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1 Praambel

Die rechtliche Gleichstellung von Mannern und Frauen ist in Deutschland mittlerweile erreicht.
Dennoch ist die Gleichstellung von Frauen und Mannern noch lange nicht verwirklicht.
Deutschland hat in den letzten Jahrzehnten beachtliche Fortschritte auf einigen Gebieten
gemacht, aber die Chancen von Frauen und Mannern sind in vielen gesellschaftlichen
Bereichen immer noch sehr unterschiedlich. Frauen sind seltener in FUihrungspositionen in
Wirtschaft, Wissenschaft und Politik vertreten und vor allem hat sich ihre Anzahl dort in den
letzten Jahren kaum vergrofRert. Zusatzlich werden sie oft schlechter bezahlt, arbeiten haufiger
in Teilzeit und leisten den Lowenanteil an Sorgearbeit. Gleichzeitig ergreifen Manner seltener
Berufe wie Erzieher und Grundschullehrer. Bei den Indikatoren zu Gewalt gegen Frauen
schneidet Deutschland im Vergleich zu allen anderen Indikatoren besonders schlecht ab.
(bmfsfj 2016; Albrecht und Rude 2022)

Aus diesen Griunden ist es erforderlich die Gleichstellung der Geschlechter in Deutschland
weiter voranzutreiben. Deswegen sieht auch das ZBT seine Pflicht darin, Frauen zu stérken
und zu unterstitzen, besonders da in sog. MINT-Berufen, also in Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik, Frauen immer noch stark unterreprasentiert sind und die
meisten Arbeiten am ZBT ebenfalls in diese Kategorie fallen.

Die Gleichstellung aller Geschlechter ist in Deutschland gesetzlich verankert. Der
Gleichstellungsplan (GSP) des ZBT soll dazu beitragen die Verwirklichung von
Geschlechtergerechtigkeit und Chancengleichheit im Unternehmen weiter durchzusetzen. Die
Geschaftsfihrung bekennt sich in diesem dazu, MalRnahmen durchzufiUhren und Ziele zu
setzen welche die Gleichstellung aller Geschlechter sicherstellen. Dabei ist die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie ein wichtiges Instrument zur Geschlechtergerechtigkeit und wird vom
ZBT ebenfalls mit verschiedenen Mallhahmen gestarkt und geférdert. Mithilfe des GSP und
den darin aufgefuhrten Mal3hahmen sollen zukinftige Mitarbeitende bereits vor Arbeitsbeginn
die Moglichkeit erhalten, die Werte des ZBT einschatzen zu kdnnen. Der dargestellte GSP gilt
dabei fur alle Aufgabenbereiche und Entscheidungen des ZBT und soll ebenfalls von den
Mitarbeitenden gelebt werden. Spezielle Fortbildungen der Mitarbeitenden sollen ein
Bewusstsein fur die Thematik schaffen, die Unternehmenskultur positiv beeinflussen und die
Umsetzung des GSP sicherstellen.

Der vorliegende GSP dient dazu, das aktuelle Beschéaftigungsverhaltnis am ZBT abzubilden
und Ungleichgewichte bei der Geschlechterverteilung aufzudecken. Diese Ungleichgewichte
sollen mithilfe der dargestellten MalBhahmen langfristig abgebaut werden. Das Erreichen der
festgeschriebenen Ziele ist besondere Aufgabe der Beschéftigten in FUhrungspositionen und
wird regelmaRig uberprift. Das ZBT verpflichtet sich des Weiteren zur Fortschreibung und
Anpassung des GSP nach spatestens 4 Jahren (2022-2026).

2 Grundlagen des Gleichstellungsplans

Die Organisationskultur am ZBT steht fur einen respektvollen Umgang miteinander und eine
diskriminierungsfreie Arbeitsumgebung fur alle Beschaftigten. Dies betrifft neben der
Geschlechtergerechtigkeit ebenfalls die Gleichberechtigung aller Mitarbeitenden (MA)
unabhéangig von Herkunft, Religion sowie auReren oder anderen individuellen Merkmalen. Das
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ZBT schatzt die Chancen, die eine vielfaltige und diverse Belegschaft mit sich bringt. Alle
Beschéaftigten im ZBT achten darauf, jeglicher Form von Diskriminierung, z.B. auf Grund des
Geschlechts, entgegenzuwirken.

Fuhrungskrafte im ZBT sehen es als ihre Aufgabe, fur alle Beschéaftigten eine férderliche
Arbeitsumgebung und Chancengleichheit im Arbeitsalltag zu schaffen und besonders die
personlichen Fahigkeiten und Potentiale der Beschaftigten zu fordern und fordern. FUr ein
gleichberechtigtes Zusammenarbeiten aller Geschlechter ist ein ausgeglicheneres
Geschlechterverhaltnis am ZBT zu forcieren. Aus diesem Grund gilt der Gleichstellungsplan
ebenfalls als Bestandteil der Personalentwicklungsplanung am ZBT.

