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1. Grundlagen

Berichte zur Gleichstellung und Gleichstellungsplane sind wesentliche Instrumente zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern. Die Verbesserung der Rahmenbedingungen zur
Berufswahl und zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind zentrale Voraussetzungen einer
gezielten Gleichstellung von Frauen und Mannern und eines Abbaus von Unterreprasentan-
zen in den Vergutungsgruppen. Unterreprdsentanzen stehen fur nicht genutzte Effizienz- und
Exzellenzpotenziale. Gleichstellung wird somit zu einem Wettbewerbsvorteil. Gleichberechtig-
te Beteiligung von Mdnner und Frauen auf allen Ebenen der Organisation einer wissen-
schafflichen Einrichtung erhéht die Leistungsfahigkeit dieser Einrichtung.

Der erzielbare Mehrwert findet seinen Ausdruck in einer Steigerung der Qualitat der For-
schung und exzellenten Evaluierungen. Eine so an Effizienz und Exzellenz orientierte Gleich-
stellung zu sichern, erfordert, in Anlehnung an die europaischen Standards zur Chancen-
gleichheit, personenbezogene Entscheidungen nicht am Geschlecht oder sozialen Faktoren
wie Alter, Behinderung, Krankheit, Herkunft, sexueller Orientierung, Religion und Weltan-
schauung, sondern strikt und ausschlief3lich an Leistung und Potenzial zu orientieren.

Gleichstellung ist Leitungsaufgabe

Mit dem Abschluss von Sonderprojekten wie der Einrichtung eines Still- und Wickelraumes
und dem Aufbau einer internen Gleichstellungsberichterstattung in 2009 und 2010 wird be-
ginnend mit 2011 der Ubergang zu einem Gleichstellungscontrolling und damit Einbindung
des Zieles der Gleichstellung von Frauen und Mannern auch organisatorisch in die Berichter-
stattung und Teil des Controilings vollzogen. Gleichstellungsanalysen und -reporting stehen
damit in einem klassischen Controllingkreislauf. Damit wird Handlungsbedaif ersichtlich und
es lassen sich organisations- und personalpolitische Ziele auf diesem Wege auch gleichstel-
lungsspezifisch formulieren. Gleichstellungscontrolling ist Fuhrungsaufgabe. Unterstitzt wer-
den die FUhrungskrafte dabei von Fachpersonen, wie Gleichstellungsheauftragte oder Perso-
nalfachleute mit entsprechender Weiterbildung.

Erkfarungen

Mit Schreiben vom 30.03.2004 hat das Leibniz-Institut fur Polymerforschung Dresden e.V.
gegenuber dem Zuwendungsgeber zugesichert, die AusfUhrungsvereinbarung Gber die
Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der gemeinsamen Forschungsférderung (AV-
Glei) zu beachten, einzuhalten und erstmals nach vier Jahren hierzu einen Bericht zu erteilen.
Mit dem vorliegenden Bericht scll dieser Auflage nachgekommen werden. Um Einschétzun-
gen aus der Evaluierung des Instituts von 2008 aufzunehmen, wurden auch die offiziellen
Stellungnahmen zur Evaluierung abgewartet und in den vorliegenden Bericht eingearbeitet.



2. Bericht zur Gleichstellung 2004 bis 2008
2.1 Evaluierung und Wahlen

Evaluierung

Das Institut wurde 2008 von der Leibniz-Gemeinschaft einer externen Evaluierung unterzo-
gen. Eine vom Senatsausschuss Evaluierung eingesetzte Bewertungsgruppe hat das Institut
am 05. und 06.03.2008 besucht und daraufhin einen Bewertungsbericht erstellt. Nach Bera-
tung im Senat wurden der Bericht der Bewertungsgruppe und eine Stellungnahme des Sena-
tes am 28.11.2008 verabschiedet. Der Senat hat sich in seiner Sitzung am 28.11.2008 der
Beurteilung und den Empfehlungen der Bewertungsgruppe angeschlossen. Sowohl der Be-
richt der Bewertungsgruppe als auch die Stellungnahme des Senates bestatigen dem Institut
eine ,aktive und erfolgreiche Gleichstellungspolitik®.

In Vorbereitung des Berichtes zur Gleichstellung und in den Gleichstellungsplan wurden die
bisherigen MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern auch einer internen Eva-
luierung durch die Gleichstellungsbeauftragte und ihrer Stellvertreterin unterworfen.

