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Vorwort

Gleichstellung, Diversitdt und ein respektvoller Umgang mit-
einander stehen heute wieder zur Debatte - und das nicht
nur in gesellschaftlichen Nischen, sondern im Zentrum poli-
tischer Auseinandersetzungen. Errungenschaften, die iber
Jahrzehnte hart erkdmpft wurden, werden zunehmend rela-
tiviert, angezweifelt und aktiv angegriffen.

Antifeministische Narrative und rechte Ideologien finden zu-
nehmend Resonanz, auch in demokratischen Diskursen. Das
betrifft nicht nur politische Institutionen, sondern reicht tief
hinein in unseren privaten Alltag, die Arbeit, Medien und Wis-
senschaft. In diesem Klima ist es notwendiger denn je, dass
Forschungseinrichtungen klare Positionen beziehen und Ver-
antwortung libernehmen - fiir eine offene, gerechte und dis-
kriminierungsfreie Gesellschaft. Dies bedeutet konkret, das
Erreichte nicht leichtfertig aufzugeben und - auch unter poli-
tischem Druck - zu verteidigen.

Dabei werden Gleichstellung, Vielfalt und gegenseitiger Res-
pekt und die Forschungsfreiheit zunehmend lautstark in Fra-
ge gestellt. Das macht es umso dringlicher, die Prinzipien, die
unser Zusammenleben und unsere Zusammenarbeit tragen,
nicht nur zu benennen, sondern aktiv zu leben und zu ver-
teidigen. Gleichstellung und Vielfalt sind keine Option, kein
,Zusatz“ und keine verhandelbare GroRe - sie sind Grund-
prinzipien eines demokratischen, aufgeklarten und zukunfts-
fahigen Forschungsalltags und auch valider und reliabler
Forschungsergebnisse. Unsere Aufgabe ist es, diese Prinzipien

P

Ralf Zimmer-Hegmann
Kommissarischer wissenschaftlicher
Leiter und Geschdftsfiihrer
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Annika Dannemann
Gleichstellungsbeauftragte im ILS

zu sichern, auszubauen und auch gegen Druck standhaft zu
schiitzen. Symbolische Gleichstellungsarbeit reicht dabei
nicht aus. Was wir brauchen sind klare Zielvorgaben, wirksa-
me MaRnahmen, Kontrollmechanismen und eine kontinuier-
liche Uberpriifung unseres eigenen Handelns.

Vielfaltskompetenz, Antidiskriminierung und eine geschlech-
tersensible Perspektive miissen integraler Bestandteil unse-
rer taglichen (Zusammen-)Arbeit sein - in der Forschung,
in der Lehre, in der Administration. Das bedeutet auch, sich
konsequent fiir diejenigen einzusetzen, die nicht von eigenen
Privilegien profitieren. Gleichstellungsarbeit heif’t, Macht-
verhaltnisse sichtbar zu machen und aktiv zu verandern.

Feminismus setzt sich dabei nicht nur fiir gleiche Bezahlung
und faire Arbeitsbedingungen ein - es geht auch um Selbst-
bestimmung Uber die eigene Arbeit, um die Anerkennung von
Care-Arbeit und darum, dass auch unbezahlte Sorgearbeit
als gesellschaftlich relevante und unverzichtbare Arbeit wert-
geschatzt werden muss. Wenn sie nicht fair vergiitet werden
kann, muss sie zumindest politisch, institutionell und kultu-
rell sichtbar gemacht und in ihrer Bedeutung anerkannt wer-
den.

Dieser Gleichstellungsplan ist ein klares Bekenntnis zu diesen
Werten. Er soll ein verbindlicher Rahmen sein, ein Kompass
und zugleich ein Werkzeug, um Gleichstellung und Vielfalt
im Forschungsalltag konkret und wirksam umzusetzen.

. Cax
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Dr. Cornelia Tippel
Beauftragte fiir Diversitdt und
Antidiskriminierung im ILS



Praambel

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein Grund-
recht gemaf unserer Verfassung und in Artikel 3, Abs. 2 des
Grundgesetzes niedergelegt. Der Gleichstellungsplan des ILS
beruht auf dem Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Méan-
nern fiir das Land Nordrhein-Westfalen (LGG). Dieses ist am
20.11.1999 in Kraft getreten und zuletzt zum 15.12.2016 no-
velliert worden. Die Bestimmungen des Allgemeinen Gleich-
behandlungsgesetzes (AGG) werden im Sinne des AGG § 5 an-
gewandt.

Die Einhaltung der rechtlichen Vorgaben und das Erreichen der
aufgestellten Ziele ist Aufgabe der Geschéftsfiihrung und aller
Beschéftigten mit Leitungsfunktionen. Der Gleichstellungs-
plan ist Bestandteil der Personalentwicklungsplanung und
gilt flr alle Beschéftigten des ILS.

Die Gleichstellungsbeauftragte steht der Geschéftsfiihrung und
den Beschéftigten beratend in Fragen zur Gleichstellung zur
Seite.
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1. Einleitung

Gleichstellung ist eine zentrale Aufgabe des Instituts, die sich
liber alle Arbeitsbereiche erstreckt. Das ILS fordert gemaR des
LGG die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und
Mannern.

Der vorliegende Gleichstellungsplan stellt Stand und Perspek-
tiven der Gleichstellungsarbeit des ILS dar. Er dient als Leit-
faden und Arbeitshilfe zur Forderung und Verwirklichung der
Gleichstellung aller Geschlechter. Fiir das ILS ist die Chancen-
gleichheit aller Geschlechter essentiell, um so Fahigkeiten
und Potenziale erkennen und diese gezielt férdern zu kdnnen.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und zu-
gleich langerer Lebensarbeitszeiten wird eine lebenspha-
senorientierte Personalplanung fiir das ILS immer wichtiger.
In einem Forschungsinstitut wie dem ILS sind Personalent-
wicklung und Personalplanung zudem ein strategisches Ins-
trument, um allen Beschaftigten eine verlassliche Karriere-
planung bei oftmals befristeten Beschaftigungsverhaltnissen
zu ermdglichen. Die Motivation und Arbeitszufriedenheit der
ILS-Beschaftigten ist wichtiges Kapital des Instituts. Darauf
zielen auch die Regelungen zu einer ausgeglichenen Work-
Life-Balance ab. Ein Gleichstellungsplan fiir das ILS steht
somit im engen Zusammenhang mit strategischer Personal-
planung und Personalentwicklung, wie auch mit den bereits
bestehenden Betriebsvereinbarungen und Regelungen im
Institut.

Um die personliche und berufliche Weiterentwicklung aller
Beschaftigten zu erreichen, werden alle Geschlechter gleich-
behandelt. Alle Beschéftigten tragen dazu bei, dass im ILS
eine diskriminierungsfreie Arbeitsatmosphare herrscht. Es
werden die gleichen Moglichkeiten und Férderungen geboten
und die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Privatleben ge-
wabhrleistet.

In den nachfolgenden Kapiteln werden die Grundlagen des

Gleichstellungsplans, die Beschaftigtenstruktur sowie Ziele
und Malinahmen vorgestellt.

, , Was wir wollen, ist mehr als eine Frauen-,

es ist eine Menschheitsfrage.

Luise Blichner



2. Grundlagen des
Gleichstellungsplans

2.1 LGG

Die Grundlagen des Gleichstellungsplans richten sich nach
§ 6 LGG. Hiernach werden Ziele definiert, die geeignet sind,
die Gleichstellung aller Geschlechter zu férdern. Hierzu be-
darf es einer Analyse der Beschéftigtenstruktur und daran an-
kniipfende MalRnahmen, die dazu dienen, die Gleichstellung
zu foérdern, Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gewahr-
leisten und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen
beizutragen.

Die Forderung von Frauen ist nach dem Landesgleichstel-
lungsgesetz (LGG) in den Bereichen zu forcieren, in denen sie
unterreprasentiert sind. Sofern nachfolgend insbesondere
MaRnahmen zur Erh6hung des Frauenanteils vorgestellt wer-
den, wird dem LGG entsprochen. Das heilt, dass keine der
MaRnahmen eine Benachteiligung Anderer darstellt.

2.2 Anforderungen der fordermittel-
gebenden Institutionen

Forschungsprojekte des ILS werden zu einem bedeutenden
Anteil bei externen Drittmittelgebern eingeworben. Das ILS,
als auReruniversitdres Forschungsinstitut, bendtigt einen
Gleichstellungsplan, um seiner Verantwortung fiir Chancen-
gleichheit und Diversitat gerecht zu werden und zugleich die
Standards der wissenschaftlichen Exzellenz in Deutschland
zu erfiillen. Die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) ver-
pflichtet alle geférderten Einrichtungen zur Einhaltung ihrer
Gleichstellungsstandards. Diese beinhalten unter anderem
die Schaffung struktureller Rahmenbedingungen, die die
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Méannern in der
Wissenschaft ermdglichen. Ein Gleichstellungsplan dient da-
bei als zentrales strategisches Instrument, um Gleichstellung
systematisch zu fordern, bestehende Ungleichgewichte ab-
zubauen und transparente Zielsetzungen und Malthahmen
zu formulieren. Besonders im Kontext der DFG-Forderpraxis
ist die Vorlage eines aktuellen, qualitatsgesicherten Gleich-
stellungsplans zunehmend Voraussetzung fiir die Teilnahme
an Forderprogrammen und Begutachtungsverfahren. Damit
wird Gleichstellung nicht nur zur formalen Anforderung, son-
dern zu einem zentralen Baustein nachhaltiger Forschungs-
qualitdt und wissenschaftlicher Integritat.

Auch die EU als férdermittelgebende Institution macht mit
dem Start des Horizon-Europe-Forderprogramms fiir For-
schung und Innovation einen Gleichstellungsplan der antrag-
stellenden Organisation zu einem Forderkriterium.

Die Vorgaben der EU beinhalten als Ziele:

+ DieForderung der Gleichstellung von Frauen und
Ménnern in den wissenschaftlichen Laufbahnen,

« die Gewahrleistung einer ausgewogenen Vertretung
von Frauen und Mannern in Entscheidungsprozessen
und -gremien sowie

+ dielntegration der Geschlechterdimension in die
Forschungs- und Entwicklungsinhalte.

2.3 Zusammenspiel mit Personal-
entwicklungsstrategie

Das ILS erarbeitet derzeit eine Personalentwicklungsstrategie,
die zum Redaktionsschluss des Gleichstellungsplans noch
nicht vorlag. Die Fertigstellung ist fiir die ndhere Zukunft ge-
plant. Der Gleichstellungsplan ist Teil der Personalentwick-
lungsstrategie und wird den Beschaftigten liber das interne
ILS-Wiki zur Verfligung stehen.

