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Gleichstellungspolitische Fragen sind mittlerweile wichtiger Bestandteil 6ffentlicher Diskurse
und politischer Mallnahmen. Jedes Jahr spatestes zum Zeitpunkt des internationalen Frauen-
tags am 08. Marz oder des sogenannten ,Equal Pay Day“ erreichen Diskussionen iber Ge-
schlechtergerechtigkeit und Gleichstellung von Geschlechtern zumindest medial ihren Hohe-
punkt. Laut OECD (0.D.) wéachst die Beschéftigungsquote bei Frauen seit etwa zehn Jahren
zwar schneller als die der Manner. Dennoch gehen immer noch deutlich weniger Frauen als
Manner einer bezahlten Beschaftigung nach, Frauen arbeiten haufiger in Teilzeit, verdienen
weniger, Manner sind hingegen eher in Leitungspositionen (OECD, 0.D.).

Einleitung

Diskussionen um Gleichstellung und Gleichberechtigung und entsprechende (politische, legis-
lative etc.) MaBnahmen finden jedoch auch abseits des (biologischen) Merkmals Geschlecht
statt. Seit 2006 sollen etwa durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) auch Be-
nachteiligungen aufgrund von Herkunft, Weltanschauung/Religion, Alter, sexueller Identitéat
und Behinderung abgewehrt bzw. beseitigt werden. Seit Oktober 2017 dirfen gleichge-
schlechtliche Paare heiraten (BGBI. | S. 2787), seit Ende 2018 besteht im deutschen Recht die
Moglichkeit einer dritten Geschlechtskategorie (BGBI. | S. 2635).

Dies sind nur einige von vielen Beispielen, die Bemiihungen um Gleichstellung verdeutlichen.
Sie sind wichtig und notwendig. Trotzdem gehort Diskriminierung in vielfaltigen Schattierun-
gen nach wie vor zum Alltag vieler Menschen. Und, um es mit den Worten der schwedischen
Politikwissenschaftlerin Liv Stromquist (2019) zu sagen:

»Einfache ,Gleichstellung’ ohne eine gesellschaftliche Vision ist eine echt lahme Idee.”

Fir Gleichstellung und Gleichberechtigung braucht es also deutlich mehr als zahlbare Katego-
rien und Quoten. Notwendig ist eine Haltung, ein gesellschaftliches Klima, eine Vision gepragt
von Offenheit, Akzeptanz, Sensibilitat und Riicksicht auf andere Menschen.

Nun konnen wir an einer Forschungseinrichtung nicht die gleichstellungspolitische Praxis der
Gesellschaft im Ganzen verandern. Wir konnen aber im Rahmen unserer Organisation, unserer
Struktur, unseres internen und externen Auftretens sowie unseres Umgangs miteinander einen
kleinen, nicht minder relevanten Beitrag leisten.

Das wollen wir tun, indem wir aktiv die berufliche Gleichstellung aller Menschen fordern — un-
abhéngig von Geschlecht, Hautfarbe, Herkunft, Religion, Alter, Behinderung. Neben einem ent-
sprechenden Betriebsklima mochten wir Gleichstellung mit einer Vielzahl unterschiedlicher
MaRnahmen verwirklichen, die im vorliegenden Gleichstellungsplan formuliert sind. Dabei ori-
entieren wir uns am Landesgleichstellungsgesetz — LGG in Nordrhein-Westfahlen. Dort heil3t
es:

,Dieses Gesetz dient der Verwirklichung des Grundrechts der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern. Nach Mal3gabe dieses Gesetzes und anderer Vorschriften zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern werden Frauen geférdert, um bestehende Be-
nachteiligungen abzubauen. Ziel des Gesetzes ist es auch, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie fir Frauen und Méanner zu verbessern.”
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Der vorliegende Gleichstellungsplan erweitert den gesetzlichen Rahmen um weitere Differen-
zierungen — insbesondere im Hinblick auf die Gleichstellung von Personen unabhangig von
weiteren potenziell diskriminierenden Kriterien wie Hautfarbe, Herkunft, Religion, Alter und Be-
hinderung. Konzeptionell sind wir uns bewusst, mit diesem Gleichstellungsplan abzubauende
Differenzierung benennen zu miissen, um an ihrer Uberwindung zu arbeiten — und sie damit in
gewisser Weise zu reproduzieren.

Der Gleichstellungsplan richtet sich an alle Mitarbeitenden des CAIS unabhéngig von ihrer Zu-
gehorigkeit zu Abteilungen und Entgeltgruppen. Alle Mitarbeitenden sind verantwortlich fiir die
Umsetzung der Zielsetzungen der Geschlechtergerechtigkeit und fiir das Erscheinungsbild des
CAIS als diskriminierungsfreier Arbeitgeber, der die Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgear-
beit unterstitzt.