2.1 Familie und Beruf / Betriebsvereinbarungen

Als familienfreundliches Unternehmen hat das ZBT bereits verschiedene MalRRhahmen
eingefuhrt, welche die Vereinbarkeit von Familie und Beruf aktiv unterstitzen sollen. Die
Beschéaftigten des ZBT haben durch bereits in Kraft getretene Betriebsvereinbarungen (BV)
die Moéglichkeit ihre Arbeitszeiten und auch -orte flexibel an die jeweiligen Bedlrfnisse
anzupassen. Zu diesen bestehenden Betriebsvereinbarungen zahlen besonders die BV
Arbeitszeit sowie die BV Mobiles Arbeiten. Zusétzlich gibt es eine weitere Betriebsvereinbarung
zur Regelung von Teilzeitarbeitsmoglichkeiten, die sog. BV Teilzeit. Diese stellt sicher, dass
alle Beschaftigten die Moglichkeit auf Teilzeitarbeiten wahrnehmen kdénnen.

2.2 Gender Equality Plan (EU)

Die Europaische Kommission hat sich verpflichtet, die Gleichstellung der Geschlechter in
Forschung und Innovation zu fordern. Als Bestandteil der Gleichstellungsstrategie der
Europaischen Kommission fiur 2020-2025, sollen die im Forschungssektor fortbestehenden
strukturellen Hindernisse fir die Gleichstellung der Geschlechter tberwunden werden.

Ziel ist es, das européische Forschungs- und Innovationssystem zu verbessern. Hierzu sollen
geschlechtergerechte Arbeitsumgebungen geschaffen werden, in denen sich alle Talente
entfalten kénnen. Um die Forschungsqualitdt sowie die gesellschaftliche Relevanz der
Ergebnisse zu verbessern, soll die Geschlechterdimension in Projekte integriert werden.

Mit Horizon Europe bekraftigt die Europaische Kommission ihr Engagement fur die
Gleichstellung, die als Querschnittsprioritat festgelegt wird und zu deren Erreichung
verscharfte Forderbestimmungen eingefihrt werden. Es wird empfohlen, dass die
Gleichstellung der Geschlechter als Fiihrungsaufgabe implementiert werden soll. Als gelebte
Institutskultur tragt Gleichstellung zu einer besseren Work-Life-Balance bei und bietet gleiche
Chancen fur alle Beschéaftigten auf einen beruflichen Aufstieg. Durch einen Gleichstellungsplan
(Gender Equality Plan, GEP) sollen die Ziele der Forschungseinrichtungen bekannt gemacht
werden. Hierzu zadhlen auch MaBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt einschliellich
sexueller Belastigung.

3 Bestandsaufnahme der Beschaftigungsstruktur

Fur die Formulierung von Zielen im Gleichstellungsplan ist zun&chst eine Bestandsaufnahme
der Beschéaftigungsstruktur zwingend erforderlich. Hierauf basierend lassen sich
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Ungleichheiten in der Personalstruktur erkennen und analysieren. Folgend werden die
Strukturen der Beschaftigten des ZBT in Zahlen dargestellt. Die zugrundeliegenden Daten
basieren auf Personaldaten zum Stichtag 31.12.2021.

3.1 Bestandsaufnahme ZBT

Das ZBT befasst sich mit Themen rund um Wasserstoff und Brennstoffzellen. Das Institut
wurde im Jahr 2001 gegriindet und ist seitdem kontinuierlich gewachsen. Die nachfolgende
Tabelle zeigt die Bestandsaufnahme der Mitarbeitendenstruktur des ZBT am Stichtag
31.12.2021.

Tabelle 1: Beschaftigungsstruktur am ZBT (Stichtag: 31.12.2021)

Stichtag 31.12.2021 Anzahl Anzahl Anzahl Anteil Anteil
Beschiftige Frauen Manner | Frauen % | Manner %

Gesamt 123 25 98 20,3 79,7

(ohne stud. Hilfskrafte)

Wissenschaftlich (inkl. 81 14 67 17,3 82,7

Laborantinnen etc.)

Nicht wissenschaftlich 11 9 2 81,8 18,2

Verwaltung

Nichtwissenschaftlich 31 2 29 6,5 93,6

technische Dienste

Studierende (SHK) 28 5 23 17,9 82,1

Geschaftsleitung 3 1 2 33,3 66,7

Abteilungsleitung 8 1 7 12,5 87,5

Gruppenleitung 12 2 10 16,7 83,3

Insgesamt sind zum Stichtag 123 Personen, davon 25 Frauen und 98 Manner beim ZBT
beschaftigt, dies entspricht einem Frauenanteil von 20,3 %. Es gibt keine MA, die sich keinem
oder einem anderen Geschlecht zuordnen, dementsprechend wird diese Kategorie nicht
dargestellt.