Im folgenden Kapitel wird die Beschaftigtenstruktur der letz-
ten Jahre dargestellt und beschrieben. In einer vergleichba-
ren Zahlenreihe ldsst sich die Entwicklung seit 2021 erfassen.
Anstelle einer Gesamttabelle wird es in den nachfolgenden
Unterkapiteln einzelne Abbildungen und Ubersichten geben,
die die Entwicklung der Beschaftigtenstruktur des ILS fir die
Jahre 2021 bis 2025 darstellen. Dies dient zur besseren Les-
barkeit des Gleichstellungsplans.

I live and work with three basic assumptions:

1) There is no problem in science that can be solved
by a man that cannot be solved by a woman.

2) Worldwide, half of all brains are in women.

3) We all need permission to do science, but,

for reasons that are deeply ingrained in history,
this permission is more often given to men

than to women.

Vera Rubin, 1990

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



3. Darstellung der
Beschaftigtenstruktur

3.1 Beschaftigte insgesamt

Im ILS sind im betrachteten Zeitraum mehr Frauen als Mdnner
beschaftigt. Trotz personeller Fluktuation ist die Gesamt-
zahl der Beschaftigten liber einen Zeitraum von fiinf Jahren
nahezu konstant geblieben, fiel aber in 2025 auf unter 100
Beschaftigte. Grund hierfiir sind die nicht verlangerten Ver-

Im Jahr ... arbeiten 2021 2022 2023 2024
... Frauen im ILS 69 60 74 70

... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit
mit @ ... Std/Wo.

... Frauen arbeiten
als SHK 11

21 21

Abbildung 1: Beschdttigte im ILS

trage von studentischen Hilfskraften (SHK). Auch die Vertei-
lung von Mannern und Frauen auf Voll- und Teilzeitbeschéf-
tigung hat sich in diesem Zeitraum kaum verandert. In den
letzten fiinf Jahren arbeiteten rund zwei Drittel der Frauen im ILS
in Teilzeit, mit einer durchschnittlichen Wochenarbeitszeit von
27 Stunden. Bei den Mannern ist ein Drittel in Teilzeit tatig;
die durchschnittliche Wochenarbeitszeit tiber die fiinf Jahre
betragt 27 Stunden.

Die folgenden Abschnitte beleuchten die Beschaftigtenstruk-
tur getrennt nach wissenschaftlichem und nicht-wissen-
schaftlichem Bereich. Die studentischen Hilfskrafte werden
ab Kapitel 3.1.1 nicht mehr abgebildet.

2021 2022 2023
48 42 48

2024 Im Jahr ... arbeiten

50 - ... Manner im ILS

.. Manner arbeiten
in Vollzeit

.. Manner arbeiten
in Teilzeit
mit @ ... Std/Wo.

... Mdnner arbeiten
12 als SHK

18

24



3.1.1 Wissenschaftlicher Bereich

Im wissenschaftlichen Bereich des ILS sind insgesamt mehr
Frauen als Manner beschiftigt. Uber den Zeitraum von fiinf
Jahren ist der Frauenanteil in diesem Bereich leicht angestie-
gen, wahrend der Anteil der Manner zurlickgegangen ist. Auch
die Beschaftigungsform hat sich verandert: Der Anteil der in
Vollzeit beschaftigten Frauen hat zugenommen, wéhrend der
Anteil der Manner in Vollzeit gesunken ist. Etwa zwei Drittel
der Frauen im wissenschaftlichen Bereich arbeiten in Teilzeit
und haben Uiber den Fiinfjahreszeitraum eine durchschnitt-
liche Wochenarbeitszeit von 26 Stunden. Bei den Mannern
arbeitet ungefahr die Halfte in Teilzeit, mit einer durchschnitt-
lichen Wochenarbeitszeit von 27 Stunden.

3.1.2 Nicht-wissenschaftlicher Bereich

Zum nicht-wissenschaftlichen Bereich zdhlen der Kaufmanni-
sche Bereich und Service (KBS), die Stabsstellen Forschungs-
koordination (Foko) und Transfer und Transformation (TuT)
sowie die nicht wissenschaftlich Beschéftigten der Forschungs-
gruppen und des Bereichs Geoinformation und Monitoring
(GuM). Zu diesem Bereich zahlen die Entgeltgruppen 8-15
des TV-L (inkl. Personen mit Leitungsfunktion).

Im nicht-wissenschaftlichen Bereich sind insgesamt mehr
Frauen als Manner beschiftigt. Uber den Zeitraum von fiinf
Jahren ist der Frauenanteil in diesem Bereich jedoch leicht
zurlickgegangen, wahrend der Manneranteil zugenommen
hat. Der Anteil der in Vollzeit beschéftigten Frauen ist in die-
sem Zeitraum konstant geblieben, wohingegen sich der Anteil
der Manner in Vollzeit leicht erhoht hat. Drei Viertel der Frauen
im nicht-wissenschaftlichen Bereich arbeiten in Teilzeit und
haben uber den Fiinfjahreszeitraum eine durchschnittliche
Wochenarbeitszeit von 26 Stunden. Bei den Mannern ist etwa
ein Viertel in Teilzeit beschaftigt, mit einer durchschnitt-
lichen Wochenarbeitszeit von 34 Stunden.

3.2 Nach Karrierestufen

Derzeit gibt es im ILS keine Stellen fiir Professor*innen, die
auf einer gemeinsamen Berufung mit einer Hochschule be-
ruhen. In der Entgeltgruppe 15 sinkt der Frauenanteil, wah-
rend der Manneranteil gestiegen ist. In EG 14 wuchs der
Frauenanteil jahrlich deutlich, der Manneranteil wachst hier
langsamer. In EG 13 bleibt der Frauenanteil nahezu konstant,
der Manneranteil nimmt hingegen ab. In EG 12 sind keine
Frauen vertreten; der Manneranteil blieb zunachst gleich,
die Stelle entfiel jedoch nach einer Neubewertung.

In EG 11 waren Frauen und Manner zunachst gleich vertreten,
bis 2024 ein Mann hinzu kam. In EG 10 ergibt sich der aktu-
elle Stand seit 2024 aus einer Hohergruppierung, es gibt dort
keine Frauen. In EG 9 ist die Verteilung ungleich: Der Frauen-
anteil blieb nahezu unveréndert, der Manneranteil ging zu-
riick. In EG 8 sind ausschlief3lich Frauen beschaftigt.

, , Geh neue Wege und mache den Weg fiir

Menschen hinter dir frei. Sei Tiiroffner. Offne Tiiren,
spaziere hindurch und lass sie sperrangelweit offen.

Kiibra Giimtisay

3.2.1 Institutsleitung und Stellvertretung

Die Leitung des Instituts Ubernimmt der alleinige Geschafts-
fiihrer. Drei Leitungspersonen mit Prokura (Prokurist*innen)
vertreten zu zweit den Geschaftsfiihrer als stellvertretende
Institutsleitung bei Rechtsgeschaften. Seit 2025 ist diese
Gruppe paritdtisch besetzt.

3.2.2 Leitungen

Als Leitung werden die Personen und deren Stellvertretun-
gen bezeichnet, die Leitungs- und Weisungsbefugnis haben.
Es handelt sich um Forschungsgruppenleitungen, Bereichs-
leitungen (Geoinformation und Monitoring und Kaufmanni-
scher Bereich und Service) sowie die Stabsstellenleitungen
(Forschungskoordination und Transfer und Transformation).

Seit 2023 ist das Geschlechterverhaltnis im Leitungsbereich
ausgeglichen. In den zwei Jahren zuvor waren tendenziell mehr
Manner in Filhrungspositionen vertreten. Der Anteil vollzeit-
beschéftigter Frauen ist seit 2021 gesunken, wahrend der
Anteil von Mdnnern in Vollzeit gestiegen ist. In Vollzeit sind
aktuell etwa doppelt so viele Manner wie Frauen tatig. Nach
wie vor arbeiten insgesamt mehr Frauen in Teilzeit - und das
mit hoheren Wochenstunden als Mdnner.

3.2.3 Senior Research Manager

In der ILS Research gGmbH wurde die Funktion der Senior
Research Manager zum Zweck der Einwerbung und Bearbei-
tung von Drittmitteln eingerichtet. Die in dieser Position
befindlichen Post Docs sollen die Drittmittelakquise unter-
stiitzen und koordinieren. Das Geschlechterverhdltnis ist aus-
geglichen.

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



3.2.4 Projektleitungen

Fiir den Gleichstellungsplan werden all jene Personen als Projekt-
leitung gezahlt, die liber den internen ILS-Kostenstellenplan als
projektverantwortliche Person identifiziert wurden, sowie die
Verantwortlichen aus dem Forschungs- und Arbeitsprogramm.
Es lasst sich nicht eindeutig ableiten, ob die eingetragene Pro-
jektleitung tatsachlich die Person ist, die das Projekt eingewor-
ben und tiber einen langeren Zeitraum begleitet hat.

Projektleitungen werden haufig, aber nicht zwingend, von Per-
sonen mit Leitungsfunktion tibernommen, da einige Forder-
mittelgeber vorschreiben, dass die antragstellende Person in
einem unbefristeten Angestelltenverhaltnis stehen muss.

Dariiber hinaus libernehmen Forschungsgruppen- oder Be-
reichsleitungen oft die Projektverantwortung, wenn befristete
Vertrage vor dem Ende der geplanten Projektlaufzeit nicht
verlangert werden konnen. Hinzu kommen mogliche Ausfalle
durch Elternzeit, Krankheit, Kiindigungen oder Berufungen.

Als Projektleitungen sind insgesamt mehr Frauen als Manner
beschaftigt. Uber den Zeitraum von fiinf Jahren hat sich insge-
samt wenig verandert. Der Anteil der in Vollzeit beschaftigten
Frauen ist in diesem Zeitraum konstant geblieben, der Anteil
von Mannern in Vollzeit ist auch konstant geblieben. Die Hélfte
der weiblichen Projektleitungen arbeitet in Teilzeit und hat
liber den Fiinfjahreszeitraum eine durchschnittliche Wochen-
arbeitszeit von 29 Stunden.

3.2.5 PostDocs

Post Docs sind promovierte wissenschaftlich Mitarbeitende.
Als Post Docs sind insgesamt mehr Frauen als Madnner be-
schiftigt. Uber den Zeitraum von fiinf Jahren ist der Frauen-
anteil in diesem Bereich gestiegen, wahrend der Médnneran-
teil gleichgeblieben ist. Der Anteil der in Vollzeit beschaftigten
Frauen ist in diesem Zeitraum gestiegen, wohingegen der An-
teil der Manner in Vollzeit gleichgeblieben ist. Uber die Halfte
der weiblichen Post Docs arbeitet in Teilzeit und hat tiber den
Flinfjahreszeitraum eine durchschnittliche Wochenarbeits-
zeit von 29 Stunden. Bei den Mannern war im Fiinfjahreszeit-
raum die Halfte in Teilzeit beschaftigt, mit einer durchschnitt-
lichen Wochenarbeitszeit von 29 Stunden.

