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Praambel

Das DLR ist das Forschungszentrum der Bundesrepublik Deutschland fur Luft- und Raumfahrt. Wir
betreiben Forschung und Entwicklung in Luftfahrt, Raumfahrt, Energie und Verkehr, Sicherheit
und Digitalisierung. Die Deutsche Raumfahrtagentur im DLR ist im Auftrag der Bundesregierung
fur die Planung und Umsetzung der deutschen Raumfahrtaktivitadten zustéandig. Zwei DLR
Projekttrager betreuen Forderprogramme und unterstiitzen den Wissenstransfer. Global wandeln
sich Klima, Mobilitat und Technologie.

Das DLR nutzt das Know-how seiner 55 Institute und Einrichtungen, um Lésungen fir diese
Herausforderungen zu entwickeln. Unsere 10.000 Mitarbeitenden haben eine gemeinsame
Mission: Wir erforschen Erde und Weltall und entwickeln Technologien fiir eine nachhaltige
Zukunft. So tragen wir dazu bei, den Wissens- und Wirtschaftsstandort Deutschland zu starken.

Dies gelingt nur, wenn wir alle Talente optimal férdern, denn wir brauchen ihre Innovations-
fahigkeit fur die Forschungsvorhaben und ihre Kreativitat in den Teams. So kénnen wir den
Herausforderungen des gesellschaftlichen Wandels konstruktiv begegnen.

Das DLR mochte ein Arbeitsumfeld bieten, das frei von Vorurteilen ist. Alle Mitarbeitenden sollen
gemal den Grundsatzen der Personalpolitik Wertschatzung erfahren und ihre Karriere nach ihren
Neigungen und Fahigkeiten gestalten kénnen — unabhangig von Geschlecht, Nationalitat,
ethnischer Herkunft, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter, sexueller Orientierung
und Identitdt. Das DLR schafft ein Klima der Akzeptanz und des gegenseitigen Vertrauens. Dieses
hat positive Auswirkungen auf sein Ansehen als Arbeitgeber nach innen und auf3en, sowohl
national als auch international.

Ein besonderes Augenmerk liegt auf dem Anteil weiblicher Beschaftigter in den wissenschaftlich-
technischen Bereichen auf allen Ebenen, insbesondere aber bei den Fiihrungspositionen. Hier gibt
es noch Verbesserungspotenzial.

Mit der Vereinbarung zur Férderung der Gleichstellung im DLR vom 01.07.2021 bekennt sich das
DLR zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie zur Verbesserung der
Familienfreundlichkeit und Unterstitzung bei der Vereinbarkeit von Familie, Pflege- und
Berufstatigkeit. Dies wird als vorrangige Managementaufgabe der Leitung gesehen.
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Der vorliegende Rahmengleichstellungsplan unterstitzt die Umsetzung dieser Vereinbarung als
Personalentwicklungsinstrument. Neben einer quantitativen und qualitativen Bestandsaufnahme
und anschlieBenden Analyse werden konkrete Ziele und MalBBnahmen zur weiteren Verbesserung
der Gleichstellung im DLR aufgezeigt.

Prof. Dr. Anke Kaysser-Pyzalla Klaus Hamacher
Vorsitzende des Vorstands Stellvertretender Vorsitzender des Vorstands

Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von: In Kraft gesetzt durch:
Seite: 4 von 53 Patricia Femppel, RP-DIM Marion Merten, PAD-ARS Beschluss der 563. VS
02.11.2021



DLR-Richtlinie

Rahmengleichstellungsplan EDLR

1. Ziele des Rahmengleichstellungsplans

Grundlage fir den Rahmengleichstellungsplan ist die Vereinbarung zur Férderung der
Gleichstellung vom 01.07.2021.

Der Rahmengleichstellungsplan beschreibt in qualitativer und quantitativer Hinsicht die Situation
der weiblichen Beschéftigten im Vergleich zur Situation der mannlichen Beschaftigten
insbesondere im Hinblick auf die einzelnen Besoldungs-, Entgeltgruppen sowie Fliihrungsebenen
(Bereiche). Er nimmt eine Bestandsaufnahme vor, indem er die bestehende Situation der Frauen
und Méanner im DLR zum 30.06. des Jahres seiner Erstellung beschreibt und zuklnftig die
bisherige Forderung der Beschéftigten in den einzelnen Bereichen fir die vergangenen vier Jahre
auswertet. Nicht umgesetzte MalBBnahmen oder nicht erreichte Zielvorgaben sind dann im jeweils
aktuellen Rahmengleichstellungsplan zu begriinden.

2. Bestandsaufnahme zum 30.06.2021

Der Rahmengleichstellungsplan nimmt eine Bestandsaufnahme vor, indem er die bestehende
Situation der Frauen und Manner im DLR zum 30.06. des Jahres seiner Erstellung beschreibt. Die
statistischen Daten werden analysiert, konkrete Ziele und MaBnahmen abgeleitet und im 3. Kapitel
aufgefahrt.

Teilzeitarbeit wird dabei in Anlehnung an das Teilzeit- und Befristungsgesetz (TzBfG) wie folgt
definiert: RegelmaBige wochentliche Arbeitszeit < 100 %.

Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von In Kraft gesetzt durch:
Seite: 5 von 53 Patricia Femppel, RP-DIM Marion Merten, PAD-ARS Beschluss der 563. VS
02.11.2021



DLR-Richtlinie

Rahmengleichstellungsplan

i DLR

2.1 Beschaftigte insgesamt

Gesamtpersonal davon Teilzeit
Stand: 30.06.2021
absolut |prozentual| absolut |prozentual

Gesamtzahl Beschaftigte Insgesamt 10.088 100 3.002 29,76
(Arbeitnehmer/innen davon Frauen 3.462 34,32 1.582 52,70
einschl. Auszubildender) T o Manner | 6.626 65,68 1.420 47,30
Unbefristet angestellte Insgesamt 5.431 53,84 1.307 24,07
Beschaftigte davon Frauen 2.043 37,62 913 69,9
(Dauervertrag) davon Manner| 3.388 62,38 394 30,1

Insgesamt 4.657 46,16 1.695 36,40
Befrlst.gtlangestellte davon Frauen 1.419 30,47 669 39,5
Beschaftigte

davon Manner| 3.238 69,53 1.026 60,5

Insgesamt 294 2,91 90 30,61
Schwerbehinderte (und -~ EE—=——— 122 41,5 56 62,22
gleichgestellte Personen)

davon Manner 172 58,5 34 37,78

Insgesamt 912 9,04 321 35,20
Telearbeit (gem. GBV) davon Frauen 441 48,36 242 75,40

davon Méanner 471 51,64 79 24,60

Insgesamt 1.151 11,41 329 28,58
Internationale davon Frauen | 368 31,97 146 44,38
Beschaftigte

davon Ménner 783 68,03 183 55,62

Anmerkungen:

Gesamtzahl: Abfrage Mitarbeitende ohne Einschrankung

Unbefristete Mitarbeitende: Mitarbeitende mit unbefristeter Vertragsart in SAP
Befristete Mitarbeitende: Mitarbeitende mit befristeter Vertragsart in SAP
Schwerbehinderte: Mitarbeitende mit Kennzeichen ,Schwerbehinderung” in SAP
Telearbeit: Mitarbeitende mit Kennzeichen Telearbeit in SAP

Internationale Beschaftigte: Mitarbeitende mit Nationalitat ungleich deutsch in SAP
Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100% Beschaftigungsgrad

Erstellt von:
Patricia Femppel, RP-DIM
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Beschaftigte (gesamt) und in Teilzeit
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Der Frauenanteil von den rund 10.000 Beschaftigten im DLR betragt 34%.

Bei den 3.000 in Teilzeit tatigen Beschaftigten sind die Anteile der Manner und Frauen fast
ausgeglichen. Bei den Dauervertragsverhaltnissen liegt der Frauenanteil bei fast 38%, also etwas
hoher, als der Anteil der Frauen insgesamt. Die bestehenden Telearbeitsplatze, die nach der
Gesamtbetriebsvereinbarung ,, Wechselnde Arbeitsplatze” genehmigt wurden, sind fast halftig
verteilt. Der Anteil der Frauen, die gleichzeitig in Teilzeit arbeiten, ist in dieser Beschaftigtengruppe
mit 75% recht hoch. Bei den schwerbehinderten Beschaftigten betrégt der Frauenanteil rund
42%. Bei den internationalen Beschaftigten sind die Manner mit einem Anteil von 68% vertreten.
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i DLR

2.2 Beschaftigte nach der Altersstruktur

Stand: Gesamtpersonal
30.06.2021 absolut |prozentual
Insgesamt 190 1,88
Altersstufe < 20 davon Frauen 66 34,74
davon Méanner 124 65,26
Insgesamt 2.447 24,24
Altersstufe 21 - 30 | davon Frauen 754 30,81
davon Ménner 1.693 69,19
Insgesamt 3.066 30,37
Altersstufe 31 - 40 | davon Frauen 989 32,26
davon Manner 2.077 67,74
Insgesamt 1.963 19,45
Altersstufe 41 - 50 | davon Frauen 748 38,10
davon Méanner 1.215 61,90
Insgesamt 1.836 18,19
Altersstufe 51 - 60 | davon Frauen 709 38,62
davon Manner 1.127 61,38
Insgesamt 561 5,56
Altersstufe 61 - 67 [davon Frauen 170 30,30
davon Manner 391 69,70
Insgesamt 31 0,31
Altersstufe > 67 davon Frauen 3 9,68
davon Ménner 28 90,32

Anmerkungen:

Prozentzahlen ,insgesamt” je Altersgruppe bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Mitarbeitenden tber

alle Altersgruppen hinweg.

Prozentzahlen ,davon Frauen/Manner” bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Mitarbeitenden der

jeweiligen Altersgruppe.
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Die Altersgruppe der 31-40-Jahrigen ist mit 30% am starksten vertreten. Der Frauenanteil liegt
hier bei 32%. Die hochsten Frauenanteile mit jeweils Uber 38% finden sich in den Altersgruppen
41-50, sowie 51-60 Jahre. Die jingsten (< 20 Jahre) und die altesten (> 67 Jahre) Beschaftigten
stellen die kleinsten Gruppen der Arbeitnehmenden mit knapp 2% bzw. 0,3% dar.
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2.3 Beschaftigte nach Besoldungs- und Entgeltgruppen

Stand: Gesamtpersonal
30.06.2021 absolut prozentual
Insgesamt 41 0,49
W3/C4 davon Frauen 4 9,76
davon Manner 37 90,24
Insgesamt 46 0,55
W2/C3 davon Frauen 9 19,57
davon Manner 37 80,43
Insgesamt 0 0
C2 davon Frauen 0 0
davon Manner 0 0
Insgesamt 1 0,01
W1 davon Frauen 0 0
davon Manner 1 100
Insgesamt 34 0,41
E 15U TvaD davon Frauen 2 5,88
davon Manner 32 94,12
Insgesamt 457 5,46
E 15 TVéD davon Frauen 63 13,79
davon Manner 394 86,21
Insgesamt 2.399 28,67
E 14 TVOD davon Frauen 707 29,47
davon Manner 1.692 70,53
Insgesamt 2.208 26,40
E 13 TVoD davon Frauen 577 26,13
davon Manner 1.631 73,87
Insgesamt 458 5,48
E 12 TV6D davon Frauen 136 29,69
davon Manner 322 70,31
Insgesamt 566 6,77
E11TVeD davon Frauen 273 48,23
davon Manner 293 51,77
Insgesamt 287 3,43
E 10 TV6D davon Frauen 107 37,28
davon Manner 180 62,72
Version: 1.0 Erstellt von: Geprift von In Kraft gesetzt durch:
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Insgesamt 1.058 12,65
E 9 (a-c) TVOD davon Frauen 559 52,84
davon Manner 499 47,16
Insgesamt 314 3,75
E 8 TV&D davon Frauen 180 57,32
davon Manner 134 42,68
Insgesamt 94 1,12
E7 TV6D davon Frauen 58 61,70
davon Manner 36 38,30
Insgesamt 163 1,95
E6TVOD davon Frauen 120 73,62
davon Manner 43 26,38
Insgesamt 172 2,06
E5TV6D davon Frauen 91 52,91
davon Manner 81 47,10
Insgesamt 9 0,1
E 4 TV6D davon Frauen 4 44,44
davon Manner 5 55,56
Insgesamt 51 0,61
E 3 TV6D davon Frauen 26 50,98
davon Manner 25 49,02
Insgesamt 6 0,07
E2TV6D davon Frauen 2 33,33
davon Manner 4 66,67
Insgesamt 1 0,01
E1TV6D davon Frauen 0 0
davon Manner 1 100

Anmerkungen:

AT-Mitarbeitende, Praktikanten, Kraftfahrer, Studentische Hilfskrafte, JUWI's, DOK’s usw. wurden nicht
bericksichtigt.

