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Vorwort des Prasidenten

Liebe Mitarbeiterinnen und liebe Mitarbeiter,

ich freue mich, Ihnen den aktuellen Gleichstellungs-
plan prasentieren zu kénnen. Die Dienststelle und
die Gleichstellungsbeauftragte haben ihn gemein-
sam erstellt. Er beinhaltet sowohl einen Ruckblick
auf die Jahre 2020 bis 2023 als auch einen zielge-
richteten Ausblick auf die nachsten vier Jahre.

Essentielle Themen der Gleichstellung beziehen
sich schon lange nicht mehr nur allein auf die
Belange von Frauen, sondern stellen neben der
reinen Frauenférderung auch die Interessen von
Mannern in den Fokus. So betrifft die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf alle Geschlechter und wird
somit auch weiterhin im Gleichstellungsplan eine
groBe Bedeutung behalten.

Ein weiterer Schwerpunkt des neuen Gleichstel-
lungsplanes ist die Erhéhung des Anteils von
Frauen in Fuhrungspositionen. Hier haben wir in
den letzten vier Jahren, insbesondere im Bereich
der Referatsleitungen, bereits viel erreichen kon-
nen, kénnen aber noch besser werden. Insbeson-
dere in den hoheren FUhrungsebenen wie zum
Beispiel den Abteilungsleitungen. Auch in der Infor-
mationstechnik oder den anderen technischen
Berufen haben wir noch Verbesserungsbedarf.

Sie kénnen im vorliegenden Gleichstellungsplan
nachvollziehen, in welchen Bereichen wir unsere bis-
herigen Ziele besonders gut erreicht haben. Sie kén-
nen aber auch die Bereiche identifizieren, in denen
nach wie vor Handlungsbedarf besteht. Um die
Gleichstellung von Frauen und Mannern weiter zu for-
dern, haben wir insbesondere fur diese Bereiche fur
die nachsten vier Jahre erneut Ziele festgelegt und
daraus MaBnahmen abgeleitet.

Die Jahre 2020 bis 2023 waren geprégt durch die
Corona-Pandemie. Die Pandemie zwang die
Dienststelle, von heute auf morgen ein belastbares
Arbeitsmodell zu entwickeln und zu etablieren, das
der Gesundheit aller Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter und gleichzeitig den dienstlichen Belangen

gerecht wurde. Die Einfuhrung eines umfassenden
Home-Office-Modells hat sich in dieser nicht ein-
fachen Zeit hervorragend bewahrt. Meiner Meinung
nach ist es richtungsweisend fur die Zukunft. Flexi-
ble Arbeitsmodelle sind wichtig, um individuellen
Wuinschen nach mehr Freiraum bei Gestaltung von
Arbeitszeit und Arbeitsort gerecht zu werden und
somit weiterhin eine hohe Motivation und Zufrieden-
heit aller Beschaftigten zu gewahrleisten. Ich bin
fest davon Uberzeugt, dass Zeitsouveranitat und
Flexibilitat sich noch weiter zu einem bedeutsamen
Instrument und zu einem Wettbewerbsvorteil im
hart umkampften Arbeitsmarkt entwickeln werden.

Der Gleichstellungsplan unterstitzt Personal-
planung und Personalentwicklung. Seine Umset-
zung liegt insbesondere in der Verantwortung der
Dienststellenleitung, der Personalverwaltung sowie
der Fuhrungskrafte. Gleichstellung geht uns aber
auch im taglichen Leben an. Mir ist es wichtig, dass
sie mehr und mehr selbstverstéandlicher Bestandteil
unseres Alltagshandelns wird. Daher sind neben
den Fuhrungskréaften alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter aufgefordert, an dieser Aufgabe mitzu-
wirken.

Ich freue mich, Ihnen den neuen Gleichstellungs-
plan gleich in meinem ersten Jahr nach Amtsantritt
im BSH vorlegen zu kénnen. Gleichzeitig bin ich
davon Uberzeugt, dass es uns weiterhin gelingen
wird, miteinander flr alle gewinnbringend Chan-
cengleichheit umzusetzen. Ich bitte Sie, an der
Erreichung der Ziele des Gleichstellungsplanes
intensiv mitzuwirken.

Vielen Dank fur lhre Unterstutzung.

Helge Heegewaldt
Prasident
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Vorwort der Gleichstellungsbeauftragten

Liebe Kolleginnen und Kollegen,

dieser Gleichstellungsplan tragt das Motto ,Volle
Gleichstellung voraus!* und der Kurs ist gesetzt.
Wenn wir von voller Gleichstellung reden, sprechen
wir euch alle an. Neben der Gleichstellung von Kol-
leginnen in Beruf und Karriere, beinhaltet dieser
Gleichstellungsplan auch einen Strau3 von MaB-
nahmen, die Kollegen dabei unterstutzen sollen,
ihre Teilhabe im familidren Bereich zu starken. Dies
wollen wir mit weiteren Angeboten zur Verbesse-
rung der Work-Life-Balance und der Gleichstellung
von Kolleginnen und Kollegen in den verschiede-
nen Lebens- und Berufsphasen erreichen.

Lasst uns das bitte gemeinsam angehen. Lasst uns
diesen Plan leben und den Kurs nicht aus den
Augen verlieren. Naturlich sind immer wieder auch

Kurskorrekturen noétig, die dann innerhalb der
nachsten vier Jahre vorgenommen werden mussen.
Dieser Plan gelingt, wenn es uns allen ein echtes
Anliegen ist, als Menschen mit gleichen Chancen
und Perspektiven zusammen zu arbeiten und zu
leben. Dazu mdchte ich uns alle ermutigen!

Katja Broeg
Gleichstellungsbeauftragte
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Einleitung

Das Gesetz fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesver-
waltung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (BGleiG) schreibt
in § 12 die Erstellung eines Gleichstellungsplans fur jeweils vier Jahre vor.

Der Gleichstellungsplan ist ein zentrales Instrument zur Erreichung der Ziele
des BGleiG, indem er die Situation der jeweiligen Institution in das Zentrum stellt
und somit die Umsetzung des Gesetzes durch die Festlegung eigener Ziele und
MaBnahmen unterstitzt und konkretisiert. Er ist ein wesentliches Instrument der
Personalplanung und insbesondere der Personalentwicklung und -férderung.
Als Instrument zur Steuerung und Kontrolle tragt er damit maBgeblich zur Durch-
setzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern und zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstéatigkeit bei.

Das BGleiG dient der Verwirklichung des verfassungsrechtlichen Gebots der
Gleichberechtigung von Frauen und Mannern, das sich im Westlichen aus dem
Grundgesetz ergibt. Artikel 3 Abs. 2 und 3 des Grundgesetzes verbietet es,
ohne hinreichenden Grund Menschen wegen ihres Geschlechts zu benach-
teiligen® oder zu bevorzugen und beschreibt den verfassungsrechtlichen Auf-
trag, die tatséchliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern zu férdern und auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzu-
wirken. Somit gehort es zu den grundlegenden Aufgaben des BSH, nicht nur far
die rechtliche, sondern auch fur die tatséchliche Gleichstellung der Geschlech-
ter zu sorgen. Ziel ist die Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern, die Beseitigung bestehender Benachteiligungen sowie die Verbesse-
rung der Familienfreundlichkeit und der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstéatigkeit, dartber hinaus die gezielte Behebung der strukturellen Benach-
teiligung von Frauen? durch deren gezielte Férderung.

Eine weitere gesetzliche Grundlage ist das Allgemeine Gleichbehandlungs-
gesetz (AGG), das das BSH dazu verpflichtet, Benachteiligungen aus Grinden
des Geschlechts (u.a.) zu verhindern oder zu beseitigen. Gleichzeitig bestimmt
das AGG eine deutliche Schutzpflicht, indem es grundsétzlich sexuelle Belasti-
gung verbietet, insbesondere in beruflichen Zusammenh&ngen.

' Das Benachteiligungsverbot umfasst sowohl die unmittelbare wie auch die mittelbare Diskrimi-
nierung

2 |st die Benachteiligung einzelner Gruppen in der Gesellschaft, begriindet Uber die gewachsene
Art des Zusammenlebens (Arbeitsteilung, Verteilung der Entscheidungsbefugnisse etc.). Diese
gehen in der Regel mit patriarchalen, homophoben, religidsen und begrindeten Konventionen,
Gebrauchen und Traditionen einher, welche die Privilegierung einzelner Gruppen bzw. die
Schlechterstellung anderer Gruppen als »normal« und vorgegeben erscheinen lassen.
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1 Grundlagen fur die Erstellung

Der Gleichstellungsplan wurde vom Sachgebiet Personal und der Gleichstel-
lungsbeauftragten fur den Zeitraum von vier Jahren erstellt, durch die Interes-
sensvertretungen mitbestimmt und tritt am 1. Januar 2024 in Kraft.

Im Rahmen einer Bestandsaufnahme der vergangenen vier Jahre muss der
Gleichstellungsplan des BSH darstellen, wie Frauen und Mé&nner in der Dienst-
stelle die MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit in Anspruch genommen haben. Zusatzlich ist darzulegen, wie
sich der berufliche Aufstieg der Beschaftigten im Vergleich von Frauen und
Mannern darstellt. Die Ausgangslage bildet hierzu die entsprechende Daten-
erhebung zum 30.06.2023.

Das Ziel der Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufs-
tatigkeit gilt geschlechtertbergreifend fur alle Beschéftigten. Im BGleiG erfolgt
der Schutz von Beschaftigten, die weder Frauen noch M&nner sind, geschlech-
terunabh&ngig Uber die geltenden Vorschriften wie die des Abschnitts 4 sowie
im Ubrigen nach den Regelungen des AGG. Die Datenerhebung, die diesem
Gleichstellungsplan zugrunde liegt, erfolgt nach Vorgabe des BGleiG allerdings
binar (Frauen/Méanner). Dies schliet im BSH zurzeit keine Personen aus, die
sich keinem der beiden Geschlechter zugeordnet fihlen.

Der Dienststelle ist die Diskrepanz der bin&ren Datenerhebung und der Aner-
kennung von Personen, die sich nicht der bindren Geschlechterordnung zuord-
nen kdnnen und wollen, durchaus bewusst. Die Wertschatzung von Diversitat
und die Anerkennung aller Geschlechter ist dem BSH ein groBes Anliegen.

Fur die Auswertungen dieses Gleichstellungsplans wurde den Vorgaben der
§ 12 und 13 BGleiG Rechnung getragen. Fur die Erhebung wurden die Gleich-
stellungsstatistiken aus den Jahren 2020 bis 2023 herangezogen. Die Analyse
erfolgt jeweils fur die Jahre, zu denen inhaltliche Aussagen und Schlussfolge-
rungen getroffen werden kénnen. Ein Vergleich mit den Daten des Gleich-
stellungsplans 2016 bis 2019 wird insoweit gezogen, wie eine Vergleichbarkeit
maglich ist.
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2 Personalstruktur und Rahmenbedingungen

21 Im Betrachtungszeitraum 2020 bis 2023 ist die Anzahl der Beschéftigten im

Gesamtbestand BSH im Vergleich zu den Vorjahren weiter stetig gestiegen. Waren im Berichts-
jahr 2020 noch 902 Personen im BSH beschéftigt, erfolgte bis zum Erhebungs-
stichtag 2023 eine Steigerung um 8,24 Prozent auf 983 Personen. Ursache fur
den deutlichen Anstieg der Beschéftigtenzahl war hauptséchlich die Grindung
der neuen Abteilung ,Ordnung des Meeres” (O) und die Novellierung des Wind-
See-Gesetzes.

Der Anteil der beschéaftigten Frauen stieg ebenfalls stetig an, so dass sich im
Betrachtungszeitraum der prozentuale Anteil der weiblichen Beschaftigten um
2 Prozentpunkte auf gut 45 Prozent erhéhte.

Berichtsjahr ‘ B_eschéftigte Frauen | Manner
insgesamt Anzahl % Anzahl %
2020 902 388 43,02 514 56,98
2021 950 405 42,63 545 57,37
2022 974 428 43,94 546 56,06
2023 983 443 45,07 540 54,93

Entwicklung des Personalbestands
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292 Ein Anstieg des Frauenanteils ist nicht in allen Laufbahngruppen festzustellen.
Frauenanteil
nach Im einfachen Dienst blieb die Anzahl der weiblichen Beschaftigten bei gleich-
Laufbahnen zeitigem Rickgang der mannlichen Beschaftigten gleich. Dadurch erhéhte sich

der Frauenanteil. Im mittleren und im gehobenen Dienst ist der Anteil fast unver-
andert.
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2.3
Frauenanteil
in FUhrungs-/
Leitungs-
funktionen

Im héheren Dienst hat sich das Verhéaltnis von Frauen und M&nnern kontinuier-
lich zugunsten der Frauen entwickelt. Hier sind Frauen mittlerweile zu knapp
57 Prozent vertreten. Insgesamt betrachtet nahert sich die Verteilung stetig
weiter der geschlechterparitatischen Besetzung.

Anteil in % Anteil in %
eD 17 5 29,41 17 5 29,41
mD 362 153 42,27 378 150 39,68
gD 347 139 40,06 358 143 39,94
hD 176 91 51,70 197 91 46,19

2022 2023
Gesamt Frauen Anteil in % Gesamt Frauen Anteil in %
eD 15 5 88183 12 5 41,67
mD 372 150 40,32 358 145 40,50
gD 353 140 39,66 358 148 41,34
hD 234 133 56,84 255 145 56,86

Aufgrund der Organisationsstruktur lasst sich das BSH in vier Leitungsebenen
einteilen.

Oberste Leitungsebene: Leitung des BSH, Prasidentin/Préasident

Obere Leitungsebene: Abteilungsleitungen
Mittlere Leitungsebene: Referats- und Stabstellenleitungen
Untere Leitungsebene: Sachgebietsleitungen und Schiffsfihrungen

Im Vergleich zum letzten Gleichstellungsplan sind innerhalb der FUhrungs- und
Leitungsfunktionen einige Anderungen zu verzeichnen. Die oberste Leitungs-
ebene ist seit dem 01.03.2023 mit Herrn Présidenten Helge Heegewaldt besetzt.
Zeitgleich wurde auch die Position des Vizeprasidenten neu mit Herrn Rainer
Frohlich besetzt.

