IfS

Gleichstellungsplan des Instituts fir Sozialforschung
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I. Praambel

Das Institut fir Sozialforschung (IfS) in Frankfurt am Main versteht die Verwirklichung von
Offenheit, Vielfalt und Gleichberechtigung als (selbst-)verpflichtende Aufgabe, die sich
uber alle Arbeits- und Funktionsbereiche erstreckt. Der vorliegende Gleichstellungsplan
verhandelt insbesondere geschlechtsbezogene Benachteiligungen. Dartber hinaus ist
der Plan auch auf grundsatzliche Gleichberechtigung und gegen jegliche Form von Dis-
kriminierung ausgerichtet. Mit den hier festgehaltenen MalRBhahmen soll eine Starkung

der heterogenen Beschéftigtenstruktur sowie der Chancengleichheit erreicht werden.

Der Gleichstellungsplan des IfS beruht auf dem Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG)
und dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG). Darlber hinaus orientiert er
sich in Selbstverstandnis, Zielsetzung und Mafinahmen am Gender Equality Plan
(GEP) des EU-Forschungsrahmenprogramms Horizon Europe, den Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) sowie
dem Zentralen Aktionsplan Chancengleichheit 2019-2024 der Goethe-Universitat Frank-
furt am Main. Der vorliegende Plan hat eine vorlaufige Laufzeit von drei Jahren und ist
bis April 2027 giltig.
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Il. Ziele

Das IfS setzt es sich zum Ziel, Unterreprasentanz! und geschlechtsbezogene Benachtei-
ligung von Frauen sowie von nicht-bindren Personen abzubauen. Aus diesem Grund wird
eine moglichst geschlechtergerechte Personalstruktur in allen Qualifikationsstufen, Sta-
tus- und Einkommensgruppen sowie Arbeits- und Funktionsbereichen angestrebt und die
Ermoglichung einer Vereinbarkeit von Beruf und Betreuungs-/Sorgepflichten gestarkt.

Um eine geschlechtergerechte Beschéaftigungsstruktur zu erreichen bzw. beizubehalten,
orientiert sich das IfS am sogenannten Kaskadenmodell. Dies besagt, dass in jeder Qua-
lifikationsstufe, Status- und Einkommensgruppe ein Frauenanteil anzustreben ist, der
dem tatsachlichen Frauenanteil auf der vorangehenden Stufe entspricht. Es dient dem
Ziel, Chancengleichheit bei der Teilhabe von Frauen, Mannern und nicht-binéaren Perso-
nen auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen zu verwirklichen, ohne das Kriterium der

Leistung aul3er Kraft zu setzen.

Das Hessische Gleichberechtigungsgesetz (HGIG) gibt vor, dass Frauenforder- und
Gleichstellungsplane Zielvorgaben flir die Besetzung von Personalstellen zu enthalten
haben, die sich am Kaskadenmodell orientieren. Auch die Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards der DFG sehen die Anwendung des Kaskadenmodells zur Definition

von Zielwerten fur die Umsetzung personeller Gleichstellungsstandards vor.

Fir die verschiedenen Téatigkeitsbereiche halt das IfS deshalb folgende Zielvorgaben im
Zeitraum bis 2027 fest: Der Zielwert wird in allen Qualifikationsstufen sowie Status- und
Einkommensgruppen auf mindestens 50% an weiblichen sowie nicht-binaren Personen

festgelegt. Dieser gilt auch fur die studentischen Hilfskrafte, Praktikant:innen und Fellows.

Einer Unterreprasentation von Frauen und nicht-bindrer Personen soll am IfS nicht nur
auf verschiedenen wissenschaftlichen Qualifikationsstufen entgegengewirkt werden,
sondern in samtlichen Arbeits- und Funktionsbereichen sowie mit Blick auf Delegierte in

Wahl-Gremien.