Inhalte und Ziele des Gleichstellungsplans

Laut LGG NRW dient ein Gleichstellungsplan als Steuerungselement fiir Personalplanung und
Einstellung der Verwirklichung des Grundrechts auf ,Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern”. Der Plan des CAIS geht dariiber hinaus. Sein Leitprinzip ist die berufliche Gleichstellung
aller Menschen. Vor diesem Hintergrund sind Inhalte und Ziele des Gleichstellungsplans wie
folgt formuliert:

(1) Gegenstand des Gleichstellungsplans sind MaRnahmen zur Férderung der Gleichstel-
lung, der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und zur Erh6hung des Anteils von Men-
schen unterreprasentierter Gruppen. '

(2) Grundlagen sind eine Bestandsaufnahme und Analyse der Beschéftigtenstruktur, eine
Prognose zu besetzender Stellen sowie moglicher Beforderungen und Hohergruppie-
rungen fiir den Zeitraum der Geltungsdauer des Plans bis zum 15.07.2022.

(3) Der Gleichstellungsplan enthélt fiir den Zeitraum der Geltungsdauer konkrete Zielvor-
gaben bezogen auf Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen von Perso-
nen unterreprasentierter Gruppen. Es ist festzulegen, mit welchen personellen, organi-
satorischen, sozialen und fortbildenden MalRnahmen die Zielvorgaben nach (1) erreicht
werden sollen. Ist absehbar, dass Stellen entfallen, soll der Gleichstellungsplan Mal3-
nahmen aufzeigen, die geeignet sind, ein Absinken des Anteils unterreprasentierter
Gruppen zu verhindern.

Die Gleichstellungsstelle

Rolle und Aufgaben

Die allgemeine Aufgabe der Gleichstellungstelle besteht darin, die Organisation zu unterstiit-
zen, den Auftrag zur beruflichen Gleichstellung aller Menschen, insbesondere von Personen

TAls unterreprasentiert gelten Gruppen dann, wenn ihr jeweiliger Anteil an der Zahl der Beschaftigten in
einem einzelnen Bereich unter ihrem Anteil in der Gesellschaft liegt. MaRgeblich fiir die Feststellung
einer Unterreprasentanz ist die aktuelle Situation in derjenigen Abteilung, auf den sich die geplante Maf3-
nahme oder Entscheidung hauptséchlich bezieht. Als Gruppen werden hier gesellschaftliche Kategorien
verstanden, die auf Merkmale wie Geschlecht, Hautfarbe, Herkunft, Religion, Alter, Behinderung basie-
ren. Eingeschlossen ist hier auch die intersektionale Perspektive.
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unterreprasentierter Gruppen, zu erfiillen. Die Gleichstellungsstelle ist konzeptionell und bera-
tend in allen gleichstellungsrelevanten Belangen innerhalb der Organisation tatig (Bereiche der
Mitwirkung vgl. §17 LGG NRW).

Zu den konzeptionellen Aufgaben gehoren:

(1) Erarbeitung von Konzepten fiir gleichstellungspolitische MaRnahmen und Mitarbeit an
Evaluation und Monitoring,

(2) Entwicklung, Steuerung und Begleitung von Prozessen zur Erarbeitung und Fortschrei-
bung betriebsinterner Gleichstellungsstrategien,

(3) Initiierung von gleichstellungsbezogenen Beteiligungsprozessen.

Zu den Beratungsaufgaben gehoren:

(1) Stellungnahmen und Empfehlungen fiir die Geschéaftsfiihrung sowie die Abteilungslei-
tungen zu gleichstellungspolitischen MaRnahmen, Planungen und Prozessen,

(2) Vermittlung von Informationen und (internen/externen) Weiterbildungsangeboten zu
gleichstellungspolitischen Themen.

Wahrnehmung von Beteiligungsrechten

Die Geschaftsfiihrung sowie die Abteilungsleitungen sorgen fiir angemessene Arbeitsbedin-
gungen der Gleichstellungstelle und geben ihr rechtzeitig alle fiir die Erflillung ihrer Aufgaben
erforderlichen Informationen.

Bestellung des bzw. der Gleichstellungsbeauftragten

In Anlehnung an § 15 Abs. 1 LGG NRW erfolgt die Bestellung des/der Gleichstellungsbeauf-
tragten und mindestens einer Stellvertretung nach vorheriger Ausschreibung oder Durchfiih-
rung eines Interessenbekundungsverfahrens unter den Mitarbeitenden des CAIS. Zusatzlich
dirfen Vorschlage eingereicht werden. Basierend auf den Interessensbekundungen und ein-
gereichten Vorschlagen erfolgt eine geheime Wahl unter allen Mitarbeitenden des Institutes.
Abweichend zu § 15 Abs. 2 LGG NRW mussen zur Wahrnehmung des Gleichstellungsauftrags
nicht zwingend Frauen bestellt werden. Die Qualifikation der Personen soll den Anforderungen
ihres Aufgabengebietes gerecht werden. Die stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten
haben im Vertretungsfall dieselben Rechte und Pflichten wie der/die Gleichstellungsbeauf-
tragte selbst. Die Bestellung erfolgt fiir eine Amtszeit von vier Jahren.

Gleichstellung am CAIS — Eine Bestandsaufnahme

Beschaftigtenstruktur

Aktuell (Stand: 29. Marz 2023) arbeiten am CAIS 52 Personen einschliellich zwei abgeordne-
ter Professuren und der studentischen Hilfskrafte. Von diesen 52 Personen sind 29 Personen
weiblich (entspricht 55,77% der Beschaftigten), zwei Personen identifizieren sich als nicht-bi-
nar (entspricht 3,85% der Beschaftigten). Sechs Personen haben eine andere als die deutsche
Staatsbiirgerschaft.
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Von den fiinf Flihrungspositionen sind derzeit vier Positionen mit Frauen besetzt. Dies ent-
spricht 44,4% der Flihrungspositionen. Es gibt keine weiteren Angehdrigen unterreprasentier-
ter Gruppen in den Flihrungspositionen.

Entgelte

Die Gehalter der Beschaftigten der CAIS GmbH werden in der Regel gemall dem Tarifvertrag
fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) vom 12.10.2006 in der jeweiligen letztgiiltigen
Fassung gezahlt. Das CAIS wendet den TV-L im vollen Umfang an. Dies bezieht sich auch auf
samtliche Regelungen wie z.B. eine Jahressonderzahlung (Weihnachtsgeld), Sonderurlaub, EI-
ternzeit oder Regelungen beziiglich Umzugskosten. Die Anwendung des Tarifvertrages erfolgt
grundsatzlich geschlechterneutral.

Bisherige MaRnahmen

Am CAIS sind seit der Einrichtung der Gleichstellungsstelle im Sommer 2020 unterschiedliche
Malnahmen umgesetzt worden:

e Uber das Team ,#Gleichstellung” auf der internen Kommunikationsplattform Base-
camp werden wochentlich Informationen zu gleichstellungspolitischen Veranstaltun-
gen, Materialien, Medienberichten o.4. veroffentlicht.

e Seit Marz 2022 gibt es einen digitalen ,Kummerkasten®, tiber den der Gleichstellungs-
stelle kritische Ereignisse und Erfahrungen anonym von den Mitarbeitenden gemeldet
werden konnen.

e Seit August 2022 sind kostenlose Periodenprodukte auf den Toiletten verfiigbar.
Diese werden auf Spendenbasis angeschafft.

e Das queere Netzwerk "CAIS Rainbow" wurde im August 2022 gegriindet und befindet
sich seitdem im Aufbau. Ein Austausch mit anderen vergleichbaren Netzwerken ist
derzeit in Planung.

e Auf der Grundlage der Ergebnisse der ersten Gleichstellungsbefragung im Dezember
2021 und Januar 2022 findet im November 2022 eine Schulung zu ,Konfliktmanage-
ment und gewaltfreier Kommunikation am Arbeitsplatz” statt. Im Jahr 2023 folgen
Workshops fiir die Mitarbeitenden fiir die Vertiefung dieses Themas.

e Das CAIS nimmt das Thema Neurodiversitat als gleichstellungsrelevantes Thema auf.
Im November 2022 erfolgt eine Sensibilisierung der Mitarbeitenden zu ,Neurodiversi-
tat am Arbeitsplatz” im Rahmen einer Schulung.

e Im Oktober 2022 wurden Unisex-Toiletten am CAIS eingerichtet.

e Die Gleichstellungsstelle des CAIS stellt sich auf einem Plakat vor.

Handlungsfelder und Mallnahmen

Der Gleichstellungsplan dient nicht nur als Steuerungselement fir Personalplanung und Ein-
stellung. Er soll dariiber hinaus auf allen Ebenen des CAIS zur Gleichstellung von Geschlech-
tern, Menschen unterschiedlicher Herkunft sowie Menschen mit Behinderungen beitragen.
Nachfolgend sind unterschiedliche Bereiche sowie entsprechende MalRnahmen aufgefihrt,
welche zur Gleichstellung am CAIS beitragen sollen.


https://einhorn.my/

CENTER FOR
ADVA ED
NTERNET STUDIES

Regelmaliige Vorstellung des Konzeptes und des Jahresberichtes

Gleichstellung kommunizieren

Um das Thema ,Gleichstellung” in alle Abteilungen des CAIS zu vermitteln, ist eine systemati-
sche Einbindung in sdmtliche Gremien und Abteilungen notwendig. Die Gleichstellungsstelle
informiert fortlaufend tiber aktuelle MalRnahmen und Entwicklungen der Gleichstellungsarbeit.
Einmal jahrlich wird ein Gleichstellungsbericht vorgestellt, der fiir alle Abteilungen die Band-
breite gleichstellungspolitischer MaRnahmen des Vorjahres dokumentiert. Der Bericht ist im
Anschluss fir alle Beschéaftigten online abrufbar.

Die regelmaRigen Informationen zum Thema ,Gleichstellung” sensibilisieren sdmtliche Be-
schaftigten. Sie zeigen Handlungsbedarfe sowie Unterstiitzungsmaoglichkeiten. Der Dialog for-
dert das gegenseitige Verstandnis.

Gesprache zwischen Gleichstellungsbeauftragten und Abteilungsleitungen

Um gleichstellungspolitische MalRnahmen innerhalb der einzelnen Abteilungen des CAIS vo-
ranzutreiben und zu starken, wird die Gleichstellungsstelle im Vorfeld der Berichterstattungen
personliche Gesprache mit den Abteilungsleitungen zu maéglicherweise notwendigen bzw. ge-
wiinschten Bedarfen der Gleichstellungsarbeit fiihren.

Antidiskriminierung
AGG

Das CAIS nimmt Diskriminierung am Arbeitsplatz als Problem mit sehr hoher Relevanz wahr.
Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) stellt die Basis fiir das Konzept zur Anti-Dis-
kriminierung am CAIS dar.

Auf dieser Grundlage sind alle Benachteiligungen Einzelner auf Grund von personenbezogenen
Merkmalen verboten. Dies umfasst im Einzelnen:

(1) Ethnische und soziale Herkunft

(2) Geschlecht?

(3) Religion oder Weltanschauung

(4) Behinderung

(5) Alter

(6) Sexuelle Identitat?

(7) Weitere personenbezogene Merkmale, die nicht von dieser Auflistung erfasst werden,
jedoch Gegenstand von Diskriminierung werden konnen (im Einzelfall zu begriinden).

Fir das CAIS als Arbeitgeber betreffen mogliche Benachteiligungen vor allem die sachlichen
Anwendungsbereiche der Erwerbstatigkeit und deren Zugang, Arbeitsbedingungen, Entgeltre-
gelungen, sowie (Weiter-)Qualifizierung der Beschéftigten.

In der Praxis lassen sich gemal AGG fiinf Formen der Ungleichbehandlung unterscheiden, die
individuell oder gruppenbezogen sein konnen:

2vgl. Butler, 1991, S.38. Das CAIS erweitert die Gesetzesvorlage um das Differenzkonzept der Gender-
studies zum Spektrum geschlechtlicher Identitaten.

7



CENTER FOR
ED
MTERMET STUDIES

(1) Unmittelbare Benachteiligung: situationsabhangige Ungleichbehandlung bei gleicher
Ausgangslage.

(2) Mittelbare Benachteiligung: strukturelle Diskriminierung durch neutrale Vorschriften,
MaRnahmen, Kriterien oder Verfahren, die diskriminierende Wirkung entfalten.

(3) Belastigung: Verletzung der Menschenwiirde (Art. 1 Abs. 1 GG) durch Einschiichterung,
Anfeindung, Erniedrigung, Entwiirdigung oder Beleidigung.

(4) Sexuelle Belastigung: im Sinne des Straftatbestands im Allgemeinen und im Arbeits-
kontext ,jedes vorsatzliche, sexuell bestimmte Verhalten, das die Wiirde von Beschaf-
tigten am Arbeitsplatz herabsetzt” (BeschSchG).

(5) Die Anweisung zu einer der oben genannten Verhaltensweisen.

Nach § 12 AGG hat der Arbeitgeber Vorkehrungen zu treffen um Ungleichbehandlungen vor-
beugen oder diese zu unterbinden. Das CAIS behalt sich vor, bei den vorgenannten Punkten
unter Einbeziehung der Gleichstellungsstelle, des Betriebsrates und eventuell notwendiger As-
sistenz durch die Personalabteilung aktiv zu werden. Der Gleichstellungsplan dient im Kontext
der Antidiskriminierungsbemiihung des CAIS auch dazu, bei mittelbarer Benachteiligung
(siehe (2)) im Vorfeld einzugreifen und diskriminierungsfreie Alternativen zu gewahrleisten.
Bei den Punkten (3) und (4) behélt sich das CAIS vor, in Absprache mit der geschédigten Per-
son eine Strafanzeige zu unterstiitzen. Dabei sind samtliche Vorkehrungen zu treffen, die den
Schutz der Privatsphare der betroffenen Mitarbeitenden schiitzt, sofern dies nicht im Wider-
spruch zu Forderungen beteiligter Ermittlungsbehorden steht.

In Abhangigkeit der Schwere etwaigen Fehlverhaltens sind folgende Sanktionierungen mog-
lich:

e Mitarbeitergesprach unter Einbeziehung der Gleichstellungsstelle,

e Abmahnung,

e Versetzung,

e bei Wiederholung Eintragung in die Dienstakte,

e bei schwerwiegenden VerstolRen, die eine weitere Kooperation unmaoglich machen
fristgerechte, sowie

e fristlose Kiindigung.

Beteiligte Personen haben Anspruch auf Klarung des Sachverhaltes unter Einbeziehung von
Geschaftsleitung, Betriebsrat, Gleichstellungsstelle, Ombudsperson und Personalabteilung.

Es ist grundsatzlich festzuhalten und zu betonen, dass das CAIS insgesamt eine konsequente
Null-Toleranz Politik der Anti-Diskriminierung verfolgt.