In der Oberen Leitungsebene ist die Abteilungsleitung Meereskunde (M) durch
den Eintritt von Herrn Bernd Brigge in den Ruhestand vakant geworden und bis
zum Stichtag nicht nachbesetzt. Somit ist innerhalb der Abteilungsleitungen
weiterhin keine Frau vertreten.

Der groBte Zuwachs des Anteils von Frauen im Vergleich zum letzten Bericht-
zeitraum erfolgte in der mittleren Leitungsebene. Es ist ein Anstieg von 48 Pro
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zent (2020) auf 60 Prozent (2023) bei Frauen in Fihrungsfunktionen im Bereich
der Referatsleitungen und Stébe zu verzeichnen.

Bezogen auf die verschiedenen Leitungsebenen zeigt sich folgende Entwick-
lung:
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2.4
Frauenanteil

in Vertretungs-
funktionen

Prozentualer Anteil von Frauen in Leitungspositionen tber
samtliche Fihrungsebenen
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Insgesamt betragt der Anteil von Frauen in Leitungspositionen im Jahr 2023
Uber alle Ebenen betrachtet knapp 45 Prozent. Legt man flr den direkten Ver-
gleich mit dem vorigen Gleichstellungsplan die Ebenen bis einschlieBlich der
Referatsleitungen und Stdbe zugrunde, so ergibt sich eine Steigerung des
Anteils weiblicher Fuhrungskrafte von 44 Prozent auf gut 47 Prozent.

Die Vertretungsfunktion dient auch der Vorbereitung auf eine Fihrungsrolle und
ist somit ein wichtiges Instrument der Personalentwicklung. Ihr wird grundsétz-
lich mindestens eine Person namentlich fest zugeordnet.?

Die oberste Leitungsebene wird von einem Mann vertreten. In der oberen Lei-
tungsebene (Abteilungen) sind zwei Frauen mit der Vertretung beauftragt und
stellen somit einen Anteil von 40 Prozent.

In der mittleren Leitungsebene (Referate und Stabe) sind 14 Frauen mit der
Vertretung betraut und stellen somit einen Anteil von 56 Prozent.

In der unteren Leitungsebene (Sachgebiete, Stabe & Schiffe) sind 31 Frauen mit
der Vertretung betraut und stellen somit einen Anteil von gut 44 Prozent.

3 Vgl. Vertretungsregelung fur Fuhrungskrafte im BSH Stand 1.3.2023
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25 Die Anzahl der Stellenbesetzungsverfahren ist Uber den Betrachtungszeitraum
Bewerbungen nach einem Anstieg in 2021 konstant hoch. Grunde hierflr sind einerseits die
und neu zugewiesenen Stellen fur die Abteilung ,Ordnung des Meeres", eine
Einstellungen erhohte Fluktuation von Beschéftigten, aber auch die Notwendigkeit wiederhol-

ter Stellenausschreibungen in Folge schlechter Bewerbungslagen.

Im Schnitt gehen in den einzelnen Jahren des Betrachtungszeitraums
(2020-2023) zwischen 4 und 10 Bewerbungen pro Stellenbesetzungsverfahren
ein. Die absolute Zahl der Bewerbungen im dargestellten Zeitraum schwankt,
zum Teil kann dies zu Spitzenzeiten mit der Corona-bedingten Unsicherheit in
der Privatwirtschaft und der damit verbundenen Orientierung der Bewerber-
innen und Bewerber hin zum 6ffentlichen Dienst begriindet werden. Der Anteil
von Frauen und Mannern unterliegt ebenfalls Schwankungen, was mutmabBlich
auch in den jeweiligen Bereichen begrindet ist, in denen Stellen verfagbar sind
und ausgeschrieben werden. Durch die Breite der Aufgaben des BSH gibt es
weiterhin Bereiche wie IT und Technik, in denen sich regelmaBig weniger Frauen
als Manner bewerben. In anderen Bereichen (z. B. Jura), bewerben sich in der
Regel mehr Frauen als Méanner.

In den letzten Jahren lagen die Bewerbungen von Mannern und Frauen auf
einem &hnlichen Niveau mit leicht hdheren Anteilen bei den Mannern. Bei den
Einstellungen schwanken sowohl die absoluten Zahlen als auch die Verteilung
nach Geschlechtern. In den letzten beiden Jahren lag die Geschlechtervertei-
lung eng beieinander bei einem gering hdheren Anteil von Frauen.

2.5.1 Entwicklung der Bewerbungen

In Bezug auf die Gesamtzahl der Bewerbungen ist nach dem deutlichen Anstieg
in 2021 nach einem kurzen Rudckgang im Jahr 2022 eine Anpassung an das
vorherige Niveau wie im Jahr 2020 zu verzeichnen. Bezogen auf die Anzahl der
Verfahren liegen die Bewerbungen, mit Ausnahme einer Steigerung in 2021,
einheitlich im Mittel bei 4 Bewerbungen pro Verfahren bei einer Betrachtung
Uber den gesamten Vierjahreszeitraum.

Neben dem allgemein prasenten demographischen Wandel und dem dadurch
entstandenen ,Arbeitnehmermarkt” sind in erster Linie die attraktiven Angebote
in der Wirtschaft eine deutliche Konkurrenz zum 6ffentlichen Dienst. Nach einer
deutlichen Spitze wahrend der Hochzeit der Pandemie und einer Vielzahl an
vakanten Stellen ist nun eine konstante Lage eingetreten.
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Entwicklungen von Bewerbungen
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2.5.2 Entwicklung der Einstellungen

Analog zu den Zahlen im Bereich der Bewerbungen hat sich auch die Zahl der
Einstellungen nach dem Peak in 2021 angeglichen, liegt aber dennoch Gber
dem Niveau der Jahre vor der Corona-Pandemie. Nach dem Hohepunkt der
Besetzungen neu zugewiesener Stellen in der Abteilung ,,Ordnung des Meeres*
in 2021 pendeln sich die Zahlen mit leichten Schwankungen auf einem mittleren
Niveau ein. In den vergangenen zwei Jahren wurden mehr Frauen als Manner

eingestellt.
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Einhergehend mit der gestiegenen und konstant hohen Anzahl der Stellen-
besetzungsverfahren ist auch die Anzahl der Frauen und Manner, die aus-
gewé&hlt wurden, in den vergangenen Jahren gestiegen. Neben der Ublichen
Fluktuation des BSH haben auch die Entwicklungsperspektiven durch die neu
zugewiesenen Stellen zum Anstieg gefuhrt.
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2.5.3 Zeitvertrage

Aufgrund fehlender Stellenzuweisungen, dem stetigen Zuwachs an Aufgaben
und befristeten Besetzungen von Projektdienstposten sowie Vertretungen auf-
grund von Abwesenheiten (Elternzeitvertretungen, Krankenvertretungen etc.),
waren im Mittel des Betrachtungszeitraumes rund 8 Prozent der BSH-Tarif-
beschéaftigten im Rahmen von Zeitvertragen tatig. Zeitvertrage sind Vertrage
nach dem Gesetz Uber Teilzeitarbeit sowie befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit-
und Befristungsgesetz — TzBfG). In den Jahren 2020-2022 war der Anteil von
Méannern héher als der Anteil der Frauen. 2023 ist der Anteil der Geschlechter
ausgeglichen bei jeweils rund 3 Prozent.

Verteilung der Zeitvertrage

Anzahl der
Tarifbe- Frauen Manner
schéftigten
2020 677 22 3,25 25 3,69
2021 677 31 4,58 43 6,35
2022 703 22 3,13 30 4,27
2023 679 20 2,95 20 2,95

Zeitvertrage 2020 - 2023
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2.6
Auszubildende

2.5.4 Uberginge in unbefristete Beschiftigungsverhiltnisse

Auch im vergangenen Betrachtungszeitraum konnten zahlreiche befristet
beschaftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in unbefristete Beschéaftigungs-
verhéltnisse eintreten.

Ubergédnge Unbefristung 2020 - 2023
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Im Jahr 2022/2023 waren dies erstmals seit 2017 mehr Frauen als M&nner. Die
Maglichkeit des Ubergangs von einer Befristung in eine Entfristung hangt haufig
von Faktoren ab, die die Dienstelle nur sehr bedingt beeinflussen kann, z. B. ob
und welche Haushaltstellen durch den BMF zur Entfristung frei gegeben wer-
den, ob eine als Vertretung eingestellte Person dauerhaft Gbernommen werden
kann usw. Das Hauptaugenmerk in Bezug auf die Chancengleichheit von
Frauen und Méannern sollte daher nicht auf die Entfristung, sondern bereits auf
die befristete Einstellung gelegt werden.

Im letzten Berichtsjahr 2023 werden im BSH insgesamt 19 junge Menschen,
davon 5 Frauen und 14 Méanner, in sechs verschiedenen Berufsbildern ausge-
bildet und verteilen sich wie folgt:

Ausbildung zum/zur Verwaltungsfachangestellten: 2 Auszubildende (w) und
1 Auszubildender (m)

Ausbildung zum/zur Schiffsmechaniker/in: 1 Auszubildende (w) und
6 Auszubildende (m)

Ausbildung zum/zur Feinwerkmechaniker/in: 1 Auszubildende (w) und
3 Auszubildende (m)

Ausbildung zum/zur Geomatiker/in: 3 Auszubildende (m)
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Ausbildung zum/zur Fachangestellten

fur Medien- und Informationsdienste: 1 Auszubildende (w)
Ausbildung zum/zur Kéchin/Koch: 1 Auszubildender (m)
Duales Studium Informatik: 1 duale Studentin (w),

2 duale Studenten (m)
Duales Studium Technische Informatik: 1 dualer Student (m)
Das unausgewogene Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern ist hier auf die

Ausbildungsberufe am BSH zurlckzufthren, die eher von Mannern ausgewahit
werden.

ANZAHL DER AUSZUBILDENDEN
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Im BSH, mit Ausnahme der Versuchswerkstatt, wird vorrangig bedarfsorientiert
ausgebildet. Der Ausbildungsbedarf steigt insbesondere im mittleren nichttech-
nischen Verwaltungsdienst sowie im gehobenen Dienst der Informationstechnik
stetig an. Dies I&sst sich nicht nur mit den Altersabgéngen begrinden, sondern
mit der zunehmend steigenden Fluktuation des jungen Nachwuchses sowie der
zunehmend schlechten Bewerbungslage, insbesondere im mittleren Dienst.
Zum Stichtag 30.06.2023 sind die Ausbildungszahlen rlcklaufig, da zum
Ausbildungsbeginn 2022 keine Auszubildenden in der Geomatik eingestellt
wurden und gleich mehrere Auszubildende ihre Ausbildung in 2023 verkurzt
haben und somit nicht in die Statistik fallen.
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27 Um den eigenen Personalbedarf zu decken und Personalentwicklung zu betrei-
Aufstiegs- ben, wurden in den vergangenen Jahren vermehrt Beschaftigte zu Aufstiegs-
fortbildungen fortbildungen ermutigt.

Hierbei wurden zwischen 2020 und 2023 folgende Aufstiegsfortbildungen/Auf-
stiegsstudiengange und Entwicklungsstellen vom BSH ermdéglicht und unter-
stutzt:

Aufstiegsfortbildungen zur Technikerin/zum Techniker (7 Manner)

e Staatlich geprufte Technikerin/Staatlich geprufter Techniker, Fachrichtung
Elektrotechnik: Zwei Manner

e Seevermessungstechnikerin/Seevermessungstechniker: Vier Manner

Bachelor- und Masterstudiengénge (6 Manner, 7 Frauen)

e Bachelor Studium der (angewandten) Geodasie/Geoinformatik/Messtechnik
e Bachelor Studium Technische Informatik

e Bachelor Studium Verwaltungsmanagement

e Bachelor Studium Maritime Technologien

¢ Masterstudium Master of Public Administration

e Master Studium Data Science

Von den insgesamt 20 Aufstiegsfortbildungen, wurden vier Fortbildungen mit
einer konkreten Stellenbesetzung ausgeschrieben und erfolgreich mit eigenem
Personal (2 Manner und 2 Frauen) besetzt (Entwicklungsstellen).

Die Dienststelle fordert auch eigeninitiierte Fortbildungsanstrengungen von
Beschéftigten, wenn die Teilnahme an dienstlich angebotenen MaBnahmen aus
familiaren oder anderen Grunden nicht méglich ist und die Qualifizierung zu
einer verbesserten Bewerbungsfahigkeit im BSH beziehungsweise im
Geschaftsbereich des BMDV fuhrt. Hierzu wurde am 20.07.2023 die neue
,Dienstvereinbarung Qualifizierung“* geschlossen. Diese sieht unter anderem
eine Unterstdtzung in Form von Dienstbefreiung in Hohe von bis zu 40 Arbeits-
stunden vor.

4 https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Zentrale-Aufgaben/Zentrale-Dokumente/Zentrale-
Dokumente Navigation/Dienstvereinbarungen/dienstvereinbarungen.html



https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Zentrale-Aufgaben/Zentrale-Dokumente/Zentrale-Dokumente_Navigation/Dienstvereinbarungen/dienstvereinbarungen.html
https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Zentrale-Aufgaben/Zentrale-Dokumente/Zentrale-Dokumente_Navigation/Dienstvereinbarungen/dienstvereinbarungen.html
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2.8

Leistungs-
pramien und
Leistungsstufen

Das BSH hat jedes Jahr die Moglichkeit, fir besondere Leistungen der Beamtin-
nen und Beamten sowie Tarifbeschaftigten Leistungspramien zu vergeben,
beziehungsweise fur verbeamtete Kolleginnen und Kollegen den Aufstieg in
eine hohere Leistungsstufe zu ermdéglichen. Die Besonderheit hierbei ist, dass
eine Leistungspramie flr eine einmalige besondere Leistung und eine Leis-
tungsstufe bei einer dauerhaft herausragenden Leistung zu vergeben ist.
Leistungspramien kénnen an alle Beamtinnen und Beamte sowie Tarifbeschéf-
tigte vergeben werden. Leistungsstufen werden nur fir diejenigen Beamtinnen
und Beamten vergeben, die sich noch nicht in der Endstufe befinden.