1 Unterreprasentanz kann als Zurtickbleiben hinter Werten, die sich aus der Anwendung des Kaskadenmodells erge-
ben, definiert werden. Diese gibt damit gleichzeitig den Orientierungsrahmen fir die Festlegung von Zielwerten vor.
Die Definition von quantitativen Zielwerten und das Monitoring ihrer Erreichung bilden die Basis, den Erfolg von MalR3-
nahmen zu messen (vgl. Zentraler Aktionsplan Chancengleichheit der Goethe-Universitat Frankfurt a. M.). Keine Ziel-
werte werden formuliert, in Bereichen, in denen der Ist-Wert bereits 60% oder hoher ist.
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Die Umsetzung der Zielvorgaben wird im Rahmen eines jahrlichen Monitorings Uber-
wacht. Zu diesem Zweck werden die geschlechtsbezogenen Kategorien »divers« und
»keine Angabe« miterfasst. Das Gleichstellungsmonitoring obliegt der Gleichstellungs-
beauftragten und wird gesondert festgehalten und verdéffentlicht.

Das IfS verpflichtet sich zur regelmafiigen Fortschreibung des Gleichstellungsplans. Die
Verantwortung hierfir obliegt dem Institutsrat, die Gleichstellungsbeauftragte entwickelt
den Plan im Auftrag des Institutsrat weiter.

[1l. MalRnahmen

Geschlechtergerechte Personalstruktur und Sichtbarkeit

Mit dem Gleichstellungsplan und seiner Fortschreibung verfolgt das IfS das Ziel, ge-
schlechtsbezogene Benachteiligung zu verhindern. Das IfS strebt eine Beschéftigungs-
struktur an, die durch eine geschlechtergerechte Personalstruktur in allen Arbeitsberei-
chen, Status- und Einkommensgruppen sowie auf verschiedenen Qualifikationsstufen
gekennzeichnet ist. Damit setzt es sich die Férderung von Frauen und nicht-binaren Per-
sonen in Arbeits- und Funktionsbereichen zum Ziel, in denen diese bislang unterrepra-
sentiert sind. Es soll aktiv auf die Erhéhung des Anteils von Frauen sowie von nicht-bina-

ren Personen in den verschiedenen Gremien des IfS hingewirkt werden.

In Zukunft ist zudem die Sichtbarkeit von Frauen und nicht-binaren Personen am Institut
zu erh6hen: So soll die Teilnahme bei Podien und Tagungen im IfS sowie bei Veranstal-
tungen unter Beteiligung des IfS systematisch gestarkt werden.

Vereinbarkeit von Arbeit und Betreuungs-/Sorgepflichten

Eine wichtige MaRnahme zur Umsetzung der Gleichstellung am IfS ist die Starkung der
Vereinbarkeit von Arbeit und Betreuungs-/Sorgepflichten. Die bestehende Vereinbarung
zur flexiblen Arbeitszeitregelung sieht unterschiedliche Arbeitszeitmodelle vor. Allen Mit-
arbeiter:innen bietet sich die Moglichkeit der Gleitzeit. Alle Wissenschatftler:innen kénnen
Uber das Modell der Vertrauensarbeitszeit zuhause arbeiten, sofern keine zwingenden
betrieblichen Griinde dagegensprechen. Fiur Betreuungs- und Sorgepflichten sollen Son-
derregelungen fur spezifische Arbeitszeitmodelle getroffen werden. Es besteht ein An-
spruch auf familienbedingte Beurlaubung (Elternzeit, Pflege von Angehérigen etc.) und
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Arbeitszeitreduzierung und diese werden flexibel und individuell gehandhabt und stehen
allen Institutsangehdorigen zur Verfugung. Wahrend der Beurlaubung wird — soweit ge-

winscht — von Institutsseite weiter Kontakt gehalten.

Sitzungen und interne Veranstaltungen sollen grundsatzlich zu familienfreundlichen Zei-

ten stattfinden.