Prozentzahlen ,Insgesamt” je Entgeltgruppe bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Mitarbeitenden
Uber alle Entgeltgruppen hinweg.

Prozentzahlen , davon Frauen/Manner” bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Mitarbeitenden in der
jeweiligen Entgeltgruppe.
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Entgeltgruppen
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Die am starksten vertretenen Entgeltgruppen sind E 13 und E 14 TVOD mit 26% bzw. knapp 29%.
Der Anteil von Frauen betragt dabei ca. 26% bzw. 29%. In mehreren Entgeltstufen gibt es eine
relativ ausgeglichene Verteilung von Mannern und Frauen: E 11, E9, E 5, E 4 und E 3 TVGD.

In den Entgeltgruppen E 6, E 7 und E 8 stellen Frauen die starkere Beschaftigtengruppe mit
Anteilen von 74%, 62% bzw. 57%. Ab Entgeltgruppe E 15 nehmen die Frauenanteile stark ab: in
E 15 sind noch knapp 14%, in E 15 U sogar nur noch 6% Frauen vertreten.

In der Entgeltgruppe W2/C3 liegt der Frauenanteil bei ca. 20%. In W3/C4 sind ca. 90% Manner
beschaftigt.
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i DLR

2.4 Wissenschaftlich und technisch Beschaftigte

Stand: 30.06.2021 Gesamtpersonal davon Teilzeit
absolut | prozentual | absolut | prozentual
Insgesamt 5.595 55,46 1.005 17,96
Wi haftlich
issenschattiic davon Frauen 1176 | 21,02 451 44,88
Beschaftigte
davon Méanner 4.419 78,98 554 55,12
Insgesamt 3.199 57,18 590 18,44
Unbefristet angestellte davon Frauen 628 19,63 292 49,49
wiss. Beschaftigte
davon Ménner 2.571 80,37 298 50,51
Insgesamt 2.396 42,82 415 17,32
Befri Il iss.
eiristet angestellte Wiss. I iavon Frauen 548 22.87 159 3831
Beschaftigte
davon Manner 1.848 77,13 256 61,69
Insgesamt 886 8,78 249 28,10
Technisches Personal davon Frauen 278 31,38 138 55,42
davon Ménner 608 68,62 111 44,58
Insgesamt 207 2,05 207 100
Doktorand/innen davon Frauen 66 31,88 66 31,88
davon Méanner 141 68,12 141 68,12
Insgesamt 13 0,13 1 7,69
Post-Doktorand/innen davon Frauen 4 30,77 1 100
davon Méanner 9 69,23 0 0
Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von In Kraft gesetzt durch:
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Anmerkungen:

Selektiert wurden Mitarbeitende mit SAP Kennzeichnung als Wissenschaftler/in oder Schnittstellenpersonal
zur Wissenschaft.

Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100 % Beschaftigungsgrad

Wissenschaftlich und technisch Beschaftigte
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Der Frauenanteil liegt beim wissenschaftlichen Personal (insg. rund 5.600 Personen) bei nur 21%.
45% der Wissenschaftlerinnen arbeiten in Teilzeit. 20% der Frauen haben einen unbefristeten
Vertrag. Beim technischen Personal betrdgt der Frauenanteil 31%, ihr Anteil der in Teilzeit
beschaftigten Personen betragt 55%.

Bei der Beschaftigtengruppe der Doktorand/innen ist der Frauenanteil mit 32% im Vergleich zum
gesamten wissenschaftlichen Bereich relativ hoch.

Weitere quantitative Betrachtungen der Beschaftigtenstruktur in den wissenschaftlichen Bereichen,
abgeleitete MaBnahmen und verbindliche Zielquoten finden sich im Kapitel 3.1.1.1 zum DLR-
Kaskadenmodell.
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2.5 Administrativ Beschaftigte

Gesamtpersonal davon Teilzeit
Stand: 30.06.2021
absolut |prozentual| absolut |prozentual
Insgesamt 2.999 29,73 1.494 49,82
Beschaftigte im davon Frauen | 1.819 | 60,65 903 60,44
administrativen Bereich
davon Ménner 1.180 39,35 591 39,56
Insgesamt 1.722 57,42 574 33,33
Unbefristet angestellte davon Frauen 1.241 72,07 524 91,29
Beschaftigte
davon Méanner 481 27,93 50 8,71
Insgesamt 1.277 42,58 920 72,04
Befristet angestellte davon Frauen 578 4526 379 41,20
Beschaftigte
davon Manner 699 54,74 541 58,80
Anmerkungen:

Selektiert wurden Mitarbeitende mit SAP Kennzeichnung als administrative Mitarbeitende.
Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100 % Beschaftigungsgrad

Administrativ Beschaftigte
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Ein Drittel der Beschaftigten des DLR arbeitet im administrativen Bereich, davon stellen Frauen mit
Uber 60% den gréBten Anteil. Bei den in Teilzeit tatigen Personen besteht das gleiche Verhaltnis:
60% zu 40%. Im Verhaltnis zur Gesamtzahl arbeiten Gberproportional viele Frauen (72%) in der
Administration in einem Arbeitsverhaltnis mit Dauervertrag. Auffallig ist, dass die Teilzeitquote bei
den befristeten Arbeitsverhaltnissen in der Administration hoher ist als bei den unbefristeten
Vertragsverhaltnissen und dass hier mehr Manner als Frauen in Teilzeit arbeiten.

2.6 Auszubildende/Dual Studierende

Gesamtpersonal davon Teilzeit

Stand: 30.06.2021

absolut | prozentual| absolut |prozentual

Insgesamt 231 2,29 0 0
Auszubildende davon Frauen 69 29,87 0 0
davon Méanner 162 70,13 0 0
Auszubildende in Insgesamt 32 13,85 0 0
administrativen davon Frauen 24 75 0 0
Berufen davon Manner 8 25 0 0
gewerblichen davon Frauen 12 12,5 0 0
Berufen davon Manner 84 87,5 0 0
Insgesamt 103 1,02 0 0
Dual Studierende davon Frauen 33 32,04 0 0
davon Méanner 70 67,96 0 0

Anmerkungen:

Prozentzahlen ,Insgesamt” je Gruppe Azubis bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Azubis tber alle
Azubigruppen hinweg.

Prozentzahlen , davon Frauen/Manner” bezieht sich immer auf die Gesamtzahl der Azubis in der jeweiligen

Azubigruppe.
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Etwa ein Drittel aller Auszubildenden sind Frauen. In den administrativen Ausbildungsberufen
stellen sie einen Anteil von 75%, in den gewerblichen Ausbildungsberufen sind sie allerdings nur
zu 12,5% vertreten.

Bei den Dual Studierenden ist die Frauenquote mit 32% geringfligig hoher als bei den
Auszubildenden.
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2.7 Beschaftigte in Leitungspositionen

Stand: 30.06.2021 Gesamtpersonal davon Teilzeit
absolut | prozentual | absolut | prozentual
Insgesamt 5 0,85 0 0
1. Fihrungsebene davon Frauen 1 20 0 0
davon Manner 4 80 0 0
Insgesamt 60 10,20 5 8,33
2. Fihrungsebene davon Frauen 4 6,67 0 0
davon Manner 56 93,33 5 100
Insgesamt 195 33,16 9 4,62
3. Fihrungsebene davon Frauen 28 14,36 4 44,44
davon Manner 167 85,64 5 55,56
Insgesamt 328 55,78 45 13,72
4. Fihrungsebene davon Frauen 50 15,24 18 40
davon Manner 278 84,76 27 60

Anmerkungen:

Fhrungsebene 1: Vorstand

Fihrungsebene 2: Standortleitung, Einrichtungsleitung (auch kommissarisch), Institutsleitung (auch

kommissarisch)

Fihrungsebene 3: Hauptabteilungsleitung Administration, Abteilungsleitung Institut

Fuhrungsebene 4: Abteilungsleitung Administration, Gruppenleitung Institut

Prozentzahlen ,insgesamt”: immer bezogen auf Leitungsfunktionen Gesamt

Prozentzahlen ,Frauen”, ,Manner”: immer bezogen auf die Gesamtzahl der Leitungsfunktionen der

Flhrungsebene
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Insgesamt gibt es zum Stichtag 30.06.2021 588 Fuhrungskrafte, die auf 0.g. Fihrungsebenen
verteilt sind. In der 4. Fihrungsebene ist die Teilzeitquote (beider Geschlechter) am hochsten.

In den dardber liegenden Fihrungsebenen nimmt der Frauenanteil weiter ab (nur noch 14% bzw.
7%), gleiches gilt fur die Teilzeitquote. Generell Gben mehr Manner als Frauen ihre
FUhrungsfunktion in Teilzeit aus. Im Vorstandsbereich wird keine Teilzeittatigkeit ausgetbt, der
Frauenanteil liegt hier am Stichtag 30.06.2021 bei 20%.
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2.8 Beschaftigte in Elternzeit

Stand: © Dauer
tana: Gesamtpersonal davon Teilzeit Elternzeit in
01.07.2020 - Monaten
30.06.2021 absolut | prozentual | absolut | prozentual
Insgesamt 554 5,49 264 47,65 7,06
Beschaftigte | RENG_GCUN. 260 46,93 163 61,74 13,23
gesamt
davon Méanner 294 53,07 101 38,26 2,2
Insgesamt 368 66,43 175 47,55 5,17
Wissenschaftlich | davon Frauen 138 37,5 92 52,57 10,78
Beschaftigte 4 on Manner | 230 62,5 83 47,43 213
______________________ Insgesamt 4 0,72 4 100 6,64
Doktorand/innen | davon Frauen 50 50 12,53
davon Méanner 2 50 2 50 2,71
Insgesamt 142 25,63 69 48,59 12,64
Administrativ
Beschiftigte davon Frauen 107 75,35 60 86,96 16,38
davon Méanner 35 24,65 9 13,04 2,75
Dauer Elternzeit in Monaten
18 16,38
16
c 1 13,23
8
© 12 10,78
S 10
£ 8
S 6
S 4 22 2,13 2,75
2
’ ] ] L]
Gesamt Wissenschaftlich Beschaftigte Administrativ Beschaftigte
H Frauen W Manner
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Im Zeitraum vom 01.07.2020 bis 30.06.2021 waren insgesamt 554 Personen in Elternzeit. Die
durchschnittliche Elternzeitdauer betragt im DLR 7 Monate. Dabei nehmen Frauen etwas tber 13
Monate, Madnner dagegen nur etwas tUber 2 Monate in Anspruch. Knapp die Halfte der
Beschaftigten ist wahrend der Elternzeit in Teilzeit tatig.

