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Vorwort

Die IZES gGmbH legt hiermit die Fortschreibung des Frauen- und Gleichstellungsplan
(2023-2027) vor, welcher die quantitativen und qualitativen Zielsetzungen und Malf3-
nahmenplanungen der drei Handlungsfelder zur Integration einer gendergerechten
Perspektive in allen personellen, sozialen und organisatorischen Betriebsbereichen
aus dem Jahr 2018/2019 in einem vierjahrigen Bezugszeitraum auf Zielerreichung und
MaRnahmenumsetzung evaluiert.?

In Kapitel 1 werden die gesetzlichen Grundsétze der Gleichstellungspolitik in der IZES
gGmbH aufgeflhrt, die sich insbhesondere auf das saarlandische LGG und entspre-
chende Sekundarliteratur berufen.

Kapitel 2 dient der Darstellung der Zielerreichung und Aufflihrung der hierfur durchge-
fuhrten MaBnahmen im Rahmen der Laufzeit des ersten Frauenforder- und Gleichstel-
lungsplans (2019-2023). Hierbei wird die Personalstruktur bereits zum Zeitpunkt der
ersten Bestandsaufnahme vom 31.12.2018 (Bestandsdaten Inkrafttreten Frauenfor-
derplan) erhoben und mit der Personalsituation vom 30.06.2021 (Fortschrittsbericht)
und der finalen Bestandsaufnahme zum 31.12.2022 (Ende Geltungszeitraum 1. Frau-
enforderplan) abgebildet. Dieses Monitoring dient der Herleitung der Ziele und MaR3-
nahmen des Gleichstellungsplans mit integriertem Frauenforderplan der IZES gGmbH
(Fortschreibungsperiode 2023-2027).

In Kapitel 3 wird darauf aufbauend der Anpassungsbedarf mit adaptierten Zielen und
Maflinahmen abgeleitet. Bei dieser Anpassung wurden fortgeschriebene sowie ergan-
zende Ziele und MalRnahmen aufgenommen, die aufgrund gesellschaftlicher und be-
trieblicher Entwicklungen Relevanz zeigen.

Kapitel 4 erlautert die Rahmenbedingungen zum Inkrafttreten und Giltigkeit der Fort-
schreibung.

! Landesgleichstellungsgesetz Saarland zur Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern vom 28. Juni 1996,
zuletzt gedndert durch Artikel 109 des Gesetzes vom 8. Dezember 2021 (Amtsbl. | S. 2629).

2 Grundlegend dafir ist das interne Controlling (jahrlicher Turnus) hinsichtlich der Zielwerte und der Umsetzung der Malnahmen

durch die Geschéftsfuhrung in enger Zusammenarbeit mit der Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten. Dieses wird zudem der
Mitarbeiterschaft auf den jahrlichen Institutsversammlungen prasentiert.



1. Grundsatze

1.1 Anwendungsbereich

Seit der Novellierung des LGG im Jahr 2015 fallen Einrichtungen mit wirtschaftlicher
Beteiligung des Landes grundsatzlich unter den Geltungsbereich des Gesetzes (8§ 2a
LGG). Die IZES gGmbH ist eine gemeinnitzige GmbH unter wirtschaftlicher Beteili-
gung des Landes. Das Land halt als Gesellschafter einen 63,57%-igen Anteil am
Stammkapital (IZES gGmbH Jahresabschluss 2022). Nach den Regelungen des Ge-
sellschaftsvertrages der IZES gGmbH sind die Stimmrechte kapitalabh&angig, so dass
das Land demnach die mehrheitlichen Stimmrechte halt. Dies entspricht den Voraus-
setzungen zur Definition eines staatlich beherrschten gemischtwirtschaftlichen Unter-
nehmens nach der LGG Gesetzesbegriindung zu 8§ 2a Abs. 1 (Mehrheitsbeteiligung
des Landes). Dies ergibt zwar keine unmittelbare gesetzliche Verpflichtung der von
der offentlichen Hand dominierten Gesellschaften zur Einhaltung des Landesgleich-
stellungsgesetzes, jedoch handelt es sich um eine Selbstverpflichtung des Landes, in
.hren“ Unternehmen die Anwendung des Landesgleichstellungsgesetzes zu gewahr-
leisten.?

Als An- Institut der Hochschule fir Technik und Wirtschaft des Saarlandes ist der Ge-
sellschaftszweck der IZES gGmbH die Férderung von Wissenschaft und Forschung
sowie des Umweltschutzes. Demnach nimmt die IZES gGmbH eine Art Doppelrolle ein
(Charakteristika eines staatlich beherrschten gemischtwirtschaftlichen Privatunterneh-
mens sowie einer Hochschule/ Wissenschaftsbetrieb). Die fur Hochschulen und Stel-
len des wissenschaftlichen Dienstes vorgesehenen Regelungen aus dem LGG sind
fur die IZES gGmbH nicht anwendungsverpflichtend, kdnnen jedoch wegen der Aus-
gestaltung als An-Institut der HTW in selbstverpflichtender Form eingefiihrt bzw. adap-
tiert eingefuhrt werden.

Die IZES gGmbH ist — anders als z.B. Offentliche Verwaltungen — eine im Wettbewerb
stehende Organisation. Insofern ist der Frauenférderplan auch im Kontext der diesbe-
zuglich erforderlichen Flexibilitat und Reaktionsfahigkeit zu lesen.

1.2 Grundstruktur Gleichstellungs- mit integriertem Frauenforder-
plan

Nach 8§ 7 Abs. 1 LGG ist fur einen Zeitraum von vier Jahren ein Frauenforderplan vor-
zulegen. Gegenstand des Frauenforderplanes sind die Forderung der Gleichstellung

% Bundesdrucksache 15/1282 vom 11.03.2015 zum GESETZENTWURF der Regierung des Saarlandes, betr.: Gesetz zur Ande-
rung des Landesgleichstellungsgesetzes und weiterer Gesetze (LGG).



von allen Geschlechtern und die Beseitigung der Unterreprasentanz von Frauen inner-
halb des Geltungsbereichs des Frauenforderplanes. Der Frauenférderplan adressiert
alle Beschaftigten auf allen Funktionsebenen unmittelbar. Der Frauenforderplan ist
nach zwei Jahren zu Uberprifen und der aktuellen Entwicklung anzupassen (8 7 Abs.
4 LGG). Nach vier Jahren ist der Plan fortzuschreiben. Das Inkrafttreten der Frauen-
forderplane erfolgt nach 8 8 Abs. 1 LGG durch die IZES gGmbH mit Beschluss des
Aufsichtsrats der IZES gGmbH.

Eine institutionalisierte Gleichstellungs- und Frauenférderung besteht aus vier Seg-
menten:

1) Mit der Ist-Analyse der Beschéftigtenstruktur (Stand 30. Juni) unter Einbezie-
hung der zu erwartenden Personalfluktuation oder personalwirtschaftlicher Ein-
sparmalinahmen werden etwaige Unterreprasentanzen von Frauen deutlich.

2) Auf der Grundlage der Ist-Analyse werden Handlungsfelder und Zielvereinba-
rungen festgelegt, um ein ausgewogenes Gleichgewicht von Frauen und Man-
nern in einem festgelegten Zeitkorridor zu erreichen.

3) Zur Erreichung der Zielvorgaben werden MalRnahmen entwickelt, die den ein-
zelnen Handlungsfeldern zugeordnet sind.

4) Ein Controlling der MalRBhahmen und der Zielwerte erfolgt intern jahrlich und die
Ergebnisse und etwaige Anpassungen des Frauenforderplans werden alle zwei
Jahre dem Aufsichtsrat als Rechtsaufsicht vorgelegt. Die Berichterstattung wird

im Rahmen der jahrlichen Institutsversammlung vorgestellt.



1.3 Funktion der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten

Das Landesgleichstellungsgesetz des Saarlandes behalt den Begriff der ,Frauenbe-
auftragten” weiterhin mit der Begriindung, dass eine echte Gleichstellung insbeson-
dere in den Personalstrukturen noch nicht erreicht ist. Diese Begriffsverwendung wird
weiterhin auch von Bremen und Sachsen aufrechterhalten. Die sonstigen dreizehn
Bundeslander haben zur Umsetzung der landesrechtlichen Gleichstellungsgesetze
den Begriff der ,Gleichstellungsbeauftragten® gewahlt. Die Vorschriften zur Frauenbe-
auftragten aus dem saarlandischen Gleichstellungsgesetz finden fur die IZES gGmbH
Anwendung, jedoch fuhrt die IZES den Begriff der ,Gleichstellungs- /Frauenbeauftrag-
ten® institutsintern anstelle den der ,Frauenbeauftragten® ein.

Unter dem Anwendungsbereich des LGG missen Einrichtungen ab mindestens zehn
Beschaftigten, das Amt einer Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten einrichten (8§ 21
Abs. 1 LGG). Die Wahl zur Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten erfolgte gemaf § 22
Abs. 1 LGG in geheimer und unmittelbarer Wahl im April 2018 sowie im Méarz 2022
durch die weiblichen Beschaftigten fur eine Amtszeit von jeweils vier Jahren. Die Wahl
zur Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten wurde zeitgleich mit der Wahl zum Betriebs-
rat durchgefuhrt. In beiden Wahlgdngen wurde die Mitarbeiterin Katja Weiler zur
Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten gewahlt. Die Stellvertretung tbernimmt auf Vor-
schlag der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten die Mitarbeiterin Daniela Becker (8
22 Abs. 3 LGG) in beiden Perioden. Die Ernennung zur Gleichstellungs- /Frauenbe-
auftragten und deren Stellvertreterin erfolgte durch die Geschéftsfihrung zum Mai
2018 und zum Juni 2023. Mit Beschluss zum 09.11.2018 dbernahm der Aufsichtsrat
der IZES gGmbH die inkraftsetzende und kontrollierende Instanz zum Frauenforder-
plan.



1.3.1 Amt der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten in der Organi-
sationsstruktur

Als Huterin des LGG unterstitzt die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte die Instituts-
leitung bei der Durchfilhrung und Uberprifung der tatsachlichen Durchsetzung der
Gleichberechtigung aller Geschlechter und die Beseitigung bestehender Nachteile (Ar-
tikel 3 Absatz 2 Satz 2 des Grundgesetzes) durch die Gewahrleistung gleichen Zu-
gangs von allen Geschlechtern zu Personalstellen, den Abbau bestehender Unterre-
prasentanzen von Frauen auf allen Funktions- und Einkommensebenen sowie durch
die Vermeidung von Nachteilen durch die Wahrnehmung von Familienpflichten fir alle
Geschlechter.

Nach 8§ 22 Abs. 3 S. 1 LGG ist die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte unmittelbar der
Geschaftsfihrung (Dienststellenleitung) zugeordnet. Sie gehért nach § 18 Abs. 1 S. 1
Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) der Personalverwaltung an. Dies erméglicht ihr
den Zugang zu wichtigen Unterlagen und Informationen, die zur Wahrnehmung ihrer
Aufgaben nach dem LGG notwendig sind.

Eine frihzeitige und enge Zusammenarbeit mit der Geschéftsfuhrung (Dienststellen-
leitung) und der Personalverwaltung wird zur Wahrnehmung aller Angelegenheiten mit
Gleichstellungsbezug vorausgesetzt. Die Gleichstellungsbeauftragte ist nach § 18
Abs. 1 S. 3 BGleiG in der Ausuibung ihrer Tatigkeit weisungsfrei (fachliche Weisungs-
freiheit).

1.3.2 Aufgaben und Rechte der Gleichstellungs- / Frauenbeauf-
tragten

Nach § 23 Abs. 1 LGG ist die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte bei allen personel-
len, sozialen und organisatorischen MalRnahmen der Dienststelle vollumfanglich und
bereits an der Entscheidungsfindung zu beteiligen. Dies beinhaltet folgende Rechte,
die im Folgenden naher erlautert werden:

» Recht auf Unterrichtung

= Aktives Beteiligungsrecht
» Recht auf Akteneinsicht

= Vortragsrecht

= |nitiativrecht

4 Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte als spezielles Instrument des Gleichstellung — Controllings, die ihre Dienststelle bei der
Umsetzung begleitet, berat und unterstitzt.



» Recht auf Kommunikation mit den Beschaftigten in Frauenvoll-, Perso-

nalversammlungen und Sprechstunden

= Einspruchsrecht

Sie hat ein Recht auf Auskunft und Akteneinsicht in allen mit ihren Aufgaben in Zu-
sammenhang stehenden Angelegenheiten. Das Recht auf Beteiligung umfasst die
frihzeitige und umfassende Unterrichtung der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten
durch die Dienststelle in allen genannten Angelegenheiten sowie die Gewahrung einer
Gelegenheit zur Stellungnahme vor Entscheidungen. Sie unterstiitzt die Dienststelle
bei der Durchfiihrung und Einhaltung dieses Gesetzes in folgenden MalRnahmen:

Einstellungen, Eingruppierungen, Hohergruppierungen, Beférderungen, Ernen-
nungen, Arbeitsbewertungen, Ubertragung von Funktionsstellen, beruflicher
Aufstieg, Versetzungen, Ubertragung hoherwertiger Tatigkeiten, Gewahrung
von Zulagen, Kiindigung oder sonstige Anderungen des Arbeitsvertrages, For-
mulierung von Stellenausschreibungen, beim gesamten Auswahlverfahren ein-
schlie3lich Einsicht in alle Bewerbungsunterlagen, bei Vorstellungsgesprachen,
Abmahnungen, vorzeitige Versetzung in den Ruhestand.