In der Anzahl der vergebenen Leistungspramien sind auch die Beamtinnen und
Beamten und Tarifbeschéftigten enthalten, die eine Teampréamie erhalten haben.

Leistungspramien (LP) der Beamtinnen und Beamten

Anzahl der

. davon vergebene
Beamteninnen/
Frauen (%) LP
Beamte
2020 181 88 (49 %) 43 22 21 (49 %)
2021 194 92 (47 %) 43 19 24 (56 %)
2022 214 105 (49 %) 63 31 32 (51 %)
2023 241 124 (51 %) 67 32 35 (52 %)

Leistungsstufen der Beamtinnen und Beamten

Anzahl der
Beamteninnen/
Beamte, die davon vergebene
noch nicht die | Frauen (%) Stufen
Endstufe
erreicht haben
2020 121 66 (55 %) 4 1 3( 75%)
2021 134 72 (54 %) 1 0 1 (100 %)
2022 150 82 (55 %) 2 2 0( 0%)
2023 175 101 (58 %) 1 0 1 (100 %)

Leistungspramien (LP) der Tarifbeschaftigten

Anzahl der
i P v
beschéftigten
2020 677 284 (42 %) 152 88 65 (43 %)
2021 677 282 (42 %) 111 59 52 (47 %)
2022 703 301 (43 %) 133 66 67 (51 %)
2023 686 299 (44 %) 135 73 62 (46 %)
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2.9
Beurteilungen
und
Beforderungen

Im Geltungszeitraum des letzten Gleichstellungsplanes (2020-2023) fanden
zwei Beurteilungsrunden statt, eine im Jahr 2020 und eine im Jahr 2022. Die
Beurteilungsstichtage waren der 01.01.2020 und der 01.01.2022.

Gegenstand der dienstlichen Beurteilung sind die im Beurteilungszeitraum auf
der Grundlage der Ubertragenen dienstlichen Aufgaben gezeigten fachlichen
Leistungen sowie die Befahigung und Eignung der zu beurteilenden Person.

Die im gesamten Beurteilungszeitraum gezeigten fachlichen Leistungen der zu
beurteilenden Person sind nach den Vorgaben der Rechtsprechung ausschlieB3-
lich an den Anforderungen des Statusamtes zu messen, das die zu beurteilende
Person zum Beurteilungszeitpunkt innehat. Fur jedes Statusamt gibt es daher
individuelle Statusamtsprofile. Die Statusamtsprofile legen Auspragungsgrade
fur die Einzelkriterien fest, die die Grundlage fur die Gewichtung der Einzel-
bewertungen bilden. Erganzende Ausfihrungen und Bestimmungen fur das
BSH finden sich in der Anlage 5 zur Beurteilungsrichtlinie des BMDV wieder.

Zur Gewabhrleistung der Anforderungen des Datenschutzes mussen Vergleichs-
gruppen zusammengefasst werden.

2.9.1 Beurteilungen von Beamtinnen und Beamten

%-Anteil

Gesamt- . Frauen an .. .

[\[o] (=} Frauen Manner Teilzeit Telearbeit

anzahl der Gesamt-
zahl

2020 | 2022 | 2020 | 2022 | 2020 | 2022 | 2020 | 2022 | 2020 | 2022 | 2020 | 2022
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A 20 27 13 16 7 11 65 59 6 4 7 9
AB 79 118 41 61 38 57 52 52 29 42 20 48
B 44 31 14 11 30 20 32 35 8 6 11 12
BC 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
C 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Gesamt 143 176 68 88 75 88 43 52 38 69

2.9.2 Beférderungen von Beamtinnen und Beamten

Die Beférderungen erfolgen im BSH nach Eignung, Beféhigung und der Leis-
tung der Beamten und Beamtinnen. Die Ubertragung einer héherwertigen Stelle
und die statusrechtliche Beforderung treffen nicht immer zusammen, da eine
Befoérderung nur vollzogen werden kann, wenn eine freie Planstelle zur Verfu-
gung steht.
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Im Betrachtungszeitraum wurden im héheren und gehobenen Dienst 61 Frauen
und 62 Manner beférdert.

Um einen gerechten Anteil von Frauen bei Beférderungen zu gewahrleisten,
sollten FUhrungskréfte bei Beurteilungen weiterhin besonderes Augenmerk auf
die gerechte Verteilung der Spitzennoten legen. Dabei ist zu berlcksichtigen,
dass die Qualitat erbrachter Leistungen nicht geschlechtsspezifisch ist und die
Arbeit in Teilzeit und/oder in Telearbeit keinerlei negativen Einfluss auf die Beur-
teilung nehmen darf.

Auf eine Darstellung fur den mittleren Dienst wird aus Datenschutzgrinden
verzichtet. Im BSH sind nur drei Beschéaftigte im mittleren Dienst verbeamtet.
Aufgrund der geringen Anzahl an Beférderungen ist auch eine weitere Trennung
nach gehobenem und héherem Dienst aus Datenschutzgrinden nicht méglich.

210 Wahrend die Geschlechterverteilung der beférderten Beamtinnen und Beamten
Hoéhergruppie- im Betrachtungszeitraum ausgewogen ist, ist bei den Hohergruppierungen der
rungen von Tarifbeschaftigten eine gréBere Variabilitat festzustellen.

Tarifbeschaf-

tigten Mit der Grundung der Abteilung O wurde auch fur die tarifbeschaftigten

Kolleginnen und Kollegen eine weitere Entwicklungsperspektive geschaffen.
Zugleich haben Stellenaktualisierungen und H&hergruppierungsantrage
unregelmaBig zu Stellenhebungen gefuhrt.

Hohergruppierungen von Tarifbeschéaftigten

w dav_on _in m dav_on _in insgesamt
Teilzeit Teilzeit

2020 9 4 9 0 13

2021 16 8 15 1 31

2022 7 3 15 2 22

2023 12 4 10 0 22
211 Die Beschaftigten kénnen aus einer Vielzahl von Angeboten der Fort- und
Fort- und Weiterbildung auswahlen. Vorrangig sind die Programme des Aus- und Fortbil-
Weiterbildung dungszentrums der WSV (AFZ Hannover) sowie der Bundesakademie fur dffent-

liche Verwaltung (BAkoV) zu nutzen. Am Dienstort Hamburg stehen auch die
Angebote der ZAF Hamburg zur Verfugung. Haben diese Anbieter die bean-
tragte und erforderliche Fortbildung nicht im Angebot, kbnnen Beschaftigte
einen Fortbildungsbedarf auch bei anderen Anbietern realisieren. Entweder
benennen sie selber einen Anbieter oder lassen die Bildungsstelle einen pas
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senden Veranstalter ermitteln. Nach einer Wirtschaftlichkeitsprifung meldet die
Bildungsstelle die Beschaftigte beziehungsweise den Beschéftigten zur Fort-
bildung an.

Fortbildungen werden nach Moglichkeit auch in Teilzeit angeboten. Teilzeitfort-
bildungen sind zum Beispiel bei der ZAF Hamburg und bei der BAk6V (Webi-
nare) moglich. Auch Inhouse-Schulungen wurden bereits in Teilzeit realisiert.
Allerdings gestaltet sich dies aufgrund der mannigfaltigen Teilzeitkonstellatio-
nen im BSH in manchen Fallen als schwierig.

Die folgenden Grafiken geben Aufschluss Uber die Fortbildungen im Berichts-
zeitraum vom 01.01.2020 bis 30.06.2023.

Anzahl der Beschaftigten, die an Fortbildungen
teilgenommen haben
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Im Berichtszeitraum 01.01.2020 bis 30.06.2023 nahmen die einzelnen Beschéaf-
tigten Uberwiegend mehrfach an verschiedenen Fortbildungen teil. Daraus
ergibt sich die vergleichsweise hohe Zahl an Teilnahmen im Verhéltnis zur
Anzahl der Beschaftigten, die eine Fortbildung besucht haben.
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Anzahl Teilnahmen an Fortbildungen insgesamt
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Die Anzahl der Teilnehmenden an Fortbildungen im Berichtszeitraum ist bis
Ende 2022 stark ansteigend. Zwar nahmen aufgrund der vorlaufigen Haushalts-
flhrung und pandemiebedingt die Prasenzschulungen in den Jahren 2020/2021
ab, dafur wurden jedoch in diesem Zeitraum vermehrt Online-Schulungen
durchgefuhrt. Diese ermdglichten es den Beschéftigten, ohne Ortswechsel eine
Fortbildung zu besuchen. Online-Schulungen wurden sowohl fur Einzelbedarfe,
als auch als Schulungen fur Gruppen von Beschéftigten durchgefuhrt. Dabei
wurde sowohl auf externes Personal, als auch auf Dozierende des BSH zurUck-
gegriffen.

In den Jahren 2021 und 2022 gibt es verglichen mit den Vorjahren einen signifi-
kanten Anstieg der Fortbildungen. Dieser kann unter anderem auf die IT-Schu-
lungen ,elLearning E-Akte Bund*“ zurlickgefuhrt werden, welche von allen am
E-Akte-Prozess beteiligten Beschéaftigten verpflichtend zu absolvieren ist.

2023 sind die verpflichtenden Schulungen ,elLearning E-Akte Bund® Uberwie-
gend abgeschlossen und werden nur noch von neuen oder mit neuer Aufgabe
betrauten Beschaftigten absolviert. Auch die HaushaltseinsparungsmaBnah-
men 2023 fluhrten zu einer verringerten Anmeldung zu Fortbildungen bezie-
hungsweise Verschiebung in das Jahr 2024. Dies erklart die vergleichsweise
geringe Anzahl an Fortbildungen vom 01.01.2023 bis 30.06.2023.
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Teilnahme an Fortbildungen prozentuale Verteilung der
Frauen und Manner
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Im zurtckliegenden Berichtszeitraum hat sich die prozentuale Verteilung von
Frauen und Mé&nnern bei der Teilnahme von Fortbildungen immer weiter angena-
hert. Bezogen auf den prozentualen Anteil von Frauen im BSH insgesamt
(45 Prozent), nehmen diese seit 2021 Uberproportional haufig an Fortbildung teil.

Teilnahmen an Fortbildungen 01.01.2020-30.06.2023 nach
Laufbahngruppen
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Im Vergleich zum vorherigen Berichtszeitraum, in dem die meisten Fortbildun-
gen von Beschaftigten des mittleren und gehobenen Dienstes wahrgenommen
wurden, ist in diesem Berichtszeitraum eine Verschiebung in Richtung des
héheren Dienstes erfolgt. Dies ist moglicherweise auf die vermehrten Einstellun-
gen in der Abteilung O zurlckzuflhren, welche zu einem GrofBteil im héheren
Dienst erfolgten.
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Teilnahmen an Fortbildungen Vollzeit/Teilzeit
prozentualer Anteil
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In den vergangenen vier Jahren hat sich der Anteil der Fortbildungen, die in
Teilzeit absolviert wurden, leicht erhéht. Vor allem Online-Angebote ermdéglichen
es Teilzeitbeschaftigten mit Familienpflichten, an einer Fortbildung teilzuneh-
men. FUr die Interpretation dieser Entwicklung ist zu berlcksichtigen, dass der
Anteil der Teilzeitbeschaftigten im gleichen Zeitraum zurlickgegangen ist (siehe
2.12). Teilzeitbeschaftigte nehmen somit Uberproportional oft an Fortbildungen
teil und sind somit in diesem Bereich nicht grundsatzlich benachteiligt. Dies
betrifft nach wie vor zu einem hohen Prozentsatz Frauen.

Geschlechterverteilung bei den Teilnehmenden an Teilzeit
Fortbildungen
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2.12
Teilzeit-
beschaftigung

2.13
Telearbeit

Nach wie vor nutzen mehr Frauen als Manner die Méglichkeit der Teilzeitbeschafti-
gung. Der Anteil der teilzeitbeschaftigten Manner hat sich im Vergleich zum vorheri-
gen Berichtszeitraum um einen Prozentpunkt auf rund 9 Prozent erhdht. Der Anteil
von Frauen, die ein Teilzeitmodell nutzen, hat sich im Vergleich mit dem vorigen
Berichtszeitraum halbiert und liegt derzeit bei 13,49 Prozent.®

Dies kann auf die groBen Verbesserungen in Bezug auf die Flexibilisierung von
Arbeitsort und Arbeitszeit zurlckgefuhrt werden, die gemeinsam von der
Dienststelle und den Interessensvertretungen bereits vor der Corona-Pandemie
initiiert worden sind und in den letzten Jahren weiter ausgebaut werden konnten.
Dies ist ein wichtiger Schritt in Richtung Gleichstellung.

Teilzeitbeschaftigungen
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Die ,Dienstvereinbarung Telearbeit* des BSH wurde im Betrachtungszeitraum
mehrfach angepasst und besteht in der letzten Fassung seit dem 16.01.2023.
Mit der Neufassung der Telearbeitsregelung wurde bereits vor der Corona-
Pandemie die alternierende Telearbeit, das heiBt die zeitliche Aufteilung der zu
erbringende Arbeitsleistung zwischen dem Arbeitsplatz in der Dienststelle und
dem hauslichen Arbeitsplatz, auf bis zu 60 Prozent der individuell vereinbarten
wochentlichen Arbeitszeit voraussetzungsfrei erweitert, soweit dies dienstlich
maglich ist. In der pandemischen Lage fuhrte die Notwendigkeit einer flexiblen
Arbeitsortgestaltung zur Aufrechterhaltung von Gesundheit und des Dienst-
betriebes Uber einen langeren Zeitraum flr den Uberwiegenden Teil der
Beschéftigten zur Arbeit im Homeoffice.

5 Stand 30.06.2023, ohne Auszubildende
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Inzwischen sind die Regelungen in Bezug auf den Arbeitsort, die zwischen
festen Telearbeitszeiten an einem voll ausgestatteten Arbeitsplatz im hauslichen
Umfeld und dem mobilen Arbeiten mit flexiblen Tagen und Arbeitsorten unter-
scheiden, weiter ausgebaut worden.