Personalgewinnung und Chancengleichheit

Stellenausschreibungen erfolgen in der Regel 6ffentlich. Die Teilnahme der Gleichstel-
lungsbeauftragten am Auswahlverfahren ist von Anfang an sicherzustellen. Die Gleich-
stellungsbeauftragte prift vorab die Ausschreibungstexte. Diese sind geschlechtsneutral
und unter Berucksichtigung der gendergerechten IfS Richtlinien, sowie mit dem aus-
drucklichen Hinweis auf die Mdglichkeit der Bewerbung nicht-binérer Personen formu-
liert.? Sie enthalten in der Regel den Hinweis zur Gleichstellung, wonach das IfS eine
geschlechtergerechte Personalstruktur anstrebt und explizit Frauen sowie nicht-binare
Personen zur Bewerbung aufgefordert werden. Personen mit einer Schwerbehinderung
oder diesen Gleichgestellten werden bei gleicher Qualifikation bevorzugt beriicksichtigt;
dies gilt auch fur Frauen in den Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind. Das IfS
bekennt sich darliber hinaus zu dem Ziel, den Anteil von Bildungsaufsteiger:innen sowie
von Personen mit Migrations- und Fluchtgeschichte in der Wissenschaft zu erhéhen und
bertcksichtigt dies in der Auswahl von Bewerber:innen.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird in alle Personalentscheidungen einbezogen. Aus-
wahlkommissionen werden soweit moglich geschlechtsparitatisch besetzt. Bei Einladun-
gen zu Vorstellungsgesprachen wird bei gleicher (wissenschaftlicher) Qualifikation und
Eignung auf ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis zwischen Bewerber:innen ge-
achtet. Betreuungs- und Pflegezeiten werden bei der Bewertung von Leistungen — insbe-

sondere der Publikationsleistungen von Wissenschaftler:innen — explizit berticksichtigt.

Die Beriicksichtigung von Geschlechtergerechtigkeit bei der Auswahl von Bewerber:in-
nen fur die Einladung zu Bewerbungsgesprachen wird von samtlichen am Auswahlpro-
zess beteiligten Mitgliedern des IfS erwartet. Der Gleichstellungsbeauftragten gegenuber

ist vor der endgultigen Personalentscheidung die besondere fachliche Qualifikation der

2 Ein entsprechender und fir alle Ausschreibungen verbindlicher Gleichstellungspassus wurde im Sep-
tember 2023 vom Institutsrat verabschiedet.
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ausgewahlten Person vor dem Hintergrund des Bewerber:innenfeldes (und insbesondere

die Bevorzugung mannlicher gegentiber weiblichen Bewerber:innen) zu begrinden.

Personalentwicklung

Das Institut fur Sozialforschung fordert aktiv die berufliche Fort- und Weiterbildung sowohl
des wissenschaftlichen als auch des wissenschaftsstitzenden Personals. Hausinterne
und externe Veranstaltungen (Vortrage, Konferenzen, Seminare oder Workshops) stehen

samtlichen Mitgliedern des IfS offen, sofern es deren Dienstpflichten erlauben.

Mitarbeiter:innen werden zudem ermutigt, sich um die Aufnahme in Qualifizierungspro-
gramme zu bewerben, und dabei entsprechend unterstitzt. In Anbetracht des bereits ho-
hen Frauenanteils im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses ist das IfS bestrebt,
neben den bestehenden Malinahmen besonders die Karriereplanung von Wissenschaft-
lerinnen auf verschiedenen Qualifizierungsstufen durch Beratungen zu Weiterbildungs-

und Quialifizierungsmaoglichkeiten zu unterstitzen.

Antidiskriminierung

Insgesamt setzt sich das IfS zum Ziel, eine diskriminierungsfreie Arbeitskultur zu schaf-
fen. Es fordert deshalb alle Mitarbeiter:innen auf, Mal3nahmen gegen Diskriminierungen

aktiv mitzutragen.

Das Institut orientiert sich an der Antidiskriminierungsrichtlinie der Goethe-Universitat
Frankfurt a. M. und sieht es als seine Verpflichtung an, jede Form von Diskriminierung
insbesondere rassistischer, ethnisierender, antisemitischer und antimuslimischer Art so-
wie Diskriminierung bezogen auf geschlechtliche und sexuelle ldentitaten und zuge-
schriebene bzw. angenommene oder tatsachliche Eigenschaften wie Lebensalter, Reli-
gion oder Weltanschauung, Behinderung, soziale Herkunft bzw. sozialer Status und an-

dere soziale Stigmatisierungen zu verhindern oder zu beseitigen.