Allgemeine Struktur

Am ZBT wird unterschieden zwischen MA, die im wissenschaftlichen Bereich arbeiten, und
solchen, die im nichtwissenschaftlichen Bereich arbeiten. Bei letztgenannten wird zusatzlich in
die Bereiche Verwaltung und technische Dienste unterschieden. Bei den wissenschaftlichen MA
liegt die Frauenquote mit 17,28 % etwas unter dem Schnitt der Gesamtbeschéaftigten. Bei den
nichtwissenschaftlichen Beschéaftigten ist in der Verwaltung der Frauenanteil mit tber 80 %
stark dominant und umgekehrt ist bei den technischen Diensten der M&nneranteil mit Uber
90 % sehr hoch. Die Geschaftsleitung setzt sich aus 3 Mannern und einer Frau zusammen, die
Abteilungsleitungen aus 8 Mannern und einer Frau. Die wissenschaftlichen Abteilungen werden
nur von mannlichen Personen geleitet. Im Bereich der Gruppenleitung liegt der Frauenanteil
mit 16,67 % geringfigig unter dem Frauenanteil der wissenschaftlichen MA am ZBT.
Zusatzlich wird das ZBT von studentischen Hilfskraften unterstutzt. Hierbei zeigt sich der

3: Bestandsaufnahme der Beschéaftigungsstruktur 27.05.2022 seite 3



=ZBT

Frauenanteil mit 17,86 % ahnlich niedrig wie bei den wissenschaftlichen MA (siehe Abbildung
1).

Mitarbeitendenstruktur
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Abbildung 1: Geschlechterverteilung der Beschéftigte nach Untergruppen

Teilzeit

Das ZBT hat von Beginn an ermdglicht in Teilzeit zu arbeiten. Zum Stichtag arbeiteten 23,6 %
der Beschaftigten in Teilzeit (ohne SHK). 44 % der Frauen haben einen Teilzeitvertrag und
18,4 % der Ménner. Abbildung 2 zeigt die Verteilung der Teilzeitarbeitenden in den
Leitungsebenen und den wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Bereichen. Im
Bereich der Verwaltung liegt die Teilzeitrate der Manner bei 100 %, allerdings liegt der Anteil
der Manner in diesem Bereich insgesamt nur bei 18,2 %.

MA in Teilzeit
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Abbildung 2: MA in Teilzeit

Befristung

Im Wissenschaftsbetrieb sind befristete Vertrage Ublich. Am ZBT sind insgesamt 44 % aller
Vertrage befristet. 48 % der Frauen arbeiten auf einer befristeten Stelle und 43,9 % der
Méanner.

Gehalt
Die Gehaltsstrukturen am ZBT sind angelehnt an die Bedingungen des Tarifvertrags der Lander
(TV-L) im offentlichen Dienst. 81,3 % der Beschéaftigten sind in die Entgeltgruppen E11 bis
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E15 eingruppiert. Entgeltgruppe E13 macht hier mit 50,4 % aller Beschéaftigten den gréfiiten
Anteil aus, wie in der folgenden Abbildung 3 zu erkennen.

Verteilung der Entgeltgruppen

E2 bis E10 B>

E14

E13

E12 '

Abbildung 3: Prozentuale Verteilung der Entgeltgruppen am ZBT

In Abbildung 4 sind die Entgeltgruppen E11 bis E15 getrennt nach Geschlechtern
aufgeschlUsselt. Demnach sind 72 % aller Frauen in die Entgeltgruppen E11 bis E15
eingruppiert und 83,7 % aller Manner. In der gro3ten Entgeltgruppe E13 befinden sich 36 %
aller Frauen und mit 54 % mehr als die Halfte aller Manner. In E12 sind es dagegen 20 % der
Frauen und nur 7 % der Manner. Auf eine detaillierte Darstellung in den Entgeltstufen E2 bis
E10 wird verzichtet, da hier die jeweilige Bezugsgrofiie (Anzahl der Mitarbeiter) sehr gering ist.
7 % bzw. 8 % der Manner bzw. Frauen sind der Entgeltgruppe E14 zuzuordnen.

Eingruppierung
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Abbildung 4: Verteilung der Geschlechter in den Entgeltgruppen E11 bis E15

3.2 Analyse/Zusammenfassung der Beschaftigungsstruktur

Die Beschéaftigtenstruktur zeigt, dass Frauen mit einem Gesamtanteil von 20 % im ZBT
deutlich unterrepréasentiert sind. Eine Ursache hierfur ist darin zusehen, dass sich das ZBT mit
technischen Forschungsaufgaben befasst. Die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, die
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65,8 % aller Beschaftigten ausmachen, kommen aus den sogenannten MINT-Fachern.
Mehrheitlich sind sie Ingenieur*innen und Naturwissenschaftler*innen. Am ZBT liegt der
Frauenanteil im wissenschaftlichen Bereich mit 17,3 % unter dem durchschnittlichen Anteil
der erwerbstatigen MINT-Akademikerinnen in Deutschland im Jahr 2018 mit 23,4 % (Statista
2022).

