus dem Ausland (Incoming)

GESIS bietet Forschungsaufenthalte an, bei denen Forschenden ermdglicht wird wahrend ihres
Gastaufenthaltes Analysen mit den bei GESIS vorhandenen Umfragedaten durchzufiihren und
ihre eigenen Forschungsprojekte zu verwirklichen.In diesem Kontext méchte GESIS seine Bemii-
hungen um die Gleichstellung auf andere Bereiche, jenseits der eigenen Beschaftigungsverhalt-
nisse ausweiten und auch im Bereich der GastwissenschafterXinnen mehr Frauen einladen.

35S http://intranet.gesis.intra/Verwaltung/Personal/SiteAssets/Seiten/Gastaufenthalte-im-Ausland/Gastaufent-
halte%?20von%?20GESIS-Mitarbeitern%20im%?20Ausland_GR.pdf
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Ziel von GESIS ist daher, mehr Gastwissenschaftlerinnen fiir einen Forschungsaufenthalt bei
GESIS zu gewinnen.

MaBnahmen zur Zielerreichung:
Es werden Kennzahlen zum Anteil der Gastwissenschaftlerinnen je Abteilung erhoben.

Jede Abteilung verpflichtet sich je nach Anzahl der Bewerbungen auch ausreichend Frauen ein-
zuladen.

3.4 Forderung von Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

a)  Audit ,Beruf und Familie"

Das Bundesgleichstellungsgesetz verpflichtet alle Bundesbehorden und Einrichtungen Uber
§ 44j SGB 1), Rahmenbedingungen anzubieten, die den Beschiftigten die Vereinbarkeit von Be-
rufstatigkeit, Familie und Pflege erleichtert. Wesentlich hierfiir ist die flexible Gestaltung der
Arbeitszeit, des Arbeitsortes und die Realisierung von Teilzeitarbeit und Elternzeit.

Eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist bei GESIS fester Bestandteil der Personalar-
beit und der Zusammenarbeit im Institut. GESIS ist 2010 mit dem Zertifikat ,audit berufund-
familie" der gemeinnitzigen Hertie-Stiftung ausgezeichnet und seitdem drei Mal erfolgreich
re-auditiert worden. Hierflr hat sich das Institut zur Umsetzung von zahlreichen MaBBnahmen
verpflichtet, die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unabhdngig vom Geschlecht ermog-
lichen. GESIS hat Gesamtbetriebsvereinbarungen zur Flexibilitat der Arbeitszeit und des Ar-
beitsortes sowie zur Bezuschussung von Kinderbetreuung abgeschlossen. Als weitere wichtige
MaBnahmen hat GESIS etabliert:

e Flexible Teilzeitmodelle fiur individuelle Familiensituationen,

e Berlicksichtigung familidrer Belange bei der Teamarbeit,

e Individuelle Moglichkeiten des Kontakthaltens und der Partizipation am Institutsge-
schehen fur Beschaftigte in Eltern- und Pflegezeit,

e Unterstlitzung von Teilzeitbeschaftigten bei der Teilnahme an WeiterbildungsmaBnah-
men.

e Kinderbetreuung (AV-Glei Paragraph 8), Kinderbetreuungsplatze bei Frobel

e Einrichtung eines Eltern-Kind-Zimmers: Hier knnen Beschiftigte im Bedarfsfall ihr/e
Kind/er wahrend der Arbeit bei sich haben und beaufsichtigen. Das Biiro ist neben
einem vollstandigen Arbeitsplatz mit Spielzeug und Spielmdbeln, einschl. Wickel- und
Stillmoglichkeit, ausgestattet.

e Personen in Elternzeit kdnnen weiterhin an Weiterbildungsangeboten und Konferen-
zen teilnehmen.

o Kontakthaltemdglichkeiten und -maBnahmen in Elternzeit konnen in einem Mitarbei-
tendengesprach besprochen werden.

Die aktuelle Zielvereinbarung des ,audit berufundfamilie” hat eine Laufzeit von 2019-2022 und
ist fuir alle Mitarbeitenden von GESIS im Intranet zugéanglich. Schwerpunkte dieser Zielverein-
barung liegen bei den Themenfeldern Fiihrung, Personalentwicklung und Service fiir Familien.

Auditierung und Re-Auditierungen haben ergeben, dass flexible Regelungen zur Arbeitszeit und
zum Arbeitsort die groBte Bedeutung fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie haben. Auf
diese beiden Themen wird im Folgenden daher gesondert eingegangen.
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http://intranet.gesis.intra/Verwaltung/Personal/Dokumente%20ReAudit%20Beruf%20und%20Familie%202013/Zielvereinbarung%20März%202013%20unterschrieben.pdf

b) Flexibilitat der Arbeitszeit

Die bei GESIS abgeschlossene und im Intranet veréffentlichte Gesamtbetriebsvereinbarung zur
Regelung der Arbeitszeit verfolgt unter anderem das Ziel der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf.

Die Gesamtbetriebsvereinbarung gibt allen Beschaftigten die Mdglichkeit, ihre Arbeitszeit im
Rahmen

e der rechtlichen Vorgaben,

e in einvernehmlicher Absprache mit dem/der Vorgesetzten,
e der Aufgabenerfiillung und

e der Interessen und Rechte anderer Beschaftigter

eigenverantwortlich zu gestalten.

Die Gesamtbetriebsvereinbarung soll in der Regel alle zwei Jahre durch die Institutsleitung
und den Gesamtbetriebsrat evaluiert werden.

Wihrend der Corona-Pandemie wurde der Arbeitszeitkorridor erweitert (s. Kapitel 4).

¢)  Flexibilitat des Arbeitsortes (Telearbeit bzw. Mobiles Arbeiten)

Bis Marz 2020 war alternierende Telearbeit eine zentrale MaBnahme im Kontext der Verein-
barkeit von Beruf und Familie. Eine Gesamtbetriebsvereinbarung legte die Voraussetzungen
und verwaltungstechnischen Umsetzungen fest. In einer vor der Durchfiihrung des Audits
.Beruf und Familie" ausgewerteten Umfrage wurde Telearbeit unter den Mitarbeitenden als
die wichtigste MaBnahme fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf benannt. Wahrend am
Stichtag 31.12.2016 70 Mitarbeitende (49 Frauen sowie 21 Manner) diese Arbeitsform wihl-
ten, waren dies am Stichtag 31.12.2019 77 Mitarbeitende (50 Frauen sowie 27 Manner).

Fiir 2020 liegen aufgrund der Corona-Pandemie keine Zahlen vor; hier wurde seit Marz 2020
mobiles Arbeiten fiir alle ermdglicht. Eine neue ,Gesamtbetriebsvereinbarung ,Mobiles Arbei-
ten" 36 ist bereits erstellt und tritt in Abhdngigkeit der Dauer der Corona-Arbeitsschutzverord-
nung in Kraft. Diese Gesamtbetriebsvereinbarung gilt fiir alle GESIS-Beschéaftigten, einschliel3-
lich studentischer Hilfskrafte und Auszubildender. Mobiles Arbeiten besteht dann, wenn Mitar-
beiter*innen ihre ,Aufgaben im Rahmen der regelmaBigen Arbeitszeit sowohl an der Arbeits-
stelle, Zuhause sowie an anderen Orten erfiillen." Der Arbeitsort ist hierbei auf Deutschland
beschrankt. Mindestens 40% der wochentlichen Arbeitszeit sind vor Ort bei GESIS zu verrichten.
Voraussetzungen, Antragsverfahren lber die jeweiligen Abteilungsleitungen etc. regelt die Be-
triebsvereinbarung. Es ist explizit festgehalten, dass Mitarbeitenden keine Nachteile aus mobi-
lem Arbeiten entstehen.

d)  Kinderbetreuung

Services flir Familien sind ein zentraler Bestandteil des Audits ,Beruf und Familie." GESIS unter-
stlitzt seine Beschaftigten durch folgende MaBnahmen im Kontext der Kinderbetreuung:

36 S, Gesamtbetriebsvereinbarung ,Mobiles Arbeiten”
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e GESIS gewahrt bei Antrag einen Zuschuss fiir die Kinderbetreuung. In einer Gesamtbe-
triebsvereinbarung sind u.a. Antragsberechtigte, Arten der Bezuschussung und Héhe ge-
regelt.

Kinderbetreuungszuschiisse wurden 2021 wie folgt gezahlt:

Gesamt Frauen Mainner
Haufigkeit 27 15 12
Prozent 100 56% 4400

e GESIS bietet allen Mitarbeitenden mit Kindern zur bestmdglichen Unterstiitzung fiir den
Standort KoIn Belegplatze bei Frobel Bildung und Erziehung gGmbH. Im Jahr 2021 wur-
den 7 Belegplatze von 2 Méannern und 4 Frauen (eine Person hat 2 Belegplatze) in An-
spruch genommen.

e GESIS beteiligt sich bei Dienstreisen zu einem Anteil von 80% an Fahrt- und Ubernach-
tungskosten des Kindes oder an einer Begleitung zur Kinderbetreuung.

o Neue Mitarbeitende werden bei ihrer Einstellung auf die Kinderbetreuungsangebote
hingewiesen.

Wahrend der ersten Hochphase der Coronapandemie im Friihjahr 2020 gab es die Mdglichkeit
der bezahlten Freistellung zur Kinderbetreuung. Dies wird weiter unten im Kapitel zur Corona-
Pandemie ausgefihrt.

e) Pflege

Der Bedarf an VereinbarkeitsmaBnahmen oder an Informationen zum Thema Pflege ist derzeit
nicht geklart. Im Zuge vorheriger Audits ,Beruf und Familie” konnte kein bzw. kaum Bedarf an
konkreter Unterstlitzung durch GESIS festgestellt werden. Da Pflege tendenziell ein Tabu-Thema
ist, ist es moglich, dass Mitarbeitende Pflegeaufgaben ,stillschweigend” unter Nutzung von Teil-
zeit und flexiblen Arbeitszeiten wahrgenommen haben bzw. nehmen.

Im Rahmen einer kurzen von der Gleichstellung initiierten Umfrage im Friihjahr 2022 sowie im
Rahmen von Gesprachen im Kontext der Re-Auditierung im Sommer 2022 sollen mégliche ak-
tuelle Bedarfe geklart werden. Hieraus ergeben sie dann MaBnahmen, die mindestens bei einer
aktualisierten Intranet-Seite liegen, die jedoch auch Informationsveranstaltungen, Pflegecafés
zum Austausch, die Weiterbildung als Pflegescout als zentrale Anlaufstelle bei GESIS oder Ahn-
liches beinhalten kdnnen.

Ziel ist es,

e das Thema Pflege aus der Tabu-Zone zu holen,

e sich als Institut der vielfdltigen Verflechtungen von Berufstatigkeit und Pflege bewusst
zu werden und Angebote zur Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Pflege bekannt zu
machen bzw. anzubieten, sofern Bedarf hierfir besteht.

MaBnahmen zur Zielerreichung sind abhéngig von einer Bedarfseruierung im Jahr 2022.
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3.5 Verbesserung frauenfreundlicher Arbeitsatmosphéare und Arbeitsbedingungen

a)  Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz ist jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das
die Wiirde von Beschaftigten am Arbeitsplatz verletzt. Sie liegt vor, wenn verbale oder nicht
verbale Verhaltensweisen mit sexueller Bedeutung oder sexuellem Hintergrund als uner-
wiinscht empfunden oder als unerwiinscht angenommen werden konnen.

Sexuelle Beldstigung stellt eine Verletzung des Arbeitsverhaltnisses dar und wird arbeitsrecht-
liche Konsequenzen auslésen. Betroffene werden daher aufgefordert, solches nicht hinzuneh-
men, sondern sich dagegen zur Wehr zu setzen.

Die Gleichstellungsbeauftragte, der Betriebsrat, jede und jeder Vorgesetzte sowie das Team
Personal, die von einer sexuellen Belastigung Kenntnis erhalten, setzen sich unverziglich fur
die Aufklarung des Sachverhaltes ein und tragen unter Wahrung der Verschwiegenheitspflicht
Sorge dafiir, dass den von der Beldstigung Betroffenen daraus kein personlicher oder berufli-
cher Nachteil entsteht.

Alle Mitarbeitende bei GESIS haben das Recht, ohne Einschiichterung, sexuelle Belastigung
und sexualisierte Gewalt ihrer Arbeit nachzugehen. Um dies sicherzustellen, wird GESIS lber
sexuelle Beldstigung, sexualisierte Gewalt und Sexismus aufklaren. Um solches Verhalten in
Zukunft aus GESIS fernzuhalten, hat GESIS als Ziel Strukturen und ein Umfeld schaffen,

e das solchen Vorfallen aktiv vorgebeugt,

e das von sexueller Beldstigung und Sexismus Betroffenen Ansprechpartner®innen bie-
tet, an die sie sich fiur Hilfe wenden konnen,

e das Betroffenen die notige Sicherheit und das Vertrauen gibt, Hilfe zu suchen,

e das gemeldete Falle priift und konsequent ahndet und

e das die Betroffenen wirkungsvoll schiitzt.

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e die klare Definition von nicht geduldenten Verhaltensweisen am Institut hinsichtlich
sexueller Beldstigung, sexueller Gewalt und Sexismus.

e die klare Festlequng von formalen/informellen Kommunikations- und Beratungsmog-
lichkeiten.

e die klare Definition eines Beschwerdeverfahrens.
e die Erarbeitung einer Roadmap.

e das Vorschlagen von Schulungen fiir Ansprechpersonen, Vorgesetzte und alle Gbrigen
Mitarbeitenden in ihren moglichen Rollen als Betroffene oder Beobachter*innen.

Die Ergebnisse sollen Eckpunkte einer Gesamtbetriebsvereinbarung werden.

b)  Geschlechtergerechte Sprache

Um Chancengleichheit als einen zentralen Anspruch in der tiglichen Arbeit von GESIS noch
starker zu manifestieren, soll die verwendete Sprache stirker in den Fokus rlicken und ge-
schlechtergerechtes Formulieren in der taglichen Arbeit und beim Verfassen von Texten und
Dokumenten berticksichtigt werden.

Ziel von GESIS ist es,
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e eine gendergerechte Sprache zu etablieren, die eindeutig (aus dem Text/dem Beitrag
geht klar hervor, wer gemeint ist), repréasentativ (es sind sprachliche Formulierungen zu
finden, durch die sich alle Geschlechter angesprochen und reprasentiert fiihlen) und
anti-diskriminierend (Sprache wird so eingesetzt, dass sie explizit kein Geschlecht be-
nachteiligt) ist.37

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen,

e in allen offiziellen Dokumenten und Mitteilungen bei GESIS eine geschlechtergerechte
Sprache zu verwenden. Nach Absprache mit der Leitung und Personalverwaltung wird
ein ,Empfehlung zur gendergerechten Sprache im Institut” erstellt. Die Beschaftigten
sollen anschlieBend durch einen Newsletter tiber die Verwendung einer geschlechterge-
rechten Sprache sensibilisiert werden und erhalten verschiedene Hinweise mit Beispie-
len.

¢) Informationen zu gleichstellungsrelevanten Angeboten und Rahmenbedingungen

Aufgabe des Gleichstellungsteams ist es zudem, die Belegschaft in Fragen der Geschlechterge-
rechtigkeit, Diversitat und Vereinbarkeit (Familie) zu sensibilisieren und zu unterstiitzen. Eine
Voraussetzung hierfiir ist die Information und die stiarkere Bekanntmachung von Gleichstel-
lungsmaBnahmen. Aus diesem Vorhaben ergeben sich folgende Ziele und MaBnahmen.

Ziel von GESIS ist es,

e eine starkere Streuung von Informationen zur Gleichstellungsarbeit bei GESIS und bes-
sere Kommunikation der verschiedenen Angebote und Rahmenbedingungen bei GESIS.

MaBnahmen betreffen insbesondere,

e die Prasenz der Gleichstellung bei Mitarbeitenden-Versammlung und beim Welcome
Day.

e Jahrliche Newsletter, um uber interessante Nachrichten, Forderungen und aktuelle Ver-
anstaltungen bei GESIS rund um die Themen Gleichstellung zu informieren.

e eine stiarkere Prasenz auf der GESIS-Website (Internet und Intranet) und Veroffentli-
chung von gleichstellungsrelevanten Dokumenten auch in englischer Sprache

d)  Schulung in Genderfragen

Das Personal soll nach dem Grundverstandnis der Leibniz-Gemeinschaft lber eine grundle-
gende Sensibilitat fiir Gender-Fragen verfiigen.

Ziel von GESIS ist es daher,

e die Erhohung der Gender-Kompetenz bei Fiihrungskraften und Mitarbeitenden, insbe-
sondere auch vor dem Hintergrund der neuen Herausforderungen des mobilen Arbei-
tens (z.B. Gender Bias, Gender Care Gap, Fiihren auf Distanz).

MaBnahmen zur Zielerreichung betreffen:

37 JberzeuGENDERe Sprache: Leitfaden fiir eine geschlechtersensible und inklusive Sprache der Univ. K&ln. Online
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e GESIS bietet sowohl fiir Fiihrungskrafte als auch fiir alle Mitarbeitenden Workshops
zur Gender-Kompetenz an;

e GESIS fordert die Belegschaft zur Teilnahme auf;

e es werden Kennzahlen zur Teilnahme erhoben.

e)  Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

Ziel des BGM ist es, die Belastungen von Mitarbeitenden zu reduzieren und personliche Krafte
zu starken. Die Gesundheit und die Motivation der Mitarbeitenden soll durch gute Arbeitsbe-
dingungen und Lebensqualitat nachhaltig gefordert werden. Um diese Ziele zu erreichen, wurde
2016 die BGM Steuerungsgruppe gegriindet; die Gleichstellung gehort dieser Gruppe seit Griin-
dung an. Nachdem 2016 eine erste Mitarbeitendenbefragung Handlungsfelder fiir MaBnahmen
identifizierte sowie einen vergleichbaren Gesundheitszustand von Mannern und Frauen testierte
(7,77 bei Mannern und 7,0 bei Frauen auf einer Skala von 0-10) wurde 2020 eine erneute Mit-
arbeitendenbefragung durchgefiihrt; hierbei wurde erstmalig auch das Thema sexuelle Belasti-
gung untersucht. Auch bei der 2020 durchgefiihrten Erhebung unterschieden sich die Gesund-
heitseinschitzung nicht bedeutend (7,37 vs. 7,36).

2016 2020
Psychische Belastungen Ergonomie wahrgenommene Gerechtigkeit
im Institut
Quantitative Belastungen Kommunikation/Information
Flihrung Flihrung
Befristungen Feedback
Sexuelle Belastigung®
Belastungsfolgen Korperliche Gesundheit Korperliche Gesundheit
Burnout Burnout

Die 2016 und 2020 identifizierten Handlungsfelder sind obenstehend gegeniibergestellt. Insbe-
sondere ist hier das neue Handlungsfeld ,sexuelle Belastigung” hervorzuheben. Die 2020er Er-
gebnisse in Bezug auf sexuelle Beldstigung fiihrten zu einer Stellungnahme der Institutsleitung
unter dem Titel ,Keine Toleranz bei sexueller Beldstigung,” der Einrichtung einer AGG38 Be-
schwerdestelle sowie zur Bestellung einer AG ,Gegen Sexuelle Beldstigung.” Die Gleichstellung
ist an dieser AG beteiligt. Nahere Informationen hierzu sind im Kapitel 5.1 zu finden.

Dariiber hinaus fungieren neben Vorgesetzten, Gleichstellung und Betriebsraten die interne AGG
Beschwerdestelle sowie eine externe Hotline zur psychosozialen Beratung als erste Anlaufstel-
len. Die BGM-Intranetseite listet Ansprechpersonen/Kontaktstellen entsprechend auf.

4 Corona-Pandemie

Wie jeder andere Betrieb in Deutschland musste GESIS Ende Marz 2020 seine Arbeitszusammen-
hange (mobiles Arbeiten, Arbeit im Institut, Dienstreisen, Vereinbarkeit von Beruf und Familie
usw.) neu definieren. Eine zentrale Thematik war und ist hierbei das Thema ,Vereinbarkeit von

38 AGG: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
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Beruf und Familie”, wie es auch in der Gesamtbetriebsvereinbarung zum Umgang mit der
Corona-Pandemie (COVID-19) festgehalten wurde.

Um insbesondere Familien in ihrer Doppelbelastung zu unterstiitzen, wurde der Arbeits-
zeitkorridor von reguldr 6-20 Uhr auf 6-22 Uhr erweitert.

Zur Vermeidung von Ansteckung und zur Sicherung der Vereinbarkeit von Beruf, Fami-
lie- und Pflegeaufgaben in der Corona-Pandemie wurde das mobile Arbeiten fiir alle
Beschiaftigten ermdglicht. Die neue Gesamtbetriebsvereinbarung zum mobilen Arbeiten
- sie tritt erst nach Ende der Sonderreglungen zur Corona-Pandemie in Kraft - wird
mobiles Arbeiten allen Mitarbeitenden mit bis zu 60% der wdchentlichen Arbeitszeit
ermoglichen.

2020 wurden 24 Mitarbeitende zur Kinderbetreuung freigestellt, davon 33% Méanner (8)
und 66% Frauen (16).

Freistellungen zur Kinderbetreuung (Corona-Regelung des MWK Marz bis Mai 2020)

Gesamt Frauen Mainner
Gesamt: 24 16 8
Prozent: 100% 669% 3300

Zur begleitenden Unterstlitzung im mobilen Arbeiten wurden im Intranet Informationen
hinterlegt, deren Inhalte die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der Corona-Pande-
mie erleichtern konnen: eine ,Gesamtbetriebsvereinbarung zum Umgang mit der
Corona-Pandemie”, ,Regelung Kind und Quarantine”, ,Vereinbarkeit von Familie und
Beruf".

Die Doppelbelastung Beruf und Familie fand auch in der Uberarbeitung des Konzeptpa-
piers ,Wissenschaftliche Karriere bei GESIS" (Marz 2021) ihren Niederschlag. Bei Entfris-
tungsantragen sollen auBBergewdhnliche Umstande, wie etwa ein durch Corona beding-
ter geringerer Forschungsoutput sowie Einschriankungen bei Forschung oder Drittmitte-
leinwerbungen entsprechend beriicksichtigt werden.

Corona-bedingt konnten die folgenden Kennzahlen nicht bzw. nicht vollstandig erhoben
werden: Anzahl der Gastaufenthalte

Corona-bedingt werden die folgenden Kennzahlen ab der ndchsten Berichtsperiode ver-
andert/nicht mehr erhoben: Telearbeit, vormals nur Eltern oder pflegenden Angehérigen
maoglich, wird zukiinftig als mobiles Arbeiten fiir alle erhoben.

5 Schlussbemerkung

GESIS verpflichtet sich, einen Arbeitsstil zu pflegen, der ein Hochstmal3 des verfassungsrecht-
lichen Gleichheitsgebots gemaB Art. 3 Abs.2 und Art. 33, Abs. 2 sowie den Sinn der AV-Glei zu
erfullen vermag.

An der Erstellung dieses Gleichstellungsplans war die Gleichstellungsbeauftragte gemaB §§ 11
ff BGleiG beteiligt. Der Gleichstellungsplan wird allen Beschaftigten von GESIS bekanntgege-
ben und {iber das Intranet zuginglich gemacht. Dariiber hinaus wird der Gleichstellungsplan
auf der Internetseite von GESIS veroffentlicht.
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Die Zielquotenerreichung wird jahrlich kontrolliert und die MaBnahmen werden im Bedarfsfall
angepasst bzw. ergdnzt. Rechtsanspriiche sind mit diesem Plan nicht verbunden. Dieser
Gleichstellungsplan ist vom 01.06.2022 bis zum 31.05.2025 gliltig.

Mannheim, 31.05.2022

Prof. Dr. Christof Wolf
(Prasident)
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6 Anhang

Thema

Ziel(e)

MaBnahme(n) zur Zielerrei-
chung

Verteilung des wissen-
schaftlichen Personals
nach Entgeltgruppen

e Anteil der weiblichen wissen-

schaftlich Beschaftigten in
allen Entgeltgruppen auf
50% erhohen bzw. den jetzi-
gen Anteil um rund 50%
stabil halten

o die Sensibilisierung der aus-
zuschreibenden Akteur*in-
nen fiir die Gleichstellung
der Frau

e die Teilnahme der Gleich-
stellung bei allen Rekrutie-
rungsprozessen

e friihzeitige Forderung von
Post-Docs

Verteilung des wissen-
schaftlichen Personals
nach Flihrungsebenen

e Anteil der Frauen auf Ebene

der Institutsleitung/wissen-
schaftlichen Abteilungslei-
tungen mindestens stabil bei
rund 50% halten und in ei-
nem neuen Vorstandsmodell
eine Frau in die Besetzung
des Vorstands einbeziehen.

e Anteil der Frauen auf Team-

leitungsebene zu erhéhen

o die Sensibilisierung der aus-
zuschreibenden Akteur*in-
nen fiir die Gleichstellung
der Frau

o die Teilnahme der Gleich-
stellung bei Rekrutierungs-
prozessen

e Ermdglichung von flexiblen
Arbeitszeit-/ort-Modellen,
Flihrung in Teilzeit
und/oder im Fiihrungstan-
dem

e friihzeitige Forderung von
Post-Docs

Verteilung des wissen-
schaftlichen Personals
nach befristeten / unbe-
fristeten Arbeitsverhalt-
nissen

e die jetzige Situation der Ent-

fristungspolitik stabil halten

o die Entfristungsprozesse
kontinuierlich monitoren

Infrastrukturpersonal

e den Frauenanteil an den bes-

ser bezahlten Positionen auch
beim Infrastrukturpersonal
erhohen (EG 14 TV-L und ho-
her).

e die Sensibilisierung der aus-
zuschreibenden Akteur*in-
nen fir die Gleichstellung
der Frau

o die Teilnahme der Gleich-
stellung bei Rekrutierungs-
prozessen

o die Evaluation von Stellen-
profilgruppen mit Blick auf
aktuelle und zukiinftige
Aufgaben und
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Kompetenzen vom Infra-
strukturpersonal sowie die
aktive Rekrutierung des
vorhandenen Personals fir
anspruchsvollere Aufgaben

Hilfskrafte

Geschlechterverteilung der
Hilfskrafte im Blick bewah-
ren, um etwaigen Benachtei-
ligungen von Frauen entge-
genwirken zu kénnen.

die regelmaBige geschlech-
terspezifische Erhebung im
Kontext des GESIS-Gleich-
stellungsplans.

Geschlechteranteile in
den Abteilungen

auch in den Abteilungen mit
besonders geringem Frauen-
anteil (z.B. IT und KTS) den
Anteil der Frauen erhdhen

mehr auf aktive Rekrutie-
rung zu setzen
Stellenausschreibungen
noch starker auf Frauen
ausrichten, Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Be-
ruf stirker hervorheben

Teilzeitbeschaftigung

Flihrungspositionen auch
Mitarbeitenden in Teilzeit zu
ermdglichen und diesen
Wandel der Betriebskultur zu
monitoren und mitzugestal-
ten

Kennzahlen erheben, inwie-
weit Flihrungspositionen
von Mannern und Frauen in
Teilzeit besetzt sind.
Flexibilitat bei der Hohe der
Arbeitszeit ermdglichen,
z.B. Flihrungspositionen mit
einer Mindestprozentzahl in
Teilzeit ausschreiben

Ausgestaltung von Rek-
rutierungsprozessen

Benachteiligung aufgrund
des Geschlechts vermeiden

Die Gleichstellungsbeauf-
tragten werden friihzeitig
tiber geplante Stellenbeset-
zungs-verfahren informiert
und haben die Mdglichkeit
bei der Auswahl der Bewer-
ber*innen, Erstellung des
Gesprachsleitfadens, Durch-
flhrung der Vorstellungs-
gesprache und Auswahlent-
scheidung mit beratender
Stimme teilzunehmen.
Stellenausschreibungen:
Offentliche Ausschreibung;
Geschlechtsneutralitit;
Anforderungs- und Quali-
fikationsprofil; Verstdrkte
Aufforderung zur Bewer-
bung bei Unterreprdsen-
tanz eines Geschlechts,
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Hinweis auf Teilzeit, auf
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und GESIS Be-
nefits
Bewerber‘innenauswahl:
Eignungspriifung; Aktive
Rekrutierung; Paritdtische
Einladung der Geschlechter
bei Unterreprdsentanz und
Erfiillung des in der Aus-
schreibung vorgegebenen
Anforderungs- und Qualifi-
kationsprofils (AV-Glei)
Vorbesprechung und Ge-
sprachsleitfaden: Paritdti-
sche Auswahlkommission;
Gesprdchsleitfaden; Hin-
weis auf unzuldssige Fra-
gen; Sensibilisierung lber
verzerrte Wahrnehmung
Vorstellungsgesprache:
Gleiche Bedingungen; Rolle
der Gleichstellung
Auswahlentscheidung:
Qualifikationsfeststellung;
Angebot; Rolle der Gleich-
stellung

Sonderfall Berufungskom-
missionen: Kooperations-
vereinbarungen; Paritdti-
sche Besetzung; Durchfiih-
rung der Vorstellungsge-
sprdche

Gastforschungsaufent-
halte aus dem Ausland
(Incoming)

mehr Gastwissenschaftlerin-
nen flir einen Forschungsauf-
enthalt bei GESIS gewinnen

Es werden Kennzahlen zum
Anteil der Gastwissen-
schaftlerinnen je Abteilung
erhoben.

Jede Abteilung verpflichtet
sich je nach Anzahl der Be-
werbungen auch ausrei-
chend Frauen einzuladen.

Pflege

das Thema Pflege aus der
Tabu-Zone holen

sich als Institut der vielfalti-
gen Verflechtungen von Be-
rufstatigkeit und Pflege

MaBnahmen zur Zielerrei-
chung sind abhangig von

einer Bedarfseruierung im
Jahr 2022.
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bewusstwerden und Ange-
bote zur Vereinbarkeit von
Berufstatigkeit und Pflege
bekannt machen bzw. anzu-
bieten, sofern Bedarf hierfiir
besteht.

Schutz vor sexueller Be-
lastigung am Arbeits-
platz

GESIS als Ziel Strukturen und
ein Umfeld schaffen,

e das solchen Vorféllen
aktiv vorgebeugt,

e das von sexueller Belas-
tigung und Sexismus
Betroffenen Ansprech-
partner®innen bietet, an
die sie sich fur Hilfe
wenden kdnnen,

e das Betroffenen die no-
tige Sicherheit und das
Vertrauen gibt, Hilfe zu
suchen,

e das gemeldete Falle
prift und konsequent
ahndet und das die Be-
troffenen wirkungsvoll
schiitzt.

die klare Definition von
nicht geduldenten Verhal-
tensweisen am Institut hin-
sichtlich sexueller Belasti-
gung, sexueller Gewalt und
Sexismus.

die klare Festlegung von
formalen/informellen Kom-
munikations- und Bera-
tungsmoglichkeiten.

die klare Definition eines
Beschwerdeverfahrens.

die Erarbeitung einer Road-
map.

das Vorschlagen von Schu-
lungen fiir Ansprechperso-
nen, Vorgesetzte und alle
ubrigen Mitarbeitenden in
ihren moglichen Rollen als
Betroffene oder Beobach-
ter*innen.

Geschlechtergerechte
Sprache

e cine gendergerechte Sprache

etablieren, die eindeutig (aus
dem Text/dem Beitrag geht
klar hervor, wer gemeint ist),
repréasentativ (es sind sprach-
liche Formulierungen zu fin-
den, durch die sich alle Ge-
schlechter angesprochen und
reprasentiert fiihlen) und
anti-diskriminierend (Sprache
wird so eingesetzt, dass sie
explizit kein Geschlecht be-
nachteiligt) ist

in allen offiziellen Doku-
menten und Mitteilungen
bei GESIS eine geschlech-
tergerechte Sprache ver-
wenden: nach Absprache
mit der Leitung und Perso-
nalverwaltung wird ein
.Empfehlung zur genderge-
rechten Sprache im Insti-
tut” erstellt.

Informationen zu gleich-
stellungsrelevanten An-
geboten und Rahmenbe-
dingungen

e cine starkere Streuung von

Informationen zur Gleichstel-
lungsarbeit bei GESIS und
bessere Kommunikation der
verschiedenen Angebote und

die Prasenz der Gleichstel-
lung bei Mitarbeitenden-
Versammlung und beim
Welcome Day.

Jahrliche Newsletter, um
tber interessante
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Rahmenbedingungen bei GE-
SIS

Nachrichten, Forderungen
und aktuelle Veranstaltun-
gen bei GESIS rund um die
Themen Gleichstellung zu
informieren.

eine starkere Prasenz auf
der GESIS-Website (Internet
und Intranet) und Verof-
fentlichung von gleichstel-
lungsrelevanten Dokumen-
ten auch in englischer
Sprache

Schulung in Genderfra-
gen

die Erhdhung der Gender-
Kompetenz bei Flihrungskraf-
ten und Mitarbeitenden, ins-
besondere auch vor dem Hin-
tergrund der neuen Heraus-
forderungen des mobilen Ar-
beitens (z.B. Gender Bias,
Gender Care Gap, Fiihren auf
Distanz).

GESIS bietet sowohl fiir
Flihrungskrafte als auch fir
alle Mitarbeitenden Work-
shops zur Gender-Kompe-
tenz an;

GESIS fordert die Beleg-
schaft zur Teilnahme auf;
es werden Kennzahlen zur
Teilnahme erhoben.
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