Sind die Beschéftigten zu mindestens der Halfte ihrer taglichen Arbeitszeit vor
Ort im BSH tatig gewesen, besteht zusatzlich die Méglichkeit noch stunden-
weise von Zuhause zu arbeiten, ohne die limitierte Anzahl von mobilen Arbeits-
tagen in Anspruch zu nehmen.

Dies unterstutzt insbesondere Beschaftigte mit Betreuungsaufgaben, zum Bei-
spiel um Arzttermine von Angehérigen wahrzunehmen und danach die Arbeit
ohne Ruckkehr ins Blro von zuhause aus zu Ende fuhren zu kénnen.

Die Anzahl der Telearbeitsplatze im BSH ist Uber den Berichtszeitraum kontinu-
ierlich gestiegen und erreichte im Jahr 2023 nach dem Auslaufen der flexiblen
Regelung zum mobilen Arbeiten im BSH wahrend der pandemischen Lage und
den parlamentarisch angeordneten EnergiesparmaBnahmen zum 01.05.2023
den bisherigen Hochststand. Inzwischen arbeiten rund 34 Prozent der Beschaf-
tigten in unterschiedlichem Umfang in Telearbeit.

Telearbeit (TA) 2020-2023

Beschéftigte | Anteil TA

Zeitraum insg. (%)

2020 894 14,66 82 9,18 49 5,48

2021 929 15,93 93 10,01 55 5,92

2022 952 27,84 150 15,76 115 12,08

2023 969 34,47 195 20,13 139 14,34
214 Bereits seit einigen Jahren bietet das BSH allen Beschéaftigten die Mdglichkeit
Mobiles der mobilen Arbeit. Dieses Instrument zur flexiblen Arbeitsortgestaltung tragt
Arbeiten dazu bei, die Vereinbarkeit der Arbeitstatigkeit und der individuellen Lebens-
im BSH gestaltung zu verbessern, individuellen Wanschen nach mehr Flexibilitat

gerecht zu werden und ein hohes MaB an Motivation und Zufriedenheit der
Beschéftigten zu gewahrleisten. Wahrend der Corona-Pandemie hat ein Grofteil
der Beschaftigten von zu Hause gearbeitet. Nach dieser Zeit verstarkte sich der
Wunsch nach noch mehr Flexibilitat. Der Wunsch der Beschaftigten, der Dienst-
stelle sowie der Interessensvertretungen fuhrte dazu, dass die bisherigen Rege-
lungen zur mobilen Arbeit ausgeweitet und Uberarbeitet wurden. Die Dienstver-
einbarung ermoglicht nun noch mehr Flexibilitdt sowie eine verbesserte
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf. Die Beschaftigten kbnnen nun bis
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2.15
Projekte

zu maximal 82 Arbeitstage im Abrechnungszeitraum (01.05.-30.04.) von der
Pflicht zur persoénlichen Anwesenheit in der Dienststelle entbunden werden und
so zeitlich und értlich flexibel tatig sein. Viele Beschéftigte nutzen neben diesem
Instrument die Telearbeit. Telearbeitende haben entsprechend der Anzahl ihrer
Telearbeitstage einen anteiligen Anspruch auf mobile Arbeit, um hier eine
Gleichbehandlung zu gewéhrleisten und sicherzustellen, dass neben der Arbeit
von zu Hause oder ortsunabhangig die Anwesenheit in der Dienststelle sicher-
gestellt wird, um die soziale Verbundenheit zu den Kolleginnen und Kollegen
nicht zu verlieren.

In der Zeit vor der Corona-Pandemie haben 362 Beschaftigte an 2.247 Tagen
mobil gearbeitet. Das waren durchschnittlich 6,21 Tage pro Person. Wéhrend
der Coronazeit waren die Regelungen ausgesetzt, sodass keine Zahlen ermittelt
werden konnten. In der Zeit vom 01.07.2022 bis zum 30.06.2023 haben
628 Beschaftigte an 12.821 Tagen das mobile Arbeiten genutzt, das sind durch-
schnittlich 20,41 Tage pro Person. Die Zahl der Beschaftigten, die das mobile
Arbeiten nutzen, hat sich somit im Vergleich zu der Zeit vor Corona nahezu ver-
doppelt. Die Anzahl der mobilen Tage ist sogar um mehr als das Funffache
gestiegen.

Neben den Flhrungspositionen innerhalb der Hierarchie der Organisations-
strukturen des BSH definiert das BGleiG in § 3 (10) auch Leitungen von Arbeits-
gruppen oder Projektleitungen als FUhrungsposition.

Im BSH gibt es eine Vielzahl von Forschungs- und Entwicklungsprojekten, die
von internen Beschéftigten unterstitzt und geleitet werden. Diese Projekte sind
unterschiedlicher Natur: BSH-intern, ressortgebunden, ressortibergreifend,
oder gefordert von nationalen, europaischen oder internationalen Tragern. Die
Projekte umfassen folgende Bereiche: Forschung und Entwicklung (F&E), Infor-
mationstechnik (IT) und Verwaltung.

Projekte | Projektleitungen (Anzahl) prozentualer Anteil

gesamt weiblich mannlich weiblich mannlich
2020 33 12 21 36 64
2021 32 15 17 47 53
2022 36 14 22 39 61
2023 32 13 19 41 59

Die Zielvorgabe zur geschlechtergerechten Besetzung von Projektleitungen
wurde auch in diesem Berichtszeitraum nicht erreicht. Da Projektleitungen zur
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Vorbereitung auf eine kinftige Leitungs-/Fuhrungsfunktion im BSH genutzt wer-
den kdnnen, ist bei der Besetzung/Benennung der Projektleitungen zukunftig
verstarkt auf eine geschlechtergerechte Besetzung zu achten. MaB3nahmen
hierzu finden sich in Kapitel 5.

216 Jeder Elternteil hat Anspruch auf bis zu drei Jahre Elternzeit® zur Betreuung und
Inanspruch- Erziehung seines Kindes, bis dieses sein achtes Lebensjahr vollendet hat. Die
nahme von Elternzeit ist ein Anspruch der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers gegen-
Elternzeit Uber dem Arbeitgeber. Wahrend der Elternzeit ruhen die Hauptpflichten des

Arbeitsverhdaltnisses. Das Arbeitsverhélinis bleibt aber bestehen, und nach
Ablauf der Elternzeit besteht ein Anspruch auf Ruckkehr zur friheren Arbeits-
zeit. Da das Arbeitsverhéltnis wahrend der Elternzeit lediglich ruht und mit dem
Ende der Elternzeit wieder vollstandig auflebt, ist die Arbeitnehmerin oder der
Arbeithehmer danach gemaR der im Arbeitsvertrag getroffenen Vereinbarungen
zu beschaftigen. Gleiches gilt fur die Beamtinnen und Beamten.

Wéhrend der Elternzeit ist eine Teilzeiterwerbstétigkeit von bis zu 32 Wochen-
stunden zulassig. Bei gleichzeitiger Elternzeit kdnnen die Eltern somit insge-
samt 64 Wochenstunden (32 + 32) erwerbstatig sein.

Im BSH wurde im Berichtszeitraum von 80 Beschaftigten Elternzeit beantragt.
Davon waren 48 Frauen fur im Durchschnitt 70 Wochen sowie 32 Manner fur
durchschnittlich 12 Wochen in Elternzeit. Die durchschnittlich wahrgenommene
Elternzeit stieg damit bei den Kolleginnen, wéhrend sie bei den Kollegen
niedriger war, verglichen mit dem vorigen Berichtszeitraum. Eine Motivation der
mannlichen Kollegen, diese Méglichkeit des Wahrnehmens von Zeit far ihre
junge Familie wird als eine MaBnahme in diesen Gleichstellungsplan in Kapitel 5

aufgenommen.
217 Im Rahmen der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf kénnen die Beschaftig-
Freistellung, ten des BSH unter anderem familienbedingten Sonderurlaub, unbezahlte vollstan-

Beurlaubungen dige oder teilweise Freistellung fur einen familiaren Pflegefall in Anspruch nehmen.

und Sonder-

urlaub Im Abrechnungszeitraum haben neun Beschéftigte familienbedingten Sonder-
urlaub bzw. die Freistellung nach dem Pflegezeitgesetz in Anspruch genom-
men, im Vergleichszeitraum zuvor (2016—-2019) waren es zehn Beschéftigte.

8 Naheres dazu wird im Gesetz zum Elterngeld und zur Elternzeit (Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz — BEEG) geregelt.
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2.18
Geschlechter-
gerechte
Sprache

2.19
Sexuelle
Belastigung

2.20
Vereinbarkeit
von Beruf und
Familie

Insgesamt zeigte sich im Berichtszeitraum ein groBer Bedarf an Information zu
diesem Thema (geé&uBert im Rahmen des BSH-Frauentreffs und in Kommunika-
tion mit der GleiB). Mit Hilfe eines Rundschreibens, mit dem den Kolleginnen
und Kollegen Material zu geschlechtergerechter Sprache zur Verfligung gestellt
wurde und mit konkreter Unterstltzung durch die Gleichstellungsbeauftragte,
wurde auf diesen Bedarf reagiert. Um die Informationen noch direkter zu vermit-
teln, ist das Angebot von Seminaren zu diesem Thema in Planung, MaBnahmen
hierzu finden sich in Kapitel 5.

Das allgemeine Gleichstellungsgesetz (AGG) regelt im § 12 die Pflichten des
Arbeitgebers und zeigt auf, dass es zur Organisationspflicht des Arbeitgebers
gehort, sexuelle Belastigungen auszuschlieBen. Im Rahmen der Dienstverein-
barung Uber den fairen Umgang im BSH” wurde auf die nach § 13 AGG gefor-
derte Beschwerdestelle im Sachgebiet ,Personal® aufmerksam gemacht. Im
Rahmen des vierteljahrlich durchgefuhrten Frauen-Treffs wurde zu sexueller
Belastigung und den Moglichkeiten im BSH zur Unterstlitzung informiert.
Zusatzlich wurde ein Papier zur klaren Positionierung des BSH gegen Sexis-
mus, sexuelle Belastigung und -Gewalt und zu Pravention und Kontaktstellen
von der Dienststellenleitung und der Gleichstellungsbeauftragten erstellt und
Material der Antidiskriminierungsstelle zur Verfugung gestellt, um alle Beschéaf-
tigten flr dieses Thema zu sensibilisieren und ihnen Sicherheit zu geben.®
Pravention steht generell im Vordergrund. Fur die FUhrungskréfte werden ver-
pflichtende Schulungen durchgefthrt und ab 2024 werden allen Beschaftigten
Seminare zu diesem Thema angeboten.

Da dieses Thema der Dienststellenleitung und der Gleichstellungsbeauftragten
besonders wichtig ist, werden weitere MaBnahmen ergriffen, die in Kapitel 5
naher beschrieben sind.

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist ein zentrales Ziel des Gleichstel-
lungsplanes. Dieses Ziel kann durch organisatorische und strategische Instru-
mente wie gleitende Arbeitszeit, Funktionsarbeitszeiten, individuelle Teilzeit-
modelle, Telearbeit, Eltern-Kind-Buro, geteilte Fihrungspositionen und dem
mobilen Arbeiten unterstutzt und gestaltet werden.

7 https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Zentrale-Aufgaben/Zentrale-Dokumente/Zentrale-Doku-
mente_Navigation/Dienstvereinbarungen/dienstvereinbarungen.html

8 https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/ Navigation/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragun-
gen-BSH/Gleichstellung/gegen_sex_belaestigung_node.html
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Neben der Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern hilft
sie, die Motivation zu férdern und die Leistungsfahigkeit zu steigern. Diese Ziele
kénnen durch eine familienbewusste Personalpolitik erreicht werden und stellen
somit einen Gewinn flr das BSH dar.

Um die erreichten Ziele auch fur AuBenwerbung (Personalgewinnung sowie
langfristige Bindung an das Haus und Image des BSH) zu nutzen und die Ver-
einbarkeit stetig weiter zu verbessern, ist im Jahr 2018 das Audit ,berufundfami-
lie* als Managementinstrument fur eine familienbewusste Personalpolitik einge-
fuhrt worden. Am 31. Mai 2021 erfolgte die Re-Zertifizierung und Auditierung
der Stufe ,Optimierung®, in welcher neben der Aktualisierung des Status quo
die Umsetzung und Optimierung der bisherigen MaBnahmen jahrlich gepruaft
und die Stabilisierung der Strukturen und Inhalte bescheinigt wurden.

In bis zu acht Handlungsfeldern, wie Arbeitsorganisation, Arbeitsort, Informa-
tion und Kommunikation sowie Fuhrung, werden Zielvereinbarungen mit einem
individuellen Erreichungsgrad festgelegt und durch den Auditor betreut und
Uberpraft. Praktische AnstéBe und Ideen wurden bei der Re-Auditierung auch in
einem Workshop erarbeitet, in welchem Kolleginnen und Kollegen aus allen
Abteilungen, Altersstufen und mit unterschiedlichen Lebensmodellen gemein-
sam die individuellen Bedarfe zusammentrugen.

Zum Erhalt des Zertifikates wird in einem jahrlichen Zwischenbericht der Stand
der Zielvereinbarungen ermittelt. Die Darstellung der Meilensteine und High-
lights fuhrt die Entwicklung der Vereinbarkeitsthemen im BSH vor Augen und
zeigt die groBen, strategischen Optimierungen aber auch die kleinen Zuge-
winne fUr einzelne Bereiche oder Beschaftigtengruppen auf.

Mit den in Zusammenarbeit mit den Interessenvertretungen erarbeiteten Dienst-
vereinbarungen, die im BSH zu diversen Bereichen wie Qualifizierung, Gesund-
heitsmanagement, Arbeitszeit und -ort, dem Bereich der Schiffe und Informati-
onstechnologie bereits vielseitig und umfassend geschlossen wurden, setzt das
BSH im Vergleich zur Wirtschaft bereits sehr hohe Standards in der Umsetzung
von MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Einzelheiten zu den durchgefuhrten MaBnahmen in Bezug auf die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie kbnnen dem Zwischenbericht fUr das Audit berufundfami-
lie® entnommen werden, der im Sommer dieses Jahres erstellt und auditiert
wurde.

Die Zufriedenheit der Beschéaftigten mit den Mdéglichkeiten, die das BSH in
Bezug auf die Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie anbietet,
ist nachweislich hoch. Dies zeigten nahezu alle AuBerungen von Beschaftigten
in den offenen Gesprachen mit der Prasidentin und in den Rickmeldungen an
die Gleichstellungsbeauftragte. Das BSH wird in dieser Hinsicht als unterstut-
zender Arbeitgeber wahrgenommen und geschétzt. Auch im Rahmen von Vor
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stellungsgesprachen wird dies regelmaBig als ein Grund genannt, warum sich
Bewerberinnen und Bewerber fur eine Tatigkeit im BSH entscheiden.

Fur Bereiche, in denen diese Vereinbarkeit schwierig ist, wie zum Beispiel auf
den Schiffen, wurden Vorschlage entwickelt, wie es hier Fortschritte geben kann
(Initiativantrag der Gleichstellungsbeauftragten zur Verbesserung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie auf den BSH-Schiffen). Da hier konkrete Umset-
zungen noch nicht erfolgt sind, und auch weitere Bereiche innerhalb des BSH
existieren, fur die die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiterhin schwierig ist,
werden weitere MaBnahmen in Kapitel 5 beschrieben.

Es ist geplant, fur die anstehende Re-Auditierung erneut Workshops zu organi-
sieren, in denen die Beschaftigten des BSH zu den Inhalten der oben genann-
ten Handlungsfelder Vorschlage fur weitere Ziele beitragen kénnen.

Rahmenvertrag mit der ,,awo lifebalance GmbH*

Weiterhin kénnen Beschaftigte die Leistungen der ,awo lifebalance” GmbH in
Anspruch nehmen. Innerhalb des Rahmenvertrags des Bundes erhalten Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter bezuglich des individuellen Betreuungsbedarfs von
Kindern oder pflegebedurftigen Angehorigen Unterstitzungsleistungen bei der
Suche nach kurz- und langfristigen Angeboten, die der individuellen Situation
gerecht werden. Die dabei entstehenden Beratungs-und Vermittlungsgebuhren
tragt das BSH und unterstitzt die Beschéftigten mit diesem Kooperationspart-
ner in allen Lebenslagen. Aufgrund der nachgewiesenen Einzelfélle im ersten
Abrechnungszeitraum ist ein Anstieg der Angebotsannahme zu verzeichnen.
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3 Zielvorgaben aus dem Gileichstellungsplan
2020-2023

Das generelle Ziel des Gleichstellungsplans 2020-2023 war die tatsachliche
Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern zu férdern und die
strukturellen Benachteiligungen von Frauen gezielt zu beheben.

Im Speziellen wurden folgende Ziele verfolgt:
e Abbau von Unterreprésentanzen — insbesondere in FUhrungspositionen
o Fuhrungskrafteentwicklung
o Faire Beurteilungen und Zeugnisse
o Fort- und Weiterbildung als Motor fur berufliche Weiterentwicklung nutzen
o Mehr junge Frauen fur eine Ausbildung beim BSH zu gewinnen
e \erbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstéatigkeit
e Sonstige MaBnahmen

3.1 Die MaBnahmen zur Erreichung der Ziele der geschlechterparittischen Besetzung
Abbau von von Flhrungspositionen sind weitestgehend umgesetzt worden. Der Weg des
Unterreprasen- Abbaus der Unterreprasentanz von Frauen wurde konsequent weiterverfolgt. Der
tanzen - Frauenanteil im BSH insgesamt stieg von knapp 43 Prozent am Ende des vorigen
insbesondere Berichtszeitraumes auf gut 45 Prozent in 2023. Der Anteil von Frauen in Fihrungs-
in Fihrungs- position stieg im selben Zeitraum von 44 Prozent auf 47 Prozent. Dennoch wurde die
positionen Zielvorgabe der Geschlechterparitat noch nicht erreicht.

Folgende MaBnahmen haben zu der Entwicklung beigetragen und werden
weiterverfolgt:

Unterreprasentanz in Fiihrungspositionen

v FUhrungs- und Leitungsstellen wurden 6ffentlich ausgeschrieben, mit
Ausnahmen in Féllen, in denen ausreichend interne Kolleginnen
bewerbungsfahig waren. Die Férderung der beruflichen Entwicklung von
Frauen im BSH stand in diesen Fallen im Vordergrund.

v Alle Fihrungspositionen werden mit dem Hinweis auf die Méglichkeit einer
Teilzeitbeschaftigung ausgeschrieben, es sei denn, zwingende dienstliche
Belange stehen dem entgegen.

v Es ist grundséatzlich moglich, auch in Fihrungspositionen Telearbeit geman
der aktuellen Dienstvereinbarung zur Telearbeit beim BSH bis zu einer
Obergrenze von 60 Prozent wahrzunehmen.

v Wenn die geeigneten Voraussetzungen vorliegen, kénnen
Fuhrungspositionen geteilt werden. Hierauf wird dann bereits bei der
Ausschreibung hingewiesen.

v Innerhalb der Stellenbesetzungsverfahren erfolgt die Gewichtung bei
Fuhrungs- und Leitungsfunktionen zugunsten der auBerfachlichen
Fahigkeiten (friher ,Soft Skills“). Dies wurde in der hausinternen ,Arbeitshilfe
Personalauswahl“ niedergelegt.
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v Die Frage ,Welche Kenntnisse, Fahigkeiten und Erfahrungen pradestinieren
Sie fur die ausgeschriebene Tatigkeit?* bietet Bewerbenden die Méglichkeit,
ihre durch Familien- oder Pflegeaufgaben erworbenen Erfahrungen und
Fahigkeiten in den Bewerbungsprozess einzubringen.

v Als wichtiges Anforderungskriterium wurden zudem ,Kompetenz in
Genderfragen® und die ,Kompetenz in Mitarbeiter-/Beschéftigtenfihrung
und -férderung® aufgenommen.

v Liegen in ausreichender Zahl Bewerbungen von Frauen vor, die das in der
Ausschreibung vorgegebene Anforderungsprofil erflllen, missen
mindestens ebenso viele Frauen wie M&nner zu Vorstellungsgesprachen
eingeladen werden.

v Offentliche Stellenausschreibungen werden gemaR der
Ausschreibungsrichtlinie auf dem Serviceportal des Bundes, der Jobbdrse
der Arbeitsagentur und ggf. als Erweiterung bei StepStone veroéffentlicht.
Das BSH betreibt zudem Personalmarketing in den Sozialen Medien,
insbesondere bei Facebook, Instagram und LinkedIn.

Fiihrungskréfte Entwicklungen/Projektleitungen, Fort- und Weiterbildungen

v Ubertragung von Vertretungen von Leitungspositionen an Kolleginnen,
auch an solche, die in Teilzeit arbeiten oder Telearbeit nutzen. Ermodglichung
der Teilnahme an Fuhrungskrafteschulungen fur diese Kolleginnen: Es wer-
den Fortbildungen fur Vertretungen von Fuhrungskraften und weiteren, an
Fahrungsubernahme interessierten Beschaftigten regelmaBig angeboten.
Die Schulung ,Fihrung ohne Fihrungsverantwortung* wurde gut
nachgefragt und besucht. In den Jahren 2020-2022 nahmen 26 Frauen
und 26 Manner an dieser Fortbildung teil.

v Fur alle Fihrungskrafte findet seit September 2021 quartalsweise ein
freiwilliger Austausch, das sogenannte ,Fuhrungs-Café" statt, zunachst per
Skype-Konferenz, spater ab November 2022 in Prasenz an beiden Standor-
ten. In den Treffen werden vornehmlich Themen, die von den Fuhrungskraf-
ten selbst eingebracht werden, besprochen. Haufig werden auch aktuelle
Themen aus der Zentralabteilung eingebracht, wie z. B. Zusammenarbeit im
Team auf Distanz, agile Arbeits- und Fihrungsmethoden und Nutzung
geeigneter IT-Tools, Nutzung und Blndelung von Teilzeitresten und weiteres.

v Fort- und Weiterbildung als Motor flr berufliche Weiterentwicklung nutzen.
Durch die Corona-Pandemie wurden Fort- und Weiterbildung generell
Web-basiert durchgefihrt, was zu einer signifikanten Verbesserung der
Teilnahmemaoglichkeit fur Frauen und generell Teilzeitbeschaftigte fuhrte.
Dies soll auch zukunftig ermdglicht werden durch individuelle Planung der
Fortbildungen mit der Bildungsstelle.
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v Zuséatzliche bei FortbildungsmaBnahmen entstehende Betreuungskosten
sind erstattungsfahig. Dieser Hinweis findet sich bereits im
Bildungsbedarfsbogen und in der Abordnung zur jeweiligen MaBnahme.

v Unter dem Punkt ,Veranstaltungen® informiert die Gleichstellungsbeauftragte
regelmaBig Uber kostenfreie Webinare zur Starkung und Weiterentwicklung
persoénlicher Kompetenzen, die fur den Karriereweg férderlich sind.

v Bei Wiedereinstieg nach einer Unterbrechung der Berufstatigkeit zur
Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben werden Fortbildungs-
bedarfe in Absprache zwischen Beschéaftigten und Vorgesetzten Uber die
Vorgesetzten an die Bildungsstelle weitergegeben.

v Bei langerer Abwesenheit als 5 Jahre erfolgt eine Einladung zur erneuten
Teilnahme an der Einfihrungsveranstaltung flr neue Beschaftigte.

Faire Beurteilungen und Zeugnisse

Beurteilungen und Zeugnisse sind ein zentraler Faktor flr den beruflichen Auf-
stieg. Einzig maBgebliches Kriterium fur die Beurteilung ist die Leistung der
Beschéftigten. Darauf werden alle Fihrungskrafte ausdricklich hingewiesen.
Teilzeit oder Telearbeit, die vermehrt von Kolleginnen in Anspruch genommen
werden, durfen keine nachteiligen Auswirkungen auf die Beurteilungsnote oder
das Zeugnis haben. In Fallen, in denen diesbezliglich Zweifel bestanden, wurde
mit Unterstitzung der Gleichstellungsbeauftragten das Gesprach mit den
Fuhrungskraften gesucht.

Die Auswertungen der Beurteilungen von Beamtinnen und Beamten im Rahmen
der Beurteilungsrunde 2022 (siehe 2.9.1) zeigen keine Benachteiligungen in
Bezug auf das Geschlecht, Arbeit in Teilzeit, oder Telearbeit.

Unterreprasentanz von Frauen in technischen Berufen

Um mehr junge Frauen fUr eine Ausbildung beim BSH zu gewinnen, wurden im
letzten Gleichstellungsplan zahlreiche MaBnahmen aufgenommen. Die meisten
MaBnahmen betrafen Teilnahme und Beteiligungen an Veranstaltungen wie
Messen und Zukunftstagen in Prasenz. Dies war wegen der Regelungen wéh-
rend der Corona-Pandemie teilweise nicht, beziehungsweise nur sehr einge-
schrankt maglich, wurde aber soweit wie mdglich umgesetzt.

v Um den rtcklaufigen Bewerbungen auf angebotene Ausbildungsplatze
im BSH zu begegnen, werden diese auf denjenigen externen Plattformen
verdffentlicht, die am meisten genutzt werden. Aktuell sind dies azubiyo.de
oder ausbildung.de.

v Ein Ausbildungsmarketing wurde etabliert in Form von Postern die vor den
Schiffen im Liegehafen ausgehangt werden. Der weitere Fuhrpark kann
nicht zur Werbung genutzt werden. Daneben wird der Internetauftritt laufend
Uberarbeitet und aktualisiert. Eine potentielle Geb&udenutzung wird in 2024
geklart.
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v Der direkte Kontakt mit den Schulen wird nach und nach ausgebaut. Die

Kontaktaufnahme erfolgt Uber die Bildungstréager, die fur die Berufsfrihori-
entierung zustandig sind, die Arbeitsagentur und Berufsinformationszentren
(BIZ), beziehungsweise Uber Schulerprojekte. Es besteht laufender Kontakt
zu zwei Schulen, jeweils einer Schule in Hamburg und Rostock. In Rostock
ist das BSH seit 2022 Projektpartner im Schilerprojekt ,Schuler staunen®,
Uber das Kontakte zu Schulen und Bildungstragern geknipft werden.

v Weitere Kontaktaufnahme zu Schulen erfolgt Gber Azubimessen.
v Die MaBnahme, neue Medien fUr die Vermarktung des BSH als attraktiven

Arbeitgeber zu nutzen, wurde durch die Verstarkung der Personal-
entwicklung 2023 umgesetzt. LinkedIn, Facebook und Instagram werden
mindestens dreimal wéchentlich mit Werbung des BSH und/oder Stellen-
angeboten genutzt. Kununu als Arbeitgeberbewertungsportal wird

aktiv genutzt. Das Personalmarketingkonzept inklusive der Nutzung von
Social Media wird bis Ende des Berichtszeitraumes erarbeitet.

Hinzu kamen aber auch noch weitere Aktivitaten, die nicht im Gleichstellungs-
plan aufgefuhrt waren:

>

Beteiligung des BSH im Ocean Gender Projekt des Ocean Technology
Campus (OTC) Rostock® und dem Mentoringprogramm der Universitat
Rostock.

Folgende MaBnahmen wurden bisher nicht ausreichend umgesetzt und werden
daher in den nachsten Berichtszeitraum Ubernommen und in Kapitel 5 konkretisiert:

>

>

Y

Y

Gezielte Mentoringprogramme und weibliche Vorbilder, um Frauen zur
Bewerbung auf Leitungs- und FUhrungsstellen zu motivieren.

Im Gleichstellungsplan 2020-2023 wurden ,alle FUhrungskréfte, ..., die
Verwaltung und die Gleichstellungsbeauftragte herzlich eingeladen,
Frauen aktiv auf vakante Fihrungs- und Leitungsfunktionen anzusprechen
und bestehende Bedenken bezlglich der Fahigkeit, das jeweilige
Anforderungsprofil zu erfallen, nach Méglichkeit zu zerstreuen.”
Unterstltzung und Férderung der Entwicklungsmaglichkeiten weiblicher
Beschaftigter, Aufzeigen von Karrieremoglichkeiten durch ihre FUhrungskréfte.
Ubertragung von Projektleitungen an Kolleginnen.

