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Priambel

Der vorliegende Gleichstellungsplan des Leibniz-Instituts fiir Praventionsforschung und Epidemiologie
- BIPS GmbH (im Folgenden BIPS) gilt fur alle Beschéftigten des BIPS, sowohl fiir das wissenschaftsstiit-
zende als auch fiir das wissenschaftliche Personal. Menschen mit offenem oder diversem Ge-
schlechtseintrag im Personenstandsregister gibt es bislang nicht am BIPS. Auf sie wird daher bis auf
weiteres nicht in der statistischen Erhebung eingegangen.

Das BIPS fuhlt sich als Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft dazu verpflichtet, sich im Bereich der Chan-
cengleichheit zu engagieren, die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen For-
schungsgemeinschaft und der Europaischen Union umzusetzen sowie die Verbesserung der Vereinbar-
keit von Familie, Privatleben, Beruf und Karriere fiir alle Beschaftigten voranzutreiben. Es wendet die
AV-Glei* in der aktuell giiltigen Fassung inklusive seiner Anlagen an. Die Verwirklichung von Geschlech-
tergerechtigkeit ist fir das BIPS eine zentrale Querschnittsaufgabe, die alle Arbeitsbereiche ein-
schlieRt. Dieses Anliegen wird als zentrale Managementaufgabe der Leitung angesehen. Bei der Um-
setzung dieser Aufgabe stehen der Leitung die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin ak-
tiv und beratend zur Seite. Die Leitung unterstiitzt die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertre-
terin uneingeschrankt bei der ordnungsgemaRen Ausfiihrung ihrer Arbeit, wofiir ein Budget bereitge-
stellt wird.

Der vorliegende Gleichstellungsplan formuliert Ziele und geeignete MaRnahmen zur transparenten
Personalentwicklung vor dem Hintergrund der Chancengleichheit. Alle Beschaftigten sollen die glei-
chen beruflichen Chancen erhalten und die gleiche faire Behandlung sowie Férderung erfahren. Der
Gleichstellungsplan basiert auf der Analyse der Beschaftigtenstruktur und wird standig fortgeschrie-
ben. Nach Ablauf eines Jahres wird jeweils ermittelt, ob und inwieweit die Ziele des vorliegenden
Gleichstellungsplanes erfiillt wurden bzw. ob sie in der festgelegten Form noch angemessen erschei-
nen. Gegebenenfalls werden neue Ziele und MaRnahmen erarbeitet.

1. Beschiftigtenstruktur des BIPS

Die Handreichung der Leibniz-Gemeinschaft zur Einfiihrung flexibler Zielquoten im Sinne des Kaska-
denmodells der ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards’ sieht Folgendes vor: ,Der Frauen-
anteil der jeweiligen Bezugsebene bildet den Richtwert fiir die Geschlechterverteilung bei Neubeset-
zungen auf der nachsthéheren Entgeltgruppe bzw. Fliihrungsebene. Bei Werten von iiber 50 % kann
von einer paritatischen Besetzung bei dem fluktuierenden Personalanteil ausgegangen werden. [...]
Sobald auf einer Entgeltgruppe bzw. Fiihrungsebene Geschlechterparitit erreicht wurde, kann von ei-
ner Zielquote fiir diese Karrierestufe in Hohe von 50 % ausgegangen werden” (Seite 2).2 Seit vielen
Jahren liegt die Frauenquote am BIPS auf fast allen Stufen des Kaskadenmodells zwischen 65 und 70 %
(héchste Ebene 50 %). Durch eine Umstrukturierung wurde 2025 eine neue Abteilung etabliert. Seit-
dem gibt es bei den Abteilungsleitungen ein Verhdltnis von drei Frauen und vier Mannern. Aufgrund
der statistisch geringen Fallzahl und der Tatsache, dass es am BIPS keine strukturierte Benachteiligung
von Frauen gibt, wird das BIPS bis auf weiteres keine Zielquoten definieren. Das BIPS strebt die Bewah-
rung des Geschlechtergleichgewichts auf allen Karrierestufen an. Die Uberpriifung der Gleichstellungs-
quoten erfolgt jahrlich. Bei zahlenmiRig auffalligen Abweichungen von der Paritit werden die Einfiih-
rung einer Zielquote und geeignete Malnahmen zur Erhéhung der Attraktivitdt einer Tatigkeit in der
Forschung am BIPS fiir Frauen diskutiert.

! Ausfiihrungsvereinbarung zum GWK-Abkommen iiber die Gleichstellung von Frauen und Minnern bei der ge-
meinsamen Forschungsférderung - Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung (AV-Glei)
2 Geschiftsstelle der Leibniz-Gemeinschaft. Handreichung zur Einfiihrung von Zielquoten 2025. 15. Juni 2021
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2. Ziele des Gleichstellungsplanes
Das BIPS verfolgt mit dem Gleichstellungsplan folgende Ziele:

e Sicherstellung von Chancengleichheit durch berufliche Gleichbehandlung aller Beschaftigten

e Entgegenwirkung jeglicher Form von Benachteiligung

e Gezielte und nachhaltige Férderung im wissenschaftlichen und wissenschaftsstiitzenden Bereich
e Ausbau der Aktivititen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Privatleben, Beruf und Karriere
e Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache in Wort und Schrift

e  Fortbildung fiir Fiihrungskrifte und Belegschaft zu Themen der Geschlechtergleichstellung

3. MafRnahmen

Das BIPS wirkt Benachteiligung am Arbeitsplatz entgegen und unterstitzt alle Beschaftigten, die sich
ausgegrenzt fiihlen. Nachfolgend werden — thematisch untergliedert — MaBnahmen festgelegt, um die
Verwirklichung der Chancengleichheit sowie die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Privatle-
ben, Beruf und Karriere am BIPS zu erreichen.

3.1 Personalgewinnung

Grundsatzlich werden alle zu besetzenden Stellen dffentlich ausgeschrieben; in bestimmten Féllen,
z. B. zur Personalentwicklung, kann allerdings auch intern ausgeschrieben werden. Ausschreibungen
erfolgen gemaR EU-Richtlinie in geschlechtsneutraler Sprache. Fiir Berufsbezeichnungen greifen wir
auf folgende Regelungen zuriick:

o Stelle in der Drittmittelverwaltung (m/w/d/x)
e Wissenschaftler:in (m/w/d/x)

Die Gleichstellungsbeauftragte wird {iber alle Ausschreibungen rechtzeitig, d. h. vor Veréffentlichung
des Ausschreibungstextes, informiert und ihre Teilnahme am Auswahlverfahren von Anfang an ist ga-
rantiert. Es wird angestrebt, die Auswahlkommission geschlechtsparitatisch zu besetzen. Bei der Beur-
teilung von Lebensldufen werden Familienaufgaben berucksichtigt.

Teilzeitarbeit in Leitungspositionen und im Wissenschaftsbereich kann den Karriereweg von Menschen
mit Familienpflichten positiv unterstiitzen. Jede Ausschreibung hat den Hinweis zu enthalten, dass der
ausgeschriebene Arbeitsplatz in Teilzeit besetzt werden kann, es sei denn, zwingende dienstliche Be-
lange stehen dem entgegen. Auf den Zusatz ,Frauen werden bei gleicher Eignung bevorzugt einge-
stellt” wird verzichtet, solange ein Geschlechtergleichgewicht besteht.

3.2 Geschlechtergerechte Forderung der Personal- und Karriereentwick-
lung

Das BIPS strebt eine gezielte und nachhaltige Férderung im wissenschaftlichen und wissenschaftsstiit-
zenden Bereich fiir alle Beschiftigten an. Die Fithrungskrafte férdern die Motivation aller Beschéftigten
zur beruflichen Fort- und Weiterbildung. So soll ihnen die Gelegenheit gegeben werden, sich beruflich
und persénlich weiter zu entwickeln, sich fur hoherwertige Stellen zu qualifizieren und somit ihren
beruflichen Aufstieg zu erleichtern. Insbesondere wird der hochqualifizierte wissenschaftliche Nach-
wuchs darin unterstiitzt, sich auf die Ubernahme von Fiihrungsaufgaben vorzubereiten, z. B. durch
Empfehlungen zur Teilnahme von Mentoring-Programmen.

Die Bedarfsermittlung von Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen erfolgt in individuellen Gesprachen
zwischen Vorgesetzten und Beschéftigten. Diese Gesprache dienen dazu, die persénlichen Entwick-
lungswiinsche und -méglichkeiten der Beschéftigten zu besprechen und geeignete Instrumente zu de-
ren Durchsetzung zu finden. Sie finden in der Regel einmal im Jahr statt.



Neben externen MaRnahmen werden auch hausintern regelmaRig Workshops angeboten, die von al-
len Beschaftigten, einschlieflich Promovierenden, genutzt werden dirfen und sollen.

Interne Fort-und WeiterbildungsmaBnahmen werden, wenn maglich, zeitlich so geplant, dass Beschif-
tigte ihren Familienpflichten nachkommen kénnen. Hierbei sind die iiblichen Offnungszeiten der Kin-
derbetreuungseinrichtungen genauso zu beriicksichtigen wie die Zeiten der Schulferien. Das BIPS un-
terstutzt alle Beschaftigten in auBergewdhnlichen Belastungssituationen durch verschiedene Instru-
mente und Angebote, an QualifizierungsmaRnahmen teilzunehmen.

3.3 Ausbau der Aktivitaten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie

3.3.1 Beurlaubung aus familienbedingten Griinden

Das BIPS unterstitzt die familienbedingte Beurlaubung — ausdriicklich von allen Beschéaftigten — im
Rahmen der gesetzlichen und tarifrechtlichen Vorschriften. Beurlaubten aus familienbedingten Griin-
den entstehen keine beruflichen Nachteile. Einem Antrag auf eine vorzeitige Rickkehr aus der Beur-
laubung wird nach Priifung der dienstlichen Belange zum friihestméglichen Zeitpunkt entsprochen.

3.3.2 Teilzeitarbeit

Das BIPS unterstiitzt die familienbedingte Arbeitszeitreduzierung — ausdriicklich von allen Beschaftig-
ten —im Rahmen der gesetzlichen und tarifrechtlichen Vorschriften.

Beschiftigte, die ihre Arbeitszeit aufgrund von Familienpflichten reduziert haben, sind vorrangig zu
beriicksichtigen, wenn sie die Arbeitszeit (wieder) aufstocken méchten.

Termine fiir jegliche Sitzungen und Besprechungen sind im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten so
zu legen, dass Teilzeitbeschaftigte innerhalb ihrer Arbeitszeiten daran teilnehmen kénnen. Es gelten
die Bestimmungen der Betriebsvereinbarung zur Regelung der Arbeitszeit.

3.3.3 Kinderbetreuung und Pflege von Angehorigen

Das BIPS unterstitzt die Kinderbetreuung und die Pflege von Angehérigen liber die gesetzlichen und
tarifrechtlichen Méglichkeiten hinaus mit individuellen Losungen fiir seine Beschaftigten durch fami-
lienfreundliche Arbeitszeiten und Arbeitsformen. Im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten sind Ab-
weichungen zur Kernarbeitszeit moglich und der Arbeitsort kann an einen anderen Ort als das Institut
verlagert werden. Die genauen Bedingungen sind im Einzelfall abzukldaren und mit der Institutsleitung
festzulegen. Es gelten die Bestimmungen der Betriebsvereinbarungen zur Regelung der Arbeitszeit und
zum mobilen Arbeiten. '

3.4 Vermeidung von Benachteiligung, sexueller Beldstigung, Mobbing und
- Diskriminierung am Arbeitsplatz

Das BIPS duldet keine Art von Benachteiligung, sexueller Beldstigung, Mobbing und Diskriminierung
am Arbeitsplatz. Es sieht es als Verpflichtung an, seine Beschiftigten davor zu schiitzen. Der Gleichbe-
handlungsgrundsatz im Sinne des AGG, insbesondere § 3, findet im BIPS Anwendung.

Sehen sich Beschaftigte von sexueller Beldstigung, Mobbing oder Diskriminierung betroffen oder fiih-
len sich benachteiligt aus einem in § 1 AGG aufgefiihrten Grund, haben sie das Recht, sich zur Beratung
und Unterstiitzung an den Betriebsrat, die Gleichstellungsbeauftragte, die Beschwerdestelle nach § 13
AGG, ihre Vorgesetzten, Personen ihres Vertrauens oder den betrieblichen arbeitsmedizinischen
Dienst zu wenden.



3.5 Sprachliche Gleichbehandlung von Personen

Die Anwendung einer geschlechtergerechten und geschlechtersensiblen Sprache trégt entscheidend
dazu bei, dass Personen unterschiedlicher Geschlechter sich gleichermaRen angesprochen fiihlen und
als gleichwertig wahrgenommen werden.

Die sprachliche Gleichbehandlung leistet einen Beitrag, geschlechterspezifische Rollenbilder zu ver-
meiden, Rollenklischees nicht zu reproduzieren und das Prinzip der Gleichstellung adaquat zu kommu-
hizieren. '

Wir streben die sprachliche Gleichbehandlung an:

* im allgemeinen Schriftverkehr,

¢ in allen Dienstanweisungen, Betriebsvereinbarungen und Publikationen wie Forschungsbericht,
Leitbild oder Programmbudget,

¢ auf der Homepage und im Intranet,

¢ in Stellenausschreibungen sowie Formularen, Aushdngen etc.,

e in allen sonstigen Publikationen.

Darunter soll die Lesbarkeit von Texten jedoch nicht leiden. Aus Sicht des BIPS tragen Regelungen mit
*/1_: nicht unbedingt zur Lesbarkeit bei. Des Weiteren wird durch die Nutzung von Sonderzeichen oder
Binnenldsungen die Barrierefreiheit von Texten kompromittiert, was insbesondere Menschen mit Seh-
behinderung und auch solche mit Lese-Rechtschreibschwache oder anderen kognitiven Beeintrachti-
gungen benachteiligt, da diese z. B. Sprachausgabesoftware benutzen oder auf einfache Sprache an-
gewiesen sind. Wir empfehlen daher, die Nutzung von Sonderzeichen im Text moglichst zu vermeiden
und Textldsungen zu finden, die kein Geschlecht ausschlieRen durch:

* geschlechtsneutrale Formulierungen (Beschaftigte, Personen),
* Pluralisierung (die Vorgesetzten),
e Substantivierung (Lehrende, Forschende).

Wenn eine neutrale Formulierung nicht moglich ist, konnen im Text die unterschiedlichen Geschlech-
ter benannt werden (Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen). Personen auBerhalb der bindren Ge-
schlechterdefinition werden durch diese Alternative allerdings nicht beriicksichtigt. Leider gibt es fur
die nach Personenstandsregister moéglichen weiteren Optionen (divers, kein Eintrag) noch keine ein-
deutigen Bezeichnungen (Pronomen, Anrede). Ein inklusiver Sprachgebrauch, der nicht die Barriere-
freiheit missachtet, ist daher schwierig umzusetzen. Wir empfehlen fiir derartige Falle und fir Texte,
die sich nicht fiir die oben vorgeschlagenen Varianten eignen (z. B. durch Zeichenbegrenzung) die Nut-
zung des Doppelpunktes (z. B. Wissenschaftler:in) nach entsprechender Abwagung der Zielgruppe der
Texte.

Im Intranet werden umfangreiche Beispiele fiir eine geschlechtersensible Sprache zur Verfiigung ge-
stellt. Zudem wird dort auf Worterbiicher fiir gendergerechte Sprache und weitere hilfreiche Handrei-
chungen verwiesen.

3.6 Erhohung des Bewusstseins fiir implizite und explizite Diskriminierun-
gen von aufgrund des Geschlechts

3.6.1 Allgemeine Stirkung des Genderbewusstseins

Wenigstens einmal pro Jahr werden Informationsveranstaltungen (z. B. Vortrage oder Workshops) zu
Gleichstellung und unbewusst auftretenden geschlechtsspezifischen Vorurteilen durchgefihrt, um die
Beschiftigten des Institutes zu sensibilisieren. In diesem Kontext werden auch andere Themen, wie
z. B. geschlechtsspezifische Gewalt einschlieRlich sexueller Beldstigung oder Rassismus adressiert, um
eine offene und gleichberechtigte Arbeitsatmosphire zu schaffen. Fihrungskrafte sind verantwortlich,
ihre Mitarbeitenden zur Teilnahme an diesen Fortbildungen zu motivieren. Es liegt in der



Verantwortung aller, diese Angebote wahrzunehmen, um die eigenen fachlichen, persénlichen und
sozialen Kompetenzen zu erweitern.

3.6.2 Integration der Gender-Dimension in Forschung und Lehre

Gender Mainstreaming ist eine Strategie, die darauf zielt, die Gleichstellung der Geschlechter in allen
gesellschaftlichen Handlungsfeldern zu erreichen. Diesem Ziel sieht das BIPS sich verpflichtet. Am 9.
Maérz 2016 hat der Institutsrat ein Policy Statement zum Gender Mainstreaming am BIPS verabschie-
det. Diese Policy wird momentan aktualisiert.

Das BIPS bestarkt und unterstiitzt Hochschullehrkrafte darin, ihre Genderkompetenz in der Lehre
durch hochschuldidaktische Fortbildungen, die an der Universitdt angeboten werden, zu erweitern.

3.7 Zertifizierung

Das BIPS fiihlt sich der nachhaltigen Umsetzung einer familienfreundlichen Personalpolitik verpflichtet.
Um seine derzeitigen Manahmen in diesem Bereich bewerten zu lassen und ggf. weiterzuentwickeln,
erfolgte die Zertifizierung durch das audit berufundfamilie im Oktober 2014. Die vereinbarten MaR-
nahmen werden laut Zielsetzung umgesetzt. Die MaRnahmen zur familienfreundlichen Personalpolitik
wurden 2016 und 2018 durch den Senat der Freien Hansestadt Bremen gewiirdigt. Das BIPS wurde
bereits dreimal im Rahmen von berufundfamilie erfolgreich re-auditiert. Im Jahre 2017 erfolgte die
erste Re-Auditierung, 2020 die so genannte Re-Auditierung Konsolidierung und 2023 wurde die letzte
Zertifizierungsstufe, das Dialogverfahren, gestartet. Im Rahmen des Dialogverfahrens soll sicherge-
stellt werden, dass der hohe Entwicklungsstand beibehalten oder bedarfsgerecht ausgebaut wird. Im
Dezember 2023 erhielt das BIPS das aktuell giiltige Zertifikat.
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