Zu den MalRnahmen gehort unter anderem eine gendersensible Sprache, die im Rahmen
der internen und externen Kommunikation sowie des Publikationswesens des IfS gepflegt
wird (siehe u. a. Manuskript-Richtlinien). Um Personen mit koérperlichen Einschrankungen
die Teilnahme an den wissenschaftlichen Aktivitaten des Hauses zu erméglichen, besteht
das Vorhaben, einen barrierefreien Zugang zum Erdgeschoss, auf dem sich Biros, Inf-

rastruktur, der Hauptveranstaltungsraum und ein barrierefreier Waschraum befinden,

5
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einzurichten. Daruber hinaus wird die digitale Teilnahme an Préasenzveranstaltungen
(resp. Hybridveranstaltungen) durch die Ausstattung des Hauptveranstaltungsraums mit
einem professionellen Videokonferenzsystem erleichtert. Um den Zugang zu den Res-
sourcen des Hauses insgesamt zu vereinfachen, soll der digitalisierte Bibliothekskatalog

fur den internen und externen Zugriff bereitgestellt werden.

Beschwerde- und Gleichbehandlungsrecht

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) sieht ein Beschwerderecht und die Ein-
richtung einer Beschwerdestelle in Diskriminierungsfallen flr Beschéftigte vor (813 AGG).
Der Gleichbehandlungsgrundsatz des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes wird am
IfS angewandt. Als zustandige Beschwerdestelle fungiert der Institutsrat. Uber Beschwer-
deverfahren nach dem AGG ist die Gleichstellungsbeauftragte zu informieren und bei

Einverstandnis durch die beschwerdeflihrende Person hinzuzuziehen.

Der Ablauf des Beschwerdeverfahrens ist vom Institutsrat festzulegen. Grundlage ist die

Antidiskriminierungsrichtlinie der Goethe-Universitat Frankfurt a. M.

IV. Selbstverstandnis und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin fungieren als die gewahlte Frau-
envertretung und Vertretung der nicht-bindren Personen am Institut fir Sozialforschung.
Sie kdnnen von allen Institutsmitgliedern angerufen werden. lhre Hauptaufgabe besteht
darin, die geschlechtergerechte Behandlung der Mitglieder zu fordern und zu tGberwa-
chen. DarlUber hinaus stehen sie als erste Ansprechpartnerinnen fir jegliche Diskriminie-

rungserfahrung zur Verfligung.

Die Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung umfassen fol-
gende Tatigkeiten:

(1) Erst- und Verweisberatung: Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertre-
tung sind die primaren Ansprechpartnerinnen flr Erst- und Verweisberatungen im
Zusammenhang mit geschlechterspezifischen Belastigungen, Grenziberschrei-
tungen und Diskriminierungen und sind daruber hinaus fur jegliche Formen von
Diskriminierungserfahrungen ansprechbar. Die Beratung ist parteilich im Sinne der
betroffenen Personen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertretung



IfS

verpflichten sich zu einem vertraulichen Umgang mit an sie herangetragenen In-
formationen und sind in ihrer Funktion von der Leitung des Hauses unabhangig.
In Rucksprache mit der betroffenen Person behalten sich die Gleichstellungsbe-
auftragte und die Ombudspersonen die vertrauliche Zuweisung von Beratungsfal-
len vor und stehen in begrindeten Fallen und zu Dokumentationszwecken mitei-

nander im Austausch.

(2) Begleitung von Personalentscheidungen und Einstellungsverfahren: Die
Gleichstellungsbeauftragte ist in samtliche von Seiten aller IfS-Mitglieder im Sinne
der Chancengleichheit zu treffenden Personalentscheidungen eingebunden, ihre
Teilnahme am Ausschreibungs- und Auswahlprozess ist von vorneherein sicher-
zustellen. Die Gleichstellungsbeauftragte ist dariber hinaus an allen Entschei-
dungsprozessen zu personellen und sozialen Angelegenheiten beteiligt, die die
allgemeine Chancengleichheit, Gleichberechtigung sowie die Vereinbarkeit von

Betreuungs-/Pflegeverpflichtungen und Erwerbstatigkeit betreffen.