Einsicht in die Personalakten, soweit auf deren Inhalt zur Begrindung von Ent-
scheidungen Bezug genommen wird und die Einwilligung der Betroffenen vor-
liegt. Erstellung von Beurteilungsrichtlinien.

Soziale, bauliche und organisatorische Maflinahmen, die weibliche Beschéftigte
in besonderem Mal3e oder anders als mannliche Beschéftigte betreffen: Erstel-
lung von Dienstvereinbarungen, Einfuhrung IT-gestitzter Verfahren (Zeiterfas-
sungsdaten, Dokumentenmanagementsystem u.a.), Umzug, Umzugs- und
Raumplanung)

Fort- und Weiterbildungsmafinahmen
Arbeitszeitgestaltung: flexible Arbeitsmodelle, Telearbeit, Teilzeit, u.a.

Analyse der Beschaftigtenstruktur, Erstellung Frauenférderplan und aller Vorla-
gen, Berichte und Stellungnahmen zu Fragen der Frauenférderung

Beteiligung bei Gesprachen der Dienststelle mit dem Betriebsrat zu Themen mit
Gleichstellungsbezug

Beteiligung im Verfahren der Geschaftsleitungspositionen und Gremienbeset-
zung nach 8§ 23 LGG

Verfahren bei sexueller Belastigung gemaf § 20 LGG

Die Listung ist nach den Vorgaben des § 23 LGG und der “Einheitlichen Beteiligungs-
empfehlung fur die Landesverwaltung — Beteiligung von Frauenbeauftragten gemaf
§ 23 LGG- Aufgaben und Rechte” fiir die Anwendung in der IZES gGmbH zusammen-
gestellt.
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Nach § 34 Abs. 2 LGG hat die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte ein unmittelbares
Vortragsrecht bei der Dienststelle und wird von dieser bei der Durchfiihrung ihrer Auf-
gaben unterstutzt. In allen ihrer Beteiligung unterliegenden Fragen hat die Gleichstel-
lungs- /Frauenbeauftragten ein Initiativrecht. Die Beteiligung der Gleichstellungs-
/Frauenbeauftragten erfolgt regelméafiig durch schriftliches Votum, das zu den Akten
zu nehmen ist. Folgt die Dienststelle dem Votum der Gleichstellungs- /Frauenbeauf-
tragte nicht, hat sie dieser die Grinde hierfur auf Verlangen schriftlich mitzuteilen.

Das gesetzliche Mitwirkungsrecht beinhaltet, dass der Gleichstellungs- /Frauenbe-
auftragten nach §20 Abs. 1 S. 3 BGleiG die Mdglichkeit der aktiven Teilnahme am
Prozess der Entscheidungsfindung, nicht etwa nur die Beschrankung auf passive Teil-
nahme durch nachtragliche Uberpriifung (Votum, Einspruch, Klage) eingeraumt ist:

e Sie muss Gelegenheit erhalten, sich an Entscheidungsprozessen der Dienst-
stelle zu beteiligen und diese mit zu gestalten, damit also auf das Ergebnis Ein-
fluss zu nehmen (Frihzeitigkeitsgebot, keine passive Teilnahme)

e Die Mitwirkung erfolgt grundsatzlich durch schriftliches Votum der Gleichstel-
lungsbeauftragten, das zu den Akten zu nehmen ist, § 20 Ab. 2 BGleiG. Folgt
die Dienststelle dem Votum nicht, hat sie dieser die Grunde hierfur auf Verlan-
gen schriftlich mitzuteilen geman § 23 Abs. 2 LGG.

e Die Entscheidung selbst gehort aber nicht in die Zustandigkeit und Verantwor-
tung der Gleichstellungsbeauftragten.

e Mdglichkeit zur Uberprifung der Entscheidung oder MaRnahme mit Rechtmit-
teln.

Beteiligung bedeutet weiterhin, dass die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte nicht auf
die Einbindung durch die Dienststelle angewiesen ist. Sie kann von sich aus jeder Zeit

auf die Dienststelle zugehen und sich in jede Angelegenheit mit Gleichstellungsbezug
einbringen oder diese initiieren (unmittelbares Vortragsrecht, Initiativrecht).

Dem Entscheidungsvorbehalt unterliegen in der Regel besonders bedeutsame Perso-
nal und Organisationsentscheidungen (FUuhrungskrafte, Strukturdnderungen etc.), die
in der Regel von hoher Gleichstellungsrelevanz sind.

Der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten stehen zudem Rechtsmittel zur Verfigung,
wenn lhre Mitwirkungsrechte verfehlt wurden oder formelle Fehler in Bezug auf gen-
dergerechte Verfahren in Erscheinung treten:

e Nichtbeteiligung: GemanR § 24 Abs. 1 LGG ist die Entscheidung tber die Maf3-
nahme fur zwei Wochen auszusetzen und die Beteiligung und Information nach-
zuholen, sofern keine oder eine nicht rechtzeitige Beteiligung (inkl. Information)

11



erfolgte. In dringenden Fallen ist die Frist auf eine Woche, bei aul3erordentli-
chen Kindigungen auf drei Arbeitstage zu verkirzen.

Widerspruch und Schlichtungsverfahren: Die Gleichstellungs- /Frauenbe-
auftragte kann gemal § 24 Abs. 2 LGG Widerspruch gegentber der Dienst-
stelle einlegen, so dass die Dienststellenleitung sich innerhalb von zwei Wo-
chen damit befassen muss. Die Gleichstellungs- /Frauenbeauftragte muss hier-
fur geltend machen, dass entweder sie in Ihren Rechten verletzt wurde, gegen
das LGG verstoRen wurde, der Frauenforderplan nicht den Regelungsgehalt
des LGG widerspiegelt oder gegen den Frauenférderplan verstofRen wurde
(durch MaRRnahmen, ihre Ablehnung, Unterlassung der Dienstelle). Hilft die
Dienstelle dem Widerspruch nicht ab oder wurde tber den Widerspruch ohne
zureichenden Grund nicht innerhalb dieser Frist entschieden, kann die Gleich-
stellungs- /Frauenbeauftragte eine Schlichtungsstelle nach § 24 Abs. 4 bis 9
LGG anrufen. Der Widerspruch und die Anrufung der Schlichtungsstelle haben
aufschiebende Wirkung. Nach 8§ 24 Abs. 4 LGG wird die Schlichtungsstelle von
Fall zu Fall bei der Dienststelle gebildet, die den Frauenférderplan gemal § 8
Absatz 1 in Kraft gesetzt hat.

Klage: Bei Scheitern des Widerspruchs und der au3ergerichtlichen Einigungs-
stelle steht der ordentliche Gerichtsweg offen (Anrufung Gerichtsverfahren hat
keine aufschiebende Wirkung).

12



1.3.3 Beteiligungen an personellen Prozessablaufen

Zur Durchsetzung der Gleichberechtigung aller Geschlechter und der Beseitigung be-
stehender Nachteile arbeiten die Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte eng mit den
Leitungsebenen, der Personalverwaltung, den Organen der IZES und dem Betriebsrat
zusammen. Die Vorgaben nach 88 10-14 LGG sind maRgeblich fur personelle Verfah-
ren bzgl. Neubesetzungen. Nach § 11 LGG hat sich die Dienststelle bei Neubesetzun-
gen an den Grundsétzen des FFP zu orientieren. Nach 8§ 10 Abs. 1 LGG muss ein
freier Arbeitsplatz in allen Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, ausge-
schrieben werden. Hausinterne Besetzungen sind zu prufen bevor offentlich ausge-
schrieben wird. Vor jeder Stellenausschreibung ist zusatzlich prifen, ob die Stelle oder
das zu vergebene Amt auch mit einer verringerten Arbeitszeit oder im Wege der Ar-
beitsplatzteilung ausgeschrieben werden kann. Das gilt auch fir leitende Positionen
nach 8 11 Abs. 3 LGG.

Bei Unterreprasentanzen von Frauen auf Funktions- und Entgeltstufen werden grund-
satzlich alle Bewerbungen von Frauen in das engere Auswahlverfahren einbezogen,
wenn sie die geforderten Qualifikationen im Sinne der Ausschreibungen nachweisen.
Ist dies aufgrund der Vielzahl von Bewerbungen an Frauen nicht mdglich, wird das
Auswahlverfahren so gestaltet, dass Frauen zumindest entsprechend ihrem Anteil an
den Bewerbungen zu Vorstellungsgesprachen eingeladen werden. An Stellenbeset-
zungsverfahren ist die Gleichstellungs- Frauenbeauftragte bei allen Schritten zu betei-
ligen. Sie ist zu jedem Zeitpunkt Uber den aktuellen Stand zu informieren und kann
eine Stellungnahme abgeben, die zu den Akten zu nehmen ist. Um ihre Rechte aus-
zulben, ist sie auf die Sitzungen miteinzuladen. Auf Wunsch werden ihr die Bewer-
bungsunterlagen zugestellt. Die erstmalige Eingruppierung wird in der Regel mit der
Einstellung zusammenfallen, sie stellt aber einen gesonderten Beteiligungstatbestand
dar. Im separaten Verfahren ist die Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte friihzeitig
zu beteiligen. Die Gleichstellungs-/ Frauenbeauftragte hat keine Mitbestimmung bei
PersonalmalRnahmen von Nichtbeschéftigten jedoch finden die Gleichstellungsgrund-
satze Anwendung. In Berufungsverfahren gemeinsamer Professuren zwischen der
HTW Saar und der IZES gGmbH ist eine federfiihrend zustandige Gleichstellungs- und
Frauenbeauftragte festzulegen. In der Regel ist die Gleichstellungs- und Frauenbeauf-
tragte der HTW zustandig. Die Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte der IZES
gGmbH arbeitet eng mit der Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten der HTW zu-
sammen und hat ein InformationsR Uber die gleichstellungsrelevanten Verfahrensab-
l&aufe des Berufungsverfahrens. Die folgende Darstellung zeigt die Beteiligungsphasen
der Gleichstellungs- /Frauenbeauftragten am Organisationsprozess ,Einstellungsver-
fahren Beschaftigte IZES gGmbH*.
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Personalplanung

Personalbe-
schluss AFL

Genehmigung
Personalbe-
schluss

Stellenausschrei-
bung

Veroffentlichung

Besetzung  Aus-
wahlverfahren

Bewerbungsein-
gang und -pri-
fung, Auswahl

Vorstellungsge-
sprache

Auswahlentschei-
dung

InformationsR, Beteili-
gungsR, EinspruchsR

InformationsR

InformationsR

InformationsR, Beteili-
gungsR, EinspruchsR

InformationsR

Informationsrecht, Ein-
spruchsrecht

AkteneinsichtsR, Infor-
mationsR, Beteili-
gungsR EinspruchsR

InformationsR, Beteili-
gungsR, EinspruchsR

AkteneinsichtsR, Infor-
mationsR, Beteili-
gungsR, EinspruchsR

§231

§231

§231

8101

§231

81111

§10VI

§11

§12

Fruhzeitige Einbindung an Vorbereitung und
Entscheidung (Information), gendergerechte
Personalentwicklung nach FPP & LGG (Bera-
tung)

Integration Gleichstellungspolitik in Personal-
mittelfinanzierung (Generalklausel fiir Antrags-
wesen)

Mitteilung an die Gleichstellungs-/ Frauenbe-
auftragte (GB/FB)

Grds. Ausschreibungspflicht bei Unterreprasen-
tanzen; FFP & LGG Generalklausel; Uberpri-
fung Formulierung bzgl. Genderneutralitat (An-
forderungsprofil und generelle Sprache)

Auswahlkommissionen sollen zu gleichen Tei-
len mit Frauen und Méannern besetzt sein. Ist
dies aus sachlichen Grunden nicht mdglich,
sind die Griinde aktenkundig zu machen.