Wissenschaftlerinnen sind knapp 11 Monate in Elternzeit, ihre Kolleginnen aus der Administration
16,4 Monate. Bei den Mannern sind die Unterschiede nur marginal.

2.9 Bewerbungen/Einstellungen

Anzahl der .
Stand: 01.07.2020— 8 eerbungen Einstellungen
30.06.2021
absolut | prozentual | absolut | prozentual
Insgesamt 14.443 55,77 691 54,07
Ausschreibungen davon Frauen | 3.413 23,63 224 32,42
wissenschaftliche
Tatigkeit davon Mdnner | 10.963 75,91 467 67,58
davon Divers 67 0,46 0 0
Insgesamt 5.950 22,98 385 30,13
Ausschreibungen
nicht davon Frauen 2.810 47,23 212 55,1
wissenschaftliche davon Manner | 3.135 52,69 173 44,9
Tatigkeit
davon Divers 5 0,08 0 0
Insgesamt 608 2,35 57 4,46
. davon Frauen 123 20,23 16 28,07
Ausschreibungen
Leitungsstellen davon Manner | 485 79,76 41 71,93
davon Divers 0 0 0 0
Insgesamt 3.067 11,84 51 3,99
Ausschreibungen davon Frauen 652 21,26 13 25,49
P i
romotionen davon Manner | 2.400 | 78,25 38 74,51
davon Divers 15 0,49 0 0
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Ausschreibungen
Ausbildungsstellen

Insgesamt 1.829 7,06 94 7,36
davon Frauen 446 24,38 25 26,60
davon Méanner 1.379 75,4 69 73,4
davon Divers 4 0,22 0 0

Es lasst sich bei allen im Referenzjahr getatigten Ausschreibungen Ubereinstimmend feststellen,
dass im Verhaltnis zu ihrem Anteil an den Bewerbungen, mehr Frauen eingestellt wurden.
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2.10 Beruflicher Aufstieg: Hohergruppierungen

Stand: administrativ davon in Teilzeit wissenschaftlich davon in Teilzeit
01.07.20 - Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte Beschaftigte
30.06.2021
absolut | prozentual [ absolut | prozentual | absolut | prozentual | absolut | prozentual
Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
E 150 davon Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0
TV6D
davon 0 0 0 0 0 0 0 0
Manner
Insgesamt 2 0,57 0 0 27 7,22 3 11,11
E 15 TV&D davon Frauen 1 50 0 0 4 14,81 1 33,33
davon 1 50 0 0 23 85,19 2 66,67
Manner
Insgesamt 31 8,83 6 19,35 102 27,27 22 22,57
E 14 TVOD davon Frauen 17 54,84 6 100 35 34,31 16 72,73
f/la..von 14 45,16 0 0 67 65,69 6 27,27
anner
Insgesamt 32 9,12 7 21,88 71 18,98 19 26,76
E 13 TV&D davon Frauen 17 53,13 7 100 26 36,62 13 68,42
f/la..v on 15 46,87 0 0 45 63,38 6 31,58
anner
Insgesamt 15 4,27 3 20 5 1,34 0
E 12 TV6D davon Frauen 9 60 2 75 0 0 0
davon 6 40 1 25 5 100 0 0
Manner
Insgesamt 30 8,55 20 8 2,14 2 25
E11TVSD davon Frauen 20 66,67 83,33 12,5 1 50
davon 10 33,33 1 16,67 7 87,5 1 50
Manner
Insgesamt 42 11,97 8 19,05 9 2,41 5 55,56
E 10 TV&D davon Frauen 28 66,67 8 100 1 11,11 1 20
davon 14 33,33 0 0 8 88,89 4 80
Manner
Insgesamt 83 23,65 24 28,92 136 36,36 2 1,47
E 9 (a-0) davon Frauen 64 77,11 24 100 37 27,21 0 0
TVeD davon
M 19 22,89 0 0 99 72,79 2 100
anner
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Insgesamt 28 7,98 7 25 12 3,21 0 0
E 8 TVSD davon Frauen 25 89,29 6 85,71 1 8,33 0 0

davon 3 10,71 1 14,29 11 91,67 0 0

Manner

Insgesamt 12 3,42 3 25 0 0 0 0
E 7 TVSD davon Frauen 11 91,67 3 100 0 0 0 0

davon 1 8,33 0 0 0 0 0 0

Manner

Insgesamt 15 4,27 3 20 2 0,53 1 50
E6TVED davon Frauen 13 86,67 3 100 0 0 0 0

davon 2 13,33 0 0 2 100 1 100

Manner

Insgesamt 37 10,54 30 81,08 1 0,27 0 0
E 5 TVSD davon Frauen 23 62,16 17 56,67 0 0 0 0

davon 14 7,14 13 43,33 1 100 0 0

Manner

Insgesamt 1 0,28 0 0 0 0 0
E 4 TVSD davon Frauen 0 0 0 0 0 0 0

davon 1 100 0 0 0 0 0 0

Manner

Insgesamt 23 6,55 23 1 0,27 1 100
E 3 TVSD davon Frauen 12 52,17 12 52,17 0 0 0

davon 11 47,83 11 47,83 1 100 1 100

Manner

Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
E 2 TV&D davon Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0

davon 0 0 0 0 0 0 0 0

Manner

Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
E1TVSD davon Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0

davon 0 0 0 0 0 0 0 0

Manner

Anmerkungen:

Berilcksichtigt wurden nur Héhergruppierungen, die laut SAP System zwischen dem 01.07.2020 und
30.06.2021 erfolgt sind.

Die Unterscheidung zwischen administrativ und wissenschaftlichen Beschéaftigten erfolgte analog zur
Selektion in den Tabellen 2.4 und 2.5.

Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100 % Beschaftigungsgrad

Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von In Kraft gesetzt durch:
Seite: 24 von 53 Patricia Femppel, RP-DIM Marion Merten, PAD-ARS Beschluss der 563. VS
02.11.2021




DLR-Richtlinie

Rahmengleichstellungsplan

i DLR

HOHERGRUPPIERUNGEN ADMINISTRATIV

BESCHAFTIGTE (VOLLZEIT)

H Frauen M Manner

ANAZHL BESCHAFTIGTE

o]
o~
o
~N
3
Io
I I

E15 E14 E13 E12 El1 E10

<
©
N
~N
o
—
‘I |m
|
E9 E8

ENTGELTGRUPPEN

Ikl
11

I 13
n2

I )3

. 4

OF!

E4 E3

Der Anteil von administrativ tatigen Frauen, die im Referenzjahr héhergruppiert wurden, liegt
zwischen 50% und 92%. In den beiden Entgeltgruppen, in denen die meisten
Hohergruppierungen stattfanden, E 9 und E 10, betragt der Anteil der Frauen, die héher gruppiert
wurden, 77% bzw. 67%. Darunter waren auch in Teilzeit beschaftigte Frauen.

HOHERGRUPPIERUNGEN WISSENSCHAFTLICH
BESCHAFTIGTE (VOLLZEIT)
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Die meisten Hohergruppierungen gab es im wissenschaftlichen Bereich in der Entgeltgruppe E 9,

der Frauenanteil lag hier bei 27%.
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Auch in E 14 fanden zahlreiche Hohergruppierungen statt, hier waren Wissenschaftlerinnen mit
einem Anteil von 34% beteiligt. Rund die Halfte von ihnen war in Teilzeit tatig.

2.11 Gewdhrung von regelmaBig wiederkehrenden Zulagen

Wissenschaftlich und technisch | davon in Teilzeit
Stand: vpas vre:
30.06.2021 Beschiaftigte Beschaftigte
absolut prozentual absolut | prozentual
Insgesamt 0 0 0 0
W3/C4 davon Frauen 0 0 0 0
davon Manner 0 0 0 0
Insgesamt 0 0 0 0
W2/C3 davon Frauen 0 0 0 0
davon Manner 0 0 0 0
Insgesamt 0 0 0 0
C2 davon Frauen 0 0 0 0
davon Manner 0 0 0 0
Insgesamt 0 0 0 0
W1 davon Frauen 0 0 0 0
davon Manner 0 0 0 0
. Insgesamt 7 1,13 0 0
E 15U davon Frauen 0 0 0 0
TV&D
davon Manner 7 100 0 0
Insgesamt 206 33,23 14 6,80
E 15 TV6D |davon Frauen 19 9,22 4 28,57
davon Méanner 187 90,78 10 71,43
Insgesamt 255 41,13 33 12,94
E 14 TVOD [davon Frauen 49 19,22 19 57,58
davon Méanner 206 80,78 14 42,42
Insgesamt 46 7,42 5 10,87
E 13 TV6D |davon Frauen 11 23,91 4 80
davon Manner 35 76,09 1 20
Insgesamt 13 2,10 3 23,08
E 12 TV6D |davon Frauen 3 23,08 1 33,33
davon Méanner 10 76,92 2 66,67
E 11 TVED |Insgesamt 4 0,65 1 25
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davon Frauen 1 25 0 0
davon Manner 3 75 1 100
Insgesamt 6 0,97 1 16,67
E 10 TV6D |davon Frauen 0 0 0 0
davon Méanner 6 100 1 100
Insgesamt 20 3,23 4 20
E 9 (a-0)
) davon Frauen 2 10 1 25
TV6D
davon Méanner 18 90 3 75
Insgesamt 1 0,16 0 0
E 8 TVoD davon Frauen 0 0 0 0
davon Méanner 1 100 0 0
Anmerkungen:

Folgende regelmaBige Zulagen nach , HGF-Sonderzahlung” wurden berucksichtigt:
Leistungszulage, Leistungszulage LEO, aufzehrbare Zulagen
Gewinnungszulage F&E befristet und unbefristet
Bleibezulage F&E befristet und unbefristet
Wissenschaftlich Beschaftigte analog 2.4
Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100 % Beschaftigungsgrad

Die regelmaBigen Zulagen nach der ,HGF-Sonderzahlung” werden nicht an administrative
Mitarbeitende gezahlt. Daher ist diese Beschaftigtengruppe nicht aufgefihrt.

REGELMARIGE ZULAGEN WISSENSCHAFTLICH
UND TECHNISCH BESCHAFTIGTE (VOLLZEIT)
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Die meisten Zulagen werden in den Entgeltgruppen E 14/E 15 gezahlt. Die Manner in diesen
Entgeltgruppen profitieren mit einem Anteil von tUber 80% bzw. 90% von diesen zusatzlichen
Entgeltbestandteilen. Auch in den darunter liegenden Entgeltgruppen werden regelmaBige

Zulagen Uberproportional haufig an Manner ausbezahlt.