Die néchste planméBige interne Evaluierung durch die Gleichstellungsbeauftragte und ihrer
Stellvertreterin ist vor Ablauf ihrer Bestellung 2012 vorgesehen. Die ndchste externe Evaluie-
rung durch die Leibniz-Gemeinschaft ist flir 2015 geplant.

Wahlen

In Umsetzung der AV-Glei war eine Gleichstellungsbeauftragte und eine Stellvertreterin der
Gleichstellungsbeauftragten zu wahlen. Nach § 18 des Sachsischen Frauenférderungsgeset-
zes (SachsFFG) vom 31.03.1994 kdnnen die Aufgaben der Frauenbeauftragten auf die
Gleichstellungsbeauftragte Ubertragen werden. Eine Mehrheit der weiblichen Beschéftigten
hatte sich bis zum 24.06.2004 fur die Ubertragung der Aufgaben der Frauenbeauftragten auf
die Gleichstellungsbeauftragte ausgesprochen. Zur Vorbereitung und Durchfihrung der Wahl
wurde ein Wabhlvorstand gebildet, eine Wahlerinnenliste ausgelegt, Mitarbeiterinnen zur Be-
werbung aufgefordert und am 07.10.2004 die Wahl durchgefthrt. Gewahit wurden Frau Dr.
Victoria Albrecht als Gleichstellungsbeauftragte und Frau Kerstin Arnhold als Stellvertreterin
der Gleichstellungsbeauftragten. Mit der Wahl endete auch der langjéhrige, erfolgreiche Ein-
satz von Frau Kerstin Wustrack als Frauenbeauftragte des Instituts.

In 2008 erfolgte turnusgeman die Neuwahl der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stell-
vertreterin. Wiedergewahlt und vom Vorstand fur weitere vier Jahre bestellt wurden die bishe-
rigen Amtsinhaberinnen.



2.2 Entwicklungen seit 2004

Die Entwicklung der Beschéftigtenzahlen des IPF und des Frauenanteiles soll anhand folgen-
der Diagramme veranschaulicht werden:
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Die Tabellen zeigen seit 2004 einen Frauenanteil unter allen Beschéftigten von durchschnitt-
lich Gber 49 % und in drei von funf Jahren mit 49,7 % nahezu Paritét.



Uie Befristungsquote fir Frauen lag mit 67,6 % in 2008 erstmals, wenn auch nur geringfligig,
unter der Befristungsquote, ermittelt iiber alle Beschéaftigten von 68,7 %. Die vergleichbaren
Befristungsquoten der Vorjahre lagen bei 66,5 % (65,8 %) bei 62,7 % (61,3 %) in 2006, 61,

4 % (60,4 %) in 2005 und 61,3 % (59,3 %) in 2004. Siehe hierzu auch die Tabelien in der An-
lage.

Beschéftigungsverhiltnisse’

- 'st-Bestand in Personen (Grundfinanzierung und Drittmittel) nach Besoldungs-/Vergiitungsgruppen zum Stich-

tag 31.12.2008

aus Drittmit- . Frauen in

Anzahl| | teln finan- a";'g;;stt;t! ¢ | Frauen l;efr:rslteten

insgesamt ziert ositionen
Anzahl| %° |Anzahl| %" |Anzahl| %® [Anzahl| %7
Insgesamt 348 124 [(356| 239 (68,7 173 |49,7| 117 |67,6
1. Wiss. und leitendes Personal 117 53 453 73 62,4 39 [333 28 71,8
- C4/B5 1 0 0.0 1 100,0 1 100,0 1 100
-C4, W2 4 0 0,0 3 75,0 0 0,0 0 0,0
-EG 15-U vormals BAT-O | 1 0 0,0 1 100,0 0 0,0 0 0.0
-EG 15 vormals BAT-O la 12 0 0,0 0 0,0 2 16,7 0 0,0
-EG 14 ormals BAT-O Ib 47 13 27,7 17 36,2 14 29,8 S 35,7
-EG 13 vormals BAT-C lla 52 40 76,9 51 981 22 42.3 22 100
2. Doktorand(inn)en 54 31 57,4| 54 |[100,0] 26 |481| 26 100
3. Ubriges Personal 177 40 226 | 112 [63,3] 108 |61,0 63 58,3
-EG 9-14 vormals BAT-Q (V-Ib 38 4 10,5 19 50,0 19 50,0 6 31,6
-EG 8-S vormals BAT-OV 53 20 37,7 28 52,8 30 56,8 13 43,3
-EGB vormals BAT-O VI 32 5 15,6 14 43,8 26 81,3 12 46,2
-EG 35 vormals BAT-O VII-X 25 11 44,0 24 26,0 20 80,0 19 95,0