Information Bewerbungen; EinsichtR Bewer-
bungsunterlagen; Prufung Frauenanteil in Be-
zug auf Anforderungsprofil; gleich viele Frauen
und Manner einzuladen sofern in ausr. Zahl vor-
liegen; R auf einmalige Wiederholung Stellen-
ausschreibung sofern keine weibl. Bewerbun-
gen

Standiger Beisitz auf Wunsch der GB/FB, Aus-
wahlkommission paritatisch; Verfahrenspriifung
(verbotene Fragen)

Verfahrenspriifung (Anforderungsprofil), Stel-
lungnahme aktenkundig; [Zustimmung Rechts-
aufsicht sofern Zielvorgaben nicht erfiillt werden
und Mann eingestellt wird]

Abbildung 1: Schnittstellen Personaleinstellungsverfahren

Leitungsebene, Be-
triebsrat
Arbeitsfeldleitung
Leitungsebene
Arbeitsfeldleitung,
Personalverwaltung
Personalverwaltung
Leitungsebene,  Ar-
beitsfeldleitung
Leitungsebene,  Ar-
beitsfeldleitung, Per-
sonalverwaltung
Leitungsebene;  Ar-
beitsfeldleitung, Per-
sonalverwaltung, Be-
triebsrat
Leitungsebene;  Ar-
beitsfeldleitung, Per-
sonalverwaltung, Be-
triebsrat
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2. Monitoring Zielerreichung 2018-2022

2.1 Handlungsfeld 1 - Umsetzung der Zielvereinbarung Personal-
struktur

Unter der Sicherstellung der Chancengleichheit aller Geschlechter (H1.Z21) verpflich-
tete sich die IZES, die Besetzung von Personalstellen in von Frauen unterreprasen-
tierten Entgeltgruppen auf einen Zielwert von grundsatzlich 50% bis zum Jahr 2023
einzurichten (H1.Z2). Zudem wurde die Erh6hung des Frauenanteils in Flihrungsposi-
tionen der IZES auf grundsatzlich 50% bis zum Jahr 2023 vorgegeben (H1.Z3). Hierzu
aber auch generell soll die Sicherung zu gleichem Zugang an Fort- und Weiterbil-
dungsmaf3nahmen durch mindestens eine paritatische Teilnahme von Frauen erfolgen
(H1. Z4). Weiterhin wirkt die IZES darauf hin, dass eine Erhéhung des Frauenanteils
in der Besetzung von Gremien (Aufsichtsrat und Wissenschaftlicher Beirat) auf den
Zielwert 50% bis 2023 erreicht wird (H1.Z4) obwohl eine unmittelbare Steuerung der
Gremienbesetzung nicht im Einwirkungsbereich der IZES liegt. Alle Zielvorgaben ste-
hen unter der Voraussetzung, dass ausreichend Personalfluktuationen im Betrach-
tungszeitraum vorliegen.

o ——

. Handlungsfeld 1 ,,Personalstruktur®

und Stoffstromes: l“ -
5 ZIELVORGABEN 6 MABNAHMEN
>____ 5—
| { Entwicklung priaventiver MaBnahmen gegen strukturelle
M "4l Sicherung der Chancengleichheit aller Geschlechter -\\H1-M1 Benachteiligungen (Mitwirkung Personalentwicklung)

Vorgabe einer verbindlichen genderspezifischen
'-\H1 L) Generalklausel fiir Stellenausschreibungen

Die Ausschreibung von Personalstellen erfolgt
‘-\|'H'M3 grundsatzlich aucﬂ.‘ zuerst intem
b -

Bei absehbaren Vakanzen im Filhrungsbereich
wird die GFB frijhzeitig beteiligt

Erhohung des Frauenanteils auf den Zielwert 50%
bei Unterreprasentationen nach Entgeltstufen

Erhoéhung des Frauenanteils auf den Zielwert
@i F2l 50% bei Unterreprisentationen in
Fiihrungspositionen

Die IZES wirkt darauf hin, dass eine Erhéhung
Wi FL W des Frauenanteils in der Besetzung von Gremien
auf den Zielwert 50% erfolgt

7 Bei Neubesetzungen Gremienzusammenszetzungen wird die
N340 \LY Gleichstellungspolitik und die Umsetzung des FFP der
AN IZES gGmbH kommuniziert

{ H1.Z5 Sicherung gleicher Zugnng an Fort- und y
\ - WeiterbildungsmaBnahmen I'.H1 [YT) Gleicher Zugang bei Fort- und Weiterbildungen, Nachwuchsentwicklung

>\_, o

Abbildung 2: Ziele und Maf3hahmen zum Handlungsfeld 1 Personalstruktur

bzw. Aufstiegsprogramme und Lehrtitigkeiten fiir alle Geschlechter
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Die nach 8 6 Abs.1 LGG zu erfassende Personalstatistik wird als Grundlage zur Ent-
wicklung und zum Monitoring des Frauenforderplans jeweils zum 30. Juni eines Jahres
(Stichtag) durch die Personalverwaltung erhoben. Die aktuellen gesetzlichen Regelun-
gen zu statistischer Erhebung schreiben die Erfassung und Ubermittlung geschlechts-
bezogener Daten vor. Grundséatzlich umfasst die Gleichstellungspolitik alle Geschlech-
ter (mannlich, weiblich, divers). Die statistische Erhebung nach § 6 Abs. 1i.V.m. § 7
LGG sowie die Vorgaben aus dem Ministerium fur Soziales, Gesundheit, Frauen und
Familie zur Statistikgestaltung im Frauenférderplan erfordern ausschlieRlich die Erhe-
bung des Personalanteils an Frauen und Méannern in den einzelnen Erhebungsseg-
menten. Die Alternative der dritten Geschlechtsoption ist derzeit noch nicht im LGG
aufgenommen und findet somit noch keine ausreichende Beriicksichtigung. Die statis-
tische Erhebung der IZES gGmbH richtet sich nach der giltigen Fassung des LGG
und fuhrt demnach noch keine Erhebung des Personalanteils zum dritten Geschlecht
durch. Eine Abweichung von den Vorgaben des LGG nicht durchzufuhren wird zusétz-
lich aus Datenschutzrechtsgrinden in Bezug auf die Beschéftigtenanzahl und dem be-
sonderen Schutzniveau sogenannter ,Besondere personenbezogener Daten“ nach §
22 Bundesdatenschutzgesetz (BDSG) begriindet, da eine Verschneidung von Katego-
rien bei geringer Personenanzahl eine datenschutzrechtliche Vereinbarkeit nicht ge-
wabhrleisten kann.® Eine statistische Erhebung zur Erfassung des Personalanteils des
dritten Geschlechtes wird bei entsprechender Gesetzesanderung unmittelbar im Frau-
enforderplan der IZES gGmbH umgesetzt. Die Personalstatistik zeigt den Anteil an
mannlichen und weiblichen Beschaftigten in den gesetzlich vorgegebenen Segmen-
ten, mit dem Ziel, etwaige Unterreprasentanzen von Frauen in der Personalstruktur
auszuweisen. Weitere Unterteilungen bzw. die Erweiterung der aufgelisteten Seg-
mente sind gemal § 3 Abs. 4 LGG zudem mdglich. Auf Basis der Gesamtschau der
Personalstatistik werden im Frauenférderplan quantitative Zielvorgaben abgeleitet, die
ungleichen Verwirklichungschancen von Frauen und M&nnern entgegenwirken. Die
gem. 8 6 Absl LGG zu fuhrende Personalstatistik erfasst die folgenden Segmente
nach Anzahl der weiblichen und mannlichen Beschatftigten:

= Entgeltgruppen, mit Ausweisung von Voll- und Teilzeittatigkeit

= Haufigkeit und Dauer von Beurlaubungen differenziert nach familienbedingter
Beurlaubung und Beurlaubung aus sonstigen Griinden

= Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen

= Verfahren zur Bewerbung, Einstellung, beruflichem Aufstieg und Fortbildung

» Gremien der IZES gGmbH (Aufsichtsrat, wissenschaftlicher Beirat)

® Eine Verschneidung von Kategorien bei geringer Personenanzahl kann im Einzelfall eine datenschutzrechtliche Vereinbarkeit
nicht gewéahrleisten.

16



Die IZES gGmbH ist eine wissenschaftlich ausgerichtete Einrichtung unter Beteiligung
des Saarlandes sowie ein An-Institut der Hochschule fur Technik und Wirtschaft des
Saarlandes. Vor diesem Hintergrund werden der statistischen Erhebung weiterer Seg-
mente hinzugefugt, welche insbesondere die Ausrichtung eines Wissenschaftsbetrie-
bes charakterisieren. Hierzu werden jahrlich, mit Stand zum 30. Juni, zuséatzlich zu den
vorgenannten, fakultativ auch folgende Segmente nach Anzahl der weiblichen und
mannlichen Beschaftigten in der Personalstatistik zum Frauenférderplan erhoben:

= befristet und unbefristet ausgestellte Arbeitsvertrage

= Untergliederung nach Funktionsgruppen: wissenschaftliche Mitarbeitende,
technisch-administratives Personal (Overhead Personal) und geringfiigig Be-
schaftigte

» Nicht-Beschaftigte®

Die Personalstruktur wird in Folge zum Zeitpunkt der ersten Bestandsaufnahme vom
31.12.2018 (Bestandsdaten Inkrafttreten Frauenforderplan) mit der Personalsituation
vom 30.06.2021 (Fortschrittsbericht) und der finalen Bestandsaufnahme zum
31.12.2022 (Ende Geltungszeitraum 1. Frauenforderplan) abgebildet.

Anzahl Gesamtbeschaftigte (m/w)

30

25

25

20

15

10

(6]

2018 2021 2022

H mannliche Beschaftigte H weibliche Beschaftigte

Abbildung 3: Entwicklung Anzahl Gesamtbeschéftigte zwischen 2018 und 2022, unterteilt in ménnliche
und weibliche Beschéftigte

% Insbesondere Personen, die ihr Praktikum oder ihre Qualifikationsarbeit wahrend des Studiums ableisten und es sich um eine
in einer Studien- oder Prufungsordnung vorgeschriebene Leistung handelt.
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Der Gesamtfrauenanteil aller Beschéftigten stieg im Betrachtungszeitraum von
41% auf 48% (ohne Geschaftsfiihrung), siehe Abbildung 3.

Abbildung 4 sowie Tabelle 1und Tabelle 2 zeigen die prozentuale und absolute Ent-
wicklung weiblicher Beschatftigter auf den Entgeltstufen (inkl. Stipendia).

Frauenanteil Entgeltstufen

120%

100%
80%
60% W Dez 18
40% WJun 21
Dez 22
20% I
0
o © 4 > ) Q N 2 > \ »
» & & < & (é\ <<:\' <<:\r (é\ Q/’\' <<:\'

X

&3

Abbildung 4: Prozentualer Anteil der weiblichen Beschaftigten auf allen Entgeltstufen inkl. Stipendiate

Geringfligig | Stipendia | E6 E7 ES

Dez18 ((24)/7 (1)/0 keine (2)/2

Jun 21 (27)/ 13 (2)/2 (1)/0 keine (2)/2

Dez22 |(24)/12 (2)/1 (2)/1 keine (1)/1

Tabelle 1: Anzahl weiblicher Beschaftigter an Gesamtpersonal pro Entgeltstufe (geringfugig, Stipeni-

date, E6-E8)

E9 E10 E11 E12 E13 E14 E15
Dez18 |(1)/0 (2)/2 (2)/2 (3)/0 (23)/9 (3)/2 (4)/0
Jun21 [(1)/0 (1)/0 (3)/3 (2)/0 (29)/14  |(2)/2 (5/0
Dez22 |(1)/0 (1)/1 (3)/3 (2)/0 (35)/17 [(2)/2 (5/0

Tabelle 2: Anzahl weiblicher Beschéaftigter an Gesamtpersonal pro Entgeltstufe (E9 —E15)
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o Entwicklung geringfligig Beschaftigte, Stipendien, Entgeltgruppen E6-ES8:
Wie Abbildung 3 zeigt, wurde der Anteil von weiblich geringfligig Beschaftigten7
(insbesondere Hilfswissenschaftler*innen) ausgehend von 29% in 2018 auf
50% im Jahr 2022 erhoht (Zielerreichung).

o Entwicklung Stipendien: Die IZES beschaftigt seit 2021 erstmalig drei Stipen-
diat*innen, durch mindestens eine paritatische bis ausschlie3liche Einstellung
von Frauen (Zielerreichung).

o Entwicklung Entgeltgruppen EG6-E8: In der Entgeltgruppe 7 werden im Be-
trachtungszeitraum keine Beschaftigten eingruppiert. Auf E 6 gab es eine An-
hebung der weiblichen Beschatftigtenquote von 0 auf 50%. Auf E 8 sind aus-
schlielich Frauen eingestellt (100%) (Zielerreichung).

o Entwicklung Entgeltgruppen E9-E12: Wie Tabelle 2 zeigt, erfolgte keine Per-
sonalfluktuation in E9. Zum Stichtag in 2022 sind im Vergleich zu 2018 mehr
Frauen in E11 als in E10 eingruppiert und halten jeweils eine 100%ige Beset-
zung durch Frauen. In der hochsten Entgeltgruppe E12 sind weiterhin keine
weiblichen Angestellten beschaftigt (Zielerreichung E12 50% nicht erreicht).

o Entwicklung Entgeltgruppen E13-E15: Wie in Tabelle 2 dargestellt, wurde in
der Entgeltgruppe E13 Personal eingestellt, so dass zum Berichtsjahr 2022 der
Anteil an Frauen von 39 % auf 49 % anstieg. Die Personalstellen auf E14 sind
ausschliel3lich seit 2021 an weibliche Beschaftigte vergeben. Nach 2018 wurde
eine Hohergruppierung von E14 auf E15 (mannlicher Beschéftigter) durchge-
fuhrt, so dass der Anteil der mannlichen Beschéftigten auf E15 von 4 auf 5 Per-
sonen anstieg (Zielerreichung E13, E14; Weiterhin keine Reprasentanzin der
héchsten Entgeltgruppe mit Personalfihrungs-/ Leitungstatigkeiten in
E 15/ Frauenanteil 0% (Entwicklungsziel 50 %)

o Entwicklung Teilzeitbeschéftigte: Die Teilzeitquote der weiblichen Beschaf-
tigten (ca. 77%) liegt erheblich Gber der mannlichen (ca. 34%) (kein quantitati-
ves Entwicklungsziel).

Teilzeit
Teilzeit Manner | Frauen
Dez 18 38% 76%
Jun 21 32% 78%
Dez 22 30% 77%
Tabelle 3: Prozentualer Anteil der weiblichen und ménnlichen Beschéftigten in Teilzeitanstellung im

Betrachtungszeitraum

" Hierunter fallen in der IZES gGmbH Beschéftigte, die Tatigkeiten auf 450 € Basis durchflihren, siehe FuRnote 3.
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o Entwicklung befristete Arbeitsvertrage: Insgesamt ist ein etwaig paralleler
Anstieg der befristeten Arbeitsvertrage aller Geschlechter Gber den Betrach-
tungszeitraum zu verzeichnen (kein quantitatives Entwicklungsziel).

Befristet Manner | Befristet Frauen
Dez 18 38% 41%
Jun 21 76% 70%
Dez 22 70% 62%

Tabelle 4: Prozentualer Anteil der weiblichen und méannlichen Beschaftigten in befristeten Anstellun-
gen im Betrachtungszeitraum

Im Folgenden werden die Veranderungen der Personalstruktur im Betrachtungszeit-
raum (in absoluten Zahlen) auf Leitungsebene und im Hinblick auf die Gremienzusam-
mensetzung aufgezeigt:

o AuBertarifliche Vergutung: Aul3ertariflich Angestellte nehmen Leitungsfunkti-
onen wahr. Zum Stichtag in 2018 waren zwei ménnlich besetzte Personalstellen
aulRRertariflich vergitet. Im Jahr 2021 sind es drei mannlich besetzte Personal-
stellen und im Jahr 2022 eine weibliche und eine mannlich besetzte Personal-
stelle. 2018/ 2021: Weiterhin keine Reprasentanz bei aul3erordentlich ver-
guteten Beschaftigten/ Frauenanteil 0% (Entwicklungsziel 50 % erreicht)

o Entwicklungen auf Leitungsebene: Restrukturierung auf Geschaftsfihrungs-
ebene. Im Jahr 2018 und 2021 bestand die oberste Leitungsebene aus drei
Geschaftsfuhrern (wissenschaftliche, kaufmannische und Personalleitung). Seit
Ende 2021 wird die Geschaftsfuhrung durch eine weibliche (kaufmé&nnisch-ad-
ministrativ) und eine mannliche (wissenschaftliche Leitung) gestellt (Zielerrei-
chung 50%)

o Auf Arbeitsfeldleitungsebene wurde eine neue Stelle geschaffen und alle 5 Lei-
tungspositionen sind durch ménnliche Beschéftigte besetzt (Zielerreichung 0%).

o Die Anzahl der Prokura Stellen wurde seit 2018 von 2 auf eine Stelle reduziert,
beide Stellen sind bzw waren méannlich besetzt (Zielerreichung 0%).

o Entwicklungen in der Gremienzusammensetzung: Die Besetzung der Gre-
mien erfolgt nicht direkt durch die IZES unter Mitwirkung der Gleichstellungsbe-
auftragten. Jedoch werden bei Neubesetzungen in den Gremien die Gleichstel-
lungspolitik und die Umsetzungszielstellung des Frauenforderplans kommuni-
ziert. Der Anteil der weiblichen Aufsichtsratsmitglieder erreicht in dem Betrach-
tungszeitraum nicht das 50% Ziel und liegt mit 31% erheblich darunter. Eine
Zielerreichung ist auf Seiten des wiss. Beirats zu verzeichnen, der im Jahr 2018
von 0% auf 46% im Jahr 2022 anstieg.
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Aufsichtsrat, weiblich | Wiss. Beirat, weiblich
Dez 18 29% 0%
Jun 21 21% 36%
Dez 22 31% 46%

Tabelle 5: Anteil weiblicher Mitglieder im Aufsichtsrat und im wissenschaftlichen Beirat im Betrach-
tungszeitraum

o Urlaubstage wegen familidrer Betreuungspflichten: Zum Stichtag in 2018
(erfasste Zeitspanne 01.07.2017 - 30.06.2018) wurden 18 Tage eingereicht, die
zu 50 % von mannlichen und weiblichen Beschaftigten in Anspruch genommen
wurden. Zur Bewaltigung der Corona bedingt erh6hten Betreuungspflichten in
der Familie (erfasste Zeitspanne 03/2020 — 06/2021) wurden insgesamt 91
Tage in Anspruch genommen, wovon 72 Tage durch weibliche Beschaftigte ge-
leistet wurden. Eine Erfassung zum Stichtag 2022 liegt aktuell noch nicht vor.
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2.1.1 Etablierte MalRnahmen zur Erreichung der Entwicklungsziele Handlungsfeld 1 Personalstruk-

tur

Folgende praventive Mal3inahmen wurden im IZES etabliert, um strukturelle Benachteiligungen, die zu Unterreprasentanzen in
verschiedenen Bereichen aller Geschlechter fuhren, zu verhindern:

Geplante MaRnahmen laut Frauen-

forderplan 2018

Umsetzung 2018-2022 Umsetzungsstand

H1.M1: Die IZES gGmbH verpflich-

umgesetzt, fort-

2-wochentl. Jour Fixe mit Geschéftsfihrung und regelmaRiger Austausch mit Be-

tet sich, praventive Mallhahmen zu
er-greifen, um strukturelle Be-
nachteiligungen, die zu Unterre-
prasentanzen in verschiedenen
Bereichen aller Geschlechter fiih-
ren, zu verhindern.

triebsrat laufend
Erarbeitung eines Hilfsmittelkatalogs flir betriebliche Prozesse im Personalwesen
(Organisationshandbuch/Merkblatter, jahrliche Aktualisierung Personalstatistik im
Hinblick auf geschlechtsspezifische Unterreprasentanzen/ Entgeltstufe, Generalklau-
sel Gleichstellung und gendergerechte Sprache fir Stellenausschreibungen, Arbeits-
vertrédge und —zeugnisse)

Organisatorische Schnittstellendefinition und friihzeitige Einbindung des Amts der
Gleichstellungsbeauftragten in betriebliche Prozesse Personalwesen, z B. Einstel-
lungsverfahren (Ausschreibungen, Bewerbungsgespréche, Eingruppierungen), beruf-
licher Aufstieg (Hohergruppierung) etc

Sprechstunde Beschaftigte & Begleitung Personalgesprache

Mitarbeiter*innen Beratung zur aktuellen Arbeits- und Sozialrechtslage gemeinsam
mit der Personalverwaltung (SGB, IfSchG, etc.) und dem Betriebsrat

H1.M2: Vorgabe einer verbindli-
chen genderspezifischen General-
klausel fur Stellenausschreibun-
gen

Vorgaben diesbeztiglich sind dem Frauenforderplan zu entnehmen: Generealklausel = umgesetzt, fort-
Uberwachung Integartion der Generalklausel in Stellenausschreibungen durch die laufend
Gleichstellungsbeauftragte

Kommunikation der Grundregeln auf den jahrlichen Institutsversammlungen

H1.M3: Die Ausschreibung von
Personalstellen erfolgt grundsatz-
lich auch/ zuerst intern.

Uberwachung interner MalRnahmen, dass vakante Personalstellen grundsétzlich umgesetzt, fort-
auch intern annonciert werden laufend

H1.M4: Bei absehbaren Vakanzen
im Fihrungsbereich wird die
Gleichstellungs- und Frauenbeauf-
tragte frihzeitig beteiligt.

Auslibung von friihzeitigen Mitwirkungsrechten in Personalprozessen durch die umgesetzt, fort-
Gleichstellungsbeauftragte, auch bei Leitungspersonalstellen, z B. Einstellungsver- laufend

fahren (Personalfluktuationsplan, Ausschreibungen, Bewerbungsgesprache, Eingrup-

pierungen), beruflicher Aufstieg (Héhergruppierung) etc
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H1.M5: Bei Neubesetzungen in den
Gremienzusammensetzungen wird
die Gleichstellungspolitik und die
Umsetzung des Frauenforderpla-
nes der IZES gGmbH kommuni-
Ziert.

sichtsrat

Den Gremienmitgliedern wird die Gleichstellungspolitik der IZES kommuniziert umgesetzt, fort-
e Zweijahrige Fortschrittsberichterstattung zur Umsetzung der Gleichstellungspolitik laufend
e Vorstellung der Fortschreibung der Gleichstellungsplans zum Beschluss im Auf-

H1.M6: Gleicher Zugang bei Fort-
und Weiterbildungen, Nachwuchs-
entwicklung bzw. Aufstiegspro-
gramme und Lehrtatigkeiten far
alle Geschlechter

e Initiierung und Mitwirkung an organisatorischen Abstimmungsgespréachen zur Siche-  teilweise umge-
rung der Chancengleichheit bei Fort- und Weiterbildungen,
e Mitarbeit bei der Entwicklung und Dokumentation betrieblicher Prozesse zu Fort- und

Weiterbildungen

¢ Nachwuchsentwicklung bzw. Aufstiegsprogramme und Lehrtatigkeiten: noch keine

Planungen hierzu intern

e Einflhrung personalstatistische Erhebungen

setzt, fortlaufend

Tabelle 6: Uberblick Umsetzung MaRnahmenkatalog Handlungsfeld 1 Personalstruktur

2.1.2 Gesamtuberblick Zielerreichung Handlungsfeld 1 Personalstruktur

Zielstellung

Sicherung der Chancengleichheit
aller Geschlechter

2018

2022

Zielerreichung

Einflihrung, Dokumentation und Ausubung betriebli-
cher Prozesse im Personalwesen zur Gleichstellung
(erfallt, fortlaufend)

Erhdhung des Frauenanteils auf
den Zielwert 50% bei Unterrepréa-
sentationen nach Entgeltstufen

-geringflgig Beschaftigte: 29%
-Stipendiate: 0%
-E9 und E12: 0%

-geringfligig Beschéftigte: 50%
-Stipendiate: 50%
-E9 und E12: 0%

-geringflgig Beschaftigte: erfullt
-Stipendiate: erfillt
-E9 und E12: nicht erfullt

sentationen in Fihrungspositio-
nen

-E13: 39% -E13: 49% -E13: erflllt
Erhdéhung des Frauenanteils auf -E15: 0% -E15: 0% -E15: nicht erfullt
den Zielwert 50% bei Unterrepra- | -AT: 0% -AT: 50% -AT: erfullt

Die IZES wirkt darauf hin, dass
eine Erhdhung des Frauenanteils
in der Besetzung von Gremien
auf den Zielwert 50% erfolgt

Aufsichtsrat: 29%
Wiss. Beirat: 0%

Aufsichtsrat: 31%
Wiss. Beirat: 46%

Aufsichtsrat: nicht erfullt
Wiss. Beirat: erfullt
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Sicherung gleicher Zugang an
Fort- und Weiterbildungsmal3-
nahmen

Einfihrung, Dokumentation und Austibung transpa-
renter Prozesse bzgl. Zugang an Fort- und Weiterbil-
dungsmaflinahmen im Personalwesen zur Gleichstel-
lung (erfillt, fortlaufend)

Tabelle 7: Uberblick Zielerreichung Handlungsfeld 1 Personalstruktur
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2.2 Handlungsfeld 2 - Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf war in den vergangenen Jahren ein elemen-
tares Handlungsfeld, insbesondere in Zeiten der Corona Pandemie (03/2020 — fortlau-
fend) hat es weiterhin an Bedeutung gewonnen. Vereinbarkeit von Familie und Beruf
umfasst Ziele und MalRBhahmen, die die arbeitsweltliche Beschaftigung der Mitarbeiter-
schaft mit besonderen Anforderungen des familiaren Lebens, wie der Betreuung von
Kindern und pflegebedurftigen Personen in Einklang zu bringen versucht. Hierbei ist
ein zentrales Element das Vorhandensein einer familienfreundlichen Unternehmnskul-

tur und der Etablierung entsprechender organisatorischer Rahmenbedingungen.

Damit Vereinbarkeit von Familie und Beruf ihre volle Wirkung entfalten kann, sind

eine familienfreundliche Unternehmenskultur,

das Angebot von flexiblen Arbeitszeitmodellen,

konkreten Unterstitzungsmaflnahmen bei der Vereinbarkeit Familie und Beruf

und

strukturelle wie auch individuelle Unterstitzung bei der Bewaltigung der Corona

Pandemie bedingten Herausforderungen

einzurichten.

. Handlungsfeld 2 ,,Vereinbarkeit Familie und Beruf*

6 ZIELVORGABEN

Beratung durch GFB un y iiber gesetzlichen und
IUr¥4Y innerbetrieblichen Moglichkeiten

{ Unterstiitzung bei der Suche nach externen
H2.72 Beratungsstellen
Ve

[;F¥&) Erarbeitung familienfreundliches Leitbild IZES

Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle im Rahmen

W *4Y jorbetrieblichen Moglichkeiten

(H2.z5 Kooperation/ Rahmenvertrag mit HTW Saar zur
- Wahrnehmung deren Leistungsportfolios

Giitesiegell Zertifizierung zum familienfreundlichen

I4Y Unternehmen

Institut fir Zisk e
und Stoffstro

10 MARNAHMEN

b

|::'|-|2_M1 Erarbeitung personalpolitischer Leitlinien (Leitbild)

e
I ;rA'r) Beibehaltung Angebot flexibler Arbeitszeitmodelle
hp

f Unterstiitzung von Teilzeittatigkeiten insbesondere bei
L2 K Fiihrungspositionen

iy
/ Familienfreundliche Urlaubs- und
'-._\HZ-M“ Terminplanung
/_.._I_.
4 . .
( Elternzeit/ Pflegzeit und Beurlaubung ohne
I'EZ'Mﬁ Vergiitung . -
T

- Unterstiitzung bei Wiedereinstieg in den Beruf nach
| H2.M6 BT Ellernzeir? Pflegezeit

|"'/H.2‘M.7 Arbeitszeitiinderungen, Netzwerkmanagement,

\M10
S

Zertifizierungen, Sonstiges

Abbildung 5: Ziele und MalRhahmen zum Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf



2.2.1 Etablierte Malinahmen zur Erreichung der Entwicklungsziele

Die Zielvorgaben des Handlungsfeldes 2 ,Vereinbarkeit Familie und Beruf* richten sich an alle Geschlechter. Folgende MalRnah-
men wurden umgesetzt um Vereinbarkeit Familie und Beruf im IZES voranzutreiben und auch die Bewaltigung der Corona Pan-
demie bedingten Herausforderungen strukturell so gut wie moglich abzufangen, insbesondere in den Jahren 2020-22. Die Mal3-
nahmen trugen zur Erreichung der formulierten bei und sollen auch weiterhin in dieser Zielperspektive weiterentwickelt werden.

Geplante MaBhahmen laut Frauen-

Umsetzung 2018-2022

Umsetzungsstand

forderplan 2018

H2.M1: Familienfreundliches
Leitbild und Unternehmens-
kultur

2-wochentl. Jour Fixe mit Geschaftsfilhrung und regelmaRiger Austausch mit Be-
triebsrat

Durchfihrung von Bedarfsabfragen in der Mitarbeiterschaft zur Vereinbarkeit Familie
& Beruf, auch im Kontext der Corona Pandemie: Mentimeter Umfragen auf jahrlichen
Betriebsversammlungen, Institutsversammlungen, regelmafiger Austausch mit Be-
triebsrat, jahrliche Frauenvollversammlung, flexible Sprechstunde fiir Mitarbeitende,
Info-Emails, Begleitung Personalgesprache

Aufarbeitung Bedarfsanalysen und Einbettung in Unternehmens Statements und or-
ganisatorische Merkblatter (Leitbild IZES; Entwicklung Verhaltenskodex, siehe fami-
lienfreundliches Unternehmen Zertifzierung H2.M9)

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M2: Flexible Arbeitszeiten:
Flexible Arbeitszeiten ermdg-
lichen eine auf die privaten
Bedurfnisse und betrieblichen
Belange angepasste Arbeits-
zeitgestaltung.

Durchfuhrung von Bedarfsabfragen in der Mitarbeiterschaft zur Vereinbarkeit Familie
& Beruf, auch im Kontext der Corona Pandemie: Mentimeter Umfragen auf jahrlichen
Betriebsversammlungen, Institutsversammlungen, regelmafiger Austausch mit Be-
triebsrat, jahrliche Frauenvollversammlung, flexible Sprechstunde fur Mitarbeitende,
Info-Emails, Begleitung Personalgesprache

Aufarbeitung Bedarfsanalysen und Einbettung in Unternehmens Statements und or-
ganisatorische Merkblatter (Leitbild IZES; Entwicklung Verhaltenskodex, siehe fami-
lienfreundliches Unternehmen Zertifzierung H2.M9)

Mitarbeit Betriebsvereinbarungen zu HomeOffice Regelungen im Kontext der Corona
Pandemie (insbesondere Arbeitszeiten, -orte) und eigenen Betriebsvereinbarung zu
Mobilem Arbeiten (,Nach-Corona-Zeiten)

umgesetzt, fort-
laufend
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H2.M3: Unterstltzung von
Teilzeittatigkeiten insbeson-
dere bei Fuhrungspositionen

Friihzeitige Mitwirkung und Uberwachung bei Stellenausschreibungen zu Teilzeitopti-
onen und Shared Job Mdglichkeiten

teilweise umge-
setzt, fortlaufend

H2.M4: Familienfreundliche
Urlaubs- und Terminplanung:

Durchfuhrung von Bedarfsabfragen in der Mitarbeiterschaft zur Vereinbarkeit Familie
& Beruf, auch im Kontext der Corona Pandemie: Mentimeter Umfragen auf jahrlichen
Betriebsversammlungen, Institutsversammlungen, regelmafiger Austausch mit Be-
triebsrat, jahrliche Frauenvollversammlung, flexible Sprechstunde fur Mitarbeitende,
Info-Emails, Begleitung Personalgespréache; direkter Austausch mit Leitungspersonal
sofern durch Mitarbeitende gewiinscht

Begleitung (Personalgespréche) insbesondere zu flexiblen Arbeitszeiten bei Betreu-
ungspflichten vor allem im Kontext der Corona Pandemie

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M5: Elternzeit/ Pflegzeit
und Beurlaubung ohne Vergi-
tung:

Beratungsfunktion intern gemeinsam mit Personalverwaltung und Betriebsrat
Vernetzung mit HTW Familienbiro (Pflegelotse, etc.)

Durchfiihrung von Bedarfsabfragen in der Mitarbeiterschaft zur Vereinbarkeit Familie
& Beruf, auch im Kontext der Corona Pandemie: Mentimeter Umfragen auf jahrlichen
Betriebsversammlungen, Institutsversammlungen, regelmafiger Austausch mit Be-
triebsrat, jahrliche Frauenvollversammlung, flexible Sprechstunde fur Mitarbeitende,
Info-Emails, Begleitung Personalgesprache; direkter Austausch mit Leitungspersonal
sofern durch Mitarbeitende gewiinscht

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M6: Unterstlitzung bei Wie-
dereinstieg in den Beruf nach
der Elternzeit/ Pflegezeit:

Beratungsfunktion intern gemeinsam mit Personalverwaltung und Betriebsrat
Informelle Eingliederungsmalinahmen, zB Einladung IZES Teambuilding und Feste
wahrend der Eltern-/ Pflegezeit

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M7: Arbeitszeitanderungen

Beratungsfunktion intern gemeinsam mit Personalverwaltung und Betriebsrat

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M8: Netzwerkmanagement

Vernetzung mit weiteren saarléandischen Hochschulen und Instituten, der Arbeitskam-
mer, Ministerien und Frauenbeauftragten zu strukturellen Anpassungsmaf3hahmen
im Umgang mit der Corona Pandemie (s. auch Handlungsfeld 3 Netzwerkmanage-
ment) und anderen Gleichstellungsthemen inkl. Antidiskriminierung
Vernetzungstatigkeiten mit Frauenbeauftragten und Familienbiro HTW Saar
Strategische Treffen zur Zusammenarbeit mit dem HTW Saar Familienbtiro
Vorgesprache zur Notwendigkeit eines Rahmenkooperationsvertrags zur Nutzung
der HTW Saar Familienbliro Angebote (aktuell kein Bedarf da kostenfreie Nutzung
vieler HTW Mafinahmen tber den bestehenden IZES-HTW Rahmenvertrag abge-
deckt sind)

umgesetzt, fort-
laufend
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Vermittlung von HTW und Regionalverband Saarbriicken Betreuungsangebote (z.B.
Sommerferien, KiTa) im IZES

Info-Emails an Mitarbeitende und Informationsregal mit Fachbroschiren/ Angeboten
Dritter im IZES (z.B. von der Stabsstelle Pflegebeauftragte htwsaar)
Informationsweitergabe Uber kostenfreie Teilnahme an Fachvortragen und sonstigen
MaRnahmen zur Vereinbarkeit Familie und Beruf

Kooperationsaufbau mit KiTa-Betreibern im engen raumlichen Abstand zum IZES in
Saarbriicken (Sondierungsgesprache mit KiTa Fullengarten/Innovationscampus 2019
& Vermittlung KiTa Platze)

mit Européische Schule Saarland (Interessierte Elternschaft im IZES/Kontaktauf-
nahme mit Schule; Arbeitsgebernachweise/Einschulungsprozedere; Kennenlernge-
sprach zw. IZES und Schulleitung 02/2023)

Informationsvermittlung an Mitarbeitende

Durchfuhrung jahrlicher Frauenvollversammlungen mit Einladung externer Refe-
rent*innen zu Spezialthemen

H2.M9: Zertifizierungen

Gltesiegel Familienfreundliches Unternehmen (H2.M1; M9, M10)

Initiierung und Start eines Zertifizierungsprozess durch saar.is Servicestelle Leben
und Arbeiten (Vergabe Gitesiegel) mit Partizipationsworkshop Geschéftsflihrung,
Personalverwaltung, Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragte (01/2020)
Fortfihrung Zertifizierungsprozess mit Partizipationsworkshop Mitarbeitende wurde
wahrend der Pandemie-Zeiten verzdgert, da lange kein online Angebot zur Fortfuh-
rung durch saar.is verfugbar war; der Abschlussworkshop mit Mitarbeitenden konnte
03/2022 online mit Unterstiitzung durch das IZES von der saar.is durchgeftihrt wer-
den

Nach interner Prozess- und Ergebnisaufbereitung wurden 1 Statement und 3 Ziele
fur die kommenden 3 Jahre von der Geschaftsfiihrung fir das IZES als ,Familien-
freundliches Unternehmen* formuliert (05-07/2022) und die Zertifizierung durch die
saar.is vorgenommen (08/2022)

Evaluierung alle 2 Jahre

umgesetzt, fort-
laufend

H2.M10: Sonstige Mal3hahmen

2-wo6chentl. Jour Fixe mit Geschaftsfihrung und regelmaRiger Austausch mit Be-
triebsrat zu aktuellen Fragestellungen

umgesetzt, fort-
laufend

Tabelle 8: Uberblick Umsetzung MaRnahmenkatalog Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf
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222 Gesamtiuberblick Zielerreichung Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Zielstellung

H2.Z1: Die Beschaftigten werden durch die Gleichstellungs- und
Frauenbeauftragte und die Personalverwaltung mit grundlegenden
Informationen uUber die gesetzlichen und innerbetrieblichen Mog-
lichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie beraten.

Zielerreichung

Umsetzung durch H2.M1-M8

Umsetzungsstand

umgesetzt, fort-
laufend

H2.Z2: Die Gleichstellungs- Frauenbeauftragte soll dem Beratungs-
wunsch der Beschéftigten aufgreifen und bei der Suche nach kom-
petenten Beratungsstellen (intern und extern) unterstiitzen.

Umsetzung durch H2.M1-M8

umgesetzt, fort-
laufend

H2.Z3: Die IZES erarbeitet ein familienfreundliches Leitbild.

Umsetzung durch H2.M1 und M9

teilweise umge-
setzt, fortlaufend

H2.Z4: Beschaftigten mit betreuungsbedurftigen Kindern, pflegebe-
durftigen Angehdorigen oder Beschéftigte, die nach familienbeding-
ter Unterbrechung wieder den Dienst aufnehmen, sind auch weiter-
hin flexible Arbeitszeitmodelle im Rahmen der betrieblichen Még-
lichkeiten anzubieten.

Umsetzung durch H2.M1-M8

umgesetzt, fort-
laufend

H2.Z5: Die IZES kooperiert mit der HTW Saar zur Thematik Forde-
rung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf, so dass Beschéftigte
der IZES gGmbH die Angebote der HTW Saar unter Einhalten der
Voraussetzungen HTW in Anspruch nehmen kénnen.

Umsetzung durch H2.M8

umgesetzt, fort-
laufend

H2.Z6: Die IZES gGmbH strebt ein Gltesiegel/ die Zertifizierung
zum familienfreundlichen Unternehmen an.

Umsetzung H2.M9

umgesetzt, fort-
laufend

Tabelle 9: Uberblick Zielerreichung Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf
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2.3 Handlungsfeld 3 - Gendergerechte Aul3endarstellung

In der Wissenschaft ist die AuRendarstellung der Forschungsaktivitaten ein elementa-
res Element im Arbeitsprozess und dient zudem den persénlichen Aufstiegschancen
(visibility) der Forschenden. Deswegen ist eine geschlechtergerechte Aul3endarstel-
lung des IZES in folgenden Bereichen anzustreben:

Abbildung 6: Ziele und MaRBnahmen zum Handlungsfeld 3 Gendergerechte Auf3endarstellung

Publik
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Partizipation in (Forschungs-)Netzwerken

ationen und Fachvortrage
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| T - ize

. Handlungsfeld 3 ,, Gehdergerecme AuBendarstellung*
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(11§ Fordermittelakquise
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Das Handlungsfeld 3 nimmt in diesem Sinne neben der regionalen Vernetzung mit
relevanten Akteur*innen zur Umsetzung und Ausgestal-
tung des Amtes der Frauenbeauftragten, insbesondere
die Aktivitaten im Feld der Wissenschaft und die Kom- Wissense zrauseh
munikation innerhalb und aufRerhalb der Organisation
aus Genderperspektive in den Blick (vgl. Schaubild).

Die Zielvorgaben des Handlungsfeldes 3 ,Genderge- PR ——
rechte AulRendarstellung® richten sich in der Regel an

alle Geschlechter, adressieren jedoch in bestimmen Be-
reichen eine Erh6hung des Frauenanteils.

_und Forschung Vernetzung
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2.3.1 Etablierte MaRnahmen zur Erreichung der Entwicklungsziele

Geplante MalRnhahmen laut Frauen-

forderplan 2018

Umsetzung 2018-2022

Umsetzungsstand

H3.M1: Entwicklung eines
gendergerechten Sprachleit-
fadens

Mit Inkrafttreten des Frauenforderplans finden folgende Regelungen zur geschlechtergerech-
ten Sprache in Wort und Schrift im IZES Anwendung: In allen Dokumenten zur internen und
externen Verwendung (z.B. Leitlinien, Auftragsarbeiten, Anschreiben, Offentlichkeitsarbeit,
Stellenausschreibungen, etc.) sowie in der mindlichen Kommunikation ist der gendergerech-
ten Sprache Rechnung zu tragen. Hierbei werden die nach § 28 LGG vorgegeben Grunds-
atze umgesetzt 1. primér geschlechtsneutrale Formulierungen zu wéhlen und 2. hilfsweise
die weibliche und mannliche Form zu verwenden. Uber diesen Grundsatz hinaus, der mit
dem Frauenforderplan an alle Beschaftigten kommuniziert wurde, wurde ebenfalls ein dyna-
misch, fortlaufend und partizipativ angelegter Prozess zur Entwicklung eines Orientierungs-
rahmens fir die Arbeitspraxis (in diesem Sinne eines gendergerechten Sprachleitfadens,
H3.M1) angestol3en, um bei der Erstellung interner und externer Dokumente sowie in der
mundlichen Sprache und bei Visualisierungen durch Beispiele und Hinweise zu unterstiitzen:
In diesem Zusammenhang fand zunéchst eine institutsinterne Festlegung auf das Gender*
bei Kurznennungen statt (z.B. Burger*innen); es wurde bereits die Webprasenz des Instituts
Uberarbeitet und durch die Frauenbeauftragte eine Beratungsfunktion insbesondere bei der
Gestaltung von Texten mit AuBenwirkung wie Stellenausschreibungen; Berichten; PR-Materi-
alien u.a. wahrgenommen. Zudem wurden ein offener Diskussionsprozess zu arbeits- und or-
ganisationsspezifischen Aspekten mit den Arbeitsfeldleitern und weiteren Beschéftigten an-
geregt zu relevanten Fachbegriffen, zusammengesetzten Begriffen, akademischen Titeln
oder auch Vertragssprache (wie z.B. Akteursstrukturen, Nutzer, Verbraucher, Vertrags-
partner*in — nach Rechtsform-, Prof*in, Dr*in, Dipl.-Ing*in u.d.). Im Intranet wird dieser Pro-
zess IZES-intern dokumentiert.

Statt eines statischen Leitfadendokuments, wird das Ziel eine gendergerechte Sprache in al-
len Anwendungskontexten des IZES zu integrieren kontinuierlich weiterverfolgt, indem das
Angebot des Orientierungsrahmens wie im Berichtszeitraum (2019-06/2021) begonnen fir
alle Beschaftigten ausgebaut und gemeinsam in der Praxis bis 2023 weiterentwickelt wird.
Ein geplantes Merkblatt (Anfang 2022) zum gendergerechten Sprachgebrauch im IZES, dass
wesentliche Aspekte auf einen Blick nochmal kondensiert und zum Nachschlagen, aber auch
zum Erganzen und zum Weiterentwickeln zusammenstellt, wurde so bis 2023 noch nicht er-
stellt, da es hinter dem praktischen Orientierungsrahmen zuriicksteht und zeitlich nicht umge-
setzt werden konnte. Als Dokumentation des Orientierungsrahmens und seiner Praktiken, soll
das Ziel der Erstellung eines Merkblattes jedoch zukiinftig weiterverfolgt werden.

umgesetzt, fort-
laufend
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H3.M2: Durchfihrung von
Personalstatistiken bzgl. der
Ubernahme von Lehrtatigkei-
ten an der HTW und sonstigen
Lehreinrichtungen durch wis-
senschaftlich Mitarbeitende
der IZES gGmbH.

Der Transfer von Wissen im Rahmen von Lehrtatigkeiten von Mitarbeitenden an wissen-
schaftlichen Einrichtungen soll fir alle Beschéftigten in gleicher Weise ermdglicht werden.
Hierbei kdnnen die Kooperation mit der htw saar, aber auch Optionen bei anderen Bildungs-
einrichtungen zum Tragen kommen. Im Berichtszeitraum (06/2019 — 06/2021 und 06/2021-
12/2022) haben 5 Personen, davon 3 mannlich und 2 weiblich, auch Lehrtatigkeiten wahrge-
nommen, in Einzelféllen (Professur des wiss. GF) auch kontinuierlich. Daruber hinaus fiihren
die, dem IZES assoziierten Wissenschaftler*innen (vgl. Organigramm; aktuell 1 Mann, 1
Frau), Lehrtatigkeiten im Rahmen ihrer jeweiligen Professuren an verschiedenen Hochschu-
len und Universitaten durch. Zum aktuellen Zeitpunkt (2021) Giben 5 Beschaftigte Lehrtatig-
keiten aus, davon 2 mannliche und 3 weibliche.

2018/ 2021: Anstieg an weiblichen Beschaftigten, die Lehrtatigkeiten durchflihren (+
2)
Das Ziel einen Zugang zur Ubernahme von Lehrtétigkeiten fir alle Beschéftigten gleichbe-
rechtigt zu ermdglichen wird weitergefiihrt, sowie die entsprechenden Lehrtatigkeiten perso-
nell erfasst.
Derzeit ist keine systematische Férderung und Integration in die IZES Arbeitszeit von Lehrté-
tigkeiten vorgesehen.

teilweise umge-
setzt, fortlaufend

H3.M3: Die IZES initiiert und
indiziert die aktive Teilnahme
von weiblichen und mannli-
chen Beschaftigten in Netz-
werken und Gremien der Wis-
senschaft, Politik und Unter-
nehmen

Die Mitwirkung an externen Fachgremien oder Netzwerken durch Mitarbeitende aller Ge-
schlechter ist so fortzuentwickeln, dass ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis erreicht
wird. Im Berichtszeitraum (06/2019 -06/2021 und 06/201 -02/2023) erfasst wurden bisher
schon die aktiven Teilnahmen von 1 mannlichen und 3 weiblichen Person (H3.M3) bzw. de-
ren Mitgliedschaft in folgenden Forschungsnetzwerken und Beirdten: Landesverband Erneu-
erbare Energie Rheinland-Pfalz / Saarland e.V.; Deutsch-franzésisches Buro fur die Energie-
wende (Lenkungsausschuss); Griner-StromLabel (wiss. Beirat); Allianz BIPV; AG Ge-
schlechterverhaltnisse, Nachhaltigkeit, Umwelt und Transforma-tion der Fachgesellschaft
Gender Studies (Sprecherin); Gesellschaft fur Nachhaltigkeit e.V. (Vorstand); FVEE (IZES).
Die interne Erfassung befindet sich im Aufbau, zudem sind Veranderungen in Abhéngigkeit
der Personen und uber die Zeit hinweg dabei einzubeziehen. Seit der letzten Berichterstat-
tung wurden bereits mehr fachliche Vernetzungen von IZES-Mitarbeitenden aufgenommen.
Durch kommunikative MaRnahmen im Rahmen der Instituts- oder Frauenvollversammlung
wurde dahingehend eine Sensibilisierung vorgenommen und Ideen zum weiteren Ausbau
Uber die Projektarbeit hinaus geteilt, wie z.B. die Griindung eines eigenen Netzwerks oder die
moglichen Zugange zu relevanten Netzwerken tiber Promotionsvorhaben von Mitarbeiten-
den. Das Ziel zur Fortentwicklung und geschlechtergerechten Mitwirkung von Mitarbeitenden
an externen Fachgremien oder Netzwerken besteht fort. Die Entwicklung eines Erfassungs-
instrumentariums und eine vollstandige, kontinuierliche Ubersicht zu den fachlichen Vernet-

teilweise umge-
setzt, fortlaufend
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zungen aller Beschéftigten wurden bis 2023 zusatzlich angestrebt. Dazu gab es im Berichts-
zeitraum bis 2023 erste Vorgesprache mit der Forschungskoordinatorin des IZES, sodass da-
ran auch tber 2022/3 hinaus gemeinsam gearbeitet werden wird. Ebenso wird die Kommuni-
kation zur Mitwirkung an solchen Initiativen sensibilisierend im Rahmen der IZES-internen
Foren fortgesetzt. Die Mitgliedschaft am Globals Woman Network for the Energy Transition
(GWNET) uber die IZES ist derzeit in Vorbereitung.

H3.M4: Erarbeitung einer In-
tegrationsstrategie (Kriterien-
katalog) zu genderrelevanten
Aspekten fur die IZES For-
schungsthemen.

Die Einbindung von Genderaspekten oder entsprechenden thematischen Perspektiven in die
Forschungsarbeit des IZES soll weiterhin vorangetrieben werden.

Um dies in der Praxis zu unterstiitzen und eine einheitliche Vorgehensweise hinsichtlich der
Genderrelevanz von Forschungsthemen berticksichtigen zu kénnen, sollte bis 2023 ein Krite-
rienkatalog erarbeitet werden. Dazu wurde zunéchst der Ansatz gewahlt, diesen aus der Pra-
xis heraus abzuleiten und somit im Bezug zum Aufbau einer IZES-internen Gruppe von Inte-
ressierten, dem Aufbau von Netzwerkkontakten im Forschungsfeld und ersten Projekterfah-
rungen, zu entwickeln. Entsprechend wird dies Gber 2023 hinaus weitergefihrt. Im Berichts-
zeitraum (06/2019-06/2021 und 06/2021-02/2023) wurden erste Férderprogrammsichtungen
und die Konzipierung wiss. Fragestellung zu Gender und Energiewende/ Transformation der
Gesellschaft mit der Forschungskoordinatorin und insb. interessierten weiblichen IZES Mitar-
beitenden aufgenommen und lose fortgefiihrt. Folgetreffen hier-zu sind fiir November 2021
vorgesehen. Seit Ende 2022 gibt eine es Anfrage und erste Planungsgesprache mit Konsorti-
alpartnern zu einer Akquise in einem europdischen Forschungsprogramm zu Fragen der In-
tersektionalitat (HORIZON-CL2-2023-DEMOCRACY-01-07: Intersectionality and equality in
deliberative and participatory democratic spaces). Darliber hinaus gab es im Berichtszeit-
raum bereits eine Studie und Artikel-Veroffentlichung zu Gender-assoziierten Fragestellun-
gen im Rahmen eines europaischen Promotionsprojektes am IZES (Mistral).