2.12 Gewahrung von jahrlich einmaligen Zulagen

Stand: administrativ davon in Teilzeit Wlssenschaftllch davon in Teilzeit
Beschaftigte Beschaftigte und techr.usch Beschaftigte
30.06.2021 Beschaftigte
absolut | prozentual | absolut | prozentual | absolut | prozentual | absolut |prozentual
Insgesamt 0 0 0 0 25 1,02 1 4
davon
W3/C4 Frauen 0 0 0 0 1 4 0 0
davon 0 0 0 0 24 9% 1 100
Manner
Insgesamt 0 0 0 0 28 1,14 1 3,57
davon
W2/C3 Frauen 0 0 0 0 6 21,43 0 0
davon 0 0 0 0 22 78,57 1 100
Manner
Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
davon
2 Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0
davon 0 0 0 0 0 0 0 0
Manner
Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
davon
W1 Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0
davon 0 0 0 0 0 0 0 0
Manner
Insgesamt 2 0,21 1 50 19 0 0 0
E 150 gaVO” 0 0 0 0 0 0 0 0
TVSD drauen
avon 2 100 1 100 19 0 0 0
Manner
Insgesamt 18 1,87 1 5,56 262 10,69 20 7,63
davon
E15TV6D |Fraven 9 50 1 100 22 8,40 5 25
davon 9 50 0 0 240 91,60 15 75
Manner
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Insgesamt | 72 7,49 16 22,22 1.011 41,23 144 14,24
davon

E14TVOD |Frauen 32 44,44 2 12,5 193 19,09 69 47,92
davon 40 55,56 14 87,5 818 80,91 75 52,08
Manner
Insgesamt| 71 7,39 17 23,94 687 28,02 66 9,61
davon

E13TVOD |Fraen 45 63,38 1 5,88 136 19,80 27 40,91
davon 26 36,62 16 94,12 551 80,20 39 59,09
Manner
Insgesamt 82 8,53 13 15,85 96 3,92 14 14,58
davon

E12TV6D |Fraven 44 53,66 4 30,77 21 21,87 8 57,14
davon 38 46,34 9 69,23 75 78,13 6 42,86
Manner
Insgesamt| 159 16,55 49 30,82 59 2,41 9 15,25
davon

E11TVED | Fraen 109 68,55 4 8,16 8 13,56 2 22,22
davon 50 31,45 45 91,84 51 86,44 7 77,77
Manner
Insgesamt 51 5,31 15 29,41 47 1,92 8 17,02
davon

E10TVD | Fraen 34 66,67 1 6,67 2 4,26 0 0
davon 17 33,33 14 93,33 45 95,74 8 100
Manner
Insgesamt| 281 29,24 91 32,38 130 5,30 13 10

E 9 (a-0) gaVO” 242 86,12 1 1,10 16 12,31 4 30,77

TV6D rauen
davon 39 13,88 90 98,90 114 87,69 9 69,23
Manner
Insgesamt 93 9,68 36 38,71 32 1,31 5 15,63
davon

ESTVOD | Frauen 83 89,25 3 8,33 3 9,38 1 20
davon 10 10,75 33 91,67 29 90,62 4 80
Manner
Insgesamt 22 2,29 9 40,91 6 0,24 0 0
davon

E7TVOD  |Frauen 0 0 0 0 1 16,67 0 0
davon 22 100 9 100 5 83,33 0 0
Manner
Insgesamt 53 5,52 19 35,85 4 0,16 0 0
davon

E6TVOD  |Frauen 2 3,77 1 5,26 0 0 0 0
davon 51 96,23 18 94,74 4 100 0 0
Manner
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Insgesamt 40 4,16 16 40 5 0,20 1 20
davon

E5TVED Frauen 6 15 1 6,25 1 20 0 0
davon 34 85 15 93,75 4 80 1 100
Manner
Insgesamt 3 0,31 2 66,67 0 0 0 0
davon

E 4 TV6D Frauen 1 33,33 0 0 0 0 0 0
davon 2 66,67 2 100 0 0 0 0
Manner
Insgesamt 4 0,42 1 25 2 0,08 1 50
davon

E 3 TVoD Frauen 2 50 0 0 0 0 0 0
davon 2 50 1 100 2 100 1 100
Manner
Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
davon

E 2 TVoD Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0
davon 0 0 0 0 0 0 0 0
Manner
Insgesamt 0 0 0 0 0 0 0 0
davon

E1TVSD Frauen 0 0 0 0 0 0 0 0
davon 0 0 0 0 0 0 0 0
Manner

Anmerkungen:

Berilcksichtigt wurden die im Rahmen der BLBV bzw. HGF-Sonderzahlung gezahlten einmaligen
Zulagen/Pramien. Flr BLBV sowohl die einmalige Einzel- als auch die einmalige Teampramie.

Fur wissenschaftliche Mitarbeitende und Schnittstellenpersonal die einmalige Einzelpramie.

Die Unterscheidung zwischen administrativ und wissenschaftlichen Beschéaftigten erfolgte analog zur
Selektion in den Tabellen 2.4 und 2.5.

Teilzeit: Alle Mitarbeitende kleiner 100 % Beschéaftigungsgrad

Einmalige Zulagen bzw. Pramien werden sowohl an wissenschaftliche als auch an administrative
Beschaftigte gezahlt.
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einmalige Zulage bzw. Pramie. Der Anteil von Frauen, die davon profitieren, bewegt sich dabei
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Beim wissenschaftlichen Personal stellt es sich wie folgt dar: Am haufigsten werden einmalige
Zulagen bzw. Prémien in den Entgeltgruppen E 13 — E 15 gezahlt. Uberwiegend werden diese
Pramien an Manner ausbezahlt — in diesen Entgeltgruppen zwischen 80% und 92%. In den
Entgeltgruppen E 13 und E 14 profitieren teilzeitbeschaftigte Manner und Frauen relativ
gleichberechtigt von der Pramie.

3. Handlungsfelder, Ziele und Verantwortlichkeiten

Auf Grundlage der vorliegenden Analyse der Beschaftigtenstruktur ergeben sich folgende
Handlungsfelder zum Abbau der Unterreprasentanz:

e Die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern zu verwirklichen und
bestehende Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts, insbesondere
Benachteiligung von Frauen zu beseitigen und kinftige Benachteiligung zu
verhindern.

Der wissenschaftlich-technische Bereich und die Fihrungspositionen stehen dabei
im besonderen Fokus.

e Die Familienfreundlichkeit sowie die Vereinbarkeit von Familie Pflege und
Berufstatigkeit fir Frauen und Manner auf dem bestehenden hohen Niveau zu
halten und weiter bedarfsgerecht zu verbessern.

Der Ausbau der flexiblen Arbeitsmodelle, wie die Mdglichkeit zum mobilen
Arbeiten, stellt dabei ein wichtiges, zeitgemaBes Instrument dar — auch fur
FUhrungskrafte.

Konkret sollen in den nachsten vier Jahren folgende Ziele erreicht werden:

-Umsetzung der verabschiedeten Strategien und MaBnahmen im Rahmen des DLR-
Kaskadenmodells, damit die Zielquoten bis 2025 erreicht werden kénnen (siehe Kapitel 3.1.1.1)

-Erhéhung des Anteils von Frauen in gewerblichen Ausbildungsberufen von derzeit 12,5% auf
mindestens 30%

-Steigerung des Frauenanteils in Leitungsfunktionen in der 2. Fihrungsebene auf mind. 15%
-Steigerung des Frauenanteils in Leitungsfunktionen in der 3. Fihrungsebene auf mind. 30%
-Steigerung der durchschnittlichen Elternzeit von Mannern

-Proportional starkere Beteiligung von Frauen an regelmaBig gezahlten Zulagen, insb. in den
Entgeltgruppen E 14/E 15

-Starkere Berlcksichtigung von in Teilzeit beschaftigten Frauen in der Administration und von
Wissenschaftlerinnen auf allen Ebenen bei der Vergabe von Einmalpramien/Einmalzulagen

Fur die Umsetzung der im Rahmengleichstellungsplan verankerten Ziele und MaBnahmen sind
der Vorstand, der Bereich Personal und Recht, sowie die Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder
Leitungsfunktionen des DLR verantwortlich. Der Betriebsrat unterstitzt die Umsetzung der Ziele
und MaBnahmen im Rahmen seiner Beteiligungsrechte. Die Gleichstellungsbeauftragte ist
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frihzeitig zu beteiligen und wirkt aktiv mit, um die Ziele des Rahmengleichstellungsplans zu
erreichen.

Im Bereich Personal und Recht ist auch die Abteilung Diversity Management angesiedelt, zu
deren Aufgabengebieten Chancengleichheit, Vereinbarkeit von Beruf und Familie/Privatleben
sowie Vielfalt in der Arbeitswelt gehdren. Damit wird sichergestellt, dass der hohe Standard der
familienbewussten und an Chancengleichheit orientierten Personalpolitik erhalten wird, sowie
neue MaBnahmen initiiert und etabliert werden kénnen. Fur die dafur erforderlichen Personal-
und Sachkosten wird ein entsprechendes Budget zur Verfligung gestellt.

3.1 MaBBnahmen zum Abbau von Unterreprasentanz von
Frauen und Mannern

Laut der Definition in der Vereinbarung zur Férderung der Gleichstellung im DLR unter Nr. 1
Begriffsbestimmungen Nr. 9 liegt Unterreprasentanz von Frauen oder Mannern dann vor, wenn
ihr jeweiliger Anteil an den Beschaftigten innerhalb einer Besoldungs- oder Entgeltgruppe,
Laufbahn und Laufbahngruppe, Berufsausbildungen sowie Ebenen mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben innerhalb eines DLR-Instituts, einer DLR-Einrichtung oder innerhalb einer
sonstigen Organisationseinheit auf der zweiten Fihrungsebene weniger als 50% betragt.

3.1.1 Abbau der Unterreprasentanz von Frauen im
wissenschaftlichen-technischen Bereich

Frauen sind in der deutschen Wissenschaftslandschaft, vor allem in MINT-Fachern, noch immer
deutlich unterreprasentiert, so auch im DLR. Der Anteil von Frauen in den wissenschaftlichen
Bereichen im DLR betragt derzeit lediglich 21%, im technischen Bereich liegt er bei 31%.

Genderaspekte sind daher in Forschungsvorhaben bereits bei der Zusammenstellung der Teams zu
beachten, um Chancengleichheit zu gewahrleisten. Dies ist insbesondere in den Bereichen wichtig,
in denen Frauen unterreprasentiert sind.

3.1.1.1 Kaskadenmodell: Zielquoten fiir Frauen

Die EinfUhrung von flexiblen Zielquoten fur Frauen geht auf den Beschluss der Gemeinsamen
Wissenschaftskonferenz (GWK) vom 7.11.2011 zurlck. Die GWK hat darin die auBer-
universitaren Forschungsorganisationen aufgefordert, flexible Zielguoten im Sinne des
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Kaskadenmodells der Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG festzulegen.

Das Kaskadenmodell setzt an dem Phanomen an, das auch als ,leaky pipeline” bezeichnet wird:
Der Frauenanteil verringert sich stetig an den typischen Stationen einer akademischen Laufbahn
wie Promotion, Habilitation und Professur.

Mit dem Kaskadenmodell wird auf das Phanomen des schrumpfenden Anteils von Frauen im
Karriereverlauf reagiert: Der Verlust von Frauen an den Ubergéngen von einer zur néchsten
Karrierestufe soll durch die Erflllung von Zielquoten verhindert werden. Das Kaskadenmodell
betrachtet ausschlieBlich das wissenschaftliche Personal ab der Entgeltgruppe E13 TV6D und
hoéher. Das Kaskadenmodell dient dem Ziel, Chancengleichheit bei der Teilhabe von Frauen und
Mannern auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen zu verwirklichen und die vorhandenen
Fahigkeiten und Begabungen fir Forschung und Lehre zu nutzen. Es ist ein Instrument, um
realistische ZielgroBen fir die Gewahrleistung von Chancengleichheit zu formulieren.

Das DLR hat unter BerUcksichtigung der zwischen 2021 und 2025 zu besetzenden Positionen
Zielquoten fur das wissenschaftliche Personal festgelegt, die durch den Vorstand in seiner 552.
Sitzung am 21.09.2020 beschlossen und dem Senat in seiner 109. Sitzung zur Kenntnis und
Zustimmung vorgelegt wurden.