- Lohngruppen, so. Pers. (EG 5-9) 11 0 0,0 9 81,8 1 9.1 ] 100

- Auszubildende 18 0 0,0 18 100,0 12 66,7 12 4100

Y L _schafigungsverhaltnisse entsprechend BAT bzw. Einstufung anderer Besoldungs- und Taribereiche (z. B. Medizintarifbereich) fiir Personen, die
aus Mitteln der Einrichtung finanziert werden (einschl. Auszubildende und Gastwissenschafller{inne)n, wenn aus Mitteln der Einrichlung verg(tel oder
aus Drittmitteln etc. finanziert, jedoch ohne Praktikant{-inn)en, Diplomand{-innjen, Hilfskrafte und sonstige Werkvertragsverhaltnisse)

3 Prozentangabe mil maximal einer Dezimalstelle
¥ Bezogen aul die Anzah! der Frauen der |eweiligen Vergllungsgruppe

Obwohl die Gesamtbeschaftigtenzahl am Institut ein ausgeglichenes Verhaltnis zwischen
Frauen und Mannern aufweist, ist beim wissenschaftlichen und leitenden Perscnal in den
Entgeltgruppen ab EG13 (vormals BAT-O lla) eine Unterreprasentanz der Frauen zu ver-
zeichnen.

Bei den Auszubildenden liegt der Frauenanteil bei tiber 60 %. Die Leibniz-Gemeinschaft mel-
det fiir die Institute der Sektion D, zu der auch das IPF gehért, bei Promovierenden und
Postdocs 30 % (Vergleichswert des IPF: 49,1 %) und fur das wissenschaftlich und leitende
Personal unter 17 % (Vergleichswert des IPF: 33,9 %) als durchschnittlichen Frauenanteil.




Mit der Berufung von Frau Professor Voit (Erstberufung 01.09.2002) ist seither im Vorstand
eine 50 %/50 %-Reprasentanz und mit der Entsendung einer Bundesvertreterin in das Kura-
torium im Kuratorium eine 50 %/50 %-Reprasentanz nach Personen sowie eine Uberrepra-
sentanz nach Stimmen von 75 % gegeben, da die Vertreterinnen von Bund und Landern im
Kuratorium (ber jeweils drei Stimmen und die Gbrigen zwei mé&nnlichen Kuratoren uber je-
weils eine Stimme verflgen.

Mit Frau Professor Schwille wurde zum ersten Mal eine Frau in den Wissenschaftlichen Beirat
berufen.

Mit diesen Werten kann das Institut im Vergleich mit anderen ingenieur- und naturwissen-
schaftlichen Forschungseinrichtungen auf eine sehr positive Bilanz verweisen. Die ver-
gleichsweise hohe Frauenquote bei den wissenschaftlichen Beschéftigten, aber auch Dokto-
randen erklart sich zu Teilen sicherlich aus der Attraktivitdt des Faches Chemie unter Mad-
chen und jungen Frauen.

Die Statistik zum betrieblichen Vorschlagswesen verzeichnet seit 2007 eine steigende Anzahl
an Einreichungen von Verbesserungsvorschldgen durch Mitarbeiterinnen. Seit 2007 liegt die
Zahl der pramierten Vorschlage auf dem Niveau der mannlichen Mitarbeiter. 2008 wurde zum
ersten Mal seit Neufassung der Betriebsvereinbarung zum Betrieblichen Vorschlagswesen
Ende 2005 die Héchstpramie fir einen Vorschlag, und zwar fur einen Verbesserungsvor-
schlag einer Mitarbeiterin aus der Verwaltung, ausgeschuttet.

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin beraten sich regelmanig mit dem
Kaufménnischen Direktor, die Gleichsteliungsbeauftragte berichtet mindestens einmal im Jahr
auf einer Betriebsversammlung Uber den Stand der Arbeiten und das Erreichte.

2.3 MaBnahmen und Durchsetzung

Um das berufliche und wissenschaftliche Interesse am Fach Chemie auch nach Studium und
Promotion aufrecht zu erhalten, hat das Institut kontinuierlich die Rahmenbedingungen fur die
Berufswahl und Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbessert.