Bei der Auswahl von Fortbildungsangeboten werden bei Inhouse-Schulun-
gen hinsichtlich Lehrveranstaltungen und Seminarunterlagen Kriterien wie
Gleichstellung und geschlechterneutrale Sprache einbezogen. Dieses
Leistungsmerkmal wird im Nachgang der entsprechenden Veranstaltungen
in den Feedbackbdgen bewertbar gemacht/abgefragt.

Fortbildungen zur Genderkompetenz und zur gendersensiblen Sprache
werden allen Beschéftigten angeboten.

https://www.oceantechnologycampus.com/projekte/ocean-gender
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3.2
Verbesserung
der Vereinbar-
keit von Familie,
Pflege und
Berufstatigkeit

Ein weiteres Ziel des GP 2020-2023 war, ,,...die familienfreundliche und lebens-
phasenbewusste Personalpolitik sowie familiengerechte Arbeitsbedingungen
weiterhin nachhaltig steuern und umsetzen.®

Folgende MaBnahmen haben zur positiven Entwicklung beigetragen und

werden weiterverfolgt:

v Die Re-Auditierung im Audit berufundfamilie® wurde im Jahr 2021
erfolgreich durchgeflihrt (siehe auch Abschnitt 2.20).

v Mit der Uberarbeitung der Dienstvereinbarungen zu Telearbeit und mobilem
Arbeiten wurde ein weiterer Schritt zur Verbesserung der Flexibilitat des
Arbeitsortes gemacht. Wahrend der Corona-Pandemie wurde ein GroBteil
der Arbeiten, wo dienstlich moglich, ins Homeoffice verlegt. Die Ruckkehr
zur Prasenz erfolgte in kleinen Schritten, damit dies von allen Beschaftigten
bewaltigt werden konnte. Eine weitere Flexibilisierung erfolgt nun dahin-
gehend, dass im Arbeitszeitrahmen zusétzlich zur Anwesenheit im BSH und
den mobilen und Telearbeitstagen stundenweise auch von Zuhause
gearbeitet werden kann.

v Aktive Vermarktung der familienbewussten Personalpolitik nach innen und
auBen. Darstellung bei sich bietenden Gelegenheiten: Marktstande bei
der Veranstaltung flr neue Beschéftigte, Personalversammlungen, Tag der
offenen Tur, Z-Talk, Messen, etc.

v Die Prufung, ob Belegkitaplatze fur die Beschaftigten zur Verflgung gestellt
werden kénnen, ist erfolgt. Leider ist es in Zeiten von knappen Betreuungs-
angeboten nicht méglich, Platze fur einen nicht einzuschétzenden Bedarf
frei zu halten, beziehungsweise zu reservieren. Im Rahmen des Vertrages
mit der AWO lifebalance, kann aber jederzeit Unterstltzung bei der Suche
nach Betreuungsmaoglichkeiten wahrgenommen werden.

v Erweiterung des Angebotes zur Notfallbetreuung von Kindern und Angehérigen
im Rahmen der AWO lifebalance ist erfolgt (siehe auch Abschnitt 2.201°).

v Die geschlechtergerechte Sprache wurde in samtlichen Bereichen des BSH
implementiert, begleitet von Informationsbereitstellung und Beratung
durch die Gleichstellungsbeauftragte. Im Redaktionsleitfaden des BSH ist
die Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache fur alle Bereiche
niedergelegt und damit verbindlich. Hinweise zur geschlechtergerechten
Sprache im BSH finden sich im Intranet.

v Fur die Information von Beschaftigten, die Uber einen langeren Zeitraum
abwesend sind, wurde eine Filebox eingerichtet, Uber die sich diese
Beschaftigten weiter Uber Entwicklungen im BSH, wie zum Beispiel
Stellenanzeigen und Laufende Benachrichtigungen informieren kénnen.
Leider ist die Nachfrage im Verhaltnis zum Aufwand aber sehr gering, so
dass auch Uber Alternativen nachgedacht werden sollte.

0 https://intranet.res.bund.de/BSH/SharedDocs-BSH/Downloads/L Bs/2021/L B044-2021.html
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v Sensibilisierung der Beschaftigten fur existierende Rollenbilder und
Stereotypen und Mdéglichkeiten, diese zu &ndern: Im Rahmen von
kostenlosen Webinaren und Informationsveranstaltungen, die im Intranet
auf der Gleichstellungsseite unter ,Veranstaltungen® angeboten werden,
werden diese Fragen adressiert.

v Besondere Aufmerksamkeit wurde dem Thema ,Sexuelle Belastigung”
gewidmet. Im November 2022 wurde eine Aufklarungs- und Sensibilisie-
rungsaktion gegen sexuelle Belastigung durchgefihrt. Das Papier ,Sicherer
Hafen BSH" " widmet sich der Information aller Beschéftigten in Bezug auf
Vorbeugung, Erkennung und Handlungsoptionen. FUhrungskréafte werden
Uber Webinare zu diesem Thema geschult. Auch fur alle Beschéftigten soll
es 2024 Angebote zur Sensibilisierung geben.

Daneben wurden im Berichtszeitraum noch folgende MaBnahmen ergriffen:

v Aufbau von internen Netzwerken zur Selbsthilfe (Pflegende,
Alleinerziehende, Vater)

v Umfragen zu den Karriereplanen der weiblichen Beschéftigten, sowie
Abfrage der Hindernisse

v Umfragen zur weiteren Flexibilisierung der Arbeitszeit

v RegelmaBige Informationen zu Gleichstellungsthemen im Intranet (,Gleib
informiert!*)

Folgende MaBnahmen wurden bisher nicht ausreichend umgesetzt und werden
daher in den n&chsten Berichtszeitraum Ubernommen und in Kapitel 5 konkreti-
siert:

» Entwicklung der strukturierten Darstellung von familienbedingten Auszeiten
(Elternzeit, Pflege) anhand von Checklisten.

» Fur einen guten Umgang mit Vereinbarkeitssituationen werden passende
MaBnahmen der Qualitatssicherung bereitgestellt (Checklisten zur Anpas-
sung der Arbeitsverteilung im Team aufgrund veranderter Arbeitszeiten).

» Weiterentwicklung des Seminares Genderkompetenz fur Fihrungskrafte
im BSH.

» Ermoéglichung einer betrieblichen Kinderferienbetreuung.

» Angebot von Informationsveranstaltungen zum Thema Elternzeit fur Vater,
um so einen weiteren Anstieg der durchschnittlich von Vatern in Anspruch
genommenen Elternzeit zu erreichen.

» Daneben wurden zur Erreichung der Ziele noch weitere MaBnahmen
angekudndigt, die zum Teil aufgrund der Corona-Pandemie nicht
durchgefthrt werden konnten. Dies betrifft zum Beispiel die jahrliche
Durchfuhrung von Selbstverteidigungskursen flr Frauen und Méanner.

" https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/ Navigation/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragun-
gen-BSH/Gleichstellung/gegen_sex_belaestigung_node.html
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Die geforderte Darstellung des beruflichen Aufstieges gemaB § 13 Abs. 1
BGleiG von Frauen und Mé&nnern, die MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Berufstatigkeit in Anspruch genommen haben, im
Vergleich zu den Beschéftigten, die solche MaBnahmen nicht in Anspruch
genommen haben, ist auch in diesem Gleichstellungsplan nicht erfolgt.

Hierzu sollte laut vorigem Gleichstellungsplan eine Studie beauftragt werden.
Dieser Vorschlag wurde verworfen, da in und nach den Zeiten der Corona-
Pandemie so gut wie alle Beschéaftigten die eine oder andere der zahlreichen
MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie wahr-
genommen haben. Diese MaBnahmen sind mittlerweile so umfangreich, dass
die Zahl der zu prufenden Parameter so hoch ist, dass keine aussagekréftigen
Ergebnisse zu erwarten sind, die uns im Sinne der Verbesserung der Gleich-
stellung weiterhelfen kénnen.
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4 Neue Ziele und MaBnahmen

In diesem Kapitel wird dargelegt, welche konkreten Ziele sich das BSH in Bezug
auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Beseitigung struktureller
Benachteiligungen von Frauen und die Férderung der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in den kommenden vier Jahren setzen will. Besonderer Wert wird
dabei auf ,smarte Ziele" gesetzt. Dies bedeutet, dass neben der Zieldefinition
und der Festlegung von MaBnahmen auch Evaluierungsschritte festgelegt wer-
den, um deren Umsetzung wahrend der n&chsten 4 Jahre nachzuverfolgen und
damit sicherstellen zu kénnen. Im Rahmen der Ergebnisse der Evaluierungen
kann eine Aktualisierung des Gleichstellungsplanes mit ergdnzenden MaB-
nahmen erfolgen.

Neben den in diesem Kapitel beschriebenen MaBnahmen, gelten auch die MaB-
nahmen weiter, die im Laufe des letzten Berichtszeitraum im BSH bereits umge-
setzt worden sind. Diese finden sich in Kapitel 4 und sind mit einem Hakchen
gekennzeichnet.

4.1 Dieser Gleichstellungsplan hat die tats&chliche paritatische Besetzung von
Abbau von Stellen mit Frauen und Mannern im BSH zum Ziel. Fir Leitungspositionen muss
Unterreprasen- das, Uber alle FUhrungsebenen betrachtet, nach BGleiG bereits 2025 erreicht
tanzen - gerade werden. Wie die Auswertungen in Kapitel 3 zeigen, ist dies fUr einige Bereiche

in Fihrungs- bereits erfullt. Die MaBnahmen zum Abbau der noch vorhandenen Unterrepré-
und Leitungs- sentanzen sollen also zielgerichtet die identifizierten Bereiche fokussieren.
positionen

Um sowohl in den MINT-Bereichen (Technik, IT, Naturwissenschaften), auf den
Schiffen, und im oberen und unteren Management Frauen fUr eine Tatigkeit oder
eine Leitungsposition im BSH zu gewinnen, soll auf verschiedenen Ebenen
angesetzt werden. Eine weitere Konkretisierung der Aktivitaten erfolgt durch die
Unterscheidung zwischen MaBnahmen fur Kolleginnen, die bereits im BSH
arbeiten und MaBnahmen zur Akquise extern tatiger Frauen.

4.1.1 Fo6rderung der internen Kolleginnen

Die Umfrage der Gleichstellungsbeauftragten im November 202212 ergab, dass
ein Grof3teil der rund 200 teilnehmenden Kolleginnen aus allen Bereichen des
BSH an einer Karriere (hdherwertige Tatigkeit oder Leitungsposition) interessiert
sind, ihre Chancen darauf aber eher niedrig einschatzen.

2 https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragungen-BSH/
Gleichstellung/Anlagen/Downloads/Umfrage_Karriere.html
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AuBerdem wurden die Kolleginnen zu den Grunden befragt, die sie von dem
Wunsch einer Karriere abhalten. Aus den Ergebnissen der Umfrage, den Erfah-
rungen aus dem letzten Berichtszeitraum, den Beitrdgen der Kolleginnen aus
dem BSH Frauen-Treff und intensivem Austausch auch in externen Netzwerken
lassen sich folgende MaBnahmen ableiten:

Ziel: Proaktive und individuelle Férderung umsetzen

¢ |nterne Schulung von Fuhrungskréaften bezuglich ihrer Rolle, Beschaftigte
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu férdern. Ziel ist es,
Fuhrungskraften eine gréBere Sicherheit im Hinblick auf ein einheitliches
Vorgehen, faire Beurteilungen und Zeugnisse und individuelle und
zielgerichtete Férderung zu geben. Die Férderung durch Fuhrungskréafte
soll proaktiv erfolgen. Befinden sich fur einen Karrieresprung oder eine
Entfristung geeignete Stellen im eigenen Bereich in der Ausschreibung,
sprechen Fuhrungskréafte die Beschéftigten ihrer Organisationseinheit,
die die fur diese Ausschreibung notwendigen zwingenden Kriterien
vorweisen kénnen, aktiv darauf an und ermutigen sie zu einer Bewerbung.
Die berufliche Entwicklung sollte generell unterstitzt werden. Ist dies nicht
der Fall, oder agieren FUhrungskréfte eher entmutigend, sollten sich die
Beschaftigten an die Gleichstellungsbeauftragte wenden.

e AuBerdem werden folgende Themen in die verbindliche Fortbildung fur
Fuhrungskrafte aufgenommen:

Gleichstellung, BGleiG

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Erkennen von Uberlastung und psychischen Erkrankungen

Pravention von und Umgang mit sexueller Bel&stigung

Intersektionelle Diskriminierung

Geschlechtergerechte Sprache

Diskriminierungsfreie Bewerbungsprozesse

Reflektion der eigenen Einstellungen und Vorurteile

e Das Dokument ,Fuhrungsleitbild im BSH: die 10 Rollen einer Fihrungskraft*
von 2018 wird Uberarbeitet und an die veranderten Gegebenheiten und
Bedarfe angepasst.

e Die Abfrage eines Interesses an der Schulung ,Fihrung ohne Fihrungs-
verantwortung* erfolgt im Rahmen der Kooperationsgesprache nicht nur far
Vertretungen, sondern fur alle Kolleginnen und Kollegen, die Interesse an
der zukunftigen Besetzung einer FUhrungsposition haben.

e Ein Mentoringprogramm wird entwickelt bis Mitte 2025.

e Die BSH-interne ,Stellentauschborse” wird praktisch umgesetzt.

e Um Kolleginnen fur die Beantragung von Projekten und Projektleitungen zu
schulen, werden ihnen aktiv Fortbildungsangebote in diesem Bereich
gemacht. Diese Angebote gibt es insbesondere von Projekitragern, so dass
diese von der zentralen Projektunterstitzung an die Fachbereiche weiter

o O O 0O O O O O
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geleitet werden. Auch auf Projektausschreibungen (,calls*) werden
regelmaBig Hinweise erfolgen. Dies kann sowohl durch die Fuhrungskrafte
als auch durch die zentrale Projektunterstitzung erfolgen.