Neurodiversitat als Personenbezogenes Merkmal

Wir mochten insbesondere Neurodiversitat als personenbezogenes Merkmal aufgreifen, daftir
sensibilisieren und im Rahmen der Gleichstellungsarbeit beriicksichtigen. Der Begriff Neu-
rodiversitat beschreibt die neurologische Vielfalt bei Menschen. Er wurde in den 1990er Jahren
von der australischen Soziologin Judy Singer gepréagt, um die Gleichstellung und Einbeziehung
aller Menschen unter Beriicksichtigung neurologischer Unterschiede zu verbessern (Baumer
& Frueh, 2021). Neurodiversitat steht damit auch fir eine neue Perspektive auf psychische
Stérung und Behinderung. Mittlerweile ist Neurodiversitat ein Uberbegriff fiir das breite



Spektrum an unterschiedlicher neurologischer Entwicklung. Unter anderem Autismus, die Auf-
merksamkeitsdefizit- und Hyperaktivitats-Storung (ADHS) oder Dyslexie (friiher: Lese-Recht-
schreibschwache) werden in diesem Zusammenhang zunehmend als eine Variante denn als
Storung von Entwicklung verstanden. Wobei diese Perspektive v.a. im Hinblick auf das weite
Spektrum an funktionalen und dysfunktionalen Varianten von Autismus durchaus auch kont-
rovers diskutiert wird (Dwyer, 2022).

Die Bedirfnisse neurodivergenter Mitarbeiter:innen werden u.a. im Hinblick auf die Arbeits-
platzgestaltung (z.B. Anpassung an sensorische Bediirfnisse wie z.B. Gerduschempfindlich-
keit) berlicksichtigt.® Weitere Strategien und Methoden zur Anpassung des Arbeitsalltags wer-
den im Umgang mit den betroffenen Beschaftigten individuell entwickelt. Aulerdem ist eine
Literatursammlung sowie Schulungen fiir die Sensibilisierung der CAIS-Mitarbeiter:innen ge-
plant.

Diskriminierungspravention

Das CAIS gibt bei Neueinstellungen eine verpflichtende Einweisung in seine Antidiskriminie-
rungspolitik. Damit wird gewabhrleistet, dass alle Beschaftigten auf dem gleichen Informations-
stand beziglich des Umgangs mit Diskriminierungen sind.

Diskriminierungsfreie Sprache

Antidiskriminierung wird am CAIS durch die Verwendung einer moglichst diskriminierungs-
freien Sprache unterstiitzt.

,Das Treffen von Unterscheidungen ist aber sowohl Kernfunktion als auch grundlegen-
des Strukturprinzip von Sprache. Jedes Wort (und auch jede grammatische Struktur) un-
terscheidet die Welt schon auf den ersten Blick in zwei Kategorien: eine, die alles das
enthalt, was durch das Wort bezeichnet wird, und eine, die alles das enthéalt was nicht
durch das Wort bezeichnet wird.” (Stefanowitsch, 2012)

Eine diskriminierende Sprache ist daher nie ganz zu vermeiden, heil3t es weiter bei Stefano-
witsch, umso wichtiger sei ein bewusster Umgang mit ihr.

Empfehlungen fiir die miindliche und schriftliche Kommunikation

Diskriminierende und unangemessene schriftliche und miindliche Kommunikation Iasst sich
minimieren, wenn folgende Regeln beachtet werden (HTWG, 0.D.):

(1) Pauschale Urteile und Aussagen aufgrund bestimmter Merkmale einer Gruppe oder
Person sollen vermieden werden.

(2) Es sollte gepriift werden, inwiefern es notwendig ist, ein Merkmal einer Person zu be-
tonen, was ,anders” erscheint bzw. als ,anders” gelesen wird. Dies ist insbesondere
dann angezeigt, wenn dieses Merkmal nicht durch die Person selbst gewabhlt ist (z.B.
roter Pulli oder griine Haarfarbe vs. Hautfarbe oder Behinderung).

3 Mehr Informationen zu Neurodiversitat am Arbeitsplatz siehe z.B. https://nitw.org/ (Stand: 09. September 2022)
oder https://diversicon.de/neurodiversitat-in-unserer-arbeitswelt/ (Stand: 09. September 2022).
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(3) Das ,Mitmeinen“ von Personen/Gruppen soll grundsétzlich vermieden werden.*

Der Gleichstellung von Geschlechtern wird sowohl in der internen als auch der externen dienst-
lichen Kommunikation des CAIS Rechnung getragen (siehe auch § 4 LGG NRW). Das CAIS
orientiert sich in Vordrucken an den Vorgaben des § 4 LGG NRW. Demnach sind ,geschlechts-
neutrale Personenbezeichnungen zu verwenden. Sofern diese nicht gefunden werden kdnnen,
sind die weibliche und die méannliche Sprachform zu verwenden.”® Die Verwendung des gene-
rischen Maskulinums ist in der Regel unzuléssig.