Girls’ Day

Seit 2004 nahmen insgesamt 88 Schilerinnen - zumeist von Gymnasien (einige auch aus
Mittelschulen) aus Dresden und in der Mehrzahl zwischen Klasse 7 und 10 teil.

2008: 15 (Klassen 6-8)

2007: 12 (Klassen 5-10)
2006: 22 (Klassen 5-11)
2005: 26 (Klassen 8-10)
2004: 13 (Klassen 7-11)



Kooperationen mit Schulen

Seit 2004 Besuche von rund 40 Gruppen aus 22 Schulen, zumeist Gymnasien (Dresden und
Dresdner Umland, einige auch sachsenweit: Chemnitz, Zwickau, Gérlitz, Riesa, u.a.) - einige
Schulen regelmafig zumeist Klassen 10 bis 13.

Kunst und Wissenschaft

Seit 2006 wurden sechs Kunstausstellungen (je 3 - 4 Monate) in den Raumen des IPF préa-
sentiert. Das bietet eine Ausstellungsmdglichkeit flir Dresdner Kinstler, in einem Fall waren
die Ausstellenden Schiiler (12. Klasse der Freien Waldorfschule Dresden).

Ausstellungen sind auch Anziehungspunkt flr bisher eher wissenschaftsferne Dresdner Biir-
ger und damit eine Mdglichkeit, auch mit diesen Zielgruppen, insbesondere Schiilerinnen und
jungen Frauen, (Uber das |PF und dessen Forschungsaufgaben und die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie zu kommunizieren.

Gleitende Arbeitszeit

Eine Betriebsvereinbarung tiber gleitende Arbeitszeit sieht vor, dass innerhalb eines Kalen-
derjahres (Abrechnungszeitraum) ein Zeitguthaben von bis zu 96 Stunden aufgebaut werden
kann. Die Vereinbarung sieht vor, dass, soweit es die dienstlichen Verhéltnisse zulassen, ein
Zeitausgleich in einem Kalendermonat in der Héhe von zwei ganzen Tagen, einem ganzen
Tag und zwei halben Tagen oder vier halben Tagen genommen werden kann. Bei Erkran-
kung eines Kindes oder eines im Haushalt des Mitarbeiters lebenden Angehdrigen kann der
Freizeitausgleich fur héchstens bis zu sechs Kalendermonate zu einem zusammenhangen-
den Ausgleich zusammengefasst werden.

Teilzeit

Auf Antrag wird Teilzeit und die Rickkehr in Vollzeit genehmigt. Das IPF bietet seinen Be-
schaftigten verschiedene Moglichkeiten der Teilzeit. Besonders haufig wird von Frauen die
Variante der tdglichen Arbeitszeitverklirzung gewahlt. Daneben hat sich auch die Teilzeitrege-
lung in Form einer Viertagewoche bewahrt.

Freistellungen

Antrage auf unbezahlte Freistellung von der Arbeit werden gemaf der vorgegebenen tarif-
rechitlichen Rahmenbedingungen bewertet und wurden bisher immer positiv beschieden.

Elternzeit

Die Inanspruchnahme von Elternzeit im Anschluss an die Mutterschutzfristen wird rege ge-
nutzt. Durchschnittlich erfolgt die Freistellung bis zur Vollendung des ersten Lebensjahres des
Kindes. Die Vertretung wird durch Stellenausschreibung gesichert. Teilweise nutzen auch
Vater die Elternzeit flr zwei bis drei Monate. Es gibt dazu keinerlei Akzeptanzprobleme im
Hause.



Kinderbetreuung

Fur die Notfall-Betreuung von Kindern, deren Eltern im IPF beschéftigt sind, wurde ein Ver-
trag zwischen dem IPF und der ,Kindervilla Dresden® abgeschlossen. Der Vertrag ist im Juni
2007 fir vorerst ein Jahr in Kraft getreten und wurde inzwischen bis 2010 verlangert. Er um-
fasst die flexible Betreuung der Kinder iber maximal 100 Stunden im Monat jeweils montags
bis freitags 06:00 - 20:00 Uhr. Die Kosten werden zuwendungsneutral durch das IPF getra-
gen. Der Eigenanteil der Eltern betragt 1,50 Euro je Stunde.

Still- und Wickelraum

Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde von der Gleichstellungsbeauftragten
die Einrichtung eines Still- und Wickelraums angeregt und 2008 eingerichtet. Diese Einrich-
tung wird von jungen Muttern genutzt, die bereits frihzeitig nach der Geburt eines Kindes an
ihren Arbeitsplatz zurickkehren wollen.