Ziel: Beseitigung struktureller Hindernisse

Durch die Ausschreibung aller Fihrungspositionen als teilzeitgeeignet, soll es
insbesondere Frauen ermoéglicht werden, berufliche Karriere und Familie besser
miteinander vereinbaren zu kénnen. Diese Méglichkeit wird von Frauen auch
weit Uberproportional wahrgenommen. Im Jahr 2022 waren 90 Prozent der Fuh-
rungskréfte, die in Teilzeit arbeiten, Frauen.

Fdahrung in Teilzeit stellt eine groBe Herausforderung dar. Die Fuhrungsaufgaben
mussen in der Regel zu 100 Prozent wahrgenommen werden. Hinzukommen,
gerade auf der unteren Leitungsebene, noch weitere Fachaufgaben. Zu den
Fuhrungsaufgaben z&hlen auch die Férderung der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter, die Umsetzung und Begleitung der MaBnahmen, die auch im Bereich
Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf der Beschaftigten
anfallen. Gleichzeitig missen aber auch die Teilzeit arbeiteten Fuhrungskrafte
selbst ihre eigenen Bedurfnisse ausreichend berlcksichtigen kénnen.

Fdahrung in Teilzeit, eine erfolgreiche MaBnahme in Richtung Teilhabe von Frauen
an Leitungspositionen, stellt sich also zunehmend auch als strukturelles Hinder-
nis dar. Kolleginnen stellen sich mehr und mehr die Frage, ob sie unter diesen
Umstanden Fuhrungsaufgaben wahrnehmen wollen.

Es qilt daher, hier MaBnahmen zur Unterstutzung von Beschéftigten, die in Teil-
zeit fUhren, zu ergreifen:

Aufklarung Uber die Méglichkeiten der Kompensation von Zeitdquivalenten
und Aufgaben durch einen Leitfaden ,Fuhrung in Teilzeit®, erstellt durch den
Personalbereich, bis Ende 2024.

Aktive Unterstltzung bei der individuellen praktischen Umsetzung durch
den Personalbereich durch Beratung der FUhrungskrafte.

Verstarktes Angebot von Schulungen zum Thema ,Fihren in Distanz®.
Ermoglichung der Nutzung user-freundlicher Meeting-Tools.

Sobald Stellen zur Verfugung stehen, geteilte Fihrung erméglichen, auch
Uber jeweils 50 Prozent hinaus. Interessensbekundungen dafdr innerhalb
der jeweiligen Organisationsbereiche durchzufihren bietet internen Kolle-
ginnen die Mdglichkeit, FUhrungserfahrungen zu sammeln.

Ziel: Schaffen von Voraussetzungen

Im Rahmen der Personalbedarfsermittlung wird thematisiert, dass die MaB3-
nahmen des Gleichstellungsplanes Personalressourcen erfordern: Viele

der hier aufgefUhrten MaBnahmen erfordern, zuséatzlich zu den bereits jetzt
extrem umfangreichen Aufgaben im Bereich Personal, personelle Ressour
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e cen (siehe Tabelle unter 4.5 Zusammenfassung). Es darf nicht sein, dass
MaBnahmen zur Gleichstellung auf dem Ricken von Kolleginnen und Kolle-
gen durchgefuhrt werden, die dadurch selbst Uberfordert werden. Gerade in
diesem Bereich arbeiten Uberproportional viele Frauen, oft in Teilzeit.

e Beurteilungen und Zeugnisse, auch in Verbindung mit Teilzeit- und
Telearbeit: Die Auswertungen des letzten Erhebungszeitraums zeigen in
Bezug auf die Beurteilungen von Beamtinnen und Beamten keine Benach-
teiligung von Frauen und Teilzeitbeschéftigten und der Wahrnehmung von
Telearbeit. Die Schulungen zu den Beurteilungsrunden zeigen daher Erfolg,
um Benachteiligungen zu verhindern und sollen aus diesem Grund
fortgesetzt werden. Tarifbeschéftigte sollen weiter auf die Méglichkeit
hingewiesen werden, dass die Gleichstellungsbeauftragte bei der Erstellung
ihres Zeugnisses auf eigenen Wunsch beteiligt werden kann.

e Sofern entsprechende Stellen zur Verfligung stehen, sollen Fachkarrieren
ermoglicht werden. Die Moglichkeit des Aufstiegs ohne FUhrungsverantwor-
tung (z. B. Fachkoordination, Senior Scientist) soll weiter aufgebaut werden.
Dies ermdglicht gerade auch auf der unteren Leitungsebene die Mdglichkeit
der Ubertragung von Fachaufgaben Teilzeitbeschaftigter Fihrungskréfte auf
eine zentral koordinierende Person in der jeweiligen Organisationseinheit
und fuhrt damit zur Entlastung.

e Bei Auswahl von Fortbildungsangeboten werden Kriterien wie Gleichstellung
und geschlechtsneutrale Sprache einbezogen.

e Beilanger ausfallenden Beschaftigten, zum Beispiel aufgrund von Sonder-
urlaub oder Elternzeiten, werden stets Vertretungen eingerichtet. Es soll
vermieden werden, dass die Aufgaben einer Person einfach Uber einen
langeren Zeitraum an das Ubrige Team delegiert werden. Das fahrt zu einer
hohen Arbeitsbelastung im Team und tr&gt zu einer schlechten Stimmung
bei. AuBerdem ist es eine Hurde fur Menschen, die zum Beispiel in Elternzeit
oder Sonderurlaub gehen wollen und ihre Kolleginnen und Kollegen nicht
zusatzlich belasten wollen.

e Daflr erforderlich ist die Bereitstellung eines festen Teams fur flexiblen
Einsatz (Springer-Stellen). Dieses soll in der Personalbedarfsermittlung
thematisiert werden, da die Stellen fest im Personalhaushalt verankert sein
mussten.

Ziel: Kommunikation verbessern — Frust durch Unwissen und falsche Infor-
mation verhindern

Die Erfahrungen aus dem letzten Berichtszeitraum zeigen, dass bei den
Beschéftigten ein groBer Bedarf an Informationen und Austausch besteht. Ver-
schiedene Angebote, wie zum Beispiel der Z-Talk oder die Gesprachsrunde der
Prasidentin erfreuen sich groBer Beliebtheit Das Netzwerktreffen zwischen
neuen und alteingesessenen Beschaftigten findet in Prasenz statt und wird nicht
so gut besucht. Daher wird dies noch starker beworben und danach gegebe



Neue Ziele und MaBnahmen 47

nenfalls neu ausgerichtet, zum Beispiel als fachlicher Austausch zu bestimmten
Themen. Um die Kommunikation und Transparenz innerhalb des BSH weiter zu
verbessern, werden Informations- und Beratungsangebote ausgebaut.

Ziel: Unterrepriasentanz von Frauen in der Forschung abbauen

Unterreprasentanzen von Frauen werden im BSH bisher, mit Ausnahme vom
Technischen Verwaltungsdienst, Fihrungspositionen und den Schiffen, weitest-
gehend anhand der Eingruppierungen identifiziert. Dabei besteht die Gefahr
Unterreprésentanzen zu ,maskieren und sie dadurch nicht konkret zu benen-
nen. Dies betrifft zum Beispiel die Entgeltgruppe E13/14 bzw. Besoldung nach
A13/14, in der neben dem (natur)wissenschaftlichen Bereich auch viele Juristin-
nen und Juristen arbeiten. Statistiken zeigen, dass es in Deutschland in der
Forschung weiter eine im Vergleich mit den anderen EU-Staaten signifikante
Unterreprasentanz von Frauen im wissenschaftlichen Bereich gibt (Abb. 5.1).
Daher sollen Stellenbesetzungsverfahren im Bereich Forschungs- und Entwick-
lungsprojekte im Berichtszeitraum im Sinne von § 8 BGleiG behandelt werden
und bei gleicher Eignung Frauen bevorzugt berlucksichtigt werden.

Abb. 5.1. Frauenanteil in der Forschung nach EU-Staaten, Destatis (2023)

4.1.2 Akquise externer Bewerberinnen

Die Werbung um kompetente Frauen ist eine weitere wichtige MaBnahme, um

das Ziel der geschlechter-paritatischen Besetzung von Stellen im BSH zukinftig

zu erreichen. Es hat sich gezeigt, dass diese durch mehrere Faktoren, die das

BSH, im Gegensatz zu den Mitbewerberinnen auf dem Arbeitsmarkt, bietet,

besonders angesprochen werden:

> Die Sinnhaftigkeit der Tatigkeiten in Bezug auf Schutz der Meere, des
Klimas und damit der zuklnftigen Generationen
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» Die Anstrengungen des BSH in Bezug auf Chancengleichheit und Familien-

freundlichkeit

> Die Mdéglichkeit der gesellschaftlichen Gestaltung an der Schnittstelle

zwischen Wissenschaft, Verwaltung und Politik

Diese Bereiche werden zukunftig noch breiter beworben.

Weitere MaBnahmen, die ergriffen werden sollen, sind:

Kooperationen mit (technischen) Hochschulen und Universitaten ausbauen,
z. B. durch Angebote von Seminaren, Méglichkeit der Anfertigung von
Bachelor- und Masterarbeiten

Studentische Hilfskrafte beschéaftigten, sofern ausreichend Haushaltsmittel
zur Verfugung stehen. Dies ermdglicht den Einstieg durch frihzeitige
Einbindung in die Arbeiten des BSH. Studentische Hilfskréafte sind
Beschéftigte, die sich im Studium befinden, das hei3t an einer Universitat
oder Hochschule eingeschrieben sind und somit auch bereits Erfahrungen
im BSH als potentiellem zuklnftigen Arbeitgeber sammeln kénnen.
Gezielte Aufforderung von Frauen aus Netzwerken, sich auf Stellen zu
bewerben.

Weitere Verbesserung der Vereinbarkeit (siehe 4.2.1)

Werbung

o Soziale Medien

o Messen (Messe ,Faszination Technik Club*“: Frauen im Hafen in
maritimen Berufen)

Schulen

Zukunftstag

Veranstaltungen

o O O

Schaffen von besseren Voraussetzungen

Schulung der Personalabteilung, der FUhrungskréfte und der
Gleichstellungsbeauftragten und ihren Vertreterinnen in Bezug auf
diskriminierungsfreie Bewerbungsverfahren.

Die Dienststelle strebt an, in Verhandlungen mit den Personalraten

die Dienstvereinbarungen in Richtung einer weiteren Flexibilisierung

der Arbeitszeit und des Arbeitsortes weiterzuentwickeln.

Geteilte FUhrung (sobald Stellen dafur zur Verfigung stehen)

Uber die Einfihrung von Langzeitarbeitskonten besteht Einigkeit mit den
Interessensvertretungen und eine Dienstvereinbarung steht bereits kurz
vor dem Abschluss.

Verbesserung des Arbeitsumfeldes: Gerade fir Menschen, die sich weiter
fur einen dauerhaften Arbeitseinsatz in den Geb&uden oder den Schiffen
des BSH entscheiden, beziehungsweise deren Aufgaben diesen dauer-
haften Aufenthalt in Prasenz erfordern, soll das Arbeitsumfeld durch das
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e zusatzliche Angebot von SozialrAumen und Bewegungsbereichen verbes-
sert werden. Dies soll die Moéglichkeit eines Austausches mit Kolleginnen
und Kollegen in angenehmer Atmosphéare méglich machen. Leider ist dies
auf den Schiffen aufgrund der baulichen Einschrankungen nicht méglich.

e Ausbau der Information Uber geschlechtergerechte Sprache: Das ,Gen-
dern® ist zu einem populistisch gerne genutzten Feindbild geworden.

Bei jungen Menschen fast durchgangig selbstverstandlich genutzt, zeigt es
aber den Respekt und die selbstverstandliche Teilhabe aller Geschlechter,
gerade auch im Arbeitsumfeld. Dies soll durch weitere Sensibilisierung der
Kolleginnen und Kollegen im BSH weiterhin vorangebracht und in den
Bereichen Intra- und Internet, wie auch in den Beitragen des BSH in den
sozialen Medien, selbstverstandlich genutzt werden.

4.2 Moglichkeiten zur besseren Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Betreuungs-
Work-Life- aufgaben sind zentrale Grundvoraussetzungen flr Chancengleichheit und faire
Balance Teilhabe aller Geschlechter sowohl was den beruflichen, als auch den familia-

ren Bereich des Lebens angeht. Wahrend dies fiir Frauen bedeutet, ihre
Gleichstellung im Beruf zu erreichen, bedeutet dies fir Manner oft, diese
Gleichstellung im familidren Bereich zu erfahren. Um diese beiden Ziele
gemeinsam und fur alle Beschéftigten weiter zu férdern, finden sich in diesem
Gleichstellungsplan im Bereich ,Work-Life-Balance® MaBnahmen fur alle
Beschéftigten, fur Frauen, Manner und Menschen die sich keinem der beiden
Geschlechter zugehérig fuhlen.

4.2.1 Vereinbarkeit

Die Re-Zertifizierung fur das Audit berufundfamilie steht im ersten Jahr des
Berichtszeitraumes an. Im Abschnitt 3.20 dieses Gleichstellungsplanes wurden
diejenigen Handlungsfelder beschrieben, in denen im Bereich Vereinbarkeit
von Beruf und Familie noch Verbesserungen angestrebt werden. Dies wird im
Rahmen der Zertifizierung ergénzt und weiter ausgebaut. In diesem Zusam-
menhang werden, wie bei der letzten Re-Zertifizierung, Workshops organisiert,
in denen Kolleginnen und Kollegen an der Entwicklung von Zielen und MaBnah-
men beteiligt werden sollen.