Das ZBT unterhélt umfangreiche Labore, Werkstétten und Testfelder. Die fur diesen Betrieb
bendtigten MA — Elektriker*innen, Mechaniker*innen, etc. — zahlen zu den techn. Diensten
und stellen mit 25,2 % die zweitgrof3te Gruppe an Beschéftigten am ZBT dar. Auch in diesen
Berufen ist die Frauenquote in Deutschland gering. Im ZBT liegt die Frauenquote mit 6,5 %
noch unter dem der weiblichen MINT-Fachkrafte in Deutschland mit 11,8 % im Jahr 2018
(Statista 2022).

Auch bei den studentischen Hilfskraften mit einem Frauenanteil von 17,9 % liegt man
verhaltnismalig niedrig. So lag der Studentinnenanteil an der Universitat Duisburg-Essen
(UDE) im Jahr 2017 bei den Ingenieurwissenschaften (IngWi) bei 25,4 %, bei den Physikern
bei 30,6 % und bei den Chemikern bei 46,4 % (UDE 2019).

Betrachtet man die Leitungsebenen am ZBT, fallt die Abteilungsleitung besonders auf. Es gibt
zwar eine Abteilungsleiterin fir den nichtwissenschaftlichen Bereich, aber alle
wissenschaftlichen Abteilungen werden von Mannern geleitet. Grinde hierfir sind nicht
bekannt. Bei den Gruppenleitungen ist der Frauenanteil mit 16,6 % nur geringfugig kleiner als
der Frauenanteil der wissenschaftlichen MA mit 17,3 %. Bei den Nicht-Leitungsebenen féllt die
Ungleichverteilung in den Bereichen Verwaltung und technische Dienste besonders auf. In der
Verwaltung sieht man einen Frauenanteil von 81,8 %, bei den techn. Diensten dagegen nur
von 6,67 %. Dies spiegelt den gesellschaftlichen Rahmen wider.

Teilzeitvertrage finden sich am ZBT in allen Hierarchieebenen aulier in der Geschéftsfuhrung.
Hier ist eine deutliche Ungleichverteilung zu erkennen. 44 % der Frauen haben einen
Teilzeitvertrag im Gegensatz zu 18,4 % der Manner. Dies spiegelt die gesellschaftliche
Verteilung in Deutschland wieder, bei der im Jahr 2020 Mitter eine Teilzeitquote von 66 %
bzw. Frauen ohne Kinder von 35 % aufwiesen und Vater nur 7 % (Manner ohne Kind 12 %)
(Statistisches Bundesamt 2020). Bei den Befristungen der MA zeigt sich dagegen kein
relevanter Unterschied nach dem Geschlecht.

Bei den Gehaltsstrukturen fallen insbesondere die Unterschiede in den Entgeltgruppen E12
und E13 auf. Hier fehlen jedoch weitere Angaben bzgl. wissenschaftlichen und nicht-
wissenschaftlichen MA, daher muss die Analyse zu einem spéateren Zeitpunkt umgesetzt
werden.

Zusammenfassend ist der niedrige Frauenanteil am ZBT durch die technische Ausrichtung des
Instituts und den allgemeinen gesellschaftlichen Kontext der MINT-Bereiche in Deutschland

1 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft, Technik
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erklarbar. Gleichzeitig liegt der Frauenanteil aber noch unter den vergleichbaren Zahlen und
sollte zukiinftig mithilfe verschiedener Mallhahmen angehoben werden.

4 Ziele und MaRnahmen

Die Bestandsaufnahme und Analyse der Beschaftigtenzahlen am ZBT haben gezeigt, dass der
Frauenanteil noch unter vergleichbaren Werten wie z.B. der erwerbstatigen Akademikerinnen
in den Mint-Bereichen bzw. der IngWi-Studentinnen an der UDE liegt. Ziel des ZBT ist es, die
Frauenanteile bei den wissenschaftlichen MA und den SHK auf 25 % (angelehnt an die Zahlen
der MINT-Akademikerinnen mit 23,4 % und den Studentinnenanteil IngWi UDE mit 25,4 %)
zu erhéhen. Um dies zu erreichen werden im folgenden Ziele formuliert und die
entsprechenden MaRnahmen erlautert, die zur Erreichung der Ziele erforderlich sind.