Zentrale Eckpunkte der neuen Kaskade sind, dass bei den Eingangsstufen E13/E14 bei Neube-
setzungen jeweils eine Zielguote von rund 30% angestrebt wird. Gleiches gilt fir die Ebene der
Gruppenleitungen. Bei den in der Tabelle angegebenen Zahlen sind weder die Beschaftigtenzahlen
des Projekttragers, noch die des Raumfahrtmanagements berticksichtigt. Damit verringert sich
auch die Zahl der in der Tabelle angegebenen Vorstandsmitglieder. Bei der Prognose fir die erste
FUhrungsebene sind, anders als in der Vergangenheit, nun auch Leitungspositionen von
wissenschaftlichen Einrichtungen abgebildet (nicht mehr ausschlieBlich die Institutsleitungen).
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Frauenquote - Entwicklung

IST 31.12.2019

IST 31.12.2020

Frauenquote - Ableitung und Ziel 2025

Prognose 31.12.2025

SOLL
31.12.2025

Anzahl davon Frauen- Anzahl davon Frauen- Anzahl davon Frauen Frauen-quote
Personen | Frauen | quote (%) | Personen [ Frauen | quote (%) ] Personen (%)
Zentrumsleitung® 4 1 25 % 3 1 33 % 4 1 25%
~c Erste F[]hrungsebene4 30 3 10 % 31 2 6 % 51 6 12%
% Zweite F|'~]hrungsebene1 173 23 13 % 166 26 16 % 265 51 19%
% Dritte F[]hrungsebene1 217 28 13 % 232 35 15 % 254 40 16%
é Leitung selbstandiger
S Forschungs- und
5 Nachwuchsgruppen/Forschun 0 0 - 0 0 - .
T gsbereiche2
W3/C4 38 4 11 % 33 4 12 % 48 8 17%
$ W2/C3 57 9 16 % 39 8 21 % 80 15 19%
g8 c2 : : :
§ W1 : 1 0 0% 3 0 0% 3 1 33%
© E 15U TVOD/TV-L, ATB, o o o
é S (B2, B3) 89 9 10 % 85 9 11 % 106 15 14%
g E15 TV6D/TV-L 411 42 10 % 423 49 12 % 473 60 13%
> E14 TVoD/TV-L 1.950 492 25 % 2.077 542 26 % 2.145 570 27%
E13 TVOD/TV-L 1.878 452 24 % 2.029 484 24 % 2.066 625 30%

Tabelle: DLR-Kaskadenmodell bis 2025 (Stand 31.12.2020)

MaBnahmen:

MaBnahmen und Strategien, wie die Zielquoten bis zum Jahr 2025 erreicht werden kénnen,

wurden in diversen Workshops gemeinsam mit Vorstandsmitgliedern erarbeitet.

Im Wesentlichen sind dies:

e Gleichstellungsplane in Instituten verpflichtend
e Zielvereinbarungen im Rahmen von Institutsentwicklungsgesprachen
e Diversere Besetzung von Gremien

¢ Unconscious Bias-Trainings/Sensibilisierungen

e Flexible Zeitmodelle auch in Fihrungspositionen
e Strukturierte Rekrutierungsverfahren fir Frauen, z.B. Frauen-Imagekampagnen, Teilnahme
an zielgruppenspezifischen Karriereformaten (z.B. Messen), gezielte Nutzung von

Netzwerken

Beschleunigte Einstellungsverfahren
Erhalt und Ausbau zielgruppenspezifischer Angebote im Bildungsprogramm
Anwendung der Gruppenleitungsrichtlinie
Austauschplattformen, z.B. Netzwerke etablieren
Einsatz von Role Models, Erhéhung der Sichtbarkeit von Frauen

Einheitliche Datenerhebung (Dashboards zur Chancengleichheit)
RegelmaBige Workshops fur Wissenschaftlerinnen
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Weitere etablierte MaBBnahmen der einzelnen Forschungsbereiche sollen, soweit moglich,
fortgesetzt werden:

e Nachwuchsgruppenleitungsprogramm
e Finanzielle Steuerung: Sonderzahlungsbudgets fur Institute und Einrichtungen, die
Zielvorgaben des Kaskadenmodells erreichen (, Bonus/Malus-System”)

3.1.1.2 Berufungsverfahren

Im Bereich der Professuren sind Frauen nach wie vor deutlich unterreprasentiert. Das beruht
einerseits auf der geringen Fluktuation und den damit verbundenen geringen Chancen zur
Neubesetzung dieser Stellen und andererseits, teilweise fachspezifisch bedingt, auf einer sehr
geringen Anzahl oder dem Fehlen von Bewerbungen von Frauen.

MaBnahmen:
Uberarbeitung der Richtlinie Berufungsverfahren Institutsleitungen fiir geschlechtergerechtere
Berufungsverfahren.

3.1.1.3 Besetzung von Begutachtungsgruppen und Gremien

Eine ausgewogene Besetzung von Auswahlkommissionen (s. auch 3.1.1.2) und Gremien ist ein
wichtiger Beitrag zum Abbau von Unterreprasentanzen und zur Gewahrleistung von
Chancengleichheit.

Mit Stand 30.06.2021 liegt der Frauenanteil im Senat bei ca. 27%, im Wissenschaftlich-
Technischen Rat (WTR) bei ca. 42%

MaBnahmen:

Auswahlkommissionen und Gremien (sofern kein Wahlamt) werden geschlechterparitatisch
besetzt. Ist eine paritatische Besetzung aus triftigen Griinden nicht maglich, sind die jeweiligen
Grinde aktenkundig zu machen.

3.1.1.4 Aktive Rekrutierung und Personalauswahl

Der Anteil von Frauen, insbesondere in wissenschaftlichen Fihrungspositionen, soll weiter erhéht
werden (siehe auch Kaskadenmodell 3.1.1.1). Dazu wird in der Regel eine aktive Rekrutierung
erforderlich sein.
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MaBnahmen:

Potenzielle Bewerberinnen werden im Rahmen des Stellenausschreibungsverfahrens identifiziert,
aktiv angesprochen und zur Abgabe einer Bewerbung ermutigt. Die Stellenausschreibung wird in
Netzwerken oder auf Plattformen, die gezielt die unterreprasentierte Gruppe (z.B.
Wissenschaftlerinnen) ansprechen, veroffentlicht. Die ergriffenen RekrutierungsmaBnahmen
werden dokumentiert.

Das DLR strebt eine geschlechtergerechte Stellenstruktur an. GemaB Nr. 6 der Vereinbarung zur
Forderung der Gleichstellung im DLR ist daher folgendes bei der Personalauswahl zu beachten:

MaBnahmen:

Sind Frauen in einem bestimmten Bereich unterreprasentiert, hat die Einrichtung

sie bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, bei Einstellung und beruflichem Aufstieg bevorzugt
zu berlcksichtigen. Voraussetzung fir die Bevorzugung ist, dass Bewerberinnen die gleiche
Qualifikation (Eignung, Befahigung und fachliche Leistungen) aufweisen wie ihre mannlichen
Mitbewerber.

3.1.1.5 Stellenausschreibungen fiir Wissenschaftlerinnen

Laut Nr. 4 der Vereinbarung zur Férderung der Gleichstellung im DLR sind folgende MaBnahmen
bei Arbeitsplatzausschreibungen umzusetzen.

MaBnahmen:

1. AuBer im Rahmen von Sonderprogrammen zur Beseitigung der Unterreprasentanz eines
Geschlechts missen Ausschreibungen von Arbeitsplatzen geschlechtsneutral erfolgen. Es
ist insbesondere unzulassig, Arbeitsplatze nur fir Manner oder nur fir Frauen
auszuschreiben. Der Ausschreibungstext muss so formuliert sein, dass er Angehorige
beider Geschlechter in gleicher Weise anspricht und Angehdérige des in dem
jeweiligen Bereich unterreprasentierten Geschlechts verstarkt zur Bewerbung auffordert.
Jede Ausschreibung hat den Hinweis zu enthalten, dass der ausgeschriebene Arbeitsplatz
in Teilzeit besetzt werden kann, es sei denn, zwingende betriebliche Belange stehen dem
entgegen. Satz 4 gilt auch fur die Besetzung von Arbeitsplatzen mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben ungeachtet der Hierarchieebene.

2. Liegt Unterreprasentanz in einzelnen Bereichen vor, wird ein freier Arbeitsplatz
ausgeschrieben, um die Zahl von Bewerbungen des unterreprasentierten Geschlechts zu
erhohen. Die Ausschreibung erfolgt 6ffentlich, wenn dieses Ziel mit einer internen
Ausschreibung nicht erreicht werden kann.
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3. Arbeitsplatzausschreibungen mussen die Anforderungen des zu besetzenden
Arbeitsplatzes und das erforderliche Qualifikationsprofil festlegen.

3.2 Personalentwicklung

Qualifizierende Weiterbildung und zielgerichtete Personalentwicklung sind relevante Optionen, um
aktiv auf die Chancengleichheit von Frauen und Mannern hinzuwirken und durch gemeinsame
Wissensstande die Kulturentwicklung in die gewtnschte Richtung zu steuern bzw. zu verstetigen.

Allen Beschaftigten des DLR steht der Zugang zur innerbetrieblichen Personalentwicklung mit
einem umfassenden Themenangebot offen, dies gilt selbstverstandlich auch fur Beschaftigte in
Teilzeit oder in besonderen Lebensphasen, wie z.B. in der Elternzeit oder wahrend der Pflege von
Angehdrigen. Sofern moglich, wird bei Veranstaltungen/Seminaren/Kursen flr die letztgenannten
Zielgruppen auch die zeitliche Gestaltung entsprechend angepasst. Zusatzlich — und verstarkt
durch die Corona-Pandemie — finden viele Veranstaltungen inzwischen als virtuelle Formate statt,
was die Beteiligung spezifischer Zielgruppen (so z. B. Teilzeitkrafte, Teilnehmende aus weiter
entlegenen Standorten oder mit spezifischen zeitlichen Bedurfnissen) nochmals splrbar erhéht
hat.

MaBnahmen:

Aufgrund der guten Erfahrungen werden auch zukinftig Veranstaltungen sowohl in virtuellen als
auch in Prasenz-Formaten durchgefihrt, um die Zugangsmadglichkeiten fir die Beschaftigten
weiter zu steigern.

3.2.1 Sensibilisierung von Fiuhrungskraften

Die Umsetzung von GleichstellungsmaBnahmen ist besondere Verpflichtung jeder Fihrungskraft.
Um dieser Verpflichtung bestmdglich nachkommen zu kénnen, missen die Fihrungskrafte fir das
Thema Gleichstellung sensibilisiert und tber die konkrete Situation der Frauen im DLR informiert
sein.

In der verpflichtenden 8-moduligen Qualifizierungsreihe der Fihrungskrafte werden, neben
basalen Fihrungsinstrumenten, die spezifischnen Anforderungen und Erwartungen an
Fuhrungskrafte im DLR vermittelt. Hier besteht ein wesentlicher Einflussfaktor auf die
gendergerechte kulturelle Entwicklung des DLR im Allgemeinen und der Fihrungskrafte-
Haltungen im Besonderen.
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So wird insbesondere im Modul 3 der Fiihrungskrafte-Qualifizierung das Leitbild und die
Personalpolitik des DLR vermittelt, darauf aufbauend das Anforderungsprofil an Fihrungskrafte im
DLR. Hierbei spielt das Thema Gendergerechtigkeit eine herausragende Rolle, was sich auch in der
Integration der Themen der Fachabteilung Diversity Management als regelmaBiger Bestandteil in
diesem Modul ausdrickt. Ebenso ausfihrlich werden die Fihrungsaufgaben bei der
Personalauswahl sowie bei der Mitarbeitendenférderung thematisiert, jeweils unter
Berlicksichtigung genderbezogener Fragestellungen.

Dazu gehdrt auch ein Exkurs zu Wahrnehmungsverzerrungen in Personalauswahlprozessen (sog.
Unconscious Biases).

MaBnahmen:
Fortsetzung der modularen Fihrungskrafte-Qualifizierung mit Bausteinen zur familienbewussten
und an Chancengleichheit orientierten Personalpolitik.

Zusatzliche Schulungsformate werden bedarfsgerecht angeboten.

3.2.2 Bewerbungsgesprache

Laut Nr. 5 der Vereinbarung zur Férderung der Gleichstellung im DLR sind folgende MaBnahmen
in Bezug auf Bewerbungsgesprache durch die Fiihrungskrafte zu beachten und umzusetzen.