3.2.6 Promovierende

Zu den Promovierenden zéhlen wissenschaftlich Mitarbeiten-
de, die sich aktiv im Promotionsprozess befinden. Eine erste
dementsprechende Abfrage wurde fiir den Stichtag 31.12.2024
durchgefiihrt. Bis dahin wurden auch an einer Promotion inte-
ressierte Personen berlicksichtigt, die noch nicht offiziell an
einer Universitat als Promovierende zugelassen sind oder die
den Promotionsprozess ruhen lief3en.

Der Frauenanteil bei den Promovierenden ist hoher als bei den
Mannern. Der Anteil der in Vollzeit beschéftigten Frauen ist in
diesem Zeitraum gleichgeblieben, wohingegen der Anteil der
Méanner in Vollzeit gesunken ist. Uber die Halfte der weiblichen
Promovierenden arbeitet in Teilzeit und hat liber den Zwei-
jahreszeitraum eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von
24 Stunden. Bei den Mannern waren im Zweijahreszeitraum
fast alle in Teilzeit beschaftigt, mit einer durchschnittlichen
Wochenarbeitszeit von 26 Stunden.

Im Zeitraum von 2021 bis 2024 konnten sechs Promotionen
erfolgreich abgeschlossen werden, davon vier von Frauen.

ft
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ImJahrarbelten 2029 2022 2023 2024 = 2025
... Frauen im ILS

(ohne SHK) 48 45 49 49 51

... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit

26 26

25

mit @ ... Std/Wo. 28 28

Im Jahr ... arbeiten
... Manner im ILS
(ohne SHK)

2021 2022 2023 2024 2025

33 28 30 26 25

.. Manner arbeiten
in Vollzeit

20
n ’ n
!!!nn ... Manner arbeiten
29 29
27

in Teilzeit
mit @ ... Std/Wo.

25
23

Abbildung 2: Mitarbeitende im ILS ohne SHK, aufgeteilt in Vollzeit und Teilzeit

3.3 Voll- und Teilzeit

Vollzeitbeschaftigte arbeiten 40 Wochenstunden im ILS. Al-
les darunter wird als Teilzeitbeschaftigung gezahlt.

Es arbeiten insgesamt mehr Frauen als Manner im ILS. Seit
2022 arbeiten fast gleich viele Frauen und Manner in Vollzeit.
Jedoch arbeiten im Berichtszeitraum deutlich mehr Frauen
als Manner in Teilzeit, mit einer durchschnittlichen Wochen-
arbeitszeit von 27 Stunden bei den Frauen und 27 Stunden bei
den Mannern.

3.4 Unterreprasentanzen
zusammengefasst

Insgesamt sind im betrachteten Filinfjahreszeitraum mehr
Frauen als Manner im ILS beschaftigt gewesen. Es arbeiten mehr
Frauen als Manner in Teilzeit.

Der wissenschaftliche Bereich deckt die EG 13-15 ab. Im wis-
senschaftlichen Bereich war 2021 die Gesamtzahl an Mannern
und Frauen ausgeglichen. Im Verlauf des Betrachtungszeit-
raums ist der Anteil an Mannern insgesamt gesunken, erkenn-
bar ist dies auch bei der Anzahl an Mdnnern in der EG 13. Der
Manneranteil in der EG 14 ist hingegen leicht gestiegen, liegt
aber noch unter dem Anteil der Frauen in dieser EG. Der Anteil
an Frauen im wissenschaftlichen Bereich in Teilzeit ist doppelt
so hoch wie der von M@nnern. Manner sind hier also insgesamt
in den EG 13-14 und im Bereich der Teilzeitbeschaftigung un-
terreprasentiert.

Der nicht-wissenschaftliche Bereich deckt die EG 8-15 ab.
Im nicht-wissenschaftlichen Bereich arbeiten deutlich mehr
Frauen. Dies ist auch der Bereich, in dem die EG 8 und 9 ver-
treten sind, in denen deutlich mehr Frauen als Manner be-

schaftigt sind und somit eine Unterreprasentanz der Manner
vorliegt. Allerdings arbeiten mehr Manner dieser Gruppe in
Vollzeit und ihre durchschnittliche Wochenarbeitszeit bei
Teilzeitbeschaftigung ist hier hoher. Zudem sind erheblich
mehr Manner in den EG 10 und 11 eingruppiert, sowohl in Voll-
als auch in Teilzeit. Es lasst sich also festhalten, dass Manner
in den EG 8 und 9 sowie bei Teilzeitbeschaftigung stark unter-
reprasentiert sind. Frauen hingegen sind in den EG 10 und 11
stark unterreprdsentiert sowie bei Vollzeitstellen.

Bei den Leitungen betrachten wir die EG 14 und 15. Hier ist es
Uber den Verlauf des Berichtszeitraums gelungen, die totale
Anzahl an Frauen und Mannern in Leitungen auszugleichen.
Allerdings arbeiten weibliche Leitungen weniger in Vollzeit und
jene in Teilzeit arbeiten hier durchschnittlich mehr Wochen-
stunden als Ménner in Teilzeit. Insgesamt l&dsst sich festhalten,
dass mehr Manner in EG 15 eingruppiert sind und in dieser EG
Leitungsfunktionen wahrnehmen, was eine Unterreprasentanz
bei den Frauen aufzeigt. Frauen in Leitung bzw. als Stellvertre-
tung sind weniger in EG 15 eingruppiert und ibernehmen Lei-
tungen/Stellvertretungen in EG 14.

Bei den Projektleitungen, die in den EG 13-15 eingruppiert
sind, ist Giber den Berichtszeitraum hinweg jedes Jahr der Frau-
enanteil etwas hoher. In 2025 waren fast zwei Drittel der Pro-
jektleitungen weiblich. Es sind mehr Manner als Frauen Vollzeit
als Projektleitung tatig. Der Manneranteil in Teilzeit ist gering,
wohingegen mehr Frauen in Teilzeit Projekte leiten. Zusam-

, , Wer keine Frauenquote will,

muss die Frauen wollen.

Rita Stissmuth
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menfassend sind Manner bei den Projektleitungen in Teilzeit
unterreprasentiert und Frauen in Vollzeit.

Bei den Post Docs, die in den EG 13 und 14 eingruppiert sind,
war die Gesamtanzahl an Frauen und Mannern zundchst aus-
geglichen. Uber den Berichtszeitraum hat sich das Verhéltnis
verschoben, sodass zu 2025 mehr als doppelt so viele Frauen
als Manner zu den Post Docs zahlen. Der Manneranteil ist auch
hier bei den Teilzeitbeschaftigten erheblich niedriger. Zusam-
menfassend sind Manner bei den Post Docs stark unterrepra-
sentiert.

Durch eine neue Erhebung der Daten ergibt sich insgesamt,
dass weniger Personen promovieren, als noch in den Vor-
jahren. Die Promovierenden sind in EG 13 eingruppiert. Der
Frauenanteil insgesamt ist hoher. Der liberwiegende Teil der
Promovierenden arbeitet in Teilzeit. Ma@nner sind bei den Pro-
movierenden unterreprasentiert.

3.5 Prognosen

GemaR § 6 LGG sind Prognosen der zu besetzenden Stellen
in den Gleichstellungsplan aufzunehmen. Fiir die Forschend-
en im ILS kann dies nur schwer erfolgen. Aufgrund strukturel-
ler Rahmenbedingungen in der Forschung, wie dem Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) oder dem Teilzeit-
und Befristungsgesetz (TzBfG), sowie der Arbeit in zeitlich
begrenzten Projekten, kann in vielen Fallen keine Prognose
erstellt werden.

Die Stellen von Forschenden in befristeten Beschaftigungs-
verhéltnissen sind auf die Projektlaufzeit oder die Quali-
fizierungsdauer begrenzt, in einigen Fallen kénnen Vertrage
verlangert oder Forschende in anderen Projekten weiterbe-
schaftigt werden. Ein Anspruch auf Entfristung besteht nicht
und es kann auch nicht immer eine nahtlose Weiterbeschafti-
gung liber andere Projekte zugesichert werden.

Fir die Beschaftigten mit unbefristeten Beschaftigungsver-
haltnissen, wie im nicht-wissenschaftlichen Bereich oder in lei-
tenden Funktionen in der Forschung, ist wenig Fluktuation zu
erwarten. Die Stellen werden somit nicht regelmaRig frei und
nachbesetzt. Im Falle von Kiindigungen oder Renteneintritten
wird aufgrund der finanziellen Rahmenbedingungen zunéachst
geprift, ob und mit welchem Stundenumfang die Stellen
nachbesetzt werden konnen.

Fiir den Berichtszeitraum des Gleichstellungsplans stehen flinf
Renteneintritte von Beschéftigten in unbefristeten Beschafti-
gungsverhaltnissen an. Es handelt sich um Stellen, in denen
eine Unterreprasentanz von Frauen oder Mannern in den Ent-
geltgruppen vorliegt.
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Ich habe gelernt, dass der Weg des Fortschritts
weder kurz noch unbeschwerlich ist.

Marie Sktodowska Curie

Zudem muss bei Stellenbesetzungsverfahren gepriift werden,
wie der Anteil an Voll- und Teilzeitbeschéftigten im wissen-
schaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Bereich ist und ob
hierdurch eine weitere Unterreprasentanz abgebaut werden
kann.

Bei der Finanzplanung und Institutsentwicklung wird jahrlich
nach Absprache mit den Forschungsgruppen und Bereichen
gepriift, wie eine Nachbesetzung aussehen und realisiert wer-
den kann.
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4, Ziele und MalRnahmen

Die Grundlagen des Gleichstellungsplans richten sich nach
§ 6 LGG. Hiernach werden Ziele definiert, die geeignet sind,
die Gleichstellung aller Geschlechter zu fordern. Hierzu be-
darf es einer Analyse der Beschaftigtenstruktur und daran an-
kniipfende MaRnahmen, die dazu dienen, die Gleichstellung
zu fordern, Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu gewahr-
leisten und zum Abbau der Unterreprasentanz von Frauen
beizutragen.

4.1 Beschaftigte

Die nachfolgenden Unterkapitel beleuchten Themen der
Personalentwicklung.

P Ziel ist es, den ILS-Beschiftigten eine langfristige Chan-
cengleichheit und Entwicklung innerhalb des ILS zu bie-
ten, mithilfe einer ausgewogenen Verteilung in den Ent-
geltgruppen und Karrierestufen sowie einer vorausschau-
enden Personalentwicklung und strategischen Personal-
politik.