Gesundheit

In den Raumen des IPF werden seit Oktober 2005 Rickenschulkurse und Massagen angebo-
ten. Das Angebot wird Gberwiegend von Frauen genutzt.

Urlaub

Eltern mit schulpflichtigen Kindern wird bevorzugt Urlaub (iberwiegend in der Ferienzeit ge-
wahrt.

Stellenausschreibungen

Im Jahr 2008 gab es 21 externe Ausschreibungen, davon haben sich auf zwei Stellen Vertre-
ter aus beiden Geschlechtern beworben. In beiden Fallen hatten sich mehr Méanner als Frau-
en beworben. Im Ergebnis wurden auf eine Stelle ein Mann und auf die andere eine Frau ein-
gestellt.

3. Gleichstellungsplan 2009 bis 2012

Das Leibniz-Institut fur Polymerforschung Dresden e.V. sieht in der Verwirklichung der Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern eine zentrale Leitungs- und Managementaufgabe.
Insbesondere gilt es dabei die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Férderung der Frauen
in ihrer beruflichen Entwicklung unter Beachtung des Vorranges von Eignung, Befahigung
und fachlicher Leistung, den Zugang von Frauen in Leitungs- und FUhrungspositionen zu
gewahrleisten. Auf der Grundlage einer Ist-Analyse ist ein Gleichstellungsplan zu entwickeln
und fortzuschreiben. Bei allen Vorschlagen sind die geschlechtsspezifischen Auswirkungen
zu beachten (Gender Mainstreaming).



3.1 Entwicklungen 2009

Wissenschaftlicher Beirat

Das Kuratorium beruft im Aprit Frau Professor Seidler mit der Wirkung vom 01.09.2009 fir
drei Jahre in den Wissenschaftlichen Beirat des Institutes. In der gleichen Sitzung des Kurato-
riums wird die Wiederberufung von Frau Professor Schwille beschiossen. Damit sind 2 von 10
Beiratsmitgliedern Frauen. Zuvor war Frau Professor Schwille die einzige Frau im Wissen-
schaftlichen Beirat.

Vertreter der Vorstandsmitglieder

Nach der Satzung des IPF hat jedes Vorstandsmitglied einen Vertreter. Der Vertreter der
Wissenschaftlichen Direktorin ist Herr Prof. Stamm. Im April 2009 wurde Frau Buls, Leiterin
der Gruppen Finanzen und Controlling, in Nachfolge von Herrn Dr. Wilms zur Vertreterin des
Kaufméannischen Direktors bestellt. Damit ist nun auch auf der Ebene der Vertreter der Vor-
standsmitglieder eine 50 %/50 %-Reprasentanz gegeben.

3.2 Ziele und MalRhahmen

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch nach auBen zu dokumentieren wird das
Zertifikat berufundfamilie® angestrebt. im Jahr 2009 soll die Grundzertifizierung und spates-
tens 2012 auf der Grundlage der Ergebnisse aus den Berichtsjahren 2009, 2010 und 2011
nach einer Re-Auditierung das Zertifikat berufundfamilie® erlangt werden.

Ausbildung

Bei der Auswahl der klnftigen Auszubildenden soll besonderes Augenmerk auf die Gewin-
nung von mannlichen Bewerbern gelegt werden, um der derzeitigen Uberreprasentanz von
Mé&dchen zu begegnen.

Abbau der Unterreprésentanz der Frauen in den héheren Verqutungsgruppen

Es wird versucht in den hoheren Vergltungsgruppen die Unterreprasentanz der Frauen zu
reduzieren. Bei Neubewerbungen ist darauf zu achten, dass bei gleicher Eignung Frauen be-
vorzugt eingestellt werden.

Gleichstellungscontrolling

Ubergang von Sonderprogrammen zu einem Gleichstellungscontrolling

Zielvereinbarungen

Leistungsorientierte Bezahlung: Aufnahme der Gleichstellung in die Zielvereinbarung von
Flhrungskraften, die nach TV8D bezahlt werden. Die tariflichen Regelungen nach TV-L se-
hen derzeit keine leistungsorientierte Bezahlung vor.



3.3 Prognose fiir 2009

Aufgrund der geringen Zahl externer Neueinstellungen ist davon auszugehen, dass sich die
Trends stabilisieren: Einer Frauenquote bei dem wissenschaftlichen und leitenden Personal
bei deutlich Gber 30 % und einer leicht unterdurchschnittlichen Befristungsquote flir weibliche

Beschaftigte am IPF.