MaBnahmen:

1. Liegen in ausreichender Zahl Bewerbungen von Frauen vor, die das in der Ausschreibung
vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil aufweisen, missen bei der Besetzung
von Arbeitsplatzen in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert sind, mindestens
ebenso viele Frauen wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder besonderen
Auswahlverfahren eingeladen werden. Die Flrsorgerichtlinie zur Eingliederung
schwerbehinderter Menschen in das DLR in ihrer jeweiligen Fassung bleibt unberihrt. Fir
die Besetzung von Arbeitsplatzen in einem Bereich, in dem Manner aufgrund struktureller
Benachteiligung unterreprasentiert sind, gelten die Satze 1 und 2 entsprechend.

2. In Vorstellungsgesprachen und besonderen Auswahlverfahren sind insbesondere Fragen
nach dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft sowie nach
bestehenden oder geplanten Familien- oder Pflegeaufgaben unzulassig.
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3. Auswahlkommissionen werden geschlechterparitatisch besetzt. Ist eine paritatische
Besetzung aus triftigen Grinden nicht méglich, sind die jeweiligen Griinde aktenkundig zu
machen.

3.2.3 Qualifizierung und Personalentwicklung

Die Bedarfsermittlung fur QualifizierungsmaBnahmen erfolgt durch strategische Bedarfsanalysen
und im Rahmen jahrlicher Mitarbeitenden-Gesprachen sowie durch Input relevanter
Prozesseigentimer oder Zielgruppenvertretungen. Nicht zuletzt geben Evaluierungen und
Ruckmeldungen zu durchgefiihrten Veranstaltungen weitere Hinweise auf zukinftige Bedarfe.

Die thematische Vielfalt des allgemeinen DLR-Kursprogramms kann den Themen-Kategorien
entnommen werden: Kommunikation und soziale/persénliche Kompetenzen, Methodische
Kompetenzen, Projektmanagement, Qualifizierung der Fiihrungskrafte, Netzwerk- und
Austauschforen, Recht/Verwaltung/Betriebswirtschaft, Sprachen, Software und IT-Themen,
Qualitatsmanagement, Fach- und Querschnittsthemen.

Uber das jahrliche Kursprogramm wird regelméaBig informiert, neue Veranstaltungen in besonderer
Weise beworben. Uber das moderne Learning-Management-System sind alle
Kurse/Veranstaltungen jederzeit einsehbar und Bedarfs-/Kursanfragen kénnen jederzeit gestellt
werden.

Daneben realisiert das DLR drei Sonderprogramme: das Graduate Programm, das Talent
Management Programm sowie das Mentoring Programm. Insbesondere in den beiden
letztgenannten wird im Rahmen der dort notwendigen Auswahlverfahren stets auf eine dem
Bewerbungsstatus angemessene genderbezogene Berlicksichtigung geachtet.

Zusatzlich nutzt das DLR die Angebote der Helmholtz-Gemeinschaft, wie z. B. die
Fuhrungsakademie oder je nach aktuellem Angebot die Hospitations- und Mentoring-Programme
(Cross-Mentoring). Insbesondere das Nachwuchsgruppenleitungs-Programm (Einwerbung einer
eigenen wissenschaftlichen Nachwuchsgruppe) stellt ein besonders wirksames Instrumentarium
zur Férderung wissenschaftlicher Karrieren — im Speziellen explizit auch weiblicher
Wissenschaftskarrieren — dar. Die Personalentwicklung informiert Fiihrungskrafte und
Mitarbeitende in geeigneter Weise Uber die Angebote der Helmholtz-Gemeinschaft und berat
hinsichtlich Passungs-/Voraussetzungsklarungen und unterstttzt die Bewerbung/Antragstellung.
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MaBnahmen:

In den Sonderprogrammen Talent Management und Mentoring Programm werden die
Teilnehmenden nach konkreten Kriterien ausgewahlt. Bei Erflllung der Zugangsvoraussetzungen
wird zusatzlich auf ein angemessenes Geschlechterverhaltnis geachtet und hierbei die
Grundverteilung des DLR sowie die vorliegenden Genderverhaltnisse der jeweiligen konkreten
Situation der Bewerbenden beriicksichtigt. Die Verfahren werden von der
Gleichstellungsbeauftragen begleitet.

Um insbesondere Frauen in ihrer Laufbahn und beruflichen Karriere zu untersttzen, finden
regelmaBig verschiedene zielgruppenspezifische Angebote statt. Beispiele dafir sind:

. Karrierepfade - strategische Standortbestimmung fur Frauen mit Fihrungsambitionen”,

,Die Kunst der Rede und Uberzeugung fur Frauen - Grundlagen der Rhetorik und Argumentation’
oder bei Bedarf auch ,,FUhren Frauen anders?”

1

3.2.4 Entwicklungsmoglichkeiten in den héheren
Entgeltgruppen

Ortliche Personalentwickler/innen beraten Mitarbeitende in allen aufkommenden Fragen
individuell. Dazu kdénnen auch Fragestellungen einer geeigneten Qualifizierung fir die Ubernahme
hoherwertiger Tatigkeiten gehéren, die nach erfolgreicher Umsetzung und entsprechender
AufgabenUbertragung auch in Héhergruppierungen minden kénnen.

MaBnahmen:

Das DLR bildet umfangreich in Projektmanagement, bis hin zur Zertifizierung nach internationalem
PMI-Standard aus. Diese Zertifikate stellen einen Wettbewerbsvorteil in der Projektbeantragung,
aber auch in den persénlichen Karriereaussichten bzw. Laufbahnentwicklungen des
Mitarbeitenden dar und kénnen eine Eingruppierungsrelevanz beinhalten.

Die FUhrungskrafteentwicklung wird durch das Management- und Leadership-Programm
abgerundet: Eine bausteinartige Seminarzusammenstellung, aus der erfahrene Fihrungskrafte ihre
konkreten Wissens- und Lernbedarfe frei auswahlen kénnen. In der Regel handelt es sich hierbei
um Vertiefungsthemen (z.B. Personalauswahl in umfangreicherer Form, ebenfalls genderbewusst)
oder um innovative, neuere Fihrungsthemen (z.B. Digital Leadership, welches auch
genderbezogene Facetten beinhaltet).

Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von In Kraft gesetzt durch:
Seite: 41 von 53 Patricia Femppel, RP-DIM Marion Merten, PAD-ARS Beschluss der 563. VS
02.11.2021



DLR-Richtlinie

Rahmengleichstellungsplan EDLR

3.3 Nachwuchsférderung

Die Nachwuchsférderung des DLR ist unter dem Titel DLR_Campus zusammengefasst. In diesem
Gesamtkonzept bauen die einzelnen MaBnahmen entlang der Bildungskette vom vorschulischen
Alter Uber Angebote fir alle Schularten und Jahrgangsstufen bis in den akademischen Bereich
aufeinander auf.

Seit Anbeginn wird dabei besonderes Augenmerk auf Chancengleichheit gerichtet. So haben sich
die DLR-Standorte von Anfang an am bundesweiten Girls'Day beteiligt, zu dem jahrlich insgesamt
rund 400 Schilerinnen die Institute besuchen, um hier MINT-bezogene Berufsbilder fur sich zu
entdecken. Aber auch dariber hinaus ist in den Schulerlaboren des DLR, den sogenannten
DLR_School_Labs, praktisch jeder Tag auch ein ,Girls'Day”: Nahezu die Halfte der 40.000
Jugendlichen, die hier jahrlich zu Gast sind, sind Schilerinnen — und fir sie ist ein
DLR_School_Lab-Besuch aller Erfahrung nach oftmals mit erkennbaren Motivationsschiiben
verbunden. Denn diese auBerschulischen Lernorte bieten abseits des klassischen Schulalltags eine
besondere Lernumgebung, die tradierte Rollenklischees Uberwindet. Wie es die
Wirkungsforschung nahelegt und auch Lehrkrafte und Schilerinnen selbst bestatigen, scheint
insbesondere die betreute Arbeit in Kleingruppen fir Madchen eine sehr férderliche Form der
Vermittlung von MINT-Inhalten zu sein — anders als beim klassischen naturwissenschaftlichen
Unterricht in der Schule. Dartber hinaus werden auch andere speziell an Schilerinnen gerichtete
Aktivitaten durchgefihrt — etwa regelmaBige Besuche von reinen Madchengruppen verschiedener
regionaler Schulen.

Im DLR Graduate_Program (Doktorandenprogramm zur Unterstltzung der Promotionszeit gepaart
mit fachtbergreifender, karrierefordernder Weiterbildung) gibt es karriereunterstitzende Kurse,
die teilweise in rein weiblichen Teilnahmegruppen absolviert werden kénnen:

a) Karrierestrategien, wahlweise in gemischten oder weiblichen Gruppen

b) Bewerbungsstrategien fir die Post-Doc-Phase

MaBnahmen:
Die DLR-Schulerlabore streben bei der Auswahl der Studierenden, die als Tutorinnen und Tutoren

die Schulklassen betreuen, bewusst eine ausgeglichene Besetzung durch mannliche und weibliche
Studierende an.

Bei MaBnahmen wie der DLR_Talent_School, zu der das DLR einmal pro Jahr ausgewahlte
Siegerinnen und Sieger des Bundeswettbewerbs , Jugend forscht” einladt, wird ebenfalls gezielt
auf ein moglichst ausgewogenes Geschlechterverhaltnis geachtet.
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3.4 MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit

Ziel der DLR-Personalpolitik ist es, die Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass sich die
Potenziale aller Beschaftigten voll entfalten kénnen. Durch die familienbewusste Personalpolitik
bringen wir die Unternehmensziele und die Interessen der Beschaftigten in eine

tragfahige Balance. Denn eine gute Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben ist eine
entscheidende Grundlage fir die Zufriedenheit der Beschaftigten, fir ihre Motivation und somit
flr ihre Leistungsfahigkeit. Die MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und beruflicher
Tatigkeit spielen bei der Gewahrleistung von Chancengleichheit eine herausragende Rolle. Dabei
ist es wichtig zu betonen, dass die Angebote zur besseren Vereinbarkeit allen Beschéaftigten
offenstehen und diese ermutigt werden, sie in Anspruch zu nehmen. Das DLR m&chte
insbesondere eine partnerschaftliche Vereinbarkeit von Beruf und Familie férdern. Die Vorteile
liegen auf der Hand: Je mehr Manner Familienverantwortung Gbernehmen, umso intensiver
kdnnen sich Frauen auf ihre eigene Karriere konzentrieren.

Auch fir externe Bewerberinnen und Bewerber spielt bei der Wahl eines neuen Arbeitgebers die
Positionierung der Unternehmen zum Thema Vereinbarkeit eine immer wichtigere Rolle. Im
Jobportal und in Stellenanzeigen wird daher auf die bestehenden Unterstitzungsangebote
hingewiesen.

MaBnahmen:
Die Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind verstarkt, auch an den neu
gegrindeten/noch zu griindenden DLR-Standorten, bekannt zu machen.

Eine partnerschaftliche Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird weiter geférdert, insbesondere
Vater als Zielgruppe fur Vereinbarkeitsthemen in den Fokus genommen.

3.4.1 Auditierung von gleichstellungspolitischen und
familienfreundlichen MaBnahmen

audit berufundfamilie: -

Das DLR wird seit 2002 regelmaBig mit dem Zertifikat zum audit berufundfamilie

ausgezeichnet. Unterstltzt durch dieses Auditierungsverfahren konnte im Laufe der —

Jahre eine familienbewusste Personalpolitik mit zahlreichen Unterstitzungsangeboten M } I

etabliert werden. Seit der letzten Re-Auditierung ist das DLR berechtigt, ein Zertifikat seit 2002
e e audit berufundfamilie

besonderes Logo zu verwenden, welches nur an langjahrig zertifizierte Unternehmen
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verliehen wird. Im Rahmen des sogenannten Dialogverfahrens Ende 2020 wurde sichergestellt,
dass der hohe Entwicklungsstand der familienbewussten MaBnahmen beibehalten und
bedarfsgerecht ausgebaut wird.

