> Zentrum fiir Osteuropa-
ZOIS &5
Gleichstellungskonzept mit Maldnahmen zur
Umsetzung 2022-2026

Das ZOiS legt groffen Wert auf die Gleichstellung aller Mitarbeiter*innen, in allen Arbeitsbereichen und Karrie-

rephasen, und setzt sich aktiv fiir die Forderung von Chancengleichheit ein.

Um die Gleichstellung am Institut weiter zu verankern, hat das ZOiS im Januar 2022 ein Gleichstellungskonzept

erarbeitet und mit einem Maffnahmenplan zur Umsetzung versehen.

Als juristischer Rahmen gilt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Zusdtzlich orientiert sich das ZOiS

am Horizon Europe guidance on gender equality plans sowie den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards

der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG).

Fiir das ZOiS ist eine vertrauensvolle, respektvolle und tolerante Arbeitsatmosphdre fiir seine Mitarbeiter*innen
von grundlegender Bedeutung. Dieser Anspruch schliefSt Diskriminierung, Mobbing, Stalking und sexuelle Belds-
tigung und Gewalt aus. Als eine Mafsnahme des Gleichstellungskonzepts wird daher am ZOiS eine Vertrauensper-
son ernannt, die ein Beratungsangebot fiir Mitarbeiter*innen bei sexualisierter Diskriminierung und Gewalt ein-

richtet. Diese Beratung ergdnzt als niedrigschwelliges Angebot die Antidiskriminierungsstelle des Bundes.

1. Praambel

Das Zentrum fiir Osteuropa- und internationale Studien (ZOiS) betreibt sozialwissenschaftliche Grundlagenfor-

schung zu Osteuropa.

Als unabhéngiges, internationales, 6ffentlich finanziertes Forschungsinstitut setzt sich das ZOiS seit seiner Griin-
dung im Oktober 2016 aktiv fiir die Grundsétze der Gleichstellung als durchgéngiges Leitprinzip seines Handelns

und seiner Entscheidungen ein.

Um die Gleichstellung am Institut weiter zu verbessern, hat das ZOiS im Jahr 2021 ein Gleichstellungskonzept
erarbeitet und mit einem MafBnahmenplan versehen. Dieser Plan beruht auf einer Bestandsaufnahme sowie der

Bewertung der bisher praktizierten Gleichstellungsmafinahmen.

Dabei handelt das ZOiS nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), dessen Ziel es ist, Benachteili-
gungen aus Griinden des Geschlechts, der Rasse oder ethnischen Herkunft, der Religion oder Weltanschauung,

einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.

Dartiber hinaus orientiert sich das ZOiS an den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen

Forschungsgemeinschatft.

Ziel ist es, eine ausgeglichene Beteiligung von Frauen und Méannern sowie eine gleichberechtigte Teilhabe in Gre-

mien des ZOiS zu gewdhrleisten.
Am ZOiS erkennen alle Mitarbeiter*innen die Gleichstellungsgrundsétze an.

Gleichzeitig obliegt die Verantwortung zur Einhaltung der Gleichstellung als Querschnittsaufgabe allen Perso-
nen mit Leitungs- und Personalverantwortung. Chancengleichheit ist in allen Aufgabenbereichen zu beriicksichti-

gen.

Die Institutsleitung unterstiitzt und iiberwacht die Mafinahmen des Gleichstellungskonzepts. Sie ist direkte An-
sprechpartnerin fiir die Mitarbeiter*innen des Instituts.


https://www.gesetze-im-internet.de/agg/
https://op.europa.eu/de/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71a1
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards/index.html
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards/index.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/wir-beraten-sie-node.html
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Das gesamte Leitungspersonal am ZOiS hat sowohl bei seinen personellen als auch fachlichen Fiihrungsaufgaben die
nachhaltige Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern zu férdern und auf die Beseitigung

bestehender Nachteile aller Geschlechter hinzuwirken.

Die Leitung Finanzen und Personal achtet im Rahmen ihrer Zustindigkeit auf die Einhaltung der formulierten

MaBnahmen bei der Personaleinstellung und -entwicklung.