4.1.1 Ausgewogenheitinden
Entgeltgruppen

Der Abbau von Unterreprasentanzen in den Entgeltgruppen
ist ein zentrales Thema des Gleichstellungsplans.

Aufgrund der Fluktuation der Forschenden und der damit
verbundenen Dynamik wird hier je Stellenbesetzungsver-
fahren gepriift, ob eine Unterreprasentanz in den Entgelt-
gruppen vorliegt. Sollte eine Unterreprasentanz festgestellt
werden, wird im Stellenbesetzungsverfahren versucht diese
auszugleichen.

2024 hat es eine Bewertung der Stellen im ILS gegeben. Hier-
bei wurden die Aufgaben der Stelleninhaber*innen zusam-
mengetragen, von einem externen Berater gepriift und nach
den Vorgaben des TV-L bewertet.

Fur die Stellen in der Wissenschaft betrifft dies die Stellen EG
13 bis EG 15. Fiir die WMA wurden Stellenbewertungen je Ent-
geltgruppe erstellt, die verschiedene Tatigkeiten blindeln und
zusammenfassen. Es gibt demnach nicht fiir jede einzelne
Person oder Stelle eine Stellenbeschreibung, sondern jeweils
fiir jede EG eine allgemeine.

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



Fur die Beschaftigten, die nicht in der Forschung arbeiten,
hat es sowohl eine Stellenbewertung als Gruppe gegeben als
auch einzelne, funktionsbezogene Stellenbeschreibungen.
Wichtig zu erwahnen ist, dass Personen, die Stellen inneha-
ben, die niedriger bewertet wurden, nicht heruntergruppiert
worden sind. Anders verhalt es sich bei den Stellen, die hoher
bewertet wurden: Diese Personen wurden hohergruppiert.

Nach dem Stellenbewertungsprozess haben sich insbesondere
im wissenschaftlichen Service einige Anderungen ergeben.
So gab es in den EG 9-12 (kaufménnische Tatigkeiten und GuM)
Veranderungen. Auch wenn die Stellenbewertungen nicht
personenbezogen vorgenommen worden sind, betrifft das
Ergebnis einzelne Personen.

P Zielist es, in der Laufzeit des Gleichstellungsplans die
Unterreprasentanzen in den Entgeltgruppen abzubauen.
So soll bei Stellenbesetzungsverfahren der EG 8-12 ge-
priift werden, ob durch Anderungen der Aufgaben Stellen
hoherwertiger ausgeschrieben werden kdnnen und die
Unterreprasentanzen so langfristig abgebaut werden kon-
nen.

4.1.2 Ausgewogenheitin den
Karrierestufen

Es stehen nicht regelmaRig Stellen in héheren Entgeltgrup-
pen zur Verfiigung und es ist nicht immer eine Beforderung
oder Hohergruppierung moglich, da z. B. die Aufgaben fiir
entsprechende Stellen fehlen. Alle Beschaftigten mit den
bendtigten Qualifikationen konnen sich in internen Bewer-
bungsprozessen auf h6herwertige Stellen bewerben.

Die Position des wissenschaftlichen Direktors/der wissen-
schaftlichen Direktorin wurde beim ILS bis 2022 nach dem so-
genannten Jiilicher Modell durch eine gemeinsame Berufung
mit einer Hochschule besetzt. Diese Position ist derzeit stell-
vertretend besetzt. Das Berufungsverfahren zusammen mit
der Technischen Universitat Dortmund wird derzeit durch-
gefiihrt. Das ILS wiirde es begriiften, wenn die Position mit
einer Frau besetzt wird. Das Berufungsverfahren unterliegt
der Berufungsordnung der TU Dortmund.

Stellenbesetzungsverfahren speziell fiir Post Docs oder
Promovierende sind zum Redaktionsschluss nicht vorge-
sehen.

P Zielistes,dass die bereits adressierten Unterreprasen-
tanzen in den Karrierestufen abgebaut werden und es an
anderen Stellen zu keinem Aufbau neuer Unterreprasentan-
zen kommt. Sollten Stellen fiir diese Positionen ausge-
schrieben werden, ist zu priifen, wie die Unterreprasen-
tanzen zu diesem Zeitpunkt aussehen. Neben maglicher
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Unterreprasentanzen in den Entgeltgruppen ist auch auf
das Verhdltnis der Voll- und Teilzeitbeschaftigten zu ach-
ten. Manner sind sowohlin den EG 13 und 14 sowie im Be-
reich der Teilzeit unterreprasentiert.

4.2 Diskriminierungen in Stellen-
besetzungsverfahren

Der Abbau von Diskriminierung im Arbeitsalltag ergibt sich
aus dem Selbstverstdandnis des ILS. Die Chancengleichheit flir
alle Geschlechter sowie eine Kultur der Wertschatzung und
Diversitat setzen voraus, dass es im ILS flir Benachteiligungen
keinen Raum geben soll.

P Zielist es, Diskriminierungen bereits bei Stellenbeset-
zungsverfahren zu vermeiden.

4.2.1 Ablauf Stellenbesetzungsverfahren

Bereits bei der Ausschreibung von zu besetzenden Stellen wer-
den alle Geschlechter angesprochen. Die Stellenbezeichnung
ist geschlechtsneutral formuliert und wird durch (m/w/d) er-
ganzt. Die Stellenausschreibungen sind um folgende Formulie-
rung im Bereich ,Wir bieten:“ ergénzt worden:

«  Chancengleichheit und Vereinbarkeit von Beruf,
Familie und Privatleben

« flexible Zeiteinteilung mit Homeoffice-
Moglichkeiten

Gemal unseres Gleichstellungsplans und den Vorgaben des
Landesgleichstellungsgesetzes mochten wir ungleiche Re-
présentanzen in den Entgeltgruppen abbauen und die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie fordern. Schwerbehinder-
te Bewerberinnen werden bei gleicher Eignung bevorzugt
beriicksichtigt. Eine ausflhrlichere Fassung ist auf der
ILS-Webseite unter Das ILS PArbeiten im ILS P> Stellen-
ausschreibungen zu finden: https://www.ils-forschung.de/
das-ils/arbeiten-im-ils/

Alle Personen, die an Stellenbesetzungsverfahren beteiligt sind,
wirken aktiv daran mit, dass es an keiner Stelle zu Benachteili-
gungen kommt. Den Leitungen steht eine Tabelle zur Verfiigung,
die genutzt werden kann, um Eindriicke aus den Bewerbungs-
unterlagen festzuhalten. Diese kann um die Eindriicke im Vor-
stellungsgesprach weiter erganzt werden. So sollen die Stellen-
besetzungsverfahren dokumentiert und Diskriminierungen im
Bewerbungsprozess abgebaut werden.

» Uber die Laufzeit dieses Gleichstellungsplans sollen
Eindriicke der Leitungen gesammelt werden, um zu er-
kennen, ob die MaBnahme erfolgreich war.
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4.2.2 Monitoring

Seit 2024 hat das ILS ein Monitoring des Bewerbungsprozes-
ses eingefiihrt. Darliber soll {iber die ndchsten Jahre darge-
stellt werden, wie viele Bewerbungen auf ausgeschriebene
Stellen insgesamt pro Jahr eingehen, wie viele Personen zu
Vorstellungsgesprachen eingeladen und eingestellt werden.
Die Ubersicht ist wie folgt unterteilt nach Geschlechtern:
Mannlich, Weiblich, Divers.

Es gab keine Bewerbungen von Personen, die sich im Jahr
2024 selbst als divers vorgestellt haben oder wo dies aus den
Bewerbungsunterlagen klar hervorging. Insgesamt (inklusive
der Stellen fiir Studentische Hilfskrafte) sind 199 Bewerbun-
gen eingegangen, das Verhaltnis zwischen Frauen und Man-
nern ist nahezu ausgeglichen. Zu Bewerbungsgesprachen
wurden 72 Personen eingeladen, zwei Drittel davon waren
Frauen. Eingestellt wurden ebenfalls mehr Frauen.

Es gab keine Bewerbungen von Personen, die sich im Jahr
2025 selbst als divers vorgestellt haben oder wo dies aus
den Bewerbungsunterlagen klar hervorging. Insgesamt (in-
klusive der Stellen fiir Studentische Hilfskrafte) sind 106 Be-
werbungen eingegangen, im Vergleich zum Vorjahr sind
mehr Bewerbungen von Frauen eingegangen.

Zu Bewerbungsgesprachen wurden 29 Personen eingeladen,
etwas mehr als die Halfte waren Frauen. In 2025 wurden mehr
Manner als Frauen eingestellt.

P Ziel ist es, das Monitoring im Bereich Recruiting weiter-
zufiihren, um eine Entwicklung liber die nachsten Jahre
genauer betrachten zu kdnnen.

4.3 Forschung

Gleichstellung ist eine Querschnittsaufgabe fiir die For-
schungspraxis des ILS. Forschungsprozesse sollen frei von
Ungleichbehandlungen gestaltet und zugleich sensibel flr
Geschlechter- und Diversitatsperspektiven sein. So leistet
das Institut einen Beitrag zu einer gerechten und inklusiven
Wissenschaftskultur.

Tabelle 1: Bewerbungsmonitoring im ILS

Bewerbungs- 2024
prozess
Gesamt Frauen Méanner
199 104(52%) 95 (48%)
Einladungen 72 46 (64%) 26 (36%)
Einstellungen 34 22 (65%) 12 (35%)

P Ziel ist es, faire Rahmenbedingungen zu schaffen, in
denen alle Forschenden ihr Potenzial entfalten knnen.

4.3.1 Steigerung der Sichtbarkeit von
Wissenschaftlerinnen

Um die Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft zu star-
ken, ist ein ganzes Biindel an MaRnahmen notwendig: Dazu
zdhlen die Teilhabe an Fachveranstaltungen, die Sichtbarkeit
in den (sozialen) Medien, der Aufbau von Netzwerken und
Mentorings, die Sichtbarkeit liber Veroffentlichungen sowie
die aktive Leitungsfunktion in Projekten. Projektleitungen
sind ein wesentlicher Entwicklungsschritt in der wissen-
schaftlichen Karriere, da sie Verantwortung, Management-
kompetenz und die Fahigkeit zur inter- und transdisziplindren
Zusammenarbeit erfordern. Frauen, die solche Positionen
libernehmen, kdnnen ihre wissenschaftliche Expertise sicht-
bar machen, Netzwerke aufbauen und ihre Karrierechancen
deutlich verbessern. Das ILS setzt sich daher dafiir ein, Struk-
turen und Rahmenbedingungen zu schaffen, die es Frauen
erleichtern, Leitungsverantwortung in Projekten zu tiberneh-
men und dariiber in der Wissenschaft sichtbar zu werden.