Zudem wurden Netzwerkkontakte im Forschungsfeld weiter ausgebaut und u.a. im Rahmen
der Frauenvollversammlung, wie bei Frau Lins vom GWNET-Global Womens’s Network for
the Energy Transition, auch bereits als externe Referentin eingebunden. Auch folgen wir z.B.
der Liste der AG Gender, Nachhaltigkeit, Transformation (GENAU*T) https://lists.ri-
seup.net/www/info/genderundnachhaltigkeit, worin eine Mitarbeitende auch aktiv engagiert
ist. Das Ziel wird fortgefuihrt und eine praxisorientierte Erarbeitung eines Kriterienkatalogs zur
Integration von Genderaspekten in die Forschungsarbeit des IZES Uber 2023 hinaus ange-
strebt.

teilweise umge-
setzt, fortlaufend

H3.M5: Die Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragte initi-
iert und pflegt Vernetzungen
mit assoziierten und externen

Das Ziel, zum Aufbau und der kontinuierlichen Weiterentwicklung der Gleichstellungspolitik
des IZES, Vernetzungs-aktivitdten seitens der Frauenbeauftragten mit regionalen Akteur*in-
nen zu initiieren und zu pflegen wurde seit Inkrafttreten des Frauenforderplans aktiv verfolgt.
Die Vernetzung erfolgt (H3.M5) sowohl mit assoziierten Einrichtungen wie der htw saar und
Landesministerien, als auch mit externen Einrichtungen wie der Servicestelle Arbeiten und

umgesetzt, fort-
laufend
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Einrichtungen zur Weiterent-
wicklung der Gleichstellungs-
politik der IZES gGmbH.

Leben bei der saar.is im Rahmen des Zertifizierungsprozesses des IZES zum “Familien-
freundlichen Unternehmen’” (vgl. Handlungsfeld 2) oder der Rentenversicherungsanstalt des
Saarlandes im Rahmen eines Vortrags bei der Frauenvollversammlung zu Fragen der Alters-
versorgung von Frauen. Die Kooperationsbeziehungen zu den Ministerien, aber insbeson-
dere auch zur htw saar und hier jeweils zu den Frauenbeauftragten bzw. dem Familienbtro
an der htw saar, bot fachliche Austauschoptionen zum Aufbau des Amtes der Frauenbeauf-
tragten am Institut, aber auch Mdglichkeiten der direkten Zusammenarbeit beispielsweise zu
Fragestellungen im Rahmen der Bewaltigung von Corona-bedingten Herausforderungen (vgl.
Handlungsfeld 2) oder dem Zugang fiir IZES-Beschéftigte zum Angebot des Familienbiros
an der htw saar, Uber das die Frauenbeauftragte dann auch regelméaRig die Mitarbeitenden
informiert. Zudem erfolgte ein abgestimmter Erfahrungsaustausch (insb. mit der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten der htw saar) im Rahmen von htw saar-1ZES Berufungs-fragen
und der entsprechenden Mitwirkung in personellen Prozessen, wie bei der Ausschreibung
und Besetzung einer geschaftsfihrenden Leitungsstelle im Berichtszeitraum (Vgl. Handlungs-
feld 1).

Vernetzungstatigkeiten mit der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat des Saarlandes
fanden u.a. zum Thema Gendergerechten Sprachleitfaden im Hinblick auf den ,Leitfaden fur
eine gendersensible Sprachpraxis® der UdS statt.

Daruber hinaus gehort die Frauenbeauftragte seit 2019 einer WhatsApp-Gruppe aller Frauen-
beauftragten im Saarland an, aus der heraus nun eine Netzwerkgrindung angestrebt wird,
mit einem erstes Treffen im Herbst 2021. Dartiber hinaus gehoért die Frauenbeauftragte seit
2019 einer Netzwerkgruppe aller kommunalen und institutionellen Frauen-beauftragten im
Saarland an, aus der heraus nun eine saarlandische Netzwerkeinrichtung der Frauenbeauf-
tragten im Rahmen eines ersten Netzwerktreffens (10/2021) konstituiert wurde, woran die
Frauenbeauftragte und ihre Stellvertr-tung teilnahmen. Das zweite Treffen wurde fur Frihjahr
2022 angedacht, jedoch aus Corona-Gesichtspunkten heraus verschoben, der Termin steht
noch aus.

Uber wahrgenommen Bildungsangebote der Arbeitskammer des Saarland zum Amt der Frau-
enbeauftragten entstand auch ein fachlicher Kontakt in dieses Haus, der auch in Angelegen-
heiten der Rechtsberatung genutzt werden kann. Auch fand im Mai 2022 die Frauenbeauf-
tragtenkonferenz im Bildungszentrum in Kirkel statt, aus der auch eine Tabelle mit Vernet-
zungskontakten erstellt wurde.

Im Berichtszeitraum (2019-2021) wurde zudem aktiv Kontakt gesucht zur standortnahen Kita
Fullengarten in Saarbriicken-Burbach, als es um mdgliche Betreuungsangebote fir Kinder
von Beschaftigten ging. In 2022 erfolgte ebenfalls eine Kontaktaufnahme zur Europaischen
Schule Saarland (Interesse aus der Belegschaft) in Saarbriicken, die mit einem besonderen
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Konzept arbeiten (Modell mit starkem Bezug zu saarl. Einrichtungen, insb. auch aus der Wis-
sen-schaft und Forschung). Das IZES hat (als Arbeitgeberin von in Saarbriicken lebenden EI-
tern und potentieller Kooperationspartnerin) ein Austauschtreffen mit der Schulleitung fur
02/2023 geplant (vgl. Handlungsfeld 2).

Insbesondere die Befragungsergebnisse im Kontext der Betriebsversammlung 10/2022 auf-
nehmend, widmete sich die Frauenbeauftragte gemeinsam mit den internen Gremien Be-
triebsrat und Geschéftsfiihrung, funktionsiibergreifend auch dem breiteren Themenfeld der
Antidiskrimierung und diskriminierungssensible Organisationsentwicklung im I-ZES im Be-
richtszeitraum. Dazu erfolgte auch die Kontaktaufnahme mit dem Verein Antidiskriminie-
rungsforum Saar e.V., der als Beratungs- und Clearingstelle auch durch das Landesministe-
rium gefordert ist. Es wurde ein erstes Beratungsgesprach fiir 03/2023 beim IZES vereinbart.
Die Vernetzung nimmt mit den Anforderungen und Bedarfen in Ausiibung des Amtes der
Frauenbeauftragten zu, so dass das Ziel weiterhin Vernetzungsaktivitaten zur Starkung der
Gleichstellungspolitik des IZES auszubauen auch tber 2023 hinaus weiterverfolgt wird. Das
bereits aufgebaute Netzwerk soll zudem weiter gepflegt werden und eine gute Zusammenar-
beit mit den lokalen Akteur*innen geférdert werden.

H3.M6: Die Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragte ist be-
strebt 6ffentliche Fordermittel
zur (Teil)Finanzierung von
genderspezifischen Tatigkei-
ten der IZES gGmbH zu akqui-
rieren

Im Ausbau und der Verankerung der Gleichstellungspolitik ist die Frauenbeauftragte zudem
bestrebt, offentliche Fordermittel zur (Teil)Finanzierung von genderspezifischen Tatigkeiten
der IZES gGmbH zu akquirieren (H3.M6).

Die Frauenbeauftragte hat im Berichtszeitraum zu verschiedenen Anlassen und Anforderun-
gen im Rahmen der Gleichstellungsarbeit, beispielsweise zuletzt im Kontext der Corona nach
zusatzlich erschlieBbaren Férdermitteln Aus-schau gehalten bzw. Optionen fallbezogen ge-
pruft. Diese Aktivitaten soll zieldienlich so auch weitergefuihrt werden

umgesetzt, fort-
laufend

Tabelle 10: Uberblick Umsetzung MaRnahmenkatalog Handlungsfeld 3 Geschlechtergerechte AuRendarstellung
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2.3.2 Gesamttberblick Zielerreichung Handlungsfeld 3 Geschlechtergerechte Aul3endarstellung

‘ Zielstellung

H3.Z1: Hohere Frauenanteile
im offentlichen Wissen-
schaftsdiskurs.

2018 2022

Das IZES nimmt aktiv am 6ffentlichen Wissenschaftsdiskurs, ins-
besondere durch Vortrage und Publikationen seiner Mitarbeiten-
den teil. Die Geschlechterrelation ist hierbei von der Relation in
der Belegschaft insgesamt, aber auch den spezifischen Arbeits-
kontexten und Projektbeziigen abhangig und fluktuiert im zeitli-
chen Verlauf. Eine Sensibilisierung zur Erhéhung des Frauenan-
teils erfolgte insbesondere Uber die Sichtbarmachung dieser Sta-
tistiken in Institutsversammlungen oder indirekt Uber die Bericht-
erstattung in Gremientreffen, durch kommunikative MaZnahmen.
Die Vortrage und Veréffentlichungen des Instituts werden zudem
im Institutsbericht dokumentiert.

Zielerreichung

teilweise umgesetzt, fortlaufend

H3.Z2: Die IZES gGmbH er-
maoglicht den Zugang zur
Ubernahme von Lehrtatigkei-
ten fur alle Beschéaftigten
gleichermalien.

Siehe H3.M2, jedoch keine aktive und systematische Forderung
im IZES

teilweise umgesetzt, fortlaufend

H3.Z3: Besetzung von Gre-
mien: Die Entsendung von
Teilnehmenden der IZES
gGmbH in externen Gremien/
Netzwerken soll so fortentwi-
ckelt werden, dass Unterre-
prasentanzen von Frauen ab-
gebaut werden.

Siehe H3.M5, jedoch keine aktive und systematische Forderung
im IZES

teilweise umgesetzt, fortlaufend

H3.Z.4: Anwendung der ge-
schlechtergerechten Spra-
che in Wort und Schrift zur

Siehe H3.M1, integriert in betrieblicher Praxis, zusatzliches Merk-
blatt zu erstellen im Rahmen der Neuauflage des Organisations-
handbuches.

umgesetzt, fortlaufend
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Umsetzung der Gleichstel-
lung von allen Geschlech-
tern.

H3.Z5: Integration von gen-
derrelevanten Themen in
Forschungsthemen.

Siehe H3.M5, Sensibilisierungsmafinahmen und Referenzpro-
jekte im Aufbau

teilweise umgesetzt, fortlaufend

H3.Z6: Initiierung und Pflege
von Vernetzungsaktivitaten
zur Weiterentwicklung der
Gleichstellungspolitik

der | ZES gGmbH.

Siehe H3.M3

umgesetzt, fortlaufend

Tabelle 11: Uberblick Zielerreichung Handlungsfeld 3 Gendergerechte AuRendarstellung
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3. Fortschreibung ,,Gleichstellungsplan mit integrierten
Frauenfdrderplan (2023-2027)*

In Fortschreibung des bisherigen Frauenférder- Gleichstellungsplans (2019-2023) at-
testiert die IZES gGmbH, darin adressierte personelle, soziale und organisatorische
Ziele und Malinahmen beizubehalten und fortzuentwickeln, die einer wertschéatzen-
den, gendergerechten- und diskriminierungssensiblen sowie diversen/diversitatsorien-
tierten Institutskultur Rechnung tragen. Hierfur setzt sich die IZES gGmbH in der Fort-
schreibungsperiode (2023-2027) mit dem in Folge benannten ,Gleichstellungsplan mit
integrierten Frauenforderplan® ein. Dieser enthélt Ziele und MafRnahmen, die in drei
zentralen Handlungsfelder gegliedert sind: H1) Personalstruktur, H2) Vereinbarkeit Fa-
milie und Beruf sowie H3) AulRendarstellung. Ein Gbergeordnetes Ziel sowie zwei in-
tegrative Strategien sind fur alle drei Handlungsfelder bindend.

Zentrale Ausgangspunkt zur Fortschreibung ist die Umsetzungsbewertung des bishe-
rigen Frauenférder- und Gleichstellungsplans (2019-2023). Hieraus wurden die Hand-
lungsfelder, Ziele und Malnahmen fur den fortgeschriebenen Frauenférder- und
Gleichstellungsplans der IZES gGmbH (2023 -2027) abgeleitet.

Das Gleichstellungsteam besteht aus der Gleichstellungsbeauftragten und der Stell-
vertretung, die fur eine vierjahrige Amtszeit durch alle weiblichen Beschétftigten in freier
und geheimer Wahl bestellt und ernannt werden. Dieses Team initiiert, implementiert,
dokumentiert und monitort die Fortschreibung und Umsetzung des Frauenférder- und
Gleichstellungsplans in enger Zusammenarbeit partizipativ mit der Geschaftsfiihrung,
den Mitarbeitenden und allen Gremien.

An dem aktuellen Gleichstellungsplan mit integrierten Frauenforderplan haben die
Gleichstellungsbeauftragte, der Betriebsrat, alle Mitarbeitenden sowie die Geschafts-
fuhrung durch enge Zusammenarbeit und regularen zur Gestaltung einer gender- und
diversitatsgerechten, antidiskriminierenden sowie wertschatzenden Institutskultur mit-
gewirkt.

Die vorliegende Fortschreibung des Gleichstellungsplan mit integrierten Frauenforder-
plan wurde am 30.06.2023 vom Aufsichtsrat verabschiedet und im Internet (www.i-
zes.de) verdffentlicht.
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3.1 Zielkorridor und daraus abgeleitete MalRnahmen der IZES
gGmbH

3.1.1 Ubergeordnete Zielstellung und integrative Strategien

Ein Ubergeordnetes Ziel sowie zwei integrative Strategien sind fur alle drei Handlungs-
felder H1) Personalstruktur, H2) Vereinbarkeit Familie und Beruf sowie H3) AuRendar-
stellung bindend.