Die Forschungsschwerpunktleitungen tragen die Verantwortung fiir die Sicherung der Chancengleichheit bei
der wissenschaftlichen Karriereplanung. Besonderes Augenmerk liegt dabei auf der Forderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses. Des Weiteren achten sie darauf, die Kategorie Gender in der Forschung aufzugreifen und zu

reflektieren und ausreichend in der Entwicklung neuer Forschungsprojekte zu beriicksichtigen.

Die Leitung der Kommunikation achtet auf die Einhaltung einer gendergerechten Sprache in allen ZOiS-Verof-
fentlichungen und organisiert die jahrliche Fortbildung zur Sensibilisierung in Sachen Gleichstellung aller Mitar-
beiter*innen des ZOiS. Die Institutsleitung ist nach § 12 AGG dazu verpflichtet, alle Mitarbeiter*innen des ZOiS
vor sexuellen Ubergriffen zu schiitzen. Als sexuelle Beldstigung gilt jede Verhaltensweise mit sexuellem Bezug,
die von einer Seite unerwiinscht ist und die Personen aufgrund ihres Geschlechts herabwiirdigt. Vor diesem Hin-
tergrund wird eine Vertrauensperson als Ansprechpartner®in bestellt, an die sich betroffene Mitarbeiter*innen

wenden konnen.

2. Bestandsaufnahme
Die Bestandsaufnahme erfolgt zum Stichtag 30.06.2021 auf Grundlage der besetzten Stellen.

Personen | Anzahl der | Frauenanteil

Frauen in %
Institutsleitung 2 1 50
Leitung Arbeitsbereiche [inkl. Forschungsschwerpunkt 7 4 57,14
(FSP), Verwaltung, Kommunikation, IT]
Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen
im FSP ,Gesellschaften zwischen Stabilitdt und Wandel” | 3 2 66,7
im FSP ,Konfliktdynamiken und Grenzregionen*” 1 1 100
im FSP ,Migration und Diversitat* 2 2 100
im FSP ,Jugend in Osteuropa“ - - -
im FSP ,Politische Okonomie und Integration” - - -
Promovierende 3 1 33,3
Gastwissenschaftler*innen - -
Studentische Hilfskrafte und Werkstudent*innen 13 8 61,5
Redakteur*innen Zentralasien-Analysen 2 0 0
Nichtwissenschaftliches Personal
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nem Arbeitsbereich gemeint.

Stellen gezahlt.

in der Verwaltung 2 2 100
in der Wissenschaftskommunikation 4 4 100
inder IT 1 0 0

im Forschungsmanagement 1 1 100
Volontariat 1 1 100
Studentische Hilfskrafte und Werkstudent*innen 3 2 66,7
Insgesamt 45 30 64,4

IAnmerkungen:

» Unter ,,Personen® ist nicht die Zahl der Vollzeitiquivalente, sondern die reale Anzahl an Kopfen in ei-

» Beim wissenschaftlichen Personal werden sowohl die Haushalts- als auch die drittmittelfinanzierten

Das ZOiS verweist mit insgesamt 64,4 Prozent auf einen hohen Frauenanteil unter den Beschéftigten. Aufler in
der IT sind Frauen in allen Arbeitsbereichen iiberdurchschnittlich hoch beschiftigt. Auch die Institutsleitung ist

parititisch besetzt.

3. Handlungsfelder und Malinahmen

Fiir die Implementierung seiner Gleichstellungsmafnahmen hat das ZOiS fiinf Handlungsfelder identifiziert. Die

Umsetzung der Mallnahmen ist gemeinsame Aufgabe der Institutsleitung sowie der Leitungen der jeweiligen Ar-

beitsbereiche.

Handlungsfelder:

1. Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Fithrungspositionen und bei der Entscheidungsfindung

2. Gleichstellung von Frauen und Ménnern bei der Einstellung

3. Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

4. Integration der Gender-Dimension in die Forschung

5. Abwehr von sexualisierter Diskriminierung, Beldstigung und Gewalt

3.1. Gleichstellung von Frauen und Mannern in Flihrungspositionen und bei der Entschei-

dungsfindung

»  Gleichstellung wird als Prinzip im Leitbild, in den Regeln fiir eine gute Zusammenarbeit am ZOiS und

im Nachwuchsforderungskonzept des ZOiS festgehalten.

Mafinahme: Das Leitbild des ZOiS ist auf der Webseite einsehbar. Die beiden Leitlinien wurden

vom ZOiS beschlossen und sind im Intranet einsehbar.
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> Gleichstellung ist als Aufgabe aller Fithrungskrifte am Institut anzusehen. Alle Mitarbeiter*innen des
Z0iS werden zudem fiir Gleichstellung und Chancengerechtigkeit sensibilisiert und entsprechend ge-
schult.

Mapfnahme: In den regelmdpfigen stattfindenden Gesprdchen zwischen den Leitungen der For-
schungsschwerpunkte (FSP) und den wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen konnen Gleichstel-
lungsangelegenheiten besprochen werden. Das gleiche gilt fiir Gesprdche zwischen FSP-Leitung

und Institutsleitung.

Das ZOiS stellt seinen Mitarbeiter*innen relevante Informationsmaterialien sowie Dokumente
zu aktuellen Entwicklungen in Gleichstellungsfragen im Intranet zur Verfiigung. FSP-und Be-
reichsleitungen sind angehalten, sich im Hinblick auf die Sensibilisierung von Gleichstellungs-

fragen fortzubilden.

» Gleichstellung wird als wichtiges und regelmafig zu iiberpriifendes Prinzip in der Arbeit des Instituts

festgehalten.

Mafsnahme: Die Institutsleitung erstattet dem Stiftungsrat im Rahmen der Stiftungsratssitzung
einmal jihrlich Bericht zur Personalentwicklung mit Blick auf Gleichstellung und Chancen-
gleichheit. Die Entwicklung der Gleichstellung im Personalbereich wird ebenfalls jihrlich do-
kumentiert. Gleichstellungskriterien sind auch Teil der Evaluationen des ZOiS und finden Ein-

gang in die Zielvereinbarungen mit dem Zuwendungsgeber.

» Prisentation der Gleichstellung in Offentlichkeitsarbeit und Wissenschaftskommunikation des ZOiS als
wichtiges Leitziel.

Mafinahme: Auf der Webseite des ZOiS verfiigt die Gleichstellung iiber einen eigenen Bereich
mit Informationen zum Gleichstellungskonzept des ZOiS. Der ZOiS-Jahresbericht informiert
tiber die Gleichstellung am Institut ebenso wie der regelmdfig erscheinende Newsletter bei Be-
darf fiir Meldungen zum Thema Gleichstellung genutzt wird. Das ZOiS verweist gezielt auf gen-

derrelevante Forschungsaktivitdten.
» Verwendung einer gendergerechten Sprache.

Mafinahme: Sowohl in dffentlichen als auch internen Papieren, Materialien und Formularen, im
Newsletter und Jahresbericht, in der allgemeinen Korrespondenz und auf der Homepage des
Instituts wird konsequent die geschlechterneutrale Schreibweise mit dem Sternchen (*) umge-
setzt. Bei wissenschaftlichen Texten empfiehlt das Institut seinen Wissenschaftler*innen, eben-
falls gendergerecht zu formulieren, ggf- durch explizite Verwendung von weiblichen und mdnn-

lichen Namensformen, wenn andere Techniken nicht zur Anwendung kommen kénnen.

In den vom ZOiS verantworteten Publikationsformaten wird ebenso auf eine gendergerechte
Sprache geachtet. Eine stillschweigende durchgdingige Verwendung des generischen Maskuli-
nums, in Féllen wenn auch Frauen und andere Geschlechter mitgemeint sind, soll vermieden

werden.
» Budget fiir MaBnahmen zur Wahrung der Gleichstellung am Institut.

Mafinahme: Mit Beginn des Haushaltsjahres 2022 erhéht das ZOiS das jdhrliche Budget fiir
Gleichstellungsmafinahmen auf 10.000 Euro. Neben bisher finanzierten Betreuungsangeboten
bei ZOiS-Veranstaltungen sollen damit kiinftig auch die Organisation von Veranstaltungen, die
Férderung von Weiterbildungen, Reisekosten fiir Fortbildungen und die Organisation von Vor-
tragsreihen getragen werden. Uber die Verplanung der Mittel entscheidet die Institutsleitung im

Einvernehmen mit der Wissenschaftskommunikation und Vertrauensperson.
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3.2 Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der Einstellung und Personalentwicklung
» Seit der Griindung des ZOiS wird grolen Wert auf einen hohen Frauenteil in allen Arbeitsbereichen ge-
legt. Das ZOiS setzt sich gezielt dafiir ein, in den unterschiedlichen Bereichen eine moglichst parititische

Personalstruktur zu erreichen. Dieses Prinzip soll beibehalten werden.

Mafsinahme: Das Institut erstellt — und aktualisiert einmal jéhrlich — eine Aufstellung der Vertei-
lung des Personals nach Geschlechtern in seinen a) Bereichen, b) Entgeltgruppen, c) in seiner
Leitung, d) nach befristet/unbefristet, e) nach Voll- und Teilzeit. Die Aufstellung ist der Instituts-
leitung jederzeit zugdnglich. Diese Erhebung bildet die Basis fiir eine Personalauswahl, welche
die Unterreprdsentation eines Geschlechts beenden soll. Ausschreibungen von Arbeitsplitzen
sind entweder geschlechterneutral oder unter Beriicksichtigung der weiblichen, mdnnlichen und
diversen Form (w/m/d) zu formulieren. Sie enthalten in der Regel folgenden Hinweis zur Gleich-
stellung: ,, Wir wertschdtzen Vielfalt und begriifSen daher alle Bewerbungen — unabhdngig von
Geschlecht, Nationalitdt, ethnischer und sozialer Herkunft, Religion/Weltanschauung, Behinde-
rung, Alter sowie sexueller Orientierung und Identitit. Bewerbungen von Frauen*® sowie von
Bewerber*innen mit Migrationsbiografie sind ausdriicklich erwiinscht. Menschen mit anerkann-

ter Behinderung werden bei gleicher Eignung vorrangig beriicksichtigt.

Die Leitung des Bereichs Finanzen und Personal erstellt einmal jahrlich eine Personalstatistik

nach den Erfordernissen des Gleichstellungskonzepts.

» Das ZOiS fiihrt transparente und formalisierte Rekrutierungsverfahren durch, bei denen in jeder Phase As-
pekte der Gleichstellung beriicksichtigt werden.

Mafsnahme: Ausschreibungen erfolgen in der Regel dffentlich mittels elektronischer Portale. Be-
werber*innen werden iiber das Auswahlprozedere zeitnah informiert; Auswahlkommissionen
sollen, soweit moglich, geschlechterparititisch besetzt sein. Auswahlgesprdche beruhen auf ei-
nem klar definierten Fragenkatalog und der Festlegung von Auswahlkriterien. Folgende Punkte
diirfen nicht in die Bewertung einfliefSen: Verzégerungen in der Qualifikationsphase sowie der
beruflichen Laufbahn aufgrund der Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben sowie die
Absicht, von der Méglichkeit der Arbeitszeitreduzierung oder einer Beurlaubung zur Wahrneh-
mung von Familien- oder Pflegeaufgaben Gebrauch zu machen. Wird in dem Auswahlprozess
die dquivalente Qualifikation und Eignung der Bewerber*innen fiir die zu besetzende Stelle er-

mittelt, soll das unterreprdisentierte Geschlecht den Vorrang erhalten.

Die Institutsleitung ist verpflichtet, die dargestellten Gleichstellungsaspekte in jeder Phase ei-

nes Rekrutierungsverfahrens durchzusetzen.

Die Leitung des Bereichs Finanzen und Personal achtet gemeinsam mit der Institutsleitung auf
die Forderung aller Mitarbeiter*innen in Hinblick auf die Grundsdtze von Gleichstellung und
Gleichbehandlung. Diese Grundsdtze finden auch Beriicksichtigung im Prozess der Personalge-
winnung, bei der Erstellung von Personalentwicklungskonzepten und in Fort- und Weiterbil-

dungsmafinahmen.

» Im Falle einer ldngerfristigen Unterreprisentanz eines Geschlechts in Fithrungspositionen und Positionen
mit Personalverantwortung im Forschungsbereich soll sich das Institut um eine aktive Rekrutierung des

unterreprasentierten Geschlechts bemiihen.

Mafsnahme: Die Institutsleitung oder in Absprache mit ihr die Leiter*innen der fiir die Perso-

nalbesetzung zustindigen Bereiche fordern geeignete Kandidat*innen zur Bewerbung auf.
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Personalentwicklung und Karriereféorderung
» Das ZOiS unterstiitz seine Mitarbeiter*innen im Rahmen seiner Moglichkeiten bei der Karriereplanung.

Mapfnahme: Die FSP- und Bereichsleitungen fiihren mindestens einmal jihrlich ein Gesprdch
mit ihren Mitarbeiter*innen, das auch den Bedarf der Forderung und Weiterbildung behandelt
und iiber mégliche Karriereplanungen informiert. Dariiber hinaus ist die Institutsleitung jeder-
zeit Ansprechpartnerin fiir Fragen der Karriereplanung. Mitarbeiter*innen werden regelmdfSig
darin bestdrkt, an Weiterbildungen teilzunehmen. Dafiir gewdhrt das Institut Freistellungen und

in der Regel eine Ubernahme der bzw. einen Zuschuss zu den Kosten der Mafinahme.

» Das ZOiS unterstiitzt seine Wissenschaftler*innen in der Karriereentwicklung durch geeignete Mafnah-

men.

Mapnahme: Das ZOiS unterstiitzt seine Wissenschaftler*innen bei Bewerbungen um Fel-
lowships und gewdhrt ihnen im Rahmen der tariflichen Mdoglichkeiten Freistellung (Sonderur-
laub).

Forschungsaufenthalte im Ausland, Tagungsteilnahmen und Vernetzungsinitiativen sowie Uber-
setzungen, Sprachkorrektur, Publikationsgebiihren und Open Access werden auf Grundlage der

Jjeweiligen Forschungsbudgets finanziell unterstiitzt.

» Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist eine der satzungsgemafBlen Kernaufgaben des

ZOiS. Sie dient ebenfalls dem Erreichen von Gleichstellung und Chancengleichheit.

Mafinahme: Die Interessen der am ZOiS titigen (Post)Doktorand*innen, inklusive Stipen-
diat*innen, werden systematisch in der Institutsarbeit beriicksichtigt. Dazu gehdren auch
Gleichstellungsangelegenheiten. Promovierende des ZOiS werden in der Regel in die Berlin
Graduate School for Social Sciences (BGSS) aufgenommen, die eine konsequente Gleichstel-
lungspolitik betreibt und ihr eigenes Gleichstellungskonzept besitzt. Institutsleitung und FSP-
Leitungen bieten gezielte Beratungsangebote fiir Promovierende an. Der wissenschaftliche

Nachwuchs wird in die Planung von Forschungsvorhaben einbezogen.

3.3 Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben
» Das ZOiS gewihrt seinen Mitarbeiter*innen die Moglichkeit des mobilen Arbeitens (Home-Office), so-

fern dem keine dringenden betrieblichen Griinde entgegenstehen.

Mafinahme: In Zeiten der Pandemie mit hohen Inzidenzzahlen sind alle Mitarbeiter*innen ge-
halten, ihrer Tétigkeit im Homeoffice nachzugehen. Sobald eine geregelte Arbeit in Prdsenz wie-
der méglich ist, wird eine konkrete Homeoffice-Regelung fiir den wissenschaftlichen und den
wissenschaftsunterstiitzenden Bereich erarbeitet. Des Weiteren wird allen Mitarbeiter*innen in
Ausnahmefillen bei Betreuungsengpdssen die Moglichkeit eingerdumt, in Absprache mit der In-
stitutsleitung ihr/e Kind/er im Biiro zu betreuen soweit dies rdumlich méglich ist und die Pande-

mie es zuldsst.
» Flexible Arbeitszeitorganisation erleichtert die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Mafinahme: Fiir alle Mitarbeiter*innen gilt im Normalfall Vertrauensarbeitszeit, die sie flexibel
wahrnehmen kénnen (keine Kernarbeitszeit, Gleitzeit). Auf Antrag erméglicht das Institut seinen

Mitarbeiter*innen, ihre regulire Arbeitszeit tempordr zu reduzieren (Teilzeit), sofern dem keine
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zwingenden betrieblichen Belange entgegenstehen. Der Bereich Finanzen und Personal infor-
miert die daran interessierten Mitarbeiter*innen iiber die dabei zum Tragen kommenden Rege-

lungen und Méglichkeiten.

Das Institut will es seinen Mitarbeiter*innen ermdglichen, trotz Betreuungs-/Pflegepflichten die fiir ihr
berufliches Weiterkommen notwendigen Veranstaltungen zu besuchen bzw. Forschungen zu betreiben.
Die Wahrnehmung von Fortbildungen ist daher durch geeignete Maflnahmen wie interne Fortbildungen

fiir Beschiftigte mit Familien- oder Pflegeaufgaben zu unterstiitzen.

Mapfnahme: Wihrend der Dauer der Teilnahme an ZOiS-Veranstaltungen kénnen im Bedarfsfall
Betreuungsmoglichkeiten vom ZOiS zur Verfiigung gestellt werden. Insbesondere neue Mitar-
beiter*innen mit kleinen Kindern unterstiitzt das Institut beim Finden von Kinderbetreuungspldt-

zen, etwa durch Bereitstellung von Informationen iiber entsprechende Einrichtungen.

Das ZOiS organisiert seine Betriebsabldufe familienfreundlich und ermdglicht damit die Wahrnehmung

von Pflege- und Betreuungsaufgaben.

Mafsnahme: Sitzungstermine (Jours fixes, FSP-Leitungstermine, Informationsveranstaltungen,
AG-Sitzungen etc.) sowie Weiterbildungsveranstaltungen werden moglichst teilzeitfreundlich
angesetzt. Abend- und Wochenendtermine sollen vermieden werden. Ausnahmen sind u. a. of-
fentliche Veranstaltungen, Konferenzen sowie die Klausurtagung des Instituts. Bei éffentlichen
Veranstaltungen kann im anzumeldenden Bedarfsfall allen Teilnehmer*innen — auch externen —

eine Kinderbetreuung angeboten werden.

Das ZOiS unterstiitzt Mitarbeiter*innen, die sich in Elternzeit befinden oder wegen Pflegenotwendigkei-

ten um eine Freistellung ersuchen.

MafSnahme: Soweit betrieblich méoglich haben Mitarbeiter*innen in Elternzeit/Freistellung ein
Anrecht auf Riickkehr. Wenn gewiinscht, ist auch eine stufenweise Riickkehr aus der Eltern-
zeit/Freistellung auf die alte Stelle und deren Stundenumfang moglich. Bei befristet beschdftigten
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen nutzt das Institut Verldngerungsméglichkeiten nach dem
Wissenschafiszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) entsprechend der finanziellen Moglichkeiten bzw.
bemiiht sich bei Drittmittelgebern um entsprechende Verlingerungen. Wihrend ihrer Eltern-
zeit/Freistellung hdlt das Institut, sofern seitens der Mitarbeiter*innen der Wunsch besteht, re-
gelmdfig Kontakt und informiert sie iiber aktuelle Ereignisse, Ziele, Fortbildungsmafinahmen
und Aktivititen am ZOiS. Mit diesen Mitarbeiter*innen fiihren Vorgesetzte Gesprdche iiber den

Wiedereinstieg nach der Elternzeit/Freistellung fiir Pflegeaufgaben.
Das Institut bietet Beratungsangebote zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Mafinahme: Das ZOiS stellt im Intranet Informationsmaterialien tiber Maf3nahmen im Bereich
., Vereinbarkeit von Beruf und Familie am ZOiS* fiir neue Mitarbeiter*innen (als Teil der On-

boarding-Mappe) zur Verfiigung.

3.4 Integration der Gender-Dimension in die Forschung

>

Als geistes- und sozialwissenschaftliche Forschungseinrichtung strebt das Institut an, regelméBig eine
akademische Auseinandersetzung mit der Dimension Geschlecht fiir gesellschaftliche Beziehungen zu

fithren und diese Fragestellung auch in seiner Forschungsagenda zu thematisieren.

Mafinahme: Der 2020 verabschiedete mittelfristige Forschungsplan beinhaltet unter anderem

die Dimension Geschlecht fiir gesellschaftliche Beziehungen. Bei der Konzeption neuer Projekte
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sowie der Abfassung von Projektantrdgen ist — soweit thematisch relevant — auf eine Inklusion

von Genderperspektiven zu achten.

» An den wissenschaftlichen Aktivitdten des ZOiS sowie an der Wissenschaftskommunikation sollen Wis-
senschaftlerinnen stark beteiligt sein.

Mafinahme: Bei der Durchfiihrung von wissenschaftlichen Veranstaltungen und Vortragseinla-
dungen ist auf einen Frauenanteil von mindestens 30 Prozent zu achten. Unter den Gastwissen-
schaftler*innen, die das Institut jdhrlich im Rahmen seines Programmes fiir Gastwissenschaft-
ler*innen einlddt, sollen 50 Prozent der Eingeladenen Frauen sein. Sollte es nicht ausreichend
Bewerbungen von qualifizierten Wissenschaftlerinnen geben, wirkt das Institut dem aktiv entge-

gen, etwa durch Direkteinladungen.

» Das Institut nutzt die Entwicklung wissenschaftlicher Projekte, um die Gleichstellung am ZOiS zu stir-
ken. Die Chancengleichheit ist ebenfalls wichtiger Bestandteil der drittmittelfinanzierten Forschung.

Mafinahme: Die FSP-Leitungen ermutigen alle Wissenschaftler*innen, sich an drittmittelfinan-
zierten Projektvorhaben zu beteiligen und aktiv an der Antragsstellung mitzuwirken. Dafiir bietet
das Drittmittel- und Forschungsmanagement im Rahmen seiner Méglichkeiten addquate Unter-

stiitzung und Beratung bei der Projektausarbeitung an.

3.5 Abwehr von sexualisierter Diskriminierung, Belastigung und Gewalt
» Das ZOiS lehntjede Art der Diskriminierung und sexuellen Belédstigung vehement ab und fordert alle Mit-
arbeiter*innen auf, MaBnahmen dagegen mitzutragen und Ubergriffe zu melden. Das Institut sieht es als

Verpflichtung, alle Beschéftigen am Arbeitsplatz vor derartigen Ubergriffen zu schiitzen.

Mafinahme: Die Institutsleitung hat in Funktion einer Vertrauensperson eine Stelle eingerichtet,
bei der Beschdftigte Beschwerden einreichen kénnen, wenn sie am Arbeitsplatz diskriminiert
bzw. beldstigt wurden (Beschwerdestelle nach §13 AGG). Siehe: https://www.antidiskriminie-

rungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/lebensbereiche/arbeitsleben/sexuelle-belaesticung-

am-arbeitsplatz/sexuelle-belaestigung-am-arbeitsplatz-node.html [30.12.2021].

Das ZOiS sorgt fiir eine entsprechende Sensibilisierung des Leitungspersonals auf allen Ebenen.

Berlin, Januar 2022

Prof. Dr. Gwendolyn Sasse Dr. Christian Schaich
Wissenschaftliche Direktorin Administrativer Geschdftsfiihrer
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