Dazu zahlen etwa flexible Arbeitszeiten und familienfreund-
liche Rahmenbedingungen, um Frauen die Ubernahme von
Leitungsfunktionen zu erméglichen. Auch die Ubernahme
von Projektleitungen in Tandem- oder Mentoring-Konstruk-
tionen (z. B. erfahrene Wissenschaftlerinnen mit Nachwuchs-
kréften), um gezielt Kompetenzen fiir die Ubernahme von Pro-
jektleitungen zu fordern, ist zu ermoglichen.

P Ziel ist es, Frauen proportional zu ihrem Anteil an den
wissenschaftlich Beschaftigten auch weiterhin aktiv fiir
die Leitung von Forschungsprojekten zu gewinnen. Hierzu
soll zundchst ermittelt werden, wie ein Mentoringprogramm
Nachwuchswissenschaftlerinnen unterstiitzen kann und
welche Maglichkeiten intern bereits etabliert und weiter
ausgebaut werden konnen.

2025
divers Gesamt Frauen Manner divers
0 (0%) 106 61 (58%) 45 (42%) 0 (0%)
0 (0%) 29 16 (55%) 13 (45%) 0 (0%)
0 (0%) 9 4 (44%) 5 (56 %) 0 (0%)

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



4.3.2 Integration von Geschlecht und
Diversitat in Forschungsthemen

Fordermittelgebende Institutionen legen zunehmend Wert
auf die angemessene Bertlicksichtigung der Dimensionen
Geschlecht und Vielfalt in den jeweiligen Forschungsthe-
men. Darliber hinaus ermdglicht die differenzierte Betrach-
tung unterschiedlicher gruppenbezogener Betroffenheiten
und Benachteiligungen eine tiefergehende Analyse der For-
schungsthematik. Vor diesem Hintergrund kommt der Be-
riicksichtigung und gezielten Auswertung von Vielfaltsdimen-
sionen eine zunehmende Bedeutung auch in den Forschungs-
themen des ILS zu. Die Forschungsschwerpunkte des ILS sind:
Entwicklung nachhaltiger Siedlungs-, Freiraum- und Infra-
strukturen, Transformation urbaner Raume und Mobilitdten
und Sozialrdumliche Ungleichheiten und gerechte Stadtent-
wicklung. Dies betrifft alle Stufen des Forschungsprozesses: das
Forschungsdesign, die Datengenerierung und -auswertung
sowie den Wissenstransfer. Das ILS sensibilisiert die For-
schenden fiir die Relevanz der Vielfaltsdimensionen in den
Forschungsthemen, beispielsweise wurde im Jahr 2021 eine
Forschungskonferenz zum Thema ,,Genderdimensionen in der
Forschung® organisiert. Darliber hinaus bieten die relevanten
Forderinstitutionen regelmaRig Webinare zur Integration von
Vielfaltsdimensionen in Projektantragen an, auf die institutions-
intern aufmerksam gemacht wird. Zudem strebt das ILS eine
diverse Besetzung der Projektteams an. AuRerdem hat sich
das ILS dem Positionspapier ,Zusammenhalt statt Hetze“
nordrhein-westfalischer Nichtregierungsorganisationen an-
geschlossen, das konkrete Ansatze fiir mehr gesellschaftli-
chen Zusammenhalt und die Starkung demokratischer Struk-
turen benennt.

P Ziel ist es, weiterhin im gesamten Forschungskreislauf
Geschlecht und Diversitét in die Forschungsthemen zu in-
tegrieren. Hierzu soll auf eine ausgewogene Besetzung der
Projektteams geachtet werden.

4.3.3 Sichtbarkeit der Forschungs-
ergebnisse von Forscherinnen

Die Daten zum Output sind sehr umfangreich. In den Vorjahren
wurden die Geschlechter je Output-Art erfasst, aber nicht die
tatsachliche Anzahl an Personen je Geschlecht, die an einer Ver-
offentlichung mitgewirkt hat. Zudem lasst sich nicht immer dar-
stellen oder abfragen, wie und in welchem Umfang die Arbeit ge-
wesen ist. Da im ILS viele Output-Arten erfasst werden, wurden
diese gruppiert und dann nach Jahren beschrieben.

Referierte und nicht referierte Aufsitze, Beitrage in Sam-
melbianden, Monographien, Transfer- und Politikpapiere:

2021 wurden 95 Publikationen erfasst. Daran beteiligt waren
13 Frauen in Teilzeit und elf Frauen in Vollzeit, sowie sechs
Manner in Teilzeit und 32 Manner in Vollzeit.
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2022 wurden 93 Publikationen erfasst. Daran beteiligt wa-
ren 22 Frauen in Teilzeit und 19 Frauen in Vollzeit, sowie
14 Ménner in Teilzeit und 25 Manner in Vollzeit.

2023 wurden 88 Publikationen erfasst. Daran beteiligt wa-
ren 19 Frauen in Teilzeit und 23 Frauen in Vollzeit, sowie 12
Manner in Teilzeit und 27 Manner in Vollzeit.

2024 wurden 106 Publikationen erfasst. Daran beteiligt wa-
ren 35 Frauen in Teilzeit und 24 Frauen in Vollzeit, sowie 12
Manner in Teilzeit und 22 Manner in Vollzeit.

Es lasst sich zusammenfassen, dass im Verlauf der vier Jah-
re die Summe an Publikationen anndhernd gleichgeblieben
ist. Der Anteil an Frauen, die Publikationen verfasst haben,
hat sich im Zeitraum mehr als verdoppelt. Der Anteil an Man-
nern, die Publikationen verfasst haben, hat sich im Zeit-
raum kaum verandert.

Herausgeberschaften Special Issues und Sammelbdnde:

2021 wurden vier Herausgeberschaften erfasst. Daran betei-
ligt waren jeweils zwei Frauen und zwei Manner in Vollzeit.

2022 wurden drei Herausgeberschaften erfasst. Daran betei-
ligt waren eine Frau in Vollzeit und zwei Ma@nner in Vollzeit.

2023 wurden drei Herausgeberschaften erfasst. Daran betei-
ligt waren eine Frau in Teilzeit und zwei Manner in Vollzeit.

2024 wurden zwei Herausgeberschaften erfasst. Daran be-
teiligt waren zwei Manner in Vollzeit.

Im Jahr ... wurden

d 2021 2022 2023 2024
...Publikationen erfasst. —

95 93 88 106

Daran beteiligt 24 a1 42 59
waren ... Frauen

... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit

Abbildung 3: Publikationen im ILS

Es lasst sich zusammenfassen, dass die Anzahl an Heraus-
geberschaften etwas abgenommen hat. Durchgédngig waren
jedoch zwei Manner in Vollzeit daran beteiligt, der Frauen-
anteil, ob Voll- oder Teilzeit ist hier geringer.

Referierte, wissenschaftliche und transferorientierte
Vortrage und Moderationen:

2021 wurden 13 Vortrage/Moderationen erfasst. Daran be-
teiligt waren 16 Frauen in Teilzeit und 35 Frauen in Vollzeit,
sowie acht Manner in Teilzeit und 24 Madnner in Vollzeit.

2022 wurden 142 Vortrage/Moderationen erfasst. Daran betei-
ligt waren 25 Frauen in Teilzeit und 14 Frauen in Vollzeit, sowie
13 Mdnner in Teilzeit und 21 Manner in Vollzeit.

2023 wurden 183 Vortrage/Moderationen erfasst. Daran betei-
ligt waren 26 Frauen in Teilzeit und 17 Frauen in Vollzeit, sowie
14 Mdnner in Teilzeit und 17 Manner in Vollzeit.

2024 wurden 147 Vortrage/Moderationen erfasst. Daran betei-
ligt waren 17 Frauen in Teilzeit und 22 Frauen in Vollzeit, sowie
acht Manner in Teilzeit und 20 Mdnner in Vollzeit.

Es lasst sich zusammenfassen, dass die Anzahl der Modera-
tionen und das Halten/Vorbereiten von Vortrdagen liber die
Jahre nahezu dhnlich ist, bis auf 2023, in dem Jahr wurden
besonders viele referierte Vortrage erfasst. Frauen sind hier
starker vertreten. In den Jahren 2022 und 2023 haben deut-
lich mehr Frauen in Teilzeit in diesem Bereich mitgewirkt.
Insgesamt ist der Anteil von Mannern in Teilzeit hier sehr
unterreprasentiert.

Im Jahr ... wurden
...Publikationen erfasst.

2021 2022 2023 @ 2024

95 93 88 106
38 39 B0 34

Daran beteiligt
waren ... Manner

... Méanner arbeiten
in Vollzeit

... Manner arbeiten
in Teilzeit
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Im Jahr ... wurden —
.Herausgeberschaften 2021 2022 | 2023 2024

erfasst. 4 3 3 2

Daran beteiligt 2 1 1 0

waren ... Frauen

... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit

Abbildung 4: Herausgeberschaften im ILS

Lehrveranstaltungen (Sommer- und Wintersemester):

2021 wurden 14 Lehrveranstaltungen gehalten. Daran be-
teiligt waren vier Frauen in Teilzeit und eine Frau in Vollzeit,
sowie sieben Manner in Vollzeit.

2022 wurden 9 Lehrveranstaltungen gehalten. Daran betei-
ligt waren eine Frau in Vollzeit, sowie drei Manner in Teilzeit
und drei Ma@nner in Vollzeit.

2023 wurden 18 Lehrveranstaltungen gehalten. Daran beteiligt
waren drei Frauen in Teilzeit und zwei Frauen in Vollzeit, so-
wie drei Manner in Teilzeit und flinf Manner in Vollzeit.

2024 wurden 8 Lehrveranstaltungen gehalten. Daran betei-

Im Jahr ... wurden —
..Vortrage/Moderationen 2021 2022 2023 2024

erfasst. 133 142 183 147
Daran beteiligt 51 39 43 T

waren ... Frauen —

, 17
... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit

Abbildung 5: Vortrdge/Moderationen im ILS
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—— Im Jahr ... wurden
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ligt waren drei Frauen in Teilzeit und eine Frau in Vollzeit,
sowie ein Mann in Teilzeit und vier Mdnner in Vollzeit.

Es lasst sich zusammenfassen, dass mehr Manner als Frauen
Lehrtatigkeiten Gibernehmen. Allerdings ist der Anteil an
Frauen in Teilzeit hoher als der Anteil von Mannern in Teilzeit.
Uberwiegend iibernehmen Méanner in Vollzeit mehr Lehr-
tatigkeiten.