Dariiber hinaus sollten insbesondere in der schriftlichen Kommunikation Méglichkeiten kom-
biniert werden, welche die Lesefreundlichkeit gewahrleisten, barrierefrei sind und die jeweilige
Zielgruppe reprasentieren. Das kann einerseits bedeuten, Geschlecht in Formulierungen zu
Jneutralisieren, z.B. indem auf Personenbezeichnungen verzichtet wird und passiv Formulie-
rungen (der Antrag ist ... auszufiillen) oder Partizipien (die Promovierenden, die Teilnehmen-
den) Verwendung finden. Andererseits kann Geschlecht bzw. Gender explizit sichtbar gemacht
werden. Dafiir verwendet das CAIS den sogenannten Gender-Stern (der*die Lehrer*in). Diese
Regelungen gelten insbesondere auch im Hinblick auf wissenschaftliche Veroffentlichungen.

Ausnahmen kann es bei Stellenausschreibungen geben. Texte mit Gender-Stern sind nicht bar-
rierefrei, daher auch nicht vorlesbar (siehe auch Deutscher Blinden- und Sehbehindertenver-
band e.V., 0.D.). Angestrebt werden sollte eine mdglichst genderneutrale Formulierung der
ausgeschriebenen Position, um Personen jedweden Geschlechts und jedweder Geschlechtsi-
dentitat anzusprechen. Ggf. ist in der Stellenausschreibung darauf hinzuweisen, dass auf den
Gender-Stern aus Griinden der Barrierefreiheit verzichtet wird.

Nicht-binar anstatt ,divers”

2017 hat das Bundesverfassungsgericht geurteilt, dass es einen positiven dritten Ge-
schlechtseintrag geben muss. Diesem Auftrag ist die Bundesregierung 2019 nachgekommen.
Seitdem gibt es die Mdoglichkeit im Geburtenregister und anderen Verzeichnissen als Ge-
schlecht ,divers” einzutragen. Doch viele Betroffene kritisieren die Bezeichnung.

Divers wurde vom Gesetzgeber eingefiihrt und ist keine selbstgewahlte Bezeichnung. Proble-
matisch ist weiterhin, dass fiir diesen Eintrag eine Reihe von Gutachten und arztlichen Beschei-
nigungen notig ist. Die Hirden fir einen solchen Eintrag sind sehr hoch angesetzt. Zum ande-
ren steht divers als Sammelbegriff fiir viele Geschlechtsidentitaten, die eigene, prazise Namen
haben. Viele Betroffene fiihlen sich von diesem Zustandekommen bevormundet. Fir die in-
terne Kommunikation z. B. im Rahmen der Aufschliisselung der Beschaftigten nach Ge-
schlechtern wird am CAIS in Absprache mit den betroffenen Kolleg:innen die Bezeichnung
nicht-binar gewabhlt.

4 Einen ausfihrlichen Leitfaden zu diskriminierungsfreier Darstellung in Sprache, Bild und Text bietet
beispielsweise das Osterreichische Bundesministerium fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz:
https://static.uni-graz.at/fileadmin/Akgl/4_Fuer_Mitarbeiterlnnen/leitfaden_diskrim_2010_web011.pdf
> Weitere Hinweise auf Varianten gendergerechter Sprache finden sich u.a. hier: https://geschickt-
gendern.de/schreibweisen/
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Das CAIS unterstiitzt eine Organisationskultur, die Flexibilitat und Selbstverantwortung fordert
und in der sich die Leistungsbereitschaft aller Beschaftigten entfalten kann. Das Konzept des
mobilen Arbeitens ist ein integraler Bestandteil der Arbeitsphilosophie des CAIS: Sofern Be-
schaftigte diese Arbeitsoptionen nutzen, sind sie Beschaftigten im Prasenzdienst vollwertig
gleichgestellt. Relevante Besprechungen und Meetings werden nach Mdéglichkeit im Zeitfens-
ter von 10:00 Uhr bis 16:00 Uhr realisiert, so dass sowohl Teilzeitbeschaftigte als auch Be-
schaftigte mit Kindern in die Arbeits- und Entwicklungsprozesse des CAIS voll eingebunden
werden kdnnen.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Das CAIS spricht sich explizit gegen eine 24/7 Arbeitskultur aus und respektiert die Nichter-
reichbarkeit seiner Beschaftigten aulerhalb der Dienstzeiten, sofern diese in Ausnahmefallen
nicht unerlasslich ist.

Eltern- und Pflegezeit

Das CAIS beriicksichtigt die unterschiedlichen Lebensphasen seiner Beschaftigten und unter-
stiitzt sie bei der Bewaltigung der jeweiligen Anforderungen. Dies bezieht sowohl den Lebens-
abschnitt ein, in dem Kinderbetreuung mit der Karriereplanung in Einklang gebracht werden
muss, als auch Phasen der Betreuung von pflegebediirftigen Familienangehdrigen. Sofern
moglich, kommt die Geschaftsfiihrung den Beschaftigten in ihren spezifischen Situationen
durch Teilzeitmodelle oder Beurlaubung entgegen.