4.1 Verhaltnis von Arbeit und Freizeit (work-Life-Balance)

Ziel ist es, den Mitarbeitenden ein ausgewogenes Verhéltnis von Arbeit und Freizeit zu
ermdglichen. Dies wird jedoch sehr individuell empfunden und &ndert sich im Laufe des
Arbeitslebens. Eltern kleiner Kinder, aber auch Kinder alter Eltern missen einen erhéhten
Betreuungsaufwand mit ihren Arbeitszeiten abstimmen. Ebenso kdnnen z.B. ehrenamtliche
Arbeit oder sonstige individuelle Lebensumsténde dazu fihren, dass das Verhéltnis von Arbeit
zu Freizeit Uberdacht wird.

Die im Folgenden dargestellten Mallhahmen sind wichtige Parameter flr eine ausgewogene
Work-Life-Balance, die schon jetzt im ZBT gelebt werden.

Arbeitszeitmodell

Gleitende Arbeitszeiten ermdglichen es, die individuellen Bedurfnisse, die z.B. durch Kita-
Offnungszeiten, Pflege von Angehorigen oder giinstige Verkehrsverbindungen entstehen, mit
den Arbeitszeiten zu vereinen. So ist es moglich, die Arbeitszeit innerhalb des Gleitzeitrahmens
flexibel zu gestalten. In Absprache mit Vorgesetzten und Kolleg*innen kodnnen auch
sogenannte , Kernzeitverletzungen“ ermdglicht werden. Zusatzlich wird die Flexibilitat durch
ganze oder halbe Gleitzeittage erganzt.

Urlaub

Den Urlaubswiinschen der Mitarbeitenden wird im Normalfall entsprochen, solange keine
gravierenden betrieblichen Hinderungsgrinde dagegensprechen. Urlaubs- und Gleitzeittage
kénnen — in Absprache mit Vorgesetzten und Kolleg*innen — auch kurzfristig genommen
werden.

Teilzeit

Ein weiterer wichtiger Baustein fur die Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit ist die Moglichkeit
in Teilzeit zu arbeiten und die individuellen Wochenarbeitsstunden an die Lebensumstande
anzupassen. Am ZBT sind Wochenarbeitszeiten zwischen 20 und 40 Stunden prinzipiell
moglich und man ist bestrebt, die Winsche der MA umzusetzen. In besonderen
Ausnahmeféllen sind befristet auch weniger als 20 Wochenarbeitsstunden maoglich. Es werden
unterschiedliche Teilzeitmodelle gelebt, bei denen einerseits die tagliche Arbeitszeit reduziert
wird oder aber an einzelnen, festgelegten Wochentagen nicht gearbeitet wird. Einzelne
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Verschiebungen von Teilzeittagen entweder aus betrieblichen oder aber aus privaten Grinden
sind mdéglich und erhdhen die Flexibilitat.

Mobiles Arbeiten

ZBT ist ein Forschungsinstitut, an dem ein erheblicher Teil der Forschungs- und
Entwicklungsarbeit im Labor, der Werkstatt oder auf einem Testfeld stattfindet. Das bedeutet,
dass die Anwesenheit vor Ort am ZBT oft unerlésslich ist. Andererseits gibt es viele Tatigkeiten
(Berichte und Antrdge schreiben, Datenauswertung, etc.) die an anderen Orten am PC
durchgefuhrt werden kénnen. Gezwungen durch die Umstande der Corona-Pandemie wurde
im Jahr 2020 erstmals auch die Moéglichkeit gegeben zu Hause zu arbeiten. Seit dem Sommer
2021 gibt es eine Betriebsvereinbarung (gultig zunachst bis Ende 2022), die mobiles Arbeiten
bis zu einem Maximum von 50 % des Monatsmittels ermdglicht. Gerade das mobile Arbeiten
erhdht die individuelle Flexibilitdt und fordert die Vereinbarkeit von Beruf und Freizeit. Die
bisherige IT-Infrastruktur ist leider noch nicht ausreichend an die Bedurfnisse des mobilen
Arbeitens angepasst, so dass nicht immer der Wunsch nach mobilem Arbeiten umgesetzt
werden kann.

Um eine weitere Verbesserung bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Freizeit zu erreichen, muss
die IT-Infrastruktur angepasst werden. Alle MA, deren Tatigkeit es zulasst, sollen die
Moglichkeit erhalten mobil zu arbeiten. Das bedeutet konkret, dass jedem MA, der/die mobil
arbeiten mdchte, ein Laptop mit VPN-Zugang zur Verfugung gestellt wird. Des Weiteren wird
in die Infrastruktur bzgl. Telefonie investiert, damit den MA auch beim mobilen Arbeiten
Telefonate Uber den ZBT-Zugang moglich sind.