Die Anzahl von Frauen und Mannern in Vollzeit im ILS ist
mittlerweile nahezu ausgeglichen. Gemessen an den Be-
schaftigungsverhaltnissen (Kap. 3.1) kann festgestellt wer-
den, dass Manner in Vollzeit insgesamt etwas aktiver als
Frauen in Vollzeit sind. Dies wird bei den Publikationen und
der Lehre deutlich. Der Anteil an Frauen in Teilzeit ist mehr

— Im Jahr ... wurden
2021 2022 | 2023 = 2024 . \ortrage/Moderationen

133 142 183 147 erf<3.s§t.
32 34 31 | 28 Daran beteiligt

— waren ... Mdnner
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... Manner arbeiten
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... Méanner arbeiten
in Teilzeit
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Im Jahr ... wurden
..Lehrveranstaltungen 2021 2022 = 2023 2024

gehalten. 14 9 18 8

Daran beteiligt 5 1 5 a

waren ... Frauen

... Frauen arbeiten
in Vollzeit

... Frauen arbeiten
in Teilzeit

Abbildung 6: Lehrveranstaltungen im ILS

als doppelt so hoch wie der Anteil der Manner in Teilzeit.
Frauen erbringen jedoch nicht mehr als doppelt so viel Out-
put. Besonders deutlich wird dies bei den Publikationen
und den Vortragen/Moderationen.

» Zusammenfassend kann als Ziel formuliert werden, dass
der Anteil von Frauen insgesamt am Output erh6ht werden
sollte, um die Sichtbarkeit ihrer eigenen Forschungsergeb-
nisse zu erhéhen. Optionen sollen in den Projektteams be-
sprochen werden. Passende Formate zum Prasentieren von
Forschungsergebnissen zu finden ist ein dauerhaftes Thema
im ILS. Moglichkeiten werden intern diskutiert und auf die
Passfahigkeit gepriift und weiterentwickelt.

4.4 |Institutskultur

Das ILS versteht sich als geschlechtergerechtes, familien-
freundliches, offenes, inklusives und interkulturelles Ins-
titut. Alle setzen sich fiir den Abbau von Diskriminierung, die
Chancengleichheit von Geschlechtern und eine Kultur der
Wertschatzung von Diversitat ein und verstehen das als eine
wichtige Grundlage fiir Wissenschaft und Verwaltung. Die
Arbeitssprachen im ILS sind deutsch und englisch.

Fur alle Beschéftigten gilt die flexible Gestaltung des Ar-
beitsortes durch alternierende Telearbeit sowie flexible
Arbeitszeitgestaltung. Zudem sollen alle Veranstaltungen,
Besprechungen und Gremiensitzungen zu familienfreund-
lichen Zeiten in den Vormittagsstunden stattfinden. Bei in-
ternen Terminen gibt es immer die Moglichkeit, sich hybrid
zuzuschalten.

Im Jahr ... wurden

2024 | |ehrveranstaltungen
8 gehalten.
Daran beteiligt
waren ... Manner

2021 2022 2023
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Iy

LI

.. Mdnner arbeiten
in Vollzeit
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4.4.1 Zusammenarbeitin allen Bereichen

Das ILS betreibt internationale Stadtforschung. Das bedeu-
tet, dass sowohl der Anteil internationaler Mitarbeitender als
auch internationale Kooperationen eine wichtige Bedeutung
haben.

So werden forschungsgruppen- und bereichsiibergreifende
Projektantrage gestellt und Projekte bearbeitet. Dies fordert
ein gutes Miteinander und starkt die Gemeinschaft tiber den
eigenen Arbeitsbereich hinaus. Zudem ist die vertrauensvolle
Zusammenarbeit zwischen der Forschung und den Servicebe-
reichen fiir alle Organisationseinheiten von groRer Bedeutung.

Die Identifizierung von Zielen und Strategien zu den Themen
Diversitat, Gleichstellung und Inklusion ist notwendig fiir alle
Arbeitsbereiche, um die jeweiligen Aufgaben zu erfiillen.

P Alle Beschiftigten des ILS sind bemiiht, einen kooperati-
ven und partnerschaftlichen Umgang miteinander zu fiih-
ren. Dies unterstiitzt eine gute Arbeitsatmosphare und starkt
das Vertrauen in die Zusammenarbeit auf allen Ebenen.

4.4.2 Auswertung Beschaftigtenumfrage
aus Juli 2025

Die Gleichstellungsbeauftragte und die Beauftragte fiir Di-
versitat und Antidiskriminierung haben im Juli 2025 eine Be-
fragung aller Beschaftigten des ILS flir den vorliegenden Gleich-
stellungsplan durchgefiihrt. Dabei wurden Diskriminierungs-
erfahrung, Arbeitszeit und Umgang mit Uberstunden abge-
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fragt. Der Fragebogen wurde an 120 Beschéftigte verschickt.
An der Befragung hat etwa die Halfte aller Beschaftigten teil-
genommen, wobei weibliche Beschaftigte mit 71 % Uberre-
prasentiert sind.

Hinsichtlich der Benachteiligungs- und Diskriminierungser-
fahrungen in den letzten zwei Jahren geben zehn Personen
an, dass sie selbst Benachteiligung oder Diskriminierung er-
fahren haben und acht Personen, dass sie Benachteiligung
oder Diskriminierung anderer beobachtet haben. Nach in-
dividuellen Merkmalen ausgewertet, geben Frauen vier Mal
so haufig wie Manner an, in den letzten zwei Jahren im ILS
Benachteiligung oder Diskriminierung erfahren zu haben. Be-
ziiglich der Diskriminierungsdimensionen betrifft dies zum tiber-
wiegenden Teil die Diskriminierung aufgrund der Sprache
und des Geschlechts. Die Befragten wiinschen sich, dass das
Thema Diskriminierung ernstgenommen sowie offen und trans-
parent behandelt wird. Ein relevanter Teil der Befragten wiinscht
sich eine Fortbildung bzw. Sensibilisierung zum Thema. Es gibt
also eher wenig konkrete Benachteiligungs- und Diskriminie-
rungserfahrungen im ILS, diese missen jedoch weiterverfolgt
werden.

P Aus der Befragung ergibt sich ein konkreter Arbeitsauf-
trag: Die Organisation einer institutsiibergreifenden Schulung
zum Thema Diskriminierung, insbesondere hinsichtlich der
Merkmale Geschlecht und Sprache. Zudem sollte die eng-
lischsprachige Kommunikation starker in den Institutsalltag
integriert und insbesondere organisatorische Informationen
auch auf Englisch zur Verfiigung gestellt werden.
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Die Themen Arbeitszeit und Umgang mit Uberstunden wur-
den in die Befragung aufgenommen, da sich bei der Erarbei-
tung der vorangegangenen Gleichstellungsplane zeigte, dass
zwar eine ungleiche Verteilung der Voll- und Teilzeitstellen
auf Frauen und Manner festgestellt werden konnte, deren
Interpretation jedoch nicht eindeutig war. Eine offene Frage
war beispielsweise, inwieweit die vertraglich vereinbarte Ar-
beitszeit den individuellen Praferenzen der Beschéftigten
entspricht und ob es hier Handlungsbedarf fiir den Gleichstel-
lungsplan gibt. Zu diesem Thema gibt der Gberwiegende Teil
der Befragten an, mit der vertraglich vereinbarten Wochen-
arbeitszeit zufrieden zu sein. Die Fallzahlen der Personen, die
sich entweder eine hohere oder niedrigere Arbeitszeit wiin-
schen, sind sehr klein und die Griinde dafiir sehr individuell.

Beim Thema Uberstunden zeigt sich ein in der Wissenschaft er-
wartbares hohes Ausmal’ an Uberstunden, die teils nur schwie-
rig abgebaut werden kdnnen.

P Zielist es, die genauen Griinde fiir Uberstunden und
die Moglichkeiten, diese zu vermeiden - trotz struktu-
reller Zwange des Wissenschaftssystems - weiter zu dis-
kutieren, um Beschéftigte vor Uberlastung zu schiitzen.

P Unter anderem soll die Betriebsvereinbarung zur flexi-
blen Arbeitszeit liberarbeitet werden, was dazu beitragen
soll, den Aufbau von Uberstunden zu reduzieren. Zudem
wird das Thema seit der internen Vorstellung der Ergeb-
nisse intensiv in allen Bereichen des Instituts diskutiert
und die Leitungen hierfiir sensibilisiert.
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5. Diversitat

Das ILS strebt an, die Diversitat der Gesellschaft widerzuspie-
geln und steht dabei fiir einen respektvollen Umgang mitei-
nander und eine diskriminierungsfreie Arbeitsumgebung fir
alle Beschéftigten. Dazu gehdrt eine gelebte Institutskultur
der Anerkennung der Gleichwertigkeit aller Menschen, un-
abhangig von Geschlecht, Hierarchie, Herkunft, Religion oder
anderen individuellen Merkmalen.

Anfang 2024 wurde auf Initiative der Gleichstellungsbeauf-
tragten eine Ansprechperson fiir Diversitat und Antidiskrimi-
nierung ernannt, die zugleich als Beschwerdestelle in Diskri-
minierungsfallen nach § 13 AGG fungiert.

Die Besetzung der ILS-internen Beschwerdestelle und der
Ablauf des Beschwerdeverfahrens wurden in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt. Mit der Einrichtung und Bekanntma-
chung der Beschwerdestelle signalisiert das ILS den Mitarbei-
tenden, Diskriminierungen nicht zu dulden, diese ernst zu
nehmen und aufzuarbeiten. Die Beschwerdestelle ermdglicht
ein transparentes Beschwerdeverfahren mit professioneller
Begleitung und Bearbeitung und erfiillt damit ebenfalls eine
praventive Funktion.

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



6. Rahmenbedingungen

Um nicht nur den formalen Vorgaben der férdermittelgeben-
den Institutionen und dem LGG gerecht zu werden, werden
weitere Punkte vorgestellt, die fiir den Gleichstellungsplan
relevant sind. Das Audit berufundfamilie und die Betriebsver-
einbarungen stellen einen zentralen Teil der Gleichstellungs-
arbeit dar. Dariiber hinaus engagieren sich die Beschaftigten
an verschiedenen Stellen fiir ein gutes Miteinander im beruf-
lichen Alltag. Auch die Arbeit der externen Gremien ist fiir das
Funktionieren der Arbeits- und Forschungstatigkeiten unver-
zichtbar.

Der Gleichstellungsplan des ILS wirkt nicht nur auf die Gleich-
stellung von Geschlechtern hin, sondern hat das Ziel der bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben fiir
alle Beschaftigten. So werden Karrieren fiir alle Beschaftig-
ten ermoglicht.

6.1 Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Sexuelle Beldstigung und grenziiberschreitendes Verhal-
ten werden im ILS nicht geduldet. Alle Beschaftigten be-
miihen sich um einen partnerschaftlichen und respektvollen
Umgang miteinander.