Elternschaft

Das CAIS unterstiitzt aktiv langere Vaterschaftszeiten als nach wie vor unterreprasentiertem
Anteil an der gemeinsamen Inanspruchnahme von Elternzeit. Es wird sichergestellt, dass der
Ausfall der Arbeitskraft der Elternzeitnehmenden durch entsprechende Vertretungen innerhalb
der Abteilung aufgefangen wird. Auf Leitungsebene miissen zwingende Entscheidungspro-
zesse soweit moglich durch andere Fiihrungskrafte der gleichen oder hoheren Ebene kompen-
siert werden.

Das klassische Ernahrermodell wird auch in Deutschland zunehmend hinterfragt und durch
alternative Modelle abgelost. Zudem stellt fiir Eltern die Versorgung von Kindern bis zum Alter
von drei Jahren in Verbindung mit beruflichen Anforderungen eine besondere Herausforderung
dar. Zwar besteht ein Anspruch auf einen Betreuungsplatz, doch erschweren lange Wartelisten
haufig eine vertragliche Planung.

Das CAIS reagiert flexibel auf mogliche Schwierigkeiten im Alltag, die Kleinkinder fiir Berufsta-
tige mit sich bringen, z.B.:

e Spontane Kinderbetreuung bei Kitaausfall,
e Sonderurlaub bei Erkrankungen eines Kindes,
e Kinderbetreuungsangebot vor Ort.

Pflegezeit

Unvorhersehbare Ereignisse wie Krankheit und Unfall sowie einer damit verbundenen Rehabi-
litation von Familienangehorigen sind eine Herausforderung fiir den Arbeitskontext. Seit der
Einfihrung des Pflegezeitgesetzes besteht fiir Beschaftigte ein Anspruch, sich fir einen
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begrenzten Zeitraum (sechs Monate) ohne Entgeltfortzahlung zur Pflege eines pflegebediirf-
tigen Angehorigen von der Arbeit freistellen zu lassen oder in Teilzeit (fir zwei Jahre zu 15
Wochenstunden) zu arbeiten.

Das CAIS ist sich der physischen und psychischen Belastungen bewusst, die eine Pflege von
schwererkrankten Angehdrigen mit sich bringt, und unterstiitzt seine Beschéftigten dabei, ei-
nen fiir alle Beteiligten vertraglichen Weg zu finden, um mit dieser Situation umzugehen.

Schwere Schicksalsschldage konnen permanente Pflege von Angehdrigen iber den gesetzli-
chen Zeitrahmen hinaus notwendig machen. In diesem Fall wird das CAIS mit den betroffenen
Beschaftigten eine individuelle Losung suchen, die es moglich macht, Arbeitstatigkeit und Pfle-
geanforderungen miteinander zu verbinden bspw. durch verstarktes mobiles Arbeiten.

Arbeitszeit und Arbeitsort

Das CAIS unterstiitzt seine Mitarbeitenden mit familienfreundlichen Arbeitszeiten und mobi-
lem Arbeiten an geeigneten Arbeitsplatzen. Die Teilnahme an wichtigen Meetings wird zusatz-
lich Gber digitale Kanéle (z.B. Skype, Zoom, 0.4.) gewahrleistet. Die Belange der Beschaftigten
hinsichtlich Stundenzahl und Verteilung der Arbeitszeit werden nach Mdglichkeit berticksich-
tigt.

Dienstreisen

Dienstreisen sollten nach Moglichkeit nicht nach 20.00 Uhr enden und nicht am Wochenende
stattfinden. Soweit eine Kinderbetreuung oder Pflege einer pflegebediirftigen Person nicht an-
ders erfolgen kann, erstattet das CAIS die Kosten der Betreuung oder Pflege, die durch eine
Dienstreise und den damit verbundenen langeren Arbeitszeiten entstanden sind.

Beratung und Unterstutzung

Das CAIS unterstiitzt als familienfreundlicher Arbeitgeber seine Beschéftigten bei der Verein-
barung von Erwerbs- und Sorgearbeit weiterhin durch:

e Bereitstellung von Informationen zu Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten,
e moglichst familienfreundliche Organisation von Arbeitszeit und -ort,
e |ebensphasenorientierte Personalentwicklung.

Personalauswahl und Personalentwicklung

Stellenausschreibungen

Das CAIS weist in Stellenausschreibungen darauf hin, dass insbesondere die Karrieren von
Frauen gefoérdert werden und Bewerbungen von Frauen daher besonders erwiinscht sind. Dies
gilt auch fiir Bewerbungen schwerbehinderter und gleichgestellter Personen.

Um Benachteiligung zu vermeiden (siehe auch § 7 Abs. 1 AGG), sind offene Stellen mit folgen-
dem Zusatz zu bewerben:

»Wir fordern aktiv die berufliche Gleichstellung aller Menschen! Angesprochen und will-
kommen sind Bewerbungen aller Menschen, gleich welchen Alters, Geschlechts (w, m,
d) und gleich welcher kulturellen und sozialen Herkunft. Bewerbungen von Personen un-
terreprasentierter Gruppen sind ausdriicklich erwiinscht. Bei gleicher Eignung und
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Befahigung werden Bewerbungen von anerkannt Schwerbehinderten bzw. ihnen gleich
gestellte Personen bevorzugt berticksichtigt.”

Das Ausschreibungsverfahren ist in der Personalrichtline des CAIS geregelt.

Stellenbesetzungen

Fir die Besetzung einer ausgeschriebenen Stelle wird eine Auswahlkommission gebildet, die
in der Regel aus drei Mitgliedern des CAIS besteht, wobei ein Mitglied der Geschaftsfiihrung
oder eine von dieser abgeordneten Person den Vorsitz fiihrt. Zudem gehort der Auswahlkom-
mission ein Mitglied aus der zu besetzenden Abteilung sowie eine Vertretung der Gleichstel-
lungsstelle an. Der Betriebsrat wird (iber die Stellenausschreibungen und den Auswahlprozess
informiert.

Schwerbehinderte Bewerber:innen werden ausnahmslos zu einem Vorstellungsgesprach ein-
geladen. Hierbei orientiert sich das CAIS an den Regelungen des § 165 SGB IX fiir 6ffentliche
Arbeitgeber.

Forderung, Qualifizierung, Weiterbildung

Das CAIS unterstiitzt FordermaRnahmen, die der Gleichstellung von Menschen dienen, gleich
welchen Alters, Geschlechts (w, m, d) und gleich welcher kulturellen und sozialen Herkunft.

(1) Das geschieht durch die Férderung von Weiterbildungsmalnahmen, die zu einer Karri-
ere innerhalb und auRerhalb der Organisation beitragen kénnen. Unterstiitzt wird etwa
die aktive Teilnahme an (wissenschaftlichen) Konferenzen, Fortbildungen und Work-
shops sowie Lektorate fiir geplante Veroffentlichungen.

(2) Gefordert werden weiterhin MaBnahmen, die der diversitdtsbezogenen Sensibilisie-
rung der Beschaftigten des CAIS dienen. Dazu gehort die Forderung der Teilnahme an
externen WeiterbildungsmaBnahmen (z.B. Interkulturelle Kompetenz, genderspezifi-
sche Aspekte in der Aus- und Weiterbildung).

(3) Die Gleichstellungsstelle stellt den Mitarbeitenden eine Ubersicht iiber externe gleich-
stellungspolitische WeiterbildungsmaRnahmen und Coaching-Angebote zur Verfu-
gung, die kontinuierlich aktualisiert wird.

(4) Die Gleichstellungsstelle des CAIS bietet fiir die individuelle Fortbildung zu gleichstel-
lungspolitischen Themen Zugriff auf ausgewahlte Literatur.

Besetzung von Gremien und Auswahlkriterien fur Fellowships

Bei der Besetzung von Gremien (z.B. Beirat, Programmkommission) ist grundsatzlich auf Aus-
gewogenheit zwischen den Geschlechtern und — sofern moglich — im Hinblick auf weitere
diversitatsrelevante Aspekte (z.B. Herkunft, Behinderung) zu achten. In die Auswahlkriterien
flr Fellowships ist die Geschlechtersensibilitat und -gerechtigkeit als Kriterium aufzunehmen.
Projekte und Ausschreibungen sollten grundséatzlich so angelegt sein, dass die Beriicksichti-
gung von Gender Mainstreaming® impliziert ist.

® Laut Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend bezeichnet ,Gender Mainstreaming”
,die Verpflichtung, bei allen Entscheidungen die unterschiedlichen Auswirkungen auf Mé&nner und
Frauen in den Blick zu nehmen” (BMFSFJ, 2016). Erweitert wird diese Verpflichtung in diesem Gleich-
stellungsplan um jedes weitere Geschlecht bzw. Geschlechtsidentitat.
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Gleichstellungspolitische Entwicklungen und MalRnahmen in den einzelnen Bereichen, insbe-
sondere im Hinblick auf die Personalplanung und -entwicklung in den unterschiedlichen Be-
schéftigtengruppen, werden regelméRig erhoben, gepriift und prasentiert (Instituts-Jour-Fixe,
Geschéftsfiihrung, Jahresbericht).

Evaluation

Der Gleichstellungsplan wird gemafl den Empfehlungen des LGG NRW fiir einen Zeitraum von
zwei Jahren erstellt. In dieser Zeit wird er auf der Grundlage der regelméaRigen Erhebungen von
Bedarfen und der Planung von MalRnahmen in den einzelnen Bereichen des CAIS fortlaufend
aktualisiert und fortgefiihrt. Im vierten Quartal des Jahres 2023 wird die Zielerreichung des
Plans Uberpriift. Das Evaluationsergebnis wird institutsintern veroffentlicht. Die Fortfiihrung
des alten Gleichstellungsplans bzw. die Erstellung eines neuen Gleichstellungsplans orientiert
sich an den Evaluationsergebnissen.
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