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1 Vorwort

Wir freuen uns, lhnen den zweiten Gleichstellungsplan des Max-Planck-Instituts fiir Meteorologie vorlