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1

Praambel

Seit der Novellierung des Bundesgleichstellungsgesetzes (BGleiG) sind alle Bundesbehérden verpflichtet,
eine Auswertung zu erstellen, die zeigt, in welchem Ausmal Frauen und Manner die MaBnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit in Anspruch genommen haben und wie
sich ihr beruflicher Aufstieg darstellt im Vergleich zu Frauen und Mannern, die solche Malinahmen nicht in
Anspruch genommen haben (8 13 BGleiG). Das JKI nimmt diese Aufgabe gern an und wird in einem
Analyseschritt Karriereunterschiede nach diesen Vorgaben auswerten. Die Untersuchungsergebnisse
sollen zeigen, welchen Einfluss die Vereinbarkeitsangebote und die Durchfiihrung auf den Erfolg einer
gezielten Frauenforderpolitik haben.

Das Ziel der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern findet seine Grundlage im Verfassungsauftrag
des Grundgesetzes, den Vorgaben des EG-Vertrages und in volkerrechtlichen Verpflichtungen.
Insbesondere im beruflichen Bereich konnte diese Gleichberechtigung bisher jedoch noch nicht Gberall
erreicht werden. Umso mehr mussen alle Beteiligten, die Anstrengungen fiir eine bessere
Gleichstellungspolitik und -praxis fortsetzen.

Grundsatzlich kann jeder Arbeitsplatz innerhalb des JKI von einer Frau oder einem Mann ausgefllt
werden. Ausgehend von den rechtlichen Grundlagen und den Grundsatzen der Gleichstellung formuliert
dieser Gleichstellungsplan anhand einer statistischen Analyse der Personaldaten konkrete Ziele und
MaRnahmen flr eine wirksame Gleichstellung von Frauen und Mannern im JKI.

Im JKI setzen sich die Leitung, die Personalverwaltung, die Gleichstellungsbeauftragte, die
Vertrauenspersonen der Menschen mit Behinderungen und die Personalrate fur die Gleichstellung von
Frauen und Mannern ein. Dieser Gleichstellungsplan wurde in enger Zusammenarbeit mit der
Gleichstellungsbeauftragten erarbeitet.



2 Ist-Analyse

Die folgenden Zahlen der Ist-Analyse beziehen sich fortlaufend auf Zahlen aus dem Zwischenbericht
Gleichstellungsplan 2021. Dieser ist im Intranet zu finden.

Beschaftigte des JKI insgesamt (Stand 01.07.2022) Tabelle 1

Beschaftigte absolut in Prozent
Frauen 758 58 \’)’
Manner 544 42

= Frauen = Méanner
Insgesamt 1.302 100

Die Anzahl der Beschaftigten hat sich insgesamt kaum verandert, dabei ist der Anteil von Frauen und
Méannern weitgehend gleichgeblieben.

2.1 Personalstruktur nach Status- und Laufbahngruppen

Personalstruktur nach Statusgruppen (Stand 01.07.2022) Tabelle 2

Status Gesamt Frauen Méanner

absolut in Prozent absolut in Prozent
Beamte 165 71 43 94 57
Beschaftigte 1.098 667 61 431 39
Auszubildende 39 20 51 19 49
Insgesamt 1.302 758 58 544 42

Bei Betrachtung der Personalstruktur ist festzustellen, dass sich der Anteil der Beamtinnen im Vergleich
zum Vorjahr erneut leicht verringert hat.

2.2 Personalstruktur nach Laufbahngruppen (Beamtinnen/Beamte und
Tarifbeschaftigte)

Personalstruktur nach Laufbahngruppen (Beamtinnen und Beamte, Stand 01.07.2022) Tabelle 3

Beamtinnen/Beamte | Gesamt Frauen Manner Laufbahngruppe
-héherer Dienst - i i
Besoldungsgruppe absolut |in Prozent absolut in Prozent
B6 1 0 0 1 100
B3 4 1 25 3 75
B2 1 1 1
0 0 2 %0 hoherer Dienst
B1 7 3 43 4 57
A 16 0 0 1 100
A 15 27 10 37 17 63
A1l4 64 28 44 36 56
A 13h 32 17 53 15 47




Beamtinnen/Beamte Gesamt Frauen Méanner Laufbahngruppe
-gehobener u. mittl. Dienst - absolut | in Prozent | absolut | in Prozent
Besoldungsgruppe
A 13g 3 3 100 0 0
A1l2 2 2 100 0 0 .
gehobener Dienst
A1l 2 2 100 0 0
A 10 0 0 0 0 0
A9g 6 2 33 4 67
A 9m (mit Zulage) 1 0 1 100
A9m 2 0 2 100 mittlerer Dienst
A8 3 2 67 1 33
A7 0 0 0
A6 0 0 0
Insgesamt 165 71 43 94 57

Im Vergleich zum Vorjahr ist der Gesamtanteil von Frauen nahezu unverandert geblieben. Damit liegt in
diesem Bereich eine starke Unterreprasentanz vor. Bei Betrachtung der Laufbahngruppen ist weiterhin
eine hohe Differenz zwischen der Reprasentation von Frauen und M&nnern im héheren Dienst gegeben.

Personalstruktur nach Laufbahngruppen (Tarifbeschéaftigte, Stand 01.07.2022) Tabelle 4

Entgeltgruppe | Gesamt Frauen Manner
JeTaroe absolut in Prozent | absolut in Prozent Laufbahngruppe
AuBertariflich 1 1 100 0 0

E 15 1 0 0 1 100
E 14 64 34 53 30 47 hoherer Dienst
E 13 270 154 57 116 43
E 12 19 1 5 18 95
E 11 25 6 24 19 76 gehobener Dienst
E 10 37 20 54 17 46
E 9c 7 5 71 2 29
E 9b 56 44 79 14 21
E 9a 64 45 70 19 30
E8 63 45 75 18 29
E7 117 76 65 41 35 mittlerer Dienst
E6 192 123 64 69 26
ES5 120 67 56 53 44
E4 13 5 38 8 62
E 3 47 39 83 8 17
E?2 2 2 100 0 0 einfacher Dienst
E1l 0 0 0 0 0

Insgesamt 1.098 667 61 431 39

Bei den Tarifbeschéftigten sind Unterreprasentanzen von Frauen vereinzelt innerhalb der Entgeltgruppen
gegeben. Deutliche Unterschiede sind im gehobenen und héheren Dienst erkennbar. Die Verteilung spiegelt
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das Gesamteinstellungsbild (Tabelle 2) des JKI wider. Auffallend ist die Unterreprasentanz in den
Spitzenpositionen des gehobenen Dienstes.

3 Altersstruktur (ohne Auszubildende)

Analyse der Altersstruktur (Stand 01.07.2022) Tabelle 5

Alter Gesamt Frauen Manner Prozent
Uber 65 Jahre 14 5 9 1
60-64 Jahre 184 112 72 14
55-59 Jahre 211 138 73 16
50-54 Jahre 136 78 58 10
45-49 Jahre 97 62 35 7
40-44 Jahre 131 83 48 10
35-39 Jahre 167 91 76 13
30-34 Jahre 176 97 79 14
25-29 Jahre 121 62 59 9
Unter 25 Jahre 65 30 35 5
Insgesamt 1.302 776 544 100

Der demografische Wandel ist klar zu erkennen. 49 % der Beschéftigten sind 45 Jahre oder &lter. Das sind
4 % weniger zum Erhebungszeitpunkt 2020 und identisch mit 2021. Nach Abzug der ersatzlos
wegfallenden Stellen verbleibt jedoch eine Anzahl von Stellen, die nachbesetzt werden kdénnen.

4 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

4.1 Elternzeit

Jedes Elternteil hat Anspruch auf Elternzeit nach dem Bundeselterngeld- und Elternzeitgesetz (BEEG). Nach
Ablauf der Elternzeit besteht ein Anspruch auf Riickkehr zur friiheren Arbeitszeit.

4.2 Beurlaubungen

Im Zusammenhang mit der Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Angehérigen werden Antrage auf
Beurlaubungen grundsétzlich bewilligt. Wie schon im Vorjahr wurde, aufgrund der erweiterten
Sonderurlaubsregelungen in der Corona-Dienstanweisung von 2021/2022, besonders Eltern mit
schulpflichtigen Kindern und Beschéftigen mit zu betreuenden Angehdrigen die Moglichkeit gegeben, diese
in Anspruch zu nehmen.

4.3 Telearbeit/Mobiles Arbeiten

Alternierende Telearbeit findet am JKI, nach Priifung der Antragstellung und gegebener dienstlicher
Belange, statt. Aufgrund der erweiterten Regelungen in der Corona-Dienstanweisung wurde auch
2021/2022 besonders Telearbeit/ Mobiles Arbeiten angeboten. Telearbeit wurde mit der
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Dienstvereinbarung ,Mobiles Arbeiten am Julius Kiihn-Institut* vom 30.06.2022 ergénzt.

4.4 Teilzeitbeschaftigung

Teilzeitarbeit wird im JKI in vielen unterschiedlichen Varianten wahrgenommen, wobei Beschéaftigungen
mit der Halfte der regelmaRigen wdchentlichen Arbeitszeit Uberwiegen.

Die Arbeitszeiteinteilung pro Woche erfolgt familienfreundlich, d. h., dass entsprechend den Wiinschen der
Beschéftigten die Arbeitszeit individuell auf die Wochentage verteilt ist. Allen Antrdgen auf eine von der 5-

Tage-Woche abweichende Verteilung der Arbeitszeit wurde in der Vergangenheit stattgegeben.

4.5 Vereinbarkeit von Familie und Beruf (Stand 01.07.2022)

Tabelle 6
Anzahl der Beschaftigten familidgre Grunde nicht familiare Grinde
1.302 Personen, davon Gesamt Frauen Manner Frauen Manner
Elternzeit 28 23 5 0 0
Sonderurlaub/familiare Grinde 5 2 0 2 1
Telearbeit 113 47 27 31 8
Teilzeit 458 287 52 71 48

Die Elternzeit wird im Vergleich zu 2021 im Jahr 2022 weniger genutzt. Der Anspruch auf Telearbeit aus
familidren Griinden stieg an. Hingegen ist die Anzahl der Nutzerinnen und Nutzern der Telearbeit aus nicht
familidren Grinden zuriickgegangen. Die Mdglichkeit der Teilzeitarbeit aufgrund der familidren Griinde
wird verstarkt von Frauen wahrgenommen.

4.6 Aufstieg/Karriere (Stand 01.07.2022)

Tabelle 7
Elternzeit Sonderurlaub Teilzeit Vollzeit Davon in Davon in
1.302 Personen familidre Griinde Telearbeit Teilzeit | Telearbeit Vollzeit
insgesamt Gesamt
Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen | Manner | Frauen [Manner |Frauen |Ma&nner | Frauen |Manner

Entfristung 36 0 0 0 0 11 0 15 10 0 0 0 0
Verbeamtung 10 0 0 0 0 1 1 7 1 0 0 1 1
Zurickstellung der
Verbeamtung 3 0 0 0 0 0 0 1 1 0 1 0 0
Hoéhergruppierung
Tarifbeschéftigte 22 0 2 0 0 3 0 5 12 0 0 0 0
Beforderung
Beamte 2 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 1 0
Ubernahme
Fihrungsposition 6 0 0 0 0 0 0 1 5 0 0 0 0

Frauen in Teilzeit und Vollzeit wurden gegeniiber Mannern haufiger entfristet. Dies entspricht der
Gesamtverteilung von mehr Frauen als Mannern am JKI (Tabelle 1). Insgesamt gab es mehr Entfristungen
und Verbeamtungen als im Vorjahr. Die Anzahl der Héhergruppierungen bei Frauen in Vollzeit ist
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gegeniiber den Mannern zuriickgegangen. Die Ubernahme einer Fiihrungspostition erfolgte trotz
umfangreicher Mainahmen ausschliel3lich in Vollzeit und wird deutlich tberwiegend von Ménnern
wahrgenommen. Angaben fur die Telearbeit in Teil- und Vollzeit sind aufgrund der Corona-
Dienstvereinbarung nicht aussagekréaftig.

5 Zusammenfassung der Ist-Analyse
Es werden beim JKI insgesamt mehr Frauen als Manner beschéftigt (Tabelle 1).

Wie in den letzten Jahren besteht eine deutliche Unterreprasentanz von Frauen im Bereich der Beamten
im hoheren Dienst (Tabelle 3).

In den Leitungsfunktionen B6 bis B1 (Prasident/Vizeprasident/Instituts-/ Stellvertretende Institutsleitung)
sind weiterhin gegentber siebzehn Mannern nur funf Frauen vertreten. Im Vergleich zu den Vorjahren ist
die Erhdhung des Anteils von Frauen bei den Besoldungsgruppen A 14 bis A 16 trotz Zielsetzung nicht
erreicht. Eine Unterreprasentanz ist weiterhin sehr stark ausgepragt.

Bei den Tarifbeschéftigten ergibt sich aufgrund des hohen Frauenanteils ein differenzierteres Bild: Im
einfachen und mittleren Dienst bleibt der erhdhte Anteil an beschéftigten Frauen weiterhin stark
ausgepragt. In den Entgeltgruppen E 9a und E 6 ist die Zahl der Manner leicht angestiegen. Der Anteil von
Manner im héheren und gehobenen Dienst bleibt hoch und ist besonders in den hdherwertigen
Entgeltgruppen festzustellen (Tabelle 4).

Insgesamt ist eine hohe Altersstruktur festzustellen. Unabhéngig von Geschlecht und Laufbahn sind 49 %
der Beschéftigten 45 Jahre oder alter (Tabelle 5).

78 % der Teilzeitbeschaftigten sind Frauen (Tabelle 6).

In dem Bereich Aufstieg und Karriere ist festzustellen, dass alle MaRnahmen vorrangig im Bereich der
Vollbeschaftigung erfolgen. Im Vergleich zu den Vorjahren haben Hohergruppierungen und
Verbeamtungen deutlich abgenommen. In Flhrungpositionen ist lediglich eine Frau im Vergleich zu flnf
Méannern beférdert worden. Durch den hohen Anteil der Teilzeitbeschaftigten Frauen wurden mehr Frauen

in Teilzeit und Vollzeit entfristet als Manner. Ebenso wurden mehr tarifbeschaftigte Frauen in Teilzeit
hohergruppiert als Manner, in Vollzeit dagegen weniger (Tabelle 7).

6 Ziele und MalBnahmen
6.1 Ziele
Ziele dieses Gleichstellungsplanes sind:
e Eine tatsachliche Forderung von Frauen, um bestehende Benachteiligungen abzubauen:
Erh6hung des Frauenanteils in den jeweils unterrepréasentierten Bereichen (8§ 1 Abs. 1 Nr. 2,
BGleiG) durch entsprechende personelle und organisatorische Mal3nahmen; dies gilt
insbesondere fiir Frauen in Fihrungspositionen.
e Ein zumindest gleichbleibender Frauenanteil auch bei zukinftigem Stellenabbau.
e Verbesserte Qualifizierung durch gezielte Fortbildung.
e Die eingeleiteten MaBnahmen zur Foérderung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fir Frauen
und Méanner sollen auf dem bisherigen hohen Niveau gehalten werden. Eine Reauditierung vom

Beruf- und Familienservice wird angestrebt.

o Paritatische Besetzung von JKl-internen Gremien.
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e Eine verpflichtende Schulung aller Institutsleitungen sowie Arbeitsgruppenfihrenden und
Stellvertretungen zum Bundesgleichstellungsgesetz ist bis Ende 2022 geplant.

e Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Eine Erh6hung des Frauenanteils in den unterrepréasentierten Bereichen wird bei Neueinstellungen sowie
Héhergruppierungen und Beférderungen angestrebt. Bei jeder Malnahme zur Erhéhung des Frauenanteils
ist nach dem Leistungsgrundsatz die Eignung, Befahigung und fachliche Leistung zu beurteilen. Eine
bevorzugte Berilicksichtigung von Frauen setzt daher deren gleiche Qualifikation gegentiber mannlichen
Vergleichspersonen voraus.

Die Paritét bei der Besetzung von Stellen ist ein Aspekt der Gleichstellung von Frauen und Mannern.
Wichtig sind ebenfalls die Rahmenbedingungen, die eine Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermdéglichen.
Hier sind durch die seit 2021 bestehende Auditierung als familien- und lebensphasenbewusster Arbeitgeber
flexible Arbeitszeiten und praktikable Funktionszeitregelungen im JKI eingefuhrt, und dadurch im letzten
Jahr weitere Fortschritte erzielt worden.

Bei der Erreichung der Ziele sind die besonderen Belange von Frauen mit Behinderung und von
Behinderung bedrohter Frauen zu beriicksichtigen und bestehende Benachteiligungen zu beseitigen. Dabei
sind besondere MalRnahmen zur Forderung der tatsachlichen Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen mit Behinderungen und zur Beseitigung bestehender Benachteiligungen zulassig. Bei der
Personalplanung sind daher besondere Regelungen zur Beschéftigung eines angemessenen Anteils von
Frauen mit Schwerbehinderung vorzusehen.

Die Bevorzugung von Frauen in unterreprasentierten Bereichen ist ausgeschlossen, wenn rechtlich
schitzenswerte Griinde Uberwiegen, die in der Person eines ménnlichen Bewerbers liegen.

6.2 Mallnahmen

Die MaBnahmen zur Erreichung der o. g. Ziele erstrecken sich auf alle Bereiche, die fir die
Personalentwicklung wesentlich sind:

e Personalauswahl und -einstellung

e Ubertragung hoherwertiger Funktionen

e Fort- und Weiterbildung

e Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Lebensphase

e Beruflicher Wiedereinstieg

e Innerbetriebliche Rahmenbedingungen.
Die zur Zielerreichung und Situationsoptimierung erforderlichen EinzelmaRnahmen werden auf der Grund-
lage einer vertrauensvollen Zusammenarbeit mit der Gleichstellungsbeauftragten, dem Personalrat und den

Vertrauenspersonen der Menschen mit Behinderung durchgefihrt. Die einschlagigen Mitbestimmungs- und
Mitwirkungsrechte sind dabei zu beachten.

6.3 Erhohung des Frauenanteils in den jeweils unterrepréasentierten Bereichen
durch entsprechendepersonelleundorganisatorische Malinahmen

Im JKI sind Frauen insbesondere in dem folgenden Bereich unterrepréasentiert:
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e Beamtinnen im hdheren Dienst, insbesondere in Fiihrungspositionen
e Entgeltgruppe E11/E12

Handlungsbedarf nach dem BGleiG besteht somit an einer Erh6hung des Frauenanteils in diesem Bereich.
Die Erhéhung des Frauenanteils kann durch eine vorrangige Berticksichtigung von Frauen bei
Verbeamtungen erreicht werden, soweit gleiche Eignung, Befahigung und fachliche Leistung (Qualifikation)
vorliegen. Da Einstellungen im hoheren Dienst in der Regel als Tarifbeschaftigte erfolgen, kommt diesem
Bereich eine besondere Bedeutung zu. Angestellte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bilden nach
mehrjahriger wissenschaftlicher Tatigkeit den Kreis der Bewerberinnen und Bewerber fiir mogliche
Verbeamtungen. Es sind daher konkrete MaRnahmen fiir eine Erhéhung des Frauenanteils in diesem
Bereich und eine frihzeitige Personalplanung durchzufuhren.

6.4 Konkrete Zielvorgaben gemal § 13 BGleiG
In den Jahren 2020 bis 2024 werden frei:

e 11 Positionen in den Besoldungsgruppen A 16 bis B 6. VVon diesen Positionen sollen mindestens 6
mit Frauen besetzt werden. In diesem Bereich wurde von 2021 bis 2022 keine Position von einer
Frau besetzt.

e Ca. 20 Stellen der Wertigkeiten A 14 und A 15. In dem Bereich sollen mindestens 11 Stellen mit
Frauen besetzt werden. Im Zeitraum von 2021 bis 2022 wurde keine dieser Positionen mit Frauen
besetzt.

Sind Frauen im auszuschreibenden Bereich unterreprasentiert, ist im Ausschreibungstext die direkte
Aufforderung an Frauen, sich zu bewerben, aufzunehmen. Es werden Telearbeit bzw. mobiles Arbeiten
angeboten. Auch Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben sind in Teilzeit auszuschreiben,
soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen.

Bei der Besetzung von Arbeitsplatzen in Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind, sind zu
Vorstellungsgesprachen oder besonderen Auswahlverfahren mindestens ebenso viele Frauen wie Méanner
einzuladen, die die in der Ausschreibung vorgewiesene Qualifikation aufweisen. Dies gilt insbesondere,
wenn wahrend der Laufzeit dieses Gleichstellungsplanes die Leitung eines Instituts/einer Dienststelle neu
Zu besetzen ist.

Es sind folgende grundsatzliche MaRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils in unterreprasentierten
Bereichen anzustreben:

e Der Frauenanteil bei der Besetzung von unbefristeten Stellen muss insbesondere dort erhdht
werden, wo eine Unterreprasentanz gegeben ist.

e Eine Erhdhung des Frauenanteils bei Verbeamtungen im héheren Dienst ist weiterhin erforderlich,
da nur so der Bereich aus denen die Fihrungsfunktionen wachsen, gestarkt wird.

e Eine Sensibilisierung zum Bundesgleichstellungsgesetz wird durch gezielte und verpflichtende
FortbildungsmaRnahmen, besonders in den Fihrungsebenen, umgesetzt.

e Fihrungspersonen weisen, wo immer méglich, potenziell geeignete Frauen darauf hin, sich auf
héherwertige Stellen zu bewerben und motivieren diese, Fihrungsaufgaben zu Gbernehmen.

e Bei Beurteilungen und bei der Vergabe von Leistungspramien darf die Vereinbarkeit von Familie,
Pflege- und Berufstatigkeit, zum Beispiel Teilzeitarbeit, nicht nachteilig bewertet werden.

o Die Leitung wirkt gezielt zur Mitarbeit von Frauen in Gremien hin.
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6.5 Verbesserte Qualifizierung durch gezielte Fortbildung

Die kostenpflichtige Fortbildung fur Beschaftigte des JKI richtet sich zurzeit nach der Bedarfsabfrage und
Zustimmung durch den Fortbildungsausschuss, in dem die Gleichstellungsbeauftragte aktiv mitarbeitet. Ziel
ist es, die gute Qualifikation der Beschéaftigten des JKI zu erhalten, sie kontinuierlich zu erweitern und zu
verbessern. Frauen in der Fortbildung besonders zu férdern, beispielsweise zur Qualifikation fir spéatere
Fuhrungsaufgaben, kommt dabei besonderes Gewicht zu. Mitarbeitendengesprache mit der jeweiligen
Fuhrungskraft geben den betreffenden Beschéaftigten Gelegenheit, ihre Fortbildungswiinsche zu auf3ern und
mit ihren Vorgesetzten die Umsetzungsmaoglichkeiten unter Berlicksichtigung der dienstlichen,
haushalterischen und persénlichen Gegebenheiten zu erdrtern.

e Die Leitung befiirwortet die Einladung von Frauen zur Workshops und Vortrédgen von Frauen fir Frauen
durch die Gleichstellungsbeauftrage. In Arbeitszirkeln haben interessierte Frauen die Moglichkeit sich
auszutauschen.

e z.B. Teilnahme an Veranstaltungen wie von Frauen fiir Frauen vom BMEL
e Schulungen zum Thema Frauen in Fiihrungspositionen

« Das JKI strebt an, dass Frauen, die eine Filhrungsposition anstreben, die Mdglichkeit erhalten, durch ein
Mentoring-Programm die Aufgaben einer Institutsleitung kennen zu lernen.

< Bei der Vergabe von Fortbildungsangeboten, insbesondere die zur Qualifizierung fir eine
Leitungsaufgabe fuhren, wird darauf geachtet, dass mindestens genauso viele Frauen wie Ménner die
angestrebte Fortbildung erhalten. Gegebenenfalls sollte es zu einer Bevorzugung von Frauen kommen,
falls die angebotenen Platze ausgeschopft sind.

« Beschéftigten mit Familienpflichten werden rdumlich und zeitlich angepasste Fortbildungsver-
anstaltungen angeboten, gegebenenfalls mit der Méglichkeit der Kinderbetreuung. Aus familiaren
Grinden fir langere Zeit beurlaubten Beschéftigten ist Fortbildung in Hinblick auf den Wiedereinstieg in
die Erwerbstatigkeit in ausreichendem Maf3e anzubieten und zu ermdglichen.

6.6 Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf dienen insbesondere folgende Mal3nahmen:

Seit September 2021 ist das JKI von der berufundfamilie Service GmbH auditiert worden und hat das erste
Berichtsjahr erfolgreich abgeschlossen.

Teilzeitwlinschen wird in der Regel entsprochen, sofern dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Soweit
dienstliche Belange entgegenstehen, ist zu priifen, ob diesen durch organisatorische oder personelle
MaRnahmen Rechnung getragen werden kann. Entgegenstehende dienstliche Belange missen im
Einzelfall begriindet werden.

Umfang und Verteilung der Arbeitszeit werden entsprechend den einschldagigen Regelungen zur Arbeitszeit

und im Regelfall an den Wiinschen der Beschéftigten orientiert festgelegt. Nur bei zwingenden dienstlichen

Belangen wird davon abgewichen. Grundsétzlich werden alle freien Stellen/Dienstposten als teilzeitgeeignet
ausgeschrieben.

Antragen auf Telearbeit und Mobiles Arbeiten wird weiterhin stattgegeben, soweit keine dienstlichen Belange
dagegensprechen. Telearbeit wird mit der Dienstvereinbarung ,Mobiles Arbeiten am Julius Kiihn-Institut*
vom 30.06.2022 erganzt.

Die durch Umwandlung von Voll- in Teilzeitarbeitsplétze freiwerdenden Stellenanteile missen im Einzelfall,
soweit dies personell, arbeitsrechtlich und organisatorisch méglich ist, nachbesetzt werden, um so die
Akzeptanz einer Teilzeitbeschéaftigung bei Vorgesetzten und Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu erhéhen.

Bei der Stellenbewirtschaftung anfallende , Stellenreste” werden insbesondere dafir genutzt, Teilzeitkraften
auf Wunsch und im Rahmen des konkreten organisatorischen Bedarfs im Einzelfall eine Aufstockung ihrer
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Arbeitszeit zu ermdglichen (8§ 17 BGleiG).

Aus familiaren Griinden beurlaubten Beschéftigten wird - sofern sie dies wiinschen - die Méglichkeit
eroffnet, sich Gber Angelegenheiten von grundsétzlicher Bedeutung sowie Uber Forthildungsangebote auf
dem Laufenden zu halten (beispielsweise Uber Zugang zum Intranet). Sie werden bei Bewilligung des
Urlaubs auf diese Mdglichkeit hingewiesen.

Beurlaubte werden vor ihrer Riickkehr friihzeitig Gber ihren geplanten Einsatz informiert. Auf Wunsch wird
mit ihnen ein Personalgesprach Gber Arbeits- und berufliche Entwicklungsmdéglichkeiten gefiihrt.

Antragen von Beschéftigten auf Teilzeitbeschaftigung wéahrend der Elternzeit wird im Rahmen der
organisatorischen Mdaglichkeiten bevorzugt entsprochen.

Es wurde eine neue Dienstvereinbarung tber die Arbeitszeiten beim JKI geschlossen. Die
Dienstvereinbarung Funktionszeiten soll den Entscheidungsspielraum der Dienststelle und die
Mdglichkeiten der Beamtinnen und Beamte sowie der Tarifbeschéftigten des JKI zur Mitgestaltung der
eigenen Arbeitszeit erweitern und damit zu einer besseren Vereinbarkeit von Arbeitszeit und Freizeit sowie
von Beruf und Familie beitragen. Sie soll auch die Motivation der Beschaftigten des JKI steigern. Die
Arbeitszeit kann - innerhalb der tariflichen Rahmenvorgaben - in mehrfacher Hinsicht flexibel gestaltet
werden. Individuell vereinbart werden kann beispielsweise:

e die durchschnittliche Arbeitszeit pro Woche,
e Wochentage, die als Arbeitstage gelten,
e Unterschiedliche Anzahl der Arbeitsstunden pro Arbeits- bzw. Wochentag.

Diese Flexibilitat kann dazu genutzt werden, sowohl den Erfordernissen eines effizienten Dienstbetriebs als
auch den personlichen Belangen der Beschéftigten bestmdglich gerecht zu werden. Das JKI praktiziert
schon seit langer Zeit die gleitende Arbeitszeit. Die dazu geschlossene Dienstvereinbarung enthélt Moglich-
keiten, im Einzelfall auf die beiderseitigen Interessen abgestimmte Arbeitszeiten und Arbeitszeitmodelle zu
vereinbaren.

6.7 Paritatische Besetzung von JKI-internen Gremien
Alle JKl-internen Gremien (z.B. Ausschisse des Institutskollegiums, Auswahlkommissionen) sind
grundséatzlich paritatisch mit Frauen und Mé&nnern zu besetzen. Die angestrebte Erhéhung des Anteils der

Frauen im héheren Dienst wirde sich daher auch positiv auf die paritdtische Besetzbarkeit von Gremien
auswirken.

6.8 Sensibilisierung der Vorgesetzten zur Gleichstellung

Alle Vorgesetzten sind verpflichtet, sich tber MalRnahmen zur Gleichstellung von Mannern und Frauen
sowie zur Vereinbarkeit von Familien und Erwerbstétigkeit zu informieren.

Gezielte ForderungsmalBnahmen (Schulungen zum BGleiG) fur Fuhrungskréafte werden verpflichtend
gemacht und die bestehenden Qualifikationen den aktuellen Anforderungen angepasst.

Die Gleichstellungsbeauftragte kann Inhalte der Gleichstellung im Rahmen ihrer Mitwirkungsrechte in
personlichen Gesprachen mit den Leitungen der Institute und Dienststellen, sowie mit deren
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern vermitteln.

6.9 Gender Mainstreaming
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Dem Gender Mainstreaming folgend sind bereits bei der Erstellung von Dienstvereinbarungen, der Planung
von Projekten oder sonstiger MaRnahmen (z.B. Veranderung organisatorischer Strukturen und Ablaufe) die
unterschiedlichen Interessen und Lebenssituationen von Frauen und M&nnern zu bericksichtigen.

6.10 Schutzvorsexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verbietet jede Form der sexuellen Belastigung am
Arbeitsplatz. Das Gesetz nimmt Bezug auf den verfassungsrechtlich garantierten Anspruch der
Unantastbarkeit der Menschenwirde (Art. 1 GG).

.Sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf 8 1 und § 3 (4) AGG, wenn ein unerwinschtes,
sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu
diesen, sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie, unerwiinschtes
Zeigen und sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen gehéren, bezweckt oder bewirkt,
dass die Wirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere, wenn ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird."

Die Leitung der Einrichtung sowie die Leitungen aller Institute und Dienststellen sehen es als ihre Pflicht an,
alles zu tun, um die Beschaftigten vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu schiitzen. Die Nutzung
pornografischer Internetangebote durch IT-Einrichtungen des JKI ist durch die IT-Nutzungsordnung
verboten.

Eine Beschwerdestelle ist gemaR 8 13 AGG im JKI eingerichtet und im Intranet fur alle Beschéaftigten
bekannt gegeben. Ansprechperson ist eine externe Mitarbeiterin der evers Arbeitsschutz GmbH.

6.11 Weitere Mallnahmen

Der Gleichstellungsplan wird allen Beschéftigten zur Information im Intranet zur Verfiigung gestellt.
Institutsleitende und Dienststellenleitende erhalten ihn gesondert in elektronischer Form.

Im Rahmen der jahrlich vorgesehenen Aktualisierung wird eine Zwischenbilanz erstellt, in der festzuhalten
ist, inwieweit die Zielvorgaben erreicht werden konnten. Gegebenenfalls ist auch darzustellen, weshalb
Zielvorgaben nicht oder nicht in der erwiinschten Weise eingehalten worden sind. Bei dieser Gelegenheit
kénnen die urspriinglichen Ziele und der MalRnahmenkatalog an die aktuelle Entwicklung angepasst
werden.

7 Rechtsgrundlagenund Grundsatzeder Gleichstellung
7.1 Internationale (Rechts-) Grundlagen

Die Vorgaben des Amsterdamer Vertrages (Artikel 2, Artikel 3 Abs. 2, Artikel 141 Abs. 4 EG-Vertrag) sowie
Artikel 11 des Ubereinkommens zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau verpflichten die
Bundesregierung zu einer aktiven Gleichstellungspolitik.

7.2 Verfassungsrechtliche Grundlagen

Méanner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin"
(Artikel 3 Abs. 2 Grundgesetz).

Der 1994 erganzte Art. 3 Abs. 2 des Grundgesetzes enthalt den verfassungsrechtlichen Auftrag an den
Staat, auf die Angleichung der Lebensverhaltnisse und insbesondere der Erwerbschancen und die
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Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Frauen und M&nner hinzuwirken.

7.3 Allgemeines Gleichbehandlungsgetz (AGG), 8 5 Positive Mal3nahmen

Ungeachtet der in den 88 8 bis 10 sowie in § 20 benannten Griinde ist eine unterschiedliche Behandlung
auch zulassig, wenn durch geeignete und angemessene MaRnahmen bestehende Nachteile wegen eines in
§ 1 genannten Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen.

7.4 Gesetz zur Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen
(Behindertengleichstellungsgesetz- BGG), § 2 Frauen mitBehinderungen;
Benachteiligung wegen mehrerer Grinde

(1) Zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern und zur Vermeidung von
Benachteiligungen von Frauen mit Behinderungen wegen mehrerer Griinde sind die besonderen Belange
von Frauen mit Behinderungen zu beriicksichtigen und bestehende Benachteiligungen zu beseitigen.
Dabei sind besondere MalRnahmen zur-Férderung der tatséachlichen Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen mit Behinderungen und zur Beseitigung bestehender Benachteiligungen
zulassig.

(2) Unabhéngig von Absatz 1 sind die besonderen Belange von Menschen mit Behinderungen, die von
Benachteiligungen wegen einer Behinderung und wenigstens eines weiteren in § 1 des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes genannten Grundes betroffen sein kénnen, zu bertcksichtigen.

7.5 Sozialgesetzbuch IX Rehabilitation und Teilhabe von Menschen mit
Behinderungen

81 Selbstbestimmung und Teilhabe am Leben in der Gesellschaft

Dabei wird den besonderen Bedurfnissen von Frauen mit Behinderungen und von Behinderung bedrohter
Frauen sowie Menschen mit seelischen Behinderungen oder von einer solchen Behinderung bedrohter
Menschen Rechnung getragen.

§ 49 Leistungen zur Teilhabe am Arbeitsleben

(2) Frauen mit Behinderungen werden gleiche Chancen im Erwerbsleben zugesichert, insbesondere durch
in

der beruflichen Zielsetzung geeignete, wohnortnahe und auch in Teilzeit nutzbare Angebote.

§ 154 Pflicht der Arbeitgeber zur Beschéaftigung schwerbehinderter Menschen
(1) Dabei sind schwerbehinderte Frauen besonders zu beriicksichtigen.

§ 166 Inklusionsvereinbarung
(2) Bei der Personalplanung werden besondere Regelungen zur Beschaftigung eines angemessenen

Anteils
von schwerbehinderten Frauen vorgesehen.

7.6 Inklusionsvereinbarung des Bundesministeriums fur Erndhrung und
Landwirtschaft und den Behdrden seines Geschaftsbereichs geméal § 166
Sozialgesetzbuch — Neuntes Buch (SGB IX)

Siehe 5.5 Frauen mit Behinderungen

7.7 Bundespersonalvertretungsgesetz (BPersVG)
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§ 61 Befugnisse

(1) Die Personalversammlung darf Angelegenheiten behandeln, die die Dienststelle oder ihre Beschaftigten
unmittelbar betreffen, insbesondere Tarif-, Besoldungs- und Sozialangelegenheiten sowie Fragen der
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Vermeidung von Benachteiligungen von
Menschen, die sich keinem dieser Geschlechter zuordnen, der Teilhabe von Menschen mit Behinderungen
und der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf.

§ 62 Allgemeine Aufgaben
Der Personalrat hat folgende allgemeine Aufgaben:

2. darliber zu wachen, dass die zugunsten der Beschéftigten geltenden Gesetze, Verordnungen,
Tarifvertrage, Dienstvereinbarungen und Verwaltungsanordnungen durchgefiihrt werden.

5. die Durchsetzung der tatséchlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern sowie
Benachteiligungen von Menschen, die sich keinem dieser Geschlechter zuordnen, entgegenzuwirken,
insbesondere bei der Einstellung, Beschaftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung und dem beruflichen
Aufstieg.

6. die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf zu férdern.
§ 80 Mitbestimmung in organisatorischen Angelegenheiten
(1) Der Personalrat bestimmt mit, soweit eine gesetzliche oder tarifliche Regelung nicht besteht, tber:

13. MaRBnahmen, die der Familienfreundlichkeit, der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf, der
Durchsetzung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern, der Vermeidung von
Benachteiligungen von Menschen, die sich keinem dieser Geschlechter zuordnen, sowie der Vermeidung
von Benachteiligungen von Menschen mit Behinderungen dienen, insbesondere bei der Einstellung,
Beschéftigung, Aus-, Fort- und Weiterbildung und dem beruflichen Aufstieg.

8 Gesetzfurdie Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesverwaltung
und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (BGleiG)

Das Bundesgleichstellungsgesetz ist vom Deutschen Bundestag als Artikel 2 des Gesetzes fir die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mé&nnern an Fiuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst vom 24. April 2015 (BGBI. | S. 642) beschlossen worden und am 1. Mai 2015 in Kraft
getreten. Dies ist zuletzt durch Artikel 2 des Gesetzes vom 7. August 2021 (BGBI. | S.3311) geandert
worden.

Das geltende Recht starkt die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten und beschrankt sich nicht nur auf
formal juristische Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, sondern verfolgt das Ziel, diese im Bereich
der Bundesverwaltung tatsachlich durchzusetzen. Auf dieser Grundlage ist der Bund als Arbeitgeber
verpflichtet, die dienstlichen und organisatorischen Mdéglichkeiten bei der Gestaltung der Arbeitsplatze
auszuschopfen, um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fir Frauen und Manner zu verbessern und
bestehende Benachteiligungen abzubauen. Der Anteil der Frauen in Positionen, in denen sie
unterreprasentiert sind, ist zu erhéhen, und zwar auch in Leitungsfunktionen. Dabei gilt unverandert der
Grundsatz des Vorrangs von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung (Art. 33 Abs. 2 GG).
Auszuwabhlen ist jeweils die oder der Beste.

Unabdingbar fir die erfolgreiche Durchsetzung der Gleichstellung ist die Bereitschaft aller, sich mit den

Zielen des BGleiG zu identifizieren und Gleichstellung zu leben. Nur so kénnen die anspruchsvollen
Zielvorgaben dieses Gleichstellungsplanes realisiert werden.
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Das JKI ist gemaR § 12 BGleiG gesetzlich verpflichtet, fir einen Zeitraum von jeweils vier Jahren unter
Mitwirkung der Gleichstellungsbeauftragten einen Gleichstellungsplan zu erstellen, der nach zwei Jahren
den aktuellen Gegebenheiten angepasst werden kann. Der Gleichstellungsplan ist gemaf § 11 BGleiG ein
wesentliches Instrument der Personalplanung, insbesondere der Personalentwicklung. Der
Gleichstellungsplan muss eine Bestandsaufnahme vornehmen, in dem er die bestehende Situation der
Frauen und Manner in der Dienststelle zum 30. Juni seiner Erstellung beschreibt und die bisherige
Forderung der Beschéftigten in den einzelnen Bereichen fir die vergangenen vier Jahre auswertet. In einem
weiteren Schritt miissen konkrete Zielvorgaben und MaRnahmen zur Durchsetzung notwendiger personeller
und organisatorischer Verbesserungen festgelegt werden.

Nach der Halfte der Geltungsdauer von vier Jahren findet eine erste Erfolgskontrolle statt. Sofern die
Zielvorgaben bis dahin nicht in ausreichendem Umfang umgesetzt wurden, sind ergdnzende MalRBhahmen in
den Gleichstellungsplan aufzunehmen, um eine Zielerreichung innerhalb der Geltungsdauer zu
ermoglichen. Wenn trotz aller Anstrengungen die Ziele nicht erreicht werden konnten, sind die Griinde im
nachsten Gleichstellungsplan darzulegen.

8.1 Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin (88 19 - 36 BGleiG)

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin werden fur vier Jahre gewahilt.

In kleineren Dienststellen und in raumlich weit entfernten Dienststellenteilen wird auf Vorschlag der
zustandigen Gleichstellungsbeauftragten eine Vertrauensfrau bestellt.

Die Gleichstellungsbeauftragte gehort der Personalverwaltung an und wird unmittelbar der
Dienststellenleitung zugeordnet. lhr Amt ist unvereinbar mit der Mitgliedschaft in der Personalvertretung und
mit einer Tatigkeit im Personalreferat.

Zu den wesentlichen Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehoéren:

« die Dienststelle dabei zu unterstitzen, die Ziele des BGleiG zu erreichen und die allgemeinen Pflichten
nach § 4 zu férdern.

< bei allen einschlagigen personellen, organisatorischen und sozialen Angelegenheiten und Maf3nahmen
der Dienststelle (aufgrund frihestmdglicher Beteiligung) mitzuwirken, die die Gleichstellung von Frauen
und Méannern, die Beseitigung von Unterreprasentanzen, die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit sowie den Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betreffen.

Zur Wahrnehmung dieser Aufgaben ist die Gleichstellungsbeauftragte mit weitgehenden Rechten
ausgestattet, zu den wichtigsten zéhlen:

* Weisungsfreiheit

¢ Anspruch auf méglichst friihe und umfangreiche mindliche und schriftliche Information durch die
Dienststelle

e Zugang zu allen relevanten Besprechungen (z.B. Teilnahme als beratendes Mitglied an Sitzungen des
Institutskollegiums sowie der Auswahlgremien bei Berufungsverfahren)

e Zur-Verfigung-Stellung aller relevanten Unterlagen

< Einsichtsrecht in die entscheidungsrelevanten Teile der Personalakten ohne ausdrickliche Einwilligung
des/der Betroffenen

* Durchfihrung von mindestens einmal im Jahr stattfindenden Frauenversammlungen

¢ Rederecht bei Personalversammlungen.
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Die Gleichstellungsbeauftragte besitzt Einspruchs- und Klagerecht. Sie hat das Recht, bei Nichteinigung mit
der Dienststelle eine gerichtliche Entscheidung beim zustandigen Verwaltungsgericht zu beantragen, wenn
ein internes Einspruchs- bzw. Einigungsverfahren vorausging.

Quedlinburg, 20. Dezember 2022
Der Prasident und Professor

des Julius Kuhn-Instituts
Bundesforschungsinstitut fur Kulturpflanzen

gez. Prof. Dr. Frank Ordon

Braunschweig, 21. Dezember 2022

Die Gleichstellungsbeauftragte
des Julius Kihn-Instituts
Bundesforschungsinstitut fur Kulturpflanzen

gez. Kerstin Rogge

Prof. Dr. Frank Ordon
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