TOTAL E-QUALITY mit Diversity

Seit 2004 erhalt das DLR regelmaBig das TOTAL E-QUALITY-Pradikat verliehen, seit
2016 mit einem Add-On-Pradikat fur sein Diversity Management. Das TOTAL E-
QUALITY-Pradikat wird an Arbeitgeber verliehen, die ihre Personalpolitik vorbildlich an
Chancengleichheit ausgerichtet haben. In der Begriindung zur Pradikatsverleihung in
2019 lobte die Jury den duBerst professionellen Umgang mit den Themenbereichen
Gleichstellung und Diversitat im DLR. In allen Handlungsfeldern konnten umfangreiche
und passgenaue MaBnahmen nachgewiesen werden.

MaBnahmen:
Das DLR unterzieht sich auch in Zukunft regelmaBig diesen Auditierungsverfahren.

3.4.2 Familienberatung als feste Ansprechstelle

Im Jahr 2008 wurde erstmalig eine Familienberatungsstelle im DLR am Standort KéIn eingerichtet.
Die Beratungsstelle ist im Bereich Personal und Recht in der Abteilung Diversity Management
angesiedelt und steht allen ratsuchenden Beschaftigten des DLR offen. Beratungsgesprache
werden zu den Themen Beruflicher Wiedereinstieg nach familienbedingten Auszeiten, Flexible
Arbeitszeitmodelle, Kinderbetreuung und Pflege von Angehorigen angeboten. Die
Familienberaterin ist auch ausgebildeter Pflege-Guide und fungiert damit als wegweisende
Funktion bei allen Fragen von pflegenden Beschaftigten. Die Familienberatungsstelle ist
verantwortlich fur den bedarfsgerechten Erwerb und die Vergabe der (bundesweit) reservierten
Belegplatze in Kitas. Das Beratungsangebot der internen Familienberatungsstelle wird erganzt
durch einen Kooperationsvertrag mit einem externen Dienstleister. Dieser unterstiitzt die
Beschaftigten mit Beratungen und Vermittlungsangeboten zur Kinderbetreuung und Pflege. Als
Besonderheiten sind dabei Ferienangebote fiur Schulkinder, sowie die Vermittlung von
Notbetreuungsangeboten, wenn die Regelkinderbetreuung ausfallt, herauszustellen.

In der Familienberatungsstelle werden zahlreiche Informationsmaterialien (Flyer, Broschiren,
Intranet- und Wikiseiten) zu den angebotenen Beratungs- und Unterstitzungsleistungen erstellt.
Auch werden hier themenrelevante Weiterbildungsangebote initiiert. Beispielsweise wurde in 2021
erstmals das Seminar , Elternsein und Beruf vereinbaren” angeboten. Die Resonanz auf dieses
(online angebotene) Seminar war ausgesprochen gut.
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Im Zeitraum vom 01.07.2020 bis 30.06.2021 wurden die Beratungsleistungen der internen
Familienberatungsstelle insgesamt 176 Mal in Anspruch genommen.

MaBnahmen:
ZukUnftig wird die Statistik der Beratungsanfragen der internen Familienberatung getrennt nach
Geschlechtern erfasst.

Fur die Zielgruppe , Eltern” werden regelmaBig Seminare, die das Ziel haben, eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erreichen, angeboten.

3.4.3 Familiengerechte, flexible Arbeitszeiten, Teilzeitarbeit

Das DLR fordert die Vereinbarkeit von Beruf, Karriere und Privatleben durch eine mdéglichst hohe
Flexibilitat der Arbeitsbedingungen, wie Gleitzeit, einer Vielzahl von Teilzeitmodellen,
alternierender Telearbeit oder mobilem Arbeiten. Dies erleichtert allen, insbesondere Beschaftigten
mit Familie, Beruf und Privatleben in eine tragbare und fir beide Seiten zufriedenstellende Balance
zu bringen.

An allen DLR-Standorten gibt es Betriebsvereinbarungen zur gleitenden Arbeitszeit. Diese
Regelungen ermdglichen es den Beschaftigten, die Lage ihrer Arbeitszeiten mdglichst selbst zu
bestimmen und damit ihren Arbeitstag flexibel zu gestalten. Die Betriebsvereinbarungen sehen die
Maoglichkeit zum Ansparen und zur Entnahme von Zeitguthaben vor. Die im DLR geltenden
Betriebsvereinbarungen zur gleitenden Arbeitszeit beinhalten auch familienfreundliche Aspekte fur
Eltern von minderjahrigen/schulpflichtigen Kindern beziehungsweise fiir Beschaftigte mit
pflegebedurftigen Angehorigen.

Fur bestimmte Lebensphasen kann es sinnvoll sein, die Arbeitszeit (tdglich oder wochentlich) zu
reduzieren. Daflr gibt es unterschiedliche arbeitsrechtliche Grundlagen. Das DLR kommt den
Beschaftigten in diesem Rahmen so weit wie moglich entgegen.

Eine Reduzierung nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz ist in vielen Fallen maglich, sofern das
Arbeitsverhaltnis mindestens sechs Monate bestanden hat. Viele Beschaftigte nutzen auch die
Maoglichkeit zur Teilzeittatigkeit wahrend der Elternzeitphase. Beschaftigte mit Arbeitsvertragen,
die nach dem geltenden Tarifvertrag des 6ffentlichen Dienstes (TVAD) geschlossen wurden,
kdnnen ihre Arbeitszeit reduzieren, wenn sie ein minderjahriges Kind betreuen oder einen
Angehorigen pflegen. Fir befristetet beschaftigte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler regelt
das Wissenschaftszeitvertragsgesetz die Optionen fur Teilzeit.

Eine Betriebsvereinbarung regelt die Voraussetzungen und wichtigen Eckpunkte der
alternierenden Telearbeit. Insbesondere fir Beschaftigte mit Familienaufgaben oder auch fir
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gesundheitlich eingeschrankte Beschaftigte kann dies eine sinnvolle Erweiterung der individuellen
Arbeitsorganisation darstellen. Erfahrungsgemaf wird die alternierende Telearbeit gerne fir den
beruflichen Wiedereinstieg nach einer familienbedingten Auszeit genutzt.

Angeschoben durch die Entwicklungen wahrend der Corona-Pandemie hat sich das mobile
Arbeiten als moderne und flexible Arbeitsform flachendeckend etabliert. Wenn die Zeitersparnis
und Zeitsouveranitat bei Eltern und in Familien ankommt, liegt darin ein direkter Nutzen der
Digitalisierung fur ein gelingendes Familienleben. Homeoffice spart Eltern Zeit, vor allem beim
Weg zur Arbeit. Homeoffice schafft zeitliche Flexibilitat. Eltern kénnen so besser auf die
Bedurfnisse ihrer Kinder eingehen oder unvorhergesehene Situationen meistern.

Dies bestatigte auch eine Mitarbeitendenumfrage, die Ende 2020 durchgefihrt wurde. Danach
wUlnscht sich eine Mehrheit der Beschaftigten, auch in Zukunft haufiger mobil zu arbeiten.

MaBnahmen:

Den Beschaftigten sind Arbeitszeiten und sonstige Rahmenbedingungen anzubieten, die Frauen
und Méannern die Vereinbarkeit von Familie, Pflege- und Erwerbstatigkeit erleichtern, soweit
betriebliche Belange nicht entgegenstehen. Dies gilt insbesondere auch fur Arbeitsplatze mit
Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.
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3.4.4 Kinderbetreuungsangebote

Beruf und Familie miteinander zu vereinbaren, stellt oft eine groBe Hausforderung dar. Das DLR
unterstitzt seine Beschaftigten dabei, beides bestmaglich miteinander in Einklang zu bringen. Die
wichtigste UnterstlitzungsmaBnahme dabei ist eine verlassliche und qualifizierte Kinderbetreuung.

a. Externer Kooperationspartner
Das DLR arbeitet mit einem externen Kooperationspartner zusammen, der die Beschaftigten durch
ein professionelles Vermittlungs- und Beratungsangebot untersttzt. Durch diese Kooperation
werden die eigenen, internen Unterstltzungsangebote optimal erganzt und der hohe Standard
der VereinbarkeitsmaBnahmen im DLR kann sichergestellt werden.
Zum Portfolio gehort in erster Linie die Unterstltzung bei der Regelkinderbetreuung:
Tragerunabhadngige Beratung und Begleiten bei der Suche nach Betreuungsoptionen unter
Beriicksichtigung regionaler Besonderheiten. Fallt die Regelbetreuung der Kinder aus, kann der
Kooperationspartner durch die Vermittlung von privaten Betreuungspersonen als Notfallbetreuung
helfen. Ferienprogramme (bundesweit) fir Schulkinder runden das Angebot ab. Die Beratungs-
und Vermittlungsleistungen sind fur DLR-Beschaftigte, die einen Arbeitsvertrag mit einer
Mindestdauer von sechs Monaten haben, kostenfrei. Anfallende GebUhren fur die individuellen
Betreuungsleistungen mussen von den Eltern getragen werden. Der Kooperationspartner ist
bundesweit vertreten und kann Uber eine zentrale Telefonhotline von Beschaftigten aller DLR-
Standorte genutzt werden.

Der externe Beratungs- und Vermittlungsservice zum Thema Kinderbetreuung (inkl.
Notfallbetreuung und Ferienprogramme) wurde in der Zeit vom 01.07.2020 bis 30.06.2021 von
21 mannlichen Beschéaftigten und von 13 weiblichen Beschaftigten in Anspruch genommen.

MaBnahmen:
Die Unterstltzungsleistungen des externen Kooperationspartner sind spatestens 2023 erneut
auszuschreiben.

b. Belegplatzverfahren
Das DLR bietet seinen Beschaftigten an allen gréBeren Standorten reservierte Betreuungsplatze in
Kindertageseinrichtungen an. Eine Aufnahme erfolgt fur Kinder unter drei Jahren, um den
beruflichen Wiedereinstieg nach einer familienbedingten Auszeit zu unterstiitzen. Sogenannte
Belegplatzrechte, die bei Tragern von Kindertagesstatten bedarfsgerecht erworben werden, stellen
sicher, dass dem DLR eine bestimmte Anzahl von Betreuungsplatzen zur Verfligung steht. Das DLR
Ubernimmt die GebUhren fur die Bereitstellung der reservierten Betreuungsplatze. Die
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Elternbeitrage der Kindertageseinrichtungen richten sich nach den jeweiligen kommunalen
Regelungen (Gebuhrenordnungen).

Kinderbetreuung - Belegplitze an den DLR-Standorten
(Stand: Juni 2021)

20
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10

M Anzahl Belegplatze
KiTa Jahr 2020/2021

M vorauss.
Anzahl Belegplatze
KiTa-lahr 2021/2022

MaBnahmen:
Das Belegplatzverfahren wird weiter bedarfsgerecht ausgebaut, insbesondere auch an neuen DLR-
Standorten.

Zukunftig wird die Inanspruchnahme der Belegplatze nach den Geschlechtern der Beschaftigten
getrennt erfasst.

3.4.5 Kinderbetreuung wahrend der Schulferien

Uber das Internetportal des externen Kooperationspartners kénnen die Beschéaftigten
Ferienangebote aus einem umfassenden Ferienkatalog wahlen. Auch eine individuelle Beratung
zur Gestaltung der Ferienzeiten ist mdglich.