Zur Uberprifung der MaRnahmen werden im Jahr 2024 die Giiltigkeiten der
Betriebsvereinbarungen zur Arbeitszeit, zu Urlaub, Teilzeit und mobilem Arbeiten Uberprift.
Insbesondere letztgenannte BV ist hierbei von Interesse, da diese bisher zeitlich begrenzt
gultig ist. Des Weiteren wird Uberprift, ob sich die IT-Infrastruktur signifikant gebessert hat
und allen MA, die es wilnschen, mobile Endgeréate zur Verfugung stehen und die Telefonie tGber
ZBT maoglich ist.

4.2 Organisationskultur

Die Organisationskultur eines Unternehmens wirkt sich stark auf die Art der Zusammenarbeit
der MA sowie auf grundlegende Werte wie Respekt, Anerkennung und Vertrauen aus. Ziel des
ZBT ist es, eine offene vertrauensvolle Arbeitsatmosphére zu schaffen, in der sich alle MA
respektiert und wertgeschatzt fuhlen.

Am ZBT existiert eine flache Organisationsstruktur bestehend aus der Geschéaftsfuhrung, der
Abteilungsleitung, Gruppenleitung und den weiteren MA. Hierbei gilt das Prinzip des ,,offenen
Ohres“ auf allen Ebenen, d.h. jeder kommuniziert mit jedem, unabhangig von Position,
Geschlecht oder Nationalitat.

Zusatzlich dazu soll zukunftig der respektvolle Umgang miteinander weiter gestarkt werden,
indem ebenfalls im schriftlichen Austausch alle Geschlechter angesprochen werden. Dazu soll
eine einheitliche ,Genderschreibweise' eingefuhrt werden und diese von allen MA des Instituts,
besonders fur die AuRendarstellung genutzt werden.
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4.3 Ausgewogenes Geschlechterverhaltnis in FiUhrung und Entscheidungsfindung

Die Analyse der Beschaftigungsstruktur hat gezeigt, dass insbesondere auf der
Abteilungsleitungsebene der Frauenanteil gering ist. Auch bei der Gruppenleitung liegt der
Frauenanteil ebenfalls unter dem zukinftig angestrebten Anteil von 25 %. Ziel ist es, den
Anteil von Frauen in den FUhrungsebenen zu erhéhen. Allerdings sind derzeit alle Stellen
besetzt und es ist auch kein absehbares Ausscheiden z.B. durch Erreichen des Rentenalters
zu erwarten. Um dennoch strategisch den Frauenanteil zu erhéhen bzw. die Sichtbarkeit von
Frauen im Unternehmen zu verstérken, werden die folgenden Mallnhahmen durchgefuhrt.

Fur die Leitung neuer Projekte sollen verstarkt Frauen in Betracht gezogen werden bzw.
Frauen dazu ermutigt werden, die Projektleitung zu Gbernehmen. Hier sind insbesondere
Abteilungs- und Gruppenleiter in der Pflicht, sich mit dem Thema MA-Motivation und
Aufgabenverteilung zu befassen (s. Trainings, Kap. 4.7).

Ein Ziel sollte es sein, Frauen unabhéngig von ihrer Position im Unternehmen in
abteilungsibergreifenden Arbeitsgruppen mit einzubeziehen, die sich mit der Zukunft und der
Strategie im Unternehmen befassen. Die Zusammensetzung entsprechender Arbeitsgruppen
sollte idealerweise den angestrebten Frauenanteil von 25 % widerspiegeln.

Auch in verantwortungsvollen Arbeitsbereichen (Beauftragte fir Sicherheit, Strahlenschutz,
usw.) soll verstarkt auf Frauen zugegangen werden. Wichtig ist hierbei auch eine Sichtbarkeit
der Frauen im Unternehmen, Klarung von Weisungsbefugnissen und soweit dies im Rahmen
des Tarifvertrags moglich ist, die entsprechende Vergutung.

Zur Uberprifung der MaRnahmen wird zuséatzlich zu den Daten, die regelmaRig fur die
Bestandsaufnahme (s. 3.1) ermittelt werden, zuklunftig die Leitung von Projekten statistisch
erfasst. Zudem werden Informationen zu Ubergreifenden Arbeitsgruppen gesammelt und
hinsichtlich der Geschlechterverteilung analysiert. Gleiches gilt fur die Beauftragten. Dazu
werden Tabellen angelegt, die von der Verwaltungsebene sowie von den Vorsitzenden der
Arbeitsgruppen gepflegt und zentral abgelegt werden.

4.4 Geschlechtergerechtigkeit bei Einstellung und Karriereentwicklung

ZBT ist ein Forschungsinstitut, das sich mit der technischen Entwicklung rund um die Themen
Wasserstoff und Brennstoffzelle befasst. Die wissenschaftlichen MA kommen fast zu 100 %
aus den MINT-Bereichen, in denen die Frauenquote allgemein niedrig ist. (s.0.). Dies bedeutet,
dass bei Stellenausschreibungen die Anzahl mannlicher Bewerbungen entsprechend
proportional grof3er ist. Ziel ist es dennoch Stellenausschreibungen fur Frauen attraktiv zu
gestalten, z.B. durch einen Hinweis auf den GEP oder die Bitte auf ein Foto in der Bewerbung
zu verzichten. Die Stellenseiten des Instituts sollen insgesamt attraktiver und offener gestaltet
werden und besonders auf die o.g. attraktiven Arbeitsbedingungen und auch die inhaltlich
motivierenden Faktoren (,,technische Losungen fur den Klimawandel“) hinweisen.