3.1.1.1 Ubergeordnetes Ziel

Die IZES gGmbH fuhlt sich dem gesamtgesellschaftlichen Ziel verpflichtet, gute Ar-
beits- und Forschungsbedingungen im Sinne einer gender- und diversitatsgerechten,
antidiskriminierenden sowie wertschatzenden Institutskultur zu schaffen und dafir ge-
eignete Ziele und MaRRnahmen in drei zentralen Handlungsfeldern H1) Personalstruk-
tur, H2) Vereinbarkeit Familie und Beruf sowie H3) Aul3endarstellung engagiert voran-
zutreiben.

3.1.1.1.1 Strategie zur Gleichstellung und Chancengleichheit

Die IZES verfolgt mit der integrativen Strategie , Gleichstellung und Chancengleichheit
in allen drei zentralen Handlungsfeldern H1) Personalstruktur, H2) Vereinbarkeit Fa-
milie und Beruf sowie H3) Aul3endarstellung das Ziel, eine nachhaltige Verankerung
von Gleichstellung und differenzsensibler Chancengleichheit durch Beseitigung von
Nachteilen - insbesondere fur Frauen - engagiert voranzutreiben.

111

Hierzu soll das Bewusstsein fur gesellschaftliche Diversitat, Ungleichheitsverhaltnisse,
geschlechterbezogene Differenzen und Hierarchisierungen adressiert und nachhaltige
Struktur- und Kulturveranderungen bewirkt werden.

3.1.1.2 Strategie zu Antidiskriminierung

Die IZES verfolgt mit der integrativen Strategie ,Antidiskriminierung®in allen drei zent-
ralen Handlungsfeldern H1) Personalstruktur, H2) Vereinbarkeit Familie und Beruf so-
wie H3) AulR3endarstellung das Ziel, den Schutz vor und die Beseitigung von Diskrimi-
nierungen aus rassistischen Grinden, wegen der ethnischen Herkunft, des Ge-
schlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der
sexuellen ldentitat in allen personellen, organisatorischen und sozialen Betriebsberei-
chen engagiert voranzutreiben.

Hierzu soll das Bewusstsein fur weniger gunstige Behandlungen (= Benachteiligung)
adressiert und nachhaltige Struktur- und Kulturverdnderungen bewirkt werden.
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3.1.2 Ziele und Malinahmen Handlungsfeld 1 Personalstruktur

Die Ziele und MaRRnahmen im Sinne einer gender- und diversitatsgerechten, antidiskriminierenden sowie wertschatzenden Insti-

tutskultur werden im Handlungsfeld 1 Personalstruktur fur den Zeitkorridor 2023 bis 2027 vereinbart. Die quantitativen Zielwerte

unterliegen der Bedingung, dass ausreichend Personalfluktuation im Zeitkorridor 2023 bis 2027 vorliegt.

Sicherung einer geschlechter-,
differenzsensiblen und diskrimi-
nierungskritischen Strukturent-
wicklung im IZES

Aufstellung Risikomanagement

Mitwirkung bei der Einfuhrung, Doku-
mentation, Umsetzung und Anpassung
betrieblicher Prozessablaufplédne im Per-
sonalwesen

MaRnahmen zur Sensibilisierung fur
Geschlechter-, Diversitats- und Antidis-
kriminierungsaspekte in Forschung
und Verwaltung

Erhdhung des Frauenanteils auf
den Zielwert 50% bei Unterrepréa-
sentationen nach Entgeltstufen

Jahrliches Monitoring der Personalstruktur
hinsichtlich dem Geschlechteranteil auf den
Entgeltgruppen sowie Ausweisung Héher-
Tiefergruppierungen zum Vorjahr

Erhdhung des Frauenanteils auf
den Zielwert 50% bei Unterrepra-
sentationen in Filhrungspositio-
nen

Jahrliches Monitoring der Personalstruktur
hinsichtlich dem Geschlechteranteil auf den
Entgeltgruppen sowie Ausweisung Hoher-
Tiefergruppierungen zum Vorjahr

Mitwirkung bei der Entwicklung und Be-
reitstellung flexibler Arbeitsmodelle fir
alle Geschlechter

Ausschreibungspflicht fur Stellenoffer-
ten bei Unterreprasentanzen von
Frauen mit integrierter genderspezifi-
scher Generalklausel der IZES. Die
Ausschreibung von Personalstellen er-
folgt auch oder zuerst intern.

Die IZES wirkt darauf hin, dass
eine Erhdhung des Frauenanteils
in der Besetzung von Gremien
auf den Zielwert 50% erfolgt

Jahrliches Monitoring der Zusammenset-
zung hinsichtlich dem Geschlechteranteil

Information der Gremien Uber die
Gleichstellungspolitik der IZES und dar-
aus folgende Zielpfade

Gleiche Teilnahmemdglichkeiten
bei Fort- und Weiterbildungen,
wiss. Qualifizierungen, Lea-
dership Programmen und Lehrta-
tigkeitsofferten der IZES fur alle
Geschlechter

Begleitende Statistik zur Einfuhrung, Doku-
mentation und Ausibung transparenter
Prozesse bzgl. Angebot und Zugang

Mitwirkung bei der Entwicklung und An-
passung von Personalentwicklungs-
strukturen

Tabelle 12: Fortschreibung Zielstellung und MaRnahmen Handlungsfeld 1 Personalstruktur (2023-2027)
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3.1.3 Ziele und MalBhahmen Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hat in den vergangenen Jahren erheblich an Bedeutung gewonnen und wurde im Rah-
men der Covid-19 Pandemie in die Institutskultur fortentwickelt. Vereinbarkeit ist ein gesellschaftliches Thema, dass in unter-
schiedlichen Lebenslagen und -phasen bei allen Geschlechtern ein wesentliches Element der Lebensplanung darstellt. Verein-
barkeit von Familie und Beruf umfasst Ziele und MaRnahmen, die der Widmung der Beschaftigung als auch dem Leben in der
Familie und der Betreuung von Kindern und pflegebedirftigen Personen adressieren. Damit Vereinbarkeit ihre volle Wirkung
entfalten kann, sind

¢ eine familienfreundliche Unternehmenskultur,
e das Angebot von flexiblen Arbeitsmodellen und
e die Unterstitzung in konkreten sonstigen Mal3hahmen bei der Vereinbarkeit Familie und Beruf erforderlich.

Hierbei ist ein zentrales Element das Vorhandensein von gelebten Praxisbeispielen auf Mitarbeitenden und Fuhrungsebene. Die
Gleichstellungs-/ Frauenbeauftragte unterstiitzt und berat die Beschaftigten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie im Sinne
einer gender- und diversitatsgerechten, antidiskriminierenden sowie wertschatzenden Institutskultur.
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Einfuhrung und Ausbau einer innerbetrieb-
lichen Anlaufstelle tber gesetzliche und in-
nerbetriebliche Mdglichkeiten zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie

Schulungsmaf3nahmen fiir Bera-
tungstatigkeiten in-house

Identifizierung und Integration
externer Beratungsnetzwerke

Umfragen auf jahrlichen Betriebsver-
sammlungen, Bericht auf Institutsver-
sammlungen, regelmaRiger Aus-
tausch mit Betriebsrat, jahrliche Frau-
envollversammlung, flexible Sprech-
stunde fir Mitarbeitende, Info-Emails,
Begleitung Personalgesprache

Eine weitere Stirkung und Diversifizierung
flexibler Arbeitsmodelle fiir die betriebliche
Praxis verankern

RegelméaRige Austausche mit Ge-
schéftsfiihrung, Leitungsebenen, Be-
triebsrat, Personalwesen

Mitwirkung bei regelmaRigen
Bedarfsabfragen bei den Mitar-
beitenden als Monitoringinstru-
ment

Mitwirkung bei der Einflihrung, Doku-
mentation, Umsetzung und Anpas-
sung betrieblicher Prozessablauf-
pléane im Personalwesen

Konkrete Unterstiitzungsangebote zur famili-
aren Fursorgearbeit (Elternschaft; Pflege) fiir
die Mitarbeitenden entwickeln und umsetzen

RegelméaRige Bedarfsabfragen und
Beratung der Mitarbeitenden als Mo-
nitoringinstrument

Sichtung und Prifung von ex-
ternen, kooperativen Unterstit-
zungsangebote

eigene (Beratungs-) Angebote zur
Unterstitzung fur Mitarbeitenden-An-
liegen entwickeln

Die Kommunikation iiber und im Rahmen ei-
ner familienfreundlichen Organisationskultur
nach innen und auBen gezielt ausbauen

Integration in die Kommunikation von
institutsinternen Strategien, Leitlinien
und Prozessbeschreibungen sowie in
Public Relations und Offentlichkeits-

arbeit (z.B. Einsatz von Kommunika-

tionsinstrumenten wie Zertifizierungs-
logo etc.)

Einfuhrung einer Online-Préa-
senz zur Gleichstellung

Umfragen auf jahrlichen Betriebsver-
sammlungen, Institutsversammliun-
gen, regelmafiger Austausch mit Be-
triebsrat, jahrliche Frauenvollver-
sammlung, flexible Sprechstunde fir
Mitarbeitende, Info-Emails, Beglei-
tung Personalgesprache und Organi-
sationsveranstaltungen

Zertifizierung zum familienfreundlichen Un-
ternehmen

Durchfuhrung der Re-Zertifizierungs-
verfahren zum Erhalt des Gutesie-
gels ,Familienfreundliches Unterneh-
men der saar.is®

Recherche, Prifung und An-
wendung sonstiger Zertifzie-
rungsinstrumente

Tabelle 13: Fortschreibung Zielstellung und MaRnahmen Handlungsfeld 2 Vereinbarkeit Familie und Beruf (2023-2027)
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3.2 Ziele und Malinahmen Handlungsfeld 3 —Aul3endarstellung

In der Wissenschatft ist die Aulendarstellung der Forschungsaktivitdten ein elementares Element im Arbeitsprozess und dient
zudem den personlichen Aufstiegschancen (visibility) der Forschenden. Diese Aul3endarstellung ist im Sinne einer gender- und
diversitatsgerechten, antidiskriminierenden sowie wertschatzenden Institutskultur auszugestalten.

Gendergerechte Visibility im offentli-
chen Wissenschaftsdiskurs

Jahrliches Monitoring in Bezug
auf Chancengleichheit an wis-
senschaftlichen Publikationen,

Fachvortragen, Netzwerken, etc.

Die IZES gGmbH ermdglicht den
Zugang zur Ubernahme von Lehrta-
tigkeiten fur alle Beschaftigten
gleichermaf3en.

Die IZES gGmbH ermdglicht allen Mit-
arbeitenden gleichermal3en den Rah-
men flr wissenschaftliche Qualifizie-
rung(sarbeiten)

Integration von gender- und diversi-
tatsgerechten, antidiskriminierenden
Aspekten in die Forschung

In-house Initiative zur Entwick-
lung und Akquise von For-
schungsprojekten im Nexus
Energiewende-Intersektionalitat

Compliance-Nachweise fiir For-
schungsprogramme und —antrage
erstellen und aktualisieren

Aufbau und Ausbau der Vernetzung
mit Forschungs- und Fachcommunities
(intern und extern)

Anwendung gendersensiblen und
antidiskriminierenden Sprache in
Wort, Schrift und Bild

Sprachleitfaden kommunizieren
und bedarfsgerecht, partizipativ
erweitern

Beratende Funktion bei der Erstel-
lung und Veréffentlichung von Ma-
terialien aus dem administrativen
Bereich

Initiierung und Pflege von Vernet-
zungsaktivitaten zur Weiterentwick-
lung der Gleichstellungspolitik

Teilnahme an ausgewahlten
Fach-Netzwerken

Vernetzung mit (saarl.) Frauen- und
weiteren Gleichstellungsbeauftrag-
ten

Teilnahme an Weiterbildungsangebo-
ten

Tabelle 14: Fortschreibung Zielstellung und Mal3Bnahmen Handlungsfeld 3 Auf3endarstellung (2023-2027)
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4. Inkrafttreten und Fortschreibung

Der Fortschreibung des Frauenférder- und Gleichstellungplans (2019-2023) durch den
hier vorliegenden Gleichstellungsplan mit integriertem Frauenforderplan der IZES
gGmbH tritt mit Beschluss zum 30.06.2023 in Kraft und hat eine Gultigkeit bis zum
29.06.2027 (vier Jahre). Ist gemaR 8§ 8 Abs. 2 LGG der Gleichstellungsplan mit inte-
griertem Frauenfoérderplan drei Monate nach Ablauf noch nicht formell in Kraft getreten,
so diirfen keine Einstellungen, Ubertragungen héherwertiger Tatigkeiten und Beforde-
rungen von Mannern in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, vorge-
nommen werden.
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