Seit 2019 finden am Standort KéIn und seit 2021 auch am Standort Oberpfaffenhofen
Feriencamps in den Sommerferien fir Kinder der Beschaftigten im Alter von 6-12 Jahren statt. Die
Ferienspiele werden von qualifizierten Betreuungspersonen des externen Kooperationspartners in
Standortnahe durchgefiihrt. Ein Shuttle-Bus bringt die Kinder vom/zum DLR-Standort.
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Aufgrund eines professionellen Sicherheits- und Hygienekonzepts war es mdglich, die Ferienspiele
- auch wahrend der Corona-Pandemie - stattfinden zu lassen. Gerade in diesen Zeiten, in denen
Eltern durch SchulschlieBungen und Homeschooling vor groBe Herausforderungen gestellt waren,
ist es immens wichtig, die Beschaftigten durch solche zusatzlichen Betreuungsalternativen zu
unterstitzen und zu entlasten.

Dies war auch der Hintergrund fur die als Pilot-Projekt von Dezember 2020 bis Juni 2021
angebotene, virtuelle Kinderbetreuung des externen Kooperationspartners mit seinem
,Kidsportal”. Die Eltern konnten Online-Workshops in Kleingruppen fir ihre Kinder buchen, die
dann mit Basteln, Bewegungsangeboten oder Ratseln von padagogischem Fachpersonal
beschaftigt wurden. Diese innovative Form der Unterstitzung wurde im DLR gerne und zahlreich,
vor allem in den Schulferien, angenommen.

MaBnahmen:

Bei der nachsten Ausschreibung der externen Vermittlungs- und Beratungsleistungen ist zu prifen,
ob Angebote zur virtuellen Kinderbetreuung als zusatzliche Leistung (ggf. flr Ferienzeiten)
mitaufgenommen werden kdnnen.

Die DLR-Feriencamps sollen bei Bedarf auch an anderen, gréBeren Standorten angeboten werden.

Version: 1.0 Erstellt von: Gepruft von In Kraft gesetzt durch:
Seite: 49 von 53 Patricia Femppel, RP-DIM Marion Merten, PAD-ARS Beschluss der 563. VS
02.11.2021



DLR-Richtlinie

Rahmengleichstellungsplan EDLR

3.4.6 Vereinbarkeit von Beruf und Pflege

Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im DLR ein wichtiges Thema. Fir immer mehr Beschaftigte
gehort hierzu auch die Pflege von Angehdrigen. Viele der Betroffenen stellt dies vor eine gro3e
Herausforderung, da diese Situation meist unerwartet und plétzlich eintritt. Sie erleben eine
Lebenssituation, die viele neue Fragen aufwirft, Flexibilitdt und Zeit bendétigt. Der Beratungsbedarf
ist in dieser Lebenslage oftmals sehr hoch. Das DLR halt daher spezielle Angebote fiir pflegende
Beschaftigte vor, denn jede Pflegesituation ist anders und braucht individuelle Losungen.

Der sogenannte Pflege-Guide ist eine erste Ansprech- und Vertrauensperson im DLR, wenn eine
solche Ausnahmesituation bewaltigt werden muss. Die Familienberaterin fungiert gleichzeitig als
Pflege-Guide und zentrale Ansprechperson rund um das Thema Pflege. Dafir wurde sie gezielt
geschult. Ein Pflege-Guide fuhrt keine intensive Pflegeberatung durch. Die Aufgabe ist es vielmehr,
den Ratsuchenden in einer schwierigen Lebenslage durch Informationen eine erste Orientierung zu
geben und in der Lotsenfunktion an ein Hilfenetz inner- und auBerhalb des DLR weiter zu
vermitteln.

Weiterhin unterstiitzt ein externer Kooperationspartner die Beschaftigten in einer akuten
Pflegefallsituation durch Informations-, Beratungs- und Vermittlungsleistungen. Dort steht den
Beschaftigten professionelles Fachwissen und die Erfahrung im Bereich der Pflege gebtndelt zur
Verfligung. Das Beratungspersonal ermittelt den individuellen Hilfebedarf des Familienmitglieds
und versucht, eine passgenaue Losung zu finden. Zum Portfolio gehéren folgende Themen:
Pflegeversicherung, Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, Pflege und Wohnformen, Finanzierung
der Pflege. Das Beratungs- und Unterstitzungsangebot steht DLR-Beschaftigten kostenfrei zur
Verfligung, sofern sie einen Arbeitsvertrag besitzen, der eine Laufzeit von mindestens sechs
Monaten hat.

Die 2020 erstmalig und 2021 erneut angebotenen Online-Seminare , Plotzlich Pflegealltag -
gesund und handlungsféhig bleiben” sowie ,Sicherer Umgang mit Vorsorgevollmacht,
Betreuungs- und Patientenverfiigung” wurden von den DLR-Beschaftigten sehr gut angenommen,
sodass zusatzliche Termine angeboten werden mussten.

Zusatzlich sind im DLR-internen ,Ratgeber zur Pflege” alle wichtigen Beratungs- und
Unterstltzungsangebote fur pflegende Beschaftigte zusammengefasst. Dieser wird regelmaBig
aktualisiert.

MaBnahmen:
Die Weiterbildungsangebote rund um das Thema Pflege werden regelmaBig angeboten und den
Bedarfen angepasst.
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3.5. Vorgehen gegen sexuelle Belastigung, Mobbing und
Diskriminierung am Arbeitsplatz

In den allgemeinen Leitlinien verpflichtet sich das DLR zu einem Arbeitsumfeld, welches durch
Wertschatzung und Respekt gepragt ist. Benachteiligende Verhaltensweisen, insbesondere
Beldstigungen jedweder Art, werden nicht geduldet.

Im DLR wurden verschiedene Prozesse etabliert, die sicherstellen sollen, dass nicht regelkonforme
Handlungen geahndet werden bzw. im Vorfeld PraventivmaBnahmen ergriffen werden.

Im DLR wurde bereits vor vielen Jahren ein Verfahren etabliert, das hilft, sexuelle Beldastigung am
Arbeitsplatz zu verhindern: Es wurden an allen DLR-Standorten Vertrauenspersonen zur Pravention
von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz ernannt, die dafiir geschult sind, sich regelmaBig in
diesem Gebiet weiterbilden und in ihrem Netzwerk austauschen. Mdégliche Praventions-
mafBnahmen und das Vorgehen in konkreten Belastigungsfallen sind umfangreich im Intranet fr
alle Beschaftigten aufbereitet worden. Ein Leitfaden zur Pravention von sexueller Belastigung
bietet nicht nur ratsuchenden Betroffenen Unterstiitzung, sondern ist auch flr Fihrungskrafte ein
wertvoller Ratgeber. Die Fihrungskrafte werden im Rahmen ihrer modularen Qualifizierungsreihe
auch fir das Thema sensibilisiert und geschult. Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei diesem
Thema eine wichtige Anlaufstelle und steht - neben den Vertrauenspersonen - mit
Beratungsangeboten zur Verfigung.

Gleiches gilt fiir das Thema Mobbing am Arbeitsplatz. Auch hier steht die Pravention an erster
Stelle. Die einschlagigen Informationen sind gut zuganglich im Intranet aufbereitet. Hinweise fr
Fuhrungskrafte zur Pravention, sowie das richtige Handeln bei Mobbing fur Betroffene oder fur
Kollegen/Kolleginnen sind hier zusammengefasst. Verschiedene Ansprechstellen (Fihrungskrafte,
Betriebsratinnen/Betriebsrate, Betriebsarztinnen/Betriebsarzte, Gleichstellungsbeauftragte) stehen
zur Verfligung. AuBerdem kdnnen sich Betroffene rund um die Uhr (24/7) bei der vertraulichen
Beratungs-Hotline ,MUT - Mein UnterstitzungsTelefon” kostenfreie Unterstitzung holen. Ein
professionelles externes Beratungsteam aus den Fachgebieten der Psychologie, Sozialarbeit und
Padagogik steht zur Verfliigung, um belastende Umstande anzugehen, Ideen zur Problemlésung
und konkrete Schritte zur Umsetzung zu entwickeln.

MaBnahmen:
Belastigungen werden ernst genommen und ihnen unverziglich nachgegangen. Die etablierten
Unterstltzungsangebote und PréaventivmaBnahmen werden bei Bedarf angepasst bzw. ausgebaut.

Unterstltzung der Initiative ,Starker als Gewalt” gegen Sexismus und sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz des Bundesministeriums fir Frauen, Senioren, Familien und Jugend (BMFSFJ).
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3.6 Umsetzung einer gendergerechten Sprache

Jede Person hat das Recht auf eine angemessene sprachliche Bezeichnung und Ansprache, welche
sich in der geschriebenen Sprache abbilden soll, so auch im DLR. Alle Beschaftigten sollen sich
gleichermaBen angesprochen fihlen. Durch die Verwendung sensibler Formulierungen kann ein
bedeutender Beitrag zu einem wertschatzenden Umgang miteinander geleistet werden.

Dabei orientieren wir uns an den Vorgaben, die sich aus dem Bundesgleichstellungsgesetz zur
sprachlichen Gleichbehandlung von Mannern und Frauen im dienstlichen Schriftverkehr ergeben.

Im Leitfaden zur Gendergerechten Sprache im DLR sind zahlreiche Empfehlungen, Hinweise und
Hintergrundinformationen zusammengefasst, die die Beschaftigten bei der Verwendung einer
gendergerechten Sprache unterstiitzen sollen.

MaBnahmen:

Die Empfehlungen des Leitfadens zur Gendergerechten Sprache im DLR (freigegeben am
14.12.2020 in der 554. Sitzung des Vorstands) sind umzusetzen, insbesondere die Hinweise zur
Formulierung von gendergerechten DLR-Stellenanzeigen sind zu beachten.

4. Genderrelevanz in der Forschung

Neben dem Bestreben, den Anteil der Wissenschaftlerinnen in der Forschung zu erhéhen (siehe
Kapitel 3), ist die Einbeziehung von Genderaspekten in das Design und die inhaltliche Planung von
Forschungsvorhaben zu bertcksichtigen. Dadurch erhéht sich das Erkenntnis- und
Innovationspotential der Forschung und ermdglicht eine bedarfsgerechtere Umsetzung der
Forschungsergebnisse. So kénnen beispielsweise im Ingenieurwesen anthropometrische,
biomechanische und physiologische Eigenschaften das Design von Produkten, Systemen und
Prozessen beeinflussen.

MaBnahmen:

Bei allen Forschungsvorhaben ist bereits in der Forschungsprojektplanung zu priifen und zu
begriinden, ob und inwieweit das Vorhaben genderrelevant ist. Ist das Vorhaben genderrelevant,
sind die Schlussfolgerungen, die daraus gezogen werden, im Forschungsdesign zu
bertcksichtigen.

Leitfaden, MaBnahmenkataloge, Praxishandreichungen zum Thema Genderrelevanz in der
Forschung werden zur Verfliigung gestellt.
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Samtliche Dokumentationen zum Forschungsprojekt (von der Antragsstellung bis zum
Abschlussbericht) sind gendergerecht zu formulieren.

5. Stand der Umsetzung und Fortschreibung des
Rahmengleichstellungsplans

Nach Nr. 20 der Vereinbarung zur Gleichstellung im DLR haben sich Arbeitgeber und
Gleichstellungsbeauftragte zu einem jahrlichen Austausch Uber die praktische Umsetzung der
Vereinbarung verstandigt.

Das DLR evaluiert seine MaBnahmen entsprechend des Rahmengleichstellungsplans in mindestens
vierjahrigen Abstanden. Die Ergebnisse der Evaluierungen werden im DLR veréffentlicht.

6. Inkrafttreten und Geltungsdauer des Rahmengleich-
stellungsplans

Der Rahmengleichstellungsplan tritt zum 01.01.2022 in Kraft und ist vier Jahre gultig.
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