Des Weiteren soll auf zukinftige Stellenausschreibungen in Netzwerken verwiesen werden,
die besonders von Frauen genutzt werden. Hier ist z.B. das WiGH (Women in Green Hydrogen)
zu nennen. Da sich potentielle Bewerber*innen den Internetauftritt eines Unternehmens
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ansehen, soll dieser sowie die AuBendarstellung des ZBT mit Blick auf die
Geschlechtergerechtigkeit noch einmal tUberprift und Uberarbeitet werden.

Ebenfalls sollen zukinftig immer Bewerber*innen aller Geschlechter zu den
Bewerbungsgesprachen eingeladen werden, sofern geeignete Bewerbungen vorliegen.

Um die Wirkung der MaRnahmen zu bewerten und das Monitoring weiter auszubauen, soll
zukunftig das Geschlechterverhaltnis der eingegangenen Bewerbungen, der eingeladenen
Bewerber*innen sowie der Frauenanteil der neu eingestellten MA erfasst werden.

4.5 Integration der Gender-Dimension in Forschungs- und Lehrinhalt

Forschungsinhalte am ZBT beschaftigen sich im Wesentlichen mit rein technischen
Fragestellungen, bei denen die Gender-Dimension keine Rolle spielt. In grélReren Projekten
kann neben techno-6konomischen Fragenstellungen auch der sozio-6konomische Aspekt bzw.
die Gender-Dimension eine Rolle spielen. In diesem Fall befassen sich entsprechend
qualifizierte Projektpartner mit diesem Thema.

4.6 MaBRBnahmen gegen geschlechtsbasierte Gewalt einschliel3lich sexueller
Belastigung

Wie in 4.2 beschrieben wird im ZBT eine vertrauensvolle und respektorientierte
Kommunikation angestrebt, in der Gewalt und sexuelle Belastigung in jeder Form nicht
vorkommen soll. Um dieses Ziel zu erreichen und frihzeitig Missstande zu erkennen, werden
mindestens zwei Vertrauenspersonen als Ansprechpartner benannt. Dies konnte eine
Gleichstellungsbeauftragte sein (siehe Kap. 4.8), ebenso z.B. Mitglieder des Betriebsrats. MA
kénnen sich vertraulich an diese Personen wenden, wenn sie eine Form von Gewalt oder
sexueller Belastigung erfahren oder beobachtet haben. Die Personen sollten nicht aus der
Fihrungsebene kommen, um entsprechende Abhangigkeiten und/oder Angste vor
Konsequenzen zu vermeiden.

Des Weiteren sollen Trainings angeboten werden, in denen MA dafur sensibilisiert werden, was
lustig ist und wo der Spal3 aufhort. Winschenswert sind auch Trainingsangebote far MA, in
denen der Umgang und das sich zur Wehr setzen bei sexueller Belastigung (oder einfach
unpassenden Spruchen) geubt wird.

Zur Uberprufung der MaRnahmen wird die Einsetzung von Vertrauenspersonen dokumentiert
ebenso wie die Anzahl angebotener und durchgefiihrter Trainings.

4.7 Fort- und Weiterbildung

Ziel des ZBT ist es, dauerhaft eine Kultur von Respekt, Vertrauen und diskriminierungsfreiem
Umgang unabhéngig von Geschlecht, Nationalitat oder Religion zu etablieren und zu erhalten.
Das Erreichen dieses Ziels kann unter anderem mit einem adaquaten Angebot an Fort- und
WeiterbildungsmalRnahmen unterstiutzt werden. Auf einzelne MaRnahmen wurde schon in den
Kapiteln 4.4 und 4.6 eingegangen. Bei den entsprechenden Trainings kann zwischen
unterschiedlichen Zielgruppen unterschieden werden.
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Leitungsebene

Auf Ebene der Geschéaftsfuhrung und Abteilungsleitung sollten Themen wie Fihrungsstil und
Motivation von MA mit besonderer Berlcksichtigung des Themas Gender/Chancengleichheit
adressiert werden. Aber auch ein Hinterfragen der eigenen evtl. unterbewussten Einstellung
(,,Frauen fallen 6fter wegen der Kinderbetreuung aus®) ist wichtig und sollte in Coachings oder
Trainings bearbeitet werden.