Beschiftigungsverhiltnisse’
- Prognose: Bestand in Personen (Grundfinanzierung und Drittmittel) nach Besoldungs-Verglitungsgruppen
zum Stichtag 31.12.2009

aus Drittmit-| | oo Frfa_uen in

Anzahl teln‘finan- angestellt Frauen ge r_nsfeten

insgesamt ziert _ ositionen
Anzah!| %° |Anzahl] %’ [Anzahl| %° [Anzahl][ %"

Insgesamt 350 125 |[357| 239 |e8,3| 175 |s50,0| 117 | 66,9
1. Wiss. und leitendes Personal 118 53 | 44,9 73 61,9 40 33,9 28 70,0
- C4/B5 1 0] 0.0 1 100,0 1 100,0 1 100
-C4, W2 4 0] 0,0 3 75,0 0 0,0 0 0.0
-EG15-U vormals BAT-O | 1 0 0,0 1 00,0 O 0,0 0 0,0
-EG 15 vormals BAT-O 12 12 0 0,0 0 0,0 2 16,7 0 0.0
-EG 14 vormals 8AT-O Ib 47 13 27,7 17 36,2 14 29.8 5 35,7
-EG 13 wvormals 8AT-O lla 53 40 75,5 51 96,2 23 43 4 22 95,7

2. Doktorand{innjen 55 32 58,2 54 98,2 27 49 1 26 96,3
3. Ubriges Personal 177 40 226 112 |863,3| 108 |61,0 63 58,3
-EG 9-i4 vormals BAT-O IV-Ib 38 4 10,5 19 50,0 19 50,0 6 31,6
-EG 89 vormals BAT-O V 53 20 37,7 28 52,8 30 56,6 13 43,3
-EGSB vormals BAT-O VI 32 5 15,6 14 43,8 26 81.3 12 48,2
-EG3-5 vormals BAT-O VII-X 25 11 44,0 24 96,0 20 80,0 19 95,0

- Lohngruppen, so. Pers, {EG 5-9) 11 0 0,0 9 81,8 1 9.1 1 100

- Auszubildende 18 0 0,0 18 [100,0] 12 66,7 12 100

" Beschafigungsverhaitnisse entsprechend BAT bzw, Einstufung anderer Besoldungs- und Tarifbereiche (z. B. Medizintarifoereich) for Personen, die
aus Mitieln der Einrichtung finanziert werden (einschl. Auszubildende und Gastwissenschafller{inne)n, wenn aus Mitteln der Einrichtung vergiitet oder
aus Dritimitteln ete. finanzierl, jedoch chne Praktikant{-inn)en, Diplomand{-inn}en, Hilfskrafte und sonslige Werkvertragsverhéltnisse)

% Prozentangabe mit maximal einer Dezimalstelle
¥ Bezogen auf die Anzahl der Frauen der jeweiligen Vergdiungsgruppe

4. Perspektiven nach 2012

Managing Gender & Diversity

Fir die Gleichstellungsarbeit zeichnen sich zwei Entwicklungen ab: Die eine geht in Richtung
einer Intensivierung des Gender Mainstreaming, die andere in Richtung Diversity Manage-
ment. Managing Gender & Diversity zielt darauf ab, soziale und kulturelle Unterschiede wahr-



zunehmen und kreativ fur die organisatorische Weiterentwicklung einer Einrichtung zu nut-
zen. In einer globalisierten Welt ist Diversity {die soziale und kulturelle Verschiedenheit) ein
nicht mehr vermeidbarer Alltag. Die Arbeitswelt an einer internationalen Einrichtung wie dem
Leibniz-Institut fir Polymerforschung erfordert, dass Menschen unterschiedlicher ethnischer
und sozialer Herkunft, unterschiedlichen Geschlechts und Lebensstils zusammenarbeiten.
Das Institut wird sein Gleichstellungscontrolling dahin weiterentwickeln. Neben der Gleichstel-
lungsbeauftragten wurde deshalb noch eine Verantwortliche fur die Einhaltung des ,Allgemei-
nen Gleichstellungsgesetztes” eingefiihrt,
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Prof. Dr. Birgit Voit Achim von Dyngern Dr. Victoria Albrecht
Wissenschaftliche Direktorin Kaufmannisgher Direktor Gleichstellungsbeauftragte
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