Mit Einrichtung der Beschwerdestelle nach dem AGG und
Bestellung einer Ansprechpartnerin fiir Diversitdt und Anti-
diskriminierung stehen den ILS-Beschaftigten diverse An-
laufstellen zur Verfligung, an die sich Betroffene wenden kon-
nen. Weitere Anlaufstellen sind die Gleichstellungsbeauftragte,
der Betriebsrat, die Personalabteilung und die Leitungen.

Mit der Verabschiedung der Betriebsvereinbarung ,Ein-
richtung einer Beschwerdestelle und Ablauf des Beschwer-
deverfahrens* setzt das ILS einen ersten wichtigen Schritt,
um sexuelle Beldstigung und grenzverletzendes Verhalten
am Arbeitsplatz zu unterbinden. In der Betriebsvereinba-
rung sind Begriffe definiert und das Beschwerdeverfahren
wird transparent erlautert.

Alle Beschaftigten kdnnen sich beraten lassen und sich
informieren, ohne dass ein formales Verfahren in Gang
gesetzt wird. So kdnnen Beschaftigte auch melden, wenn
es bei Dienstgeschaften auRerhalb des ILS (Dienstreisen,
Vortrage, Interviews, Feldforschung etc.) zu Vorfallen mit
Dritten gekommen ist.

Zudem ist fur die Laufzeit des Gleichstellungsplans vor-
gesehen, dass es einen Austausch unter den Forschenden
des ILS geben soll. Hierbei soll es um Beldstigungen und
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Ubergriffiges Verhalten bei Feldforschungen auferhalb des
ILS (wie Interviews und teilnehmende Beobachtungen) und
das Ulbergreifende Thema der Sicherheit von Forschenden
gehen.

6.2 Teilnahme an Programmen zur Forderung
von Familie, Pflege, Beruf und Privatleben

Beschaftigte, die Angehorige pflegen und/oder Kinder be-
treuen, brauchen Unterstiitzung, um die berufliche Tatig-
keit mitder Sorgearbeitverbinden zu kénnen. Vor dem Hin-
tergrund des hohen Uberstundenaufkommens ist dem ILS
auch die Work-Life-Balance der Beschaftigten wichtig, die
keine Sorgearbeit libernehmen. Daher erganzen wir den
bisherigen Wortlaut in der internen Kommunikation ,Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie“ um den Punkt des Pri-
vatlebens. Ob Beschéftigte ein Ehrenamt oder Hobby
verfolgen, alle sollen die zur Verfligung stehenden 24 Stun-
den am Tag optimal und moglichst zufriedenstellend nutzen
und fiillen kénnen und bendtigen Zeiten des Erholens und
der Regeneration.

6.2.1 Audit berufundfamilie

Die familienbewusste Personalpolitik des ILS zeigt sich in der
erfolgreichen Zertifizierung des ILS im Rahmen des ,audit
berufundfamilie®. Seit der ersten Zertifizierung im Jahr 2010
gab es in einem Turnus von drei Jahren eine Uberpriifung
durch die berufundfamilie gGmbH. Nach der letzten erfolg-
reichen Auditierung im Jahr 2019 hat das ILS nun die Zerti-
fizierung mit dauerhaftem Charakter bekommen. Da (iber das
Audit keine weiteren Malknahmen installiert werden konnen,
tritt das ILS zum 31.12.2025 aus dem audit berufundfamilie
aus. Das ILS konzentriert sich nun auf folgende Programme:
wVereinbarkeit von Beruf & Pflege - Landesprogramm NRW*
und ,,Erfolgsfaktor Familie“ - vom Bundesministerium fiir Bil-
dung, Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

6.2.2 Vereinbarkeit Beruf & Pflege

Das ILS hat die Charta zur Vereinbarung von Beruf & Pflege in
Nordrhein-Westfalen unterzeichnet. Die Charta zur Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege reagiert auf die Herausforderungen
des demografischen Wandels, insbesondere auf eine alternde Be-
legschaft, einen wachsenden Fachkraftemangel und steigen-
de Pflegeverantwortung von Beschéftigten. Unternehmen
erkennen zunehmend, dass gute L&sungen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Pflege sowohl Beschéftigte entlasten als
auch betriebliche Vorteile schaffen, etwa geringere Fehlzei-
ten, starkere Bindung und ein verbessertes Unternehmens-
image.
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Die Unterzeichnenden der Charta verpflichten sich zu meh-
reren zentralen MalRnahmen: Sie férdern eine respektvolle und
wertschatzende Unternehmenskultur gegeniiber Beschaftig-
ten mit Pflegeaufgaben und sorgen dafiir, dass insbesondere
Flihrungskrafte diese Werte leben. Da Pflegesituationen sehr
unterschiedlich und dynamisch sind, setzen sie auf indivi-
duelle, l6sungsorientierte Unterstiitzung. Zudem streben
sie einen kontinuierlichen Austausch mit Betriebs- oder Per-
sonalrdten an und verbessern den Informationsstand zu ge-
setzlichen Regelungen sowie zu internen und kommunalen
Unterstiitzungsangeboten. SchlieRlich soll die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege dauerhaft im Unternehmen verankert
und auch aktiv in den externen Dialog mit Akteuren aus Pfle-
ge und Gesundheit eingebracht werden.

Zudem wurden Informationen zum Thema Pflege fiir die Be-
schaftigten zusammengetragen und Uber das ILS-Wiki zur
Verfligung gestellt. Ergdnzend gab es bereits einen Vortrag
zum Thema Vollmachten und Patientenverfligung und einen
Vortrag zum Thema Absicherung von Personen, die Pflege-
aufgaben tibernehmen.

6.2.3 Erfolgsfaktor Familie

Das Netzwerk ,,Erfolgsfaktor Familie® ist eine bundesweite
Plattform fiir Unternehmen, die familienbewusste Personal-
politik fordern wollen. Es ist eine gemeinsame Initiative des
Bundesministeriums fiir Bildung, Familie, Senioren, Frauen
und Jugend und der Deutschen Industrie- und Handelskam-
mer (DIHK).

Mitglied im
.~ ERFOLGSFAKTOR

" FAMILIE

Unternehmensnetzwerk
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Das Unternehmensprogramm setzt Impulse fiir die Verbes-
serung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch Arbeit-
gebende, biindelt Informationen rund um das Thema fami-
lienfreundliche Arbeitswelt und bietet Erfolgsbeispiele und
Erfahrungsberichte von familienfreundlichen Unternehmen.
Das Programm bietet eine breite Auswahl an Praxisbeispie-
len, Studien und Leitfaden zu Themen wie Arbeitszeitgestal-
tung, Unternehmenskultur, vaterfreundliche Personalpolitik
und Personalmarketing.

Das Netzwerk bietet Anreize, gibt aber keine Mafthahmen
vor und evaluiert auch nicht deren Wirksamkeit oder Um-
setzung.

6.3 Elternzeit und Familienforderung

Mit einer familienfreundlichen Personalpolitik unterstiitzt
das ILS die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Privat-
leben. So wird der berufliche Wiedereinstieg nach Erzie-
hungszeiten bzw. eine Offenheit fiir flexible Regelungen bei
Elterngeldbezugszeiten gefordert, mit denen das ILS die Fa-
milienfreundlichkeit flir junge Eltern ermdglicht. Diese ver-
lassliche, familienfreundliche Personalpolitik wird auch
klinftig fortgefiihrt und die entsprechenden Betriebsverein-
barungen an aktuelle gesetzliche, betriebliche sowie gesell-
schaftliche Rahmenbedingungen angepasst. Beschaftigten,
die aus Griinden der familidren Pflege und Sorgearbeit ihre
Arbeitszeit reduzieren oder eine Auszeit nehmen, soll keine
Benachteiligung in ihrer beruflichen Weiterentwicklung ent-
stehen.
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2024 sind vier Personen in Elternzeit gegangen, zwei Frau-
en und zwei Mdnner. Manner waren 70 Tage in Elternzeit,
Frauen hingegen 422 Tage, was die geschlechtliche Arbeits-
teilung in Partnerschaften versinnbildlicht.

2025 sind vier Personen in Elternzeit gegangen, eine Frau
und drei Manner. Manner waren 305 Tage in Elternzeit, die
Frau hingegen 122 Tage.

Das ILS hinterfragt, ob es neben gesellschaftlichen Erwar-
tungen auch institutsinterne Hinderungsgriinde gibt, die
Vater davon abhalten, die volle Elternzeit auszuschopfen und
gleichverteilt familiale Sorgearbeit zu iibernehmen. Uber ein
Monitoring soll Uiber die nachsten Jahre verfolgt werden,
wie sich die Zahlen entwickeln.

6.4 Betriebsvereinbarungen

Bei Betriebsvereinbarungen handelt es sich um Uberein-
kiinfte zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber, die rechts-
verbindlich sind und dabei helfen, Arbeitsablaufe zu regeln
und die Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Be-
schéftigten zu organisieren. Betriebsvereinbarungen be-
griinden Rechte und Pflichten fiir Arbeitgeber, Betriebsrat
und die Beschaftigten.

Im ILS gibt es Betriebsvereinbarungen zu folgenden Themen:
Betriebliches Eingliederungsmanagement, Bildschirmarbeits-
platzbrille, Einrichtung einer Beschwerdestelle und Ablauf
des Beschwerdeverfahrens, Flexible Arbeitszeit, Mobiles Ar-
beiten, Outgoing, Strukturierte Mitarbeitergesprache, Alternie-
rende Telearbeit.

2026 sollen die Betriebsvereinbarungen ,,Flexible Arbeitszeit®,
,Mobiles Arbeiten“ und ,Alternierende Telearbeit“ aktuali-
siert werden.

6.4.1 Relevanz fiir den Gleichstellungsplan

Die Beschaftigten des ILS haben durch bereits in Kraft getrete-
ne Betriebsvereinbarungen z. B. die Moglichkeit zur alternie-
renden Telearbeit. Die alternierende Telearbeit bietet den Be-
schaftigten die Moglichkeit, von zuhause oder unterwegs ihrer
dienstlichen Tatigkeit nachzukommen, ohne Wegstrecken an
den Dienstort zuriicklegen zu missen. Das Pendeln entfallt an
diesen Tagen und bietet somit mehr Zeit fiir dienstliche Tatig-
keiten, Sorgearbeit oder private Freizeitgestaltung. Unterstiitzt
wird dies durch die flexible Arbeitszeitgestaltung, wonach die
Tatigkeiten zu Zeiten erledigt werden konnen, die nicht mit
Sorgearbeit kollidieren. Das betriebliche Gesundheitsmanage-
ment bietet gelegentlich Veranstaltungen, wie Vortrage zu Ge-
sundheitsthemen oder Bewegungsanalysen, an.
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Zudem wurde ein Leitfaden fiir strukturierte Personalgespra-
che zwischen Flihrungskraften und Beschaftigten in den jewei-
ligen Organisationseinheiten des ILS erstellt, der fiir alle Be-
schaftigten gleich ist. Diese Personalgesprache finden einmal
jahrlich statt, fragen Bedarfe der Beschéftigten ab und dienen
zur Verbesserung der Zusammenarbeit von Beschaftigten und
Flihrungskraften.

Das Arbeiten im ILS wird flexibler und mobiler. Durch die Be-
triebsvereinbarung ,,Mobiles Arbeiten“ kénnen ILS-Beschaftig-
te bis zu 15 Arbeitstage an einem anderen Ort als dem uiblichen
Telearbeitsplatz remote arbeiten.

Neu ist die Betriebsvereinbarung zur Einrichtung einer Be-
schwerdestelle (nach AGG) und der Ablauf des Beschwerde-
fahrens.

6.5 Engagement fiir die Instituts-
gemeinschaft

Das ILS mochte auch die oft unsichtbare Care-Arbeit (siehe
Glossar) in den Fokus riicken, die die Mitarbeitenden fiir die
Institutsgemeinschaft leisten. Dazu gehort der Mental Load,
der im Arbeitsalltag an einem Forschungsinstitut anfallt:
Nicht nur anfallende Aufgaben auszufiihren, sondern auch
daran zu denken, dass diese anfallen. Mental Load umfasst
beispielsweise die Planung von Terminen, das Mitschreiben
bei Besprechungen und Uberwachen von To-do-Listen. Aber
auch zu priifen, ob Heizungen ausgestellt sind oder ob noch
genug Splilmaschinentabs vorratig sind, zahlt zur oft ungleich
verteilten, mentalen Arbeit.

Hier wird schon deutlich, wie kleinteilig, komplex und vor
allem schwer erfassbar Care-Arbeit in einer Organisation ist.
Das ILS fordert alle Mitarbeitenden dazu auf, ihren Beitrag
selbstkritisch zu reflektieren.

In diesem Gleichstellungsplan wollen wir zu einem hoheren
Bewusstsein zum Thema beitragen, indem wir das Engage-
ment in Arbeitskreisen und Beauftragungen erfassen und
analysieren. Dazu ist anzumerken, dass dieses Engagement
nur bedingt vergleichbar ist. Der abgefragte Arbeitsaufwand
wurde nicht systematisch dokumentiert, sondern basiert auf
ungefdhren Selbsteinschatzungen. Die Arbeitskreise und Be-
auftragungen haben zudem sehr unterschiedlichen Charakter
und Zweck.

Betriebsrat, Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsbe-
auftragte einzusetzen, ist gesetzlich vorgeschrieben. Auch
wenn diese Positionen nicht durch Stundenkontingente
oder Verglitung unterlegt sind, wird dieses Engagement
institutsintern stark gestiitzt. Ersthelfer*innen und Brand-
schutzhelfer*innen sind ebenso vorgeschrieben; der Auf-
wand beschrankt sich hier auf die entsprechenden Schulungen
und selten auftretende Ernstfélle.
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Im ILS institutionalisierte Positionen sind die der Promo-
vierendensprecher*innen, der Post-Doc-Sprecher*innen,
der Ombudspersonen fiir gute wissenschaftliche Praxis, der
Wiki-Redaktion und der Redaktionen der Eigenpublikationen
(Journal, Trends, Impulse).

Starker aus der Institutsgemeinschaft heraus organisieren
sich die Arbeitskreise zu institutslibergreifenden organisatori-
schen Themen: Antidiskriminierung, Gender, Nachhaltigkeit,
nachhaltige Dienstreisen und Kiinstliche Intelligenz. Arbeits-
kreise haben sich auch zu forschungsgruppeniibergreifenden
fachlichen Themen gebildet, die eng mit der Forschungs-
arbeit verkniipft sind: Stadtgesundheit und Geomonitoring.

Im ILS sind in den genannten Arbeitskreisen, Beauftragun-
gen, Riten und Ahnlichem (zur Vereinfachung im Folgenden
lediglich als Arbeitskreise bezeichnet) im Jahr 2024 (das ex-
emplarisch herangezogen wurde) 38 von 75 Mitarbeitenden
engagiert. Studentische Mitarbeitende werden in die Aufgaben
nicht involviert. Von den 38 Engagierten sind 18 in einem, acht
in zwei, acht in drei und vier sogar in vier Positionen tatig.

25 der 38 Engagierten sind Frauen, 13 Manner. Bei einem Ver-
haltnis von 49 Frauen zu 26 Mannern unter den Mitarbei-
tenden des ILS, besteht in den Arbeitskreisen folglich
eine Unterreprasentation von Mannern. Diese Unterre-
prasentation wird noch deutlicher bei einem Vergleich der
(geschatzten) in Arbeitskreisen geleisteten Arbeitsstunden:
Frauen absolvieren jahrlich insgesamt ca. 904 Stunden an
institutsinterner Care-Arbeit, Manner ca. 140 Stunden.

Eine wichtige Differenzierung liegt hier in der Unterscheidung
von Vollzeit- und Teilzeittatigen. 17 der 38 in Arbeitskreisen en-
gagierten Mitarbeitenden sind in Teilzeit tatig, 21 in Vollzeit.
Bei einem Verhaltnis von 42 zu 33 (Teilzeit zu Vollzeit) der Mit-
arbeitenden insgesamt, besteht in den Arbeitskreisen eine
Uberreprésentation von in Teilzeit Angestellten. Es werden
allerdings insgesamt etwas mehr Arbeitsstunden von Voll-
zeitbeschéftigten als von Teilzeitbeschaftigten in Arbeitskrei-
sen geleistet.

Werden beide Kategorien zusammengenommen, stellt sich
das Bild folgendermalRen dar: In den Arbeitskreisen sind
Frauen in Teilzeit mit 14 Personen die grofite Gruppe, wobei
Frauen auch 33 von 42 der Teilzeittatigen im ILS stellen. Es
engagieren sich zudem elf Frauen in Vollzeit. Unter den Mannern
in Arbeitskreisen arbeiten zehn in Vollzeit und nur drei in Teil-
zeit.

Das Bild verscharft sich bei Einbezug der geleisteten Arbeits-
stunden: Frauen in Teilzeit fiihren die Statistik mit insgesamt
ca. 486 Stunden deutlich an, gefolgt von Frauen in Vollzeit mit
418 Stunden. Manner in Vollzeit leisten jahrlich ca. 114 Arbeits-
stunden und die drei engagierten Manner in Teilzeit zusam-
men ca. 26 Stunden. Neben der Ungleichverteilung nach

Geschlecht zeigt sich hier die immense Zahl von uber 1.040
Arbeitsstunden, die in institutsinterne Care-Arbeit investiert wird.

Zudem ist es eher unwahrscheinlich, dass sich viele Personen
fiir die Arbeit in Arbeitskreisen oder anderen Ehrendmtern
entscheiden, wenn sie nur lber kurze Zeitrdume (unter zwei
Jahre) beschéftigt sind. Zum Redaktionsschluss des Gleich-
stellungsplans war es nicht moglich die Daten zu erheben.
Dies wird fiir den Evaluierungsbericht nachgeholt und weiter-
gefiihrt.

ILS GLEICHSTELLUNGSPLAN 2026-2029



6.6 Geschlechterparitatische Besetzung
von externen Beiraten

Das ILS wird von zwei externen Gremien beraten, die sich
aus anerkannten Personlichkeiten aus Wissenschaft und
Praxis zusammensetzen. Wahrend der Wissenschaftliche Bei-
rat die Institutsleitung bei der langfristigen Forschungs- und
strategischen Entwicklungsplanung aus wissenschaftlicher
Sicht berdt und in regelmaRigen Abstdnden die Forschungs-
und Serviceleistungen des Instituts bewertet, hat der Nut-
zerbeirat die Aufgabe, das Nutzerumfeld des Instituts zu
reprasentieren und die Institutsleitung aus dem Blickwinkel
der Belange der Nutzer*innen zu beraten.

Wissenschaftlicher Beirat

Im Wissenschaftlichen Beirat ist durchgehend eine paritati-
sche Geschlechterproportion gegeben, auch nachdem er bis
auf eine Person vollkommen neu aufgestellt wurde.

Nutzerbeirat

Im Nutzerbeirat sind insbesondere in 2023 sehr viele Neube-
setzungen erfolgt, so setzt er sich seitdem aus 5 bzw. 6 Frauen
und 10 Mannern zusammen. Der Frauenanteil ist zwar damit von
einem Flinftel auf ein Drittel gestiegen. Dennoch liberwiegen
die Manner immer noch deutlich. Ursache ist, dass die ent-
sendenden Institutionen tiberwiegend Ma@nner benennen.
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6.7 Netzwerkarbeit der Gleichstellungs-
beauftragten

Ein bis zweimal im Jahr veranstaltet die Johannes-Rau-For-
schungsgemeinschaft (JRF) ein Vernetzungstreffen der Gleich-
stellungs-/Diversitatsbeauftragten. Hier besteht die Moglich-
keit Fragen einzubringen und sich auszutauschen.

Einmal im Quartal tauschen sich dariiber hinaus die Gleich-
stellungsbeauftragten des ILS mit den Gleichstellungsbeauf-
tragten des Wuppertal Instituts (WI) aus.

Gesamte Mitgliederzahl

Manner 5
Frauen 5
Frauenquote 50 %

5 4 4 5
5 5 5 5
50 % 56 % 56 % 50 %

Gesamte Mitgliederzahl
Manner 4
Frauen 1

Frauenquote 20 %

4 11 11 10
1 5 5 6
20 % 31,25% 31,25% 37,5%



26

7. Geltungsdauer und
Fortschreibung

Das ILS verpflichtet sich zur Fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans.

Der vorliegende Gleichstellungsplan stellt die Beschaftigten-
strukturen zum 31.12. der betreffenden Jahre dar und hat
eine Laufzeit von vier Jahren (2026-2029). Er wird nach zwei
Jahren intern evaluiert. Sofern Ziele nicht erreicht wurden,
werden Malinahmen weiter ausgearbeitet und erweitert.

Die Beschaftigtenstruktur wird jahrlich fiir einen Kurzbericht
fiir die EU mit dem Stichtag 31.12. gepriift und analysiert.

8. Schlussbestimmungen

Der Gleichstellungsplan tritt fiir die Dauer von vier Jahren in
Kraft. Er wird auf der Internetseite sowie im internen ILS-Wiki
bekannt gemacht und allen Beschaftigten zur Verfligung ge-
stellt.

P —

Ralf Zimmer-Hegmann
Kommissarischer wissenschaftlicher Leiter und Geschdftsfiihrer
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