Mitarbeiterinnen

Fur Mitarbeiterinnen kénnen spezielle Trainings und Fortbildungen hilfreich sein. Dazu z&ahlen
zum einen die genannten Trainings bezlglich sexueller Belastigung. Zum anderen sollen
Fortbildungen zu den Themen Fuhrung und Verantwortung sowie Selbstbehauptungskurse
angeboten werden.

Alle Mitarbeitenden

Fur alle MA sind die schon oben genannten Kurse zum Thema ,Wo hért der Spal3 auf?, aber
auch die Sensibilisierung bezuglich unterschiedlicher Wahrnehmung und Bedurfnisse der
Geschlechter (,Zicke' versus ,starker Mann*) sinnvoll. Des Weiteren soll eine Sensibilisierung
der sprachlichen Gleichbehandlung mithilfe von Trainings stattfinden.

Einzelne Mitarbeitende in besonderen Positionen (bspw. Mitarbeitende fiir Offentlichkeitsarbeit
oder mit besonderer Aulendarstellungsaufgaben) sollen zusatzliche themenspezifische
Schulungsangebote erhalten.

ZBT ist ein Mitglied der Johannes-Rau-Forschungsgemeinschaft (JRF). Von der JRF wurde
angeboten, entsprechende Trainings fur die JRF-Institute anzubieten und zu vermitteln.
Gleichzeitig wird das ZBT aktiv nach Trainingsangeboten suchen (entweder durch eine
Gleichstellungsbeauftragte oder die in Kap 4.6 erwahnten Vertrauenspersonen).

Zur Uberprufung der MaRnahme werden die Schulungsangebote sowie Teilnahmen
dokumentiert und ausgewertet.

4.8 Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten

Das ZBT pruft die Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten (GSB) bzw. einer Person
(Vertrauensfrau), die sich um das Thema Gleichstellung aller Geschlechter, Chancengleichheit
etc. kimmert. Mithilfe einer GSB kann sichergestellt werden, dass ausreichend Ressourcen fir
die Bearbeitung der geschlechterbasierten Themen zur Verfugung stehen.

Sollte die Umsetzung einer Bestellung einer GSB erfolgen, wird diese wie folgt gehandhabt:

Bei der Bestellung einer Gleichstellungsbeauftragten wird sich an den Vorgaben des BGleiG
orientiert. Demnach wird eine Gleichstellungsbeauftrage und eine Stellvertreterin gewahlt.
Dabei sind alle weiblichen MA des Unternehmens wahlberechtigt und wahlbar, sofern sie nicht
dem Betriebsrat oder der Schwerbehindertenvertretung angehéren.

Zu den Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten gehéren insbesondere die Kontrolle der Ein-
und Durchfuhrung der oben genannten Mallnhahmen sowie das Nachhalten der gesteckten
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Ziele. Weitere Arbeiten der.;GS_\B sind die Koordination der Fortbildungen und Trainings, das
Uberarbeiten des GSP sowie das Hinzuziehen dieser. in Personalfragen usw.

Um diese Aufgaben rechtmaBig erfillen zu kénnen, muss die Mitarbeiterin fir die Arbeit als
Gleichstellungsbeauftragte zeitweise freigestellt werden. Angestrebt wird fiir diesé Position ein
Vollzeitdquivalent von etwa 0,1. Zusatzlich sollte die Gleichstellungsbeauftragte Fortbildl.'lngen
im Gleichstellungsrecht 0.d. erhalten, um ihre Arbeit fachkundig durchfiihren zu kénnen.

-

4.9 Gesellschaftliches Engagement

Um den Frauenanteil in den MINT-Bereichen zu vergréBern bedarf es gesellschaftlicher
Anstrengungen. Schon friihzeitig wahrend der Kindergarten- und Schulzeit missen Madchen
an technische Berufe und gleichermaBen Jungen an soziale Berufe herangefiihrt werden.

ZBT unterstitzt dies aktiv, indem es bereits seit einigen Jahren am ,Girls'Day" teilnimmt. Bei
diesem kdénnen Mé@dchen einen Tag in verschiedene Berufe schnuppern, die bisher wenig von
Frauen gewdhlt werden.

5 Geltungsdauer, Fortschreibung und Schlussbestimmungen

Das ZBT verpflichtet sich, den Gleichstellungsplan mit der Analyse der Beschaftigtenstruktur
weiter fortzuschreiben. Der vorliegende Plan hat eine Laufzeit von vier Jahren (05.2022 -
05.2026) und soll nach der Hélfte der Zeit intern evaluiert werden. Je nach Zielerfullungsgrad
kénnen dann neue Ziele und MaBnahmen erarbeitet werden.

Der Gleichstellungsplan wird auf der Homepage des ZBT veréffentlicht sowie den
Mitarbeitenden intern zur Verfligung gestellt.

Duisburg, den 20. Mai 2022

7
Dr. Pe’tLr Beckhaus
Geschaftsfiihrer
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