Bisher sind im Einzelnen folgende MaBBnahmen vorgesehen:

e Bildung von internen Netzwerken und ihre Ankndpfung an externe Stellen
(Pflegende, Alleinerziehende, Vater).

e Auch Vater haben Anspruch auf drei Jahre Elternzeit! Dies wird aktiv
kommuniziert. Viele Véater berichten, dass diese Zeit, die intensivste und die
schonste Zeit mit inren Kindern war.
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e Einrichtung eines jahrlichen Mannertreffs durch die Gleichstellungs-
beauftragte.

e Erganzung des Leitfadens Kooperationsgespréche: Optional sollen
Vereinbarkeitsfragen und -probleme, die personliche Situation, Zeitplanung/
Termine von Meetings, Dienstreisen und potentieller Unterstltzungsbedarf
aufgenommen werden. Wenn Beratung gewlnscht wird, kann das in diesem
Rahmen angesprochen werden.

e Entwicklung eines Leitfadens zur Rickkehr nach langerer (familien-
bedingter) Auszeit, in dem beschrieben wird, wie der Wiedereintritt in das
Arbeitsleben erfolgt, welche Schritte zu gehen sind und welche Angebote
es gibt, um wieder gut im BSH anzukommen.

e Analyse in 2024: In welchen Arbeitsbereichen lassen sich mobiles Arbeiten
und Telearbeit nicht umsetzen? Welche alternativen Entlastungsméglich-
keiten zur Vereinbarkeit gibt es flr die entsprechenden Kolleginnen und
Kollegen (z. B. auf den Schiffen, in der Druckerei).

e Verbesserung der Durchfiihrbarkeit/Anwendbarkeit digitaler Formate
(BSH-Talk, SG-Besprechungen, Besprechungen, Auswahlgespréche etc.
Dies setzt auch die entsprechende IT-Ausstattung voraus).

e Meetings werden grundsatzlich so terminiert, dass diese in der Funktions-
arbeitszeit liegen (praktische Umsetzung der Dienstvereinbarung Gleitzeit).

e Einfuhrung eines Langzeitarbeitskontos. Auf dies Art und Weise kénnen fur
bestimmte Lebensphasen Zeiten angespart werden, um diese besser
bewaltigen zu kénnen.

e Hartefalle sollen zeitnah berlUcksichtigt werden. Es gibt immer wieder
sogenannte Hartefalle, insbesondere bei Menschen mit z. B. behinderten
Kindern oder zu pflegenden Angehdrigen: Die Dienststelle versucht alles,
um diesen Kolleginnen und Kollegen in ohnehin schon schwierigen
Lebensphasen entgegenzukommen und auch Uber die bestehenden
Regelungen hinaus wohlwollend Ausnahmen zu gestatten von Arbeitsplatz-
und Arbeitsortregelungen.

e Uber Ferienprogramme an den Standorten Hamburg und Rostock sowie im
Rahmen des BMDV Sozialwerkes wird durch die Gleichstellungsbeauftragte
informiert.

e Die Optionen im Rahmen der Angebote der AWO lifebalance werden starker
sichtbar gemacht Gber Schaukasten, Mitteilungen und Vortrage.

e Die Aufklarung Uber psychische Belastung wird mit in die Arbeitssicherheits-
belehrung aufgenommen. Dadurch sollen Kolleginnen und Kollegen
in Bezug auf die Wahrnehmung ihrer eigenen Belastungsgrenzen und
entsprechende Handlungsoptionen aufmerksam gemacht werden.

4.2.2 Sexuelle Belastigung und Diskriminierung

Im Bereich Pravention von und Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeits-
platz sowie Diskriminierung wird sich das BSH im Berichtszeitraum besonders
engagieren.
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Dafur sind folgende MaBnahmen vorgesehen:

e Einrichtung einer externen Kontaktstelle Mobbing, Diskriminierung und sexuelle
Belastigung. Die Erfahrung von Mobbing, Diskriminierung und/oder sexueller
Belastigung hat schwerwiegende Folgen fur die Betroffenen. Mit der Einrichtung
einer zentralen Kontaktstelle bietet das BSH betroffenen Kolleginnen und
Kollegen, aber auch Fuhrungskraften die Moglichkeit des direkten Kontaktes zu
professionell ausgebildeten Ansprechpersonen, die die Beschaftigten und
Flhrungskréafte dabei unterstitzen, schnelle und individuelle Hilfe bei Vorfallen
zu erhalten und im besten Fall, diesen vorzubeugen.

e Auf die Positionierung des BSH gegenuber sexueller Belastigung und auf
die Dienstvereinbarung ,Fairer Umgang im BSH* wird regelmaBig
aufmerksam gemacht im Rahmen der Einarbeitung neuer Beschaftigter.

e Durchfihrung von verpflichtenden Schulungen zu diesen Themen fUur
Fahrungskrafte, Angebote flr Schulungen an Beschaftigte.

¢ Besondere Berlcksichtigung der Intersektionalitét, also einer
Diskriminierung basieren auf der Kombination verschiedener Faktoren
(z. B. Frauen und Alter, Behinderung, Migrationshintergrund).

¢ Es erfolgt eine Analyse zusammen mit dem GVdsM: Wie wird bisher auf die
BedUrfnisse von behinderten Frauen bzw. Frauen, die von Behinderung
bedroht sind im BSH eingegangen? Was sind besondere Bedrfnisse?

e Im Umkreis der BSH-Geb&ude sind sexuelle Belastigungen durch Externe
erfolgt. Im Umfeld der Hauser sollen die Schutzvorkehrungen z. B. durch die
Installation von Kameras verbessert werden.

4.3 Die Gleichstellungsarbeit im BSH entwickelt sich standig weiter und der damit
Starkung der verbundene Aufwand hat in den letzten Jahren, auch bedingt durch die Anstren-
Gleichstellungs- gungen im Bereich Kommunikation und Férderung, kontinuierlich zugenommen.
arbeit Weiter nehmen die Bewerbungsverfahren einen groBen Raum ein. Laut § 29 (2)

BGleiG ist der Gleichstellungsbeauftragten bei einer Beschéftigtenzahl von min-
destens eintausend Personen eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter zuzu-
ordnen. Da das BSH sich auf diese Anzahl Beschéftigter zubewegt, ist diese
Unterstltzung innerhalb des Berichtszeitraumes vorgesehen, solange die Vor-
aussetzungen nach § 29 Abs. 2 BGleiG erflllt werden.

4.4 Neben den BSH-spezifischen Malinahmen zur Erreichung der Ziele finden sich
Sonstige in diesem Gleichstellungsplan auch im BGleiG bereits definierte MaBnahmen. Diese
MaBnahmen standen im Vordergrund des Gleichstellungsplanes 2020—-2023 und werden auch

hier, in Kapitel 4, noch einmal explizit als ,weiter zu verfolgend® aufgefuhrt, zusam

¥ https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragungen-BSH/
Gleichstellung/Gegen_sex Belaestigung/gegen _sex_belaestigung.html



https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragungen-BSH/Gleichstellung/Gegen_sex_Belaestigung/gegen_sex_belaestigung.html
https://intranet.res.bund.de/BSH/Home/Vertretungen-Beauftragungen/Beauftragungen-BSH/Gleichstellung/Gegen_sex_Belaestigung/gegen_sex_belaestigung.html
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4.5
Zusammen-
fassung

men mit der Beschreibung ihrer Umsetzung im BSH. Dies dient dazu, diese MaB-
nahmen nicht aus dem Blick zu verlieren und den Beschéftigten des BSH eine
Ubersicht zu liefern, ohne dass das BGleiG parallel konsultiert werden muss. Auch
die BSH-spezifischen MaBnahmen, die im vorherigen Berichtszeitraum umgesetzt
und in Kapitel 4 beschrieben sind, werden weiter beibehalten.

Die Erstellung eines Gleichstellungsplanes folgt, aufgrund der Koh&renz und
der Vergleichbarkeit zwischen den Erhebungszeitraumen, bestimmten Struktur-
vorgaben. Dies geht zum Teil auf Kosten der Ubersichtlichkeit. Dieser Gleich-
stellungsplan hat sich insbesondere zum Ziel gesetzt, die Erflllung der Ziele
und die Umsetzung der MaBnahmen zu evaluieren. Aus diesem Grund erfolgt
hier noch eine Zuordnung der beschriebenen MaBnahmen zu den Bereichen, in
denen die Umsetzung erfolgt in Tabellenform.

Tabelle: MaBnahmen nach Bereichen

Personalentwicklung e Entwicklung Mentoringprogramm

e Stellentauschboérse

e Flhrungskrafteschulungen erweitern

e Schulungsangebote zu sexueller Belastigung
e Schulung Personalbereich

e Ausformulierung/Erganzung des Leitfadens
Kooperationsgesprache: Optional sollen Verein-
barkeitsfragen und -probleme, die persénliche
Situation, Zeitplanung/Termine von Meetings,
Dienstreisen und potentieller Unterstlitzungsbedarf
aufgenommen werden. Wenn Beratung gewlinscht
wird, kann das hier angesprochen werden.

e Bei Auswahl von Fortbildungsangeboten werden
Kriterien wie Gleichstellung und geschlechter-
gerechter Sprache einbezogen

e Werbung
e Soziale Medien

e Messen (Messe ,Faszination Technik Club®: Frauen
im Hafen in maritimen Berufen)

e Schulen

e Zukunftstag

¢ \eranstaltungen
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Personalbereich Aufklarung Uber die Moglichkeiten der Kompensa-
tion von Zeitaquivalenten und Aufgaben durch
einen Leitfaden ,Fihrung in Teilzeit“, erstellt durch
den Personalbereich, bis Ende 2024.

Aktive Unterstlitzung bei der individuellen prakti-
schen Umsetzung durch Beratung der Fihrungs-
krafte.

Sobald Stellen dafiir zur Verfligung stehen, geteilte
FUhrung ermdglichen, auch Uber jeweils 50 Prozent
hinaus. Interessensbekundungen dafiir innerhalb
der jeweiligen Organisationsbereiche durchzuflihren
bietet internen Kolleginnen die Méglichkeit, Fuh-
rungs-erfahrungen zu sammeln.

Hinweis an Tarifbeschéftigte, dass die Gleichstel-
lungsbeauftragte bei der Erstellung ihres Zeugnis-
ses auf eigenen Wunsch beteiligt werden kann

Entwicklung eines Leitfadens zur Rickkehr nach
langerer (familienbedingter) Auszeit in dem
beschrieben wird, wie der Wiedereintritt in das
Arbeitsleben erfolgt, welche Schritte zu gehen sind
und welche Angebote es gibt, um wieder gut im
BSH anzukommen

Zentrale Veroffentlichung von Projektschulungsangeboten
Projektunterstitzun
J 9 und Ausschreibungen von Férderprogrammen

(,calls®)

FUhrungskréafte Individuelle und proaktive Férderung der Mitarbei-
tenden

FUhrungskrafte Bei langer ausfallenden Beschaftigten zum Beispiel

und Personal aufgrund von Sonderurlaub oder Elternzeiten wird

stets zuséatzliches Personal eingestellt. Es soll ver-
mieden werden, dass die Aufgaben einer Person
Uber einen langeren Zeitraum an das Ubrige Team
delegiert werden

Erméglichung der Nutzung user-freundlicher Mee-
ting Tools

Internet-Nutzung auf den Schiffen
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Gleichstellungs-
beauftragte

Konzertierte Umsetzung

Neue Angebote/
Ressourcen

Arbeitsschutz

Gesamtschwerbehinder-
tenvertretung

Beratung von Kolleginnen und Kollegen

Aufbau und Etablierung von internen Netzwerken
(Eltern, Alleinerziehende, Pflegende, ...)

Information Uber Ferienprogramme fr
die Standorte Hamburg und Rostock

Veroffentlichung von Veranstaltungen

zur Weiterentwicklung der Kompetenzen von
Frauen und Méannern

Die Optionen im Rahmen der Angebote der
AWO lifebalance werden stéarker sichtbar gemacht
Uber Schaukésten, Mitteilungen und Vortrage.

Frauentreff, Mannertreff

Die Dienststelle strebt an, in Verhandlungen mit
den Personalraten die Dienstvereinbarungen in
Richtung einer weiteren Flexibilisierung der Arbeits-
zeit und des Arbeitsortes weiterzuentwickeln.
FUhrungsleitbild im BSH aktualisieren: die 10 Rollen
einer Fihrungskraft

Personalentwicklungskonzept

Sofern entsprechende Stellen zur Verfligung
stehen, Fachkarrieren ermdglichen. Die M&glichkeit
des Aufstiegs ohne Flihrungsverantwortung

(z. B. Fachkoordination, Senior Scientist) soll weiter
aufgebaut werden. Dies ermdglicht gerade auch
auf der unteren Leitungsebene die Moglichkeit der
Ubertragung von Fachaufgaben Teilzeitbeschaftig-
ter FUhrungskréfte auf eine zentral koordinierende
Person in der jeweiligen Organisationseinheit und
fihrt damit zur Entlastung.

Einfiihrung eines Langzeitarbeitskontos

Kontaktstelle Diskriminierung und
sexuelle Belastigung

Mitarbeit Gleichstellungsbeauftragte

Die Aufklarung Uber psychische Belastung wird mit
in die Sicherheitsbelehrung aufgenommen.
Dadurch sollen Kolleginnen und Kollegen in Bezug
auf die Wahrnehmung ihrer eigenen Belastungs-
grenzen und entsprechende Handlungsoptionen
aufmerksam gemacht werden.

Analyse der Situation schwerbehinderter und von
Behinderung bedrohter Frauen Im BSH zur Ableitung
von MaBnahmen fiir diese Personengruppe.
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5 Veroffentlichung und Aktualisierung

Der Gleichstellungsplan tritt am 01.01.2024 in Kraft. Er gilt bis zum 31.12.2027.
Er wird im Inter- und Intranet verdéffentlicht und allen Fuhrungskréaften gesondert
per E-Mail und als Druckexemplar zur VerflUgung gestellt. Die Vorstellung des
Planes erfolgt auBerdem im Rahmen einer Informationsveranstaltung.

Damit die Ziele und MaBnahmen, die in diesem Gleichstellungsplan beschrie-
ben worden sind nicht aus den Augen zu verlieren, wird er kontinuierlich evalu-
iert und bei Bedarf nach zwei Jahren, geméaBi § 12 Absatz 1 BGleiG, aktualisiert.
Bei dieser Anpassung sind insbesondere die Grinde sowie ergdnzende Mal-
nahmen aufzunehmen, wenn erkennbar ist, dass die Ziele des Gleichstellungs-
plans sonst nicht oder nicht innerhalb der vorgesehenen Zeit erreicht werden
kédnnen.
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