(3) Sitz- und Beratungsrecht im Institutsrat: Die Gleichstellungsbeauftragte hat ein
Sitz- und Beratungsrecht im Institutsrat und ist jederzeit berechtigt, den Stand der
Umsetzung der Gleichstellung im Institutsrat zu erértern. Sie verfugt Uber kein
Veto-Recht, abweichende Beurteilungen und Einschatzungen sind in den unter (2)

genannten Entscheidungen protokollarisch festzuhalten.

(4) Jahrliches Monitoring: Die Gleichstellungsbeauftragte ist fur das jahrliche
Gleichstellungsmonitoring samtlicher Qualifikationsstufen, Status- und Einkom-
mensgruppen sowie die Feststellung von Unterreprasentanzen verantwortlich. Sie
hat das Recht und die Pflicht den Institutsrat einmal jahrlich Gber die Entwicklung
der Beschaftigungsstruktur zu unterrichten. Samtliche erforderlichen Personalsta-
tistiken (inkl. grafische Darstellung) stellt die administrative Geschaftsfuhrung be-

reit.

(5) Dokumentation von Fallen: Die Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertre-
tung sind unter der MalRgabe einer expliziten Zustimmung durch die betroffenen
Personen fur die Dokumentation der unter (1) genannten Beratungs- und Vorfalle
zustandig. Die Dokumentation erfolgt vertraulich, der Zugriff auf die sensiblen Da-
ten ist ausschliel3lich der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretung

vorbehalten.
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(6) Weiterentwicklung des Gleichstellungsplans gemaR den geltenden Richtli-
nien und Gesetzesvorlagen: Schliellich ist die Gleichstellungsbeauftragte fur die
Weiterentwicklung des Gleichstellungsplans gemaf den geltenden Richtlinien und
Gesetzvorlage zustandig, auf die sich der Plan maligeblich bezieht. Die Weiter-

entwicklung erfolgt im Auftrag des Institutsrats.

Die Leitung (Institutsrat) unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragte bei der ordnungsge-
maf3en Ausfihrung ihrer Aufgabe in allen Belangen und stellt die fir die Amtsausibung
erforderlichen Ressourcen regelmallig bereit. Die gewahlte Gleichstellungsbeauftragte

und ihre Stellvertretung sind vor einer Kiindigung geschutzt.

Die Wahl der Gleichstellungsbeauftragte und ihrer Stellvertretung wird gesondert gere-

gelt.

Ombudspersonen

Die Ombudspersonen sind als Vertrauenspersonen fir Konflikte zwischen zwei oder
mehreren Parteien am Institut ansprechbar. Dazu zahlen Konflikte zwischen Arbeitneh-
mer:innen sowie zwischen Arbeitnehmer:innen (resp. Projektmitarbeiter:innen, Dokto-
rand:innen, Mitarbeiter:innen, studentischen Hilfskraften etc.) und Arbeitgeber:innen
(resp. Projektleiter:innen, Dissertationsbetreuer:innen, Bibliotheks-/Archivleitung, Funkti-
onsbereichsleitung etc.). Die Ombudspersonen sind, ebenso wie die Gleichstellungsbe-
auftragte und ihre Stellvertreterin, zum vertraulichen Umgang mit an sie herangetragenen
Informationen verpflichtet und in ihrer Funktion von der Leitung des Hauses unabhangig.
In Ricksprache mit unterstitzungssuchenden Personen behalten sich die Gleichstel-
lungsbeauftragte und die Ombudspersonen die vertrauliche Zuweisung von Beratungs-
fallen vor und stehen in begrindeten Fallen und zu Dokumentationszwecken miteinander
im Austausch. In Fallen von Befangenheit, Betroffenheit, Krankheit etc. kdnnen die
Gleichstellungsbeauftragte und die Ombudsperson ihre Aufgaben an die jeweils andere

Partei Ubertragen.

Die Bestellung der Ombudspersonen wird gesondert geregelt.
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V. Schlussbestimmung

Die Uberarbeitete Fassung des Gleichstellungsplans tritt am 3. Mai 2024 in Kraft. Sie 16st

die erste Fassung vom 19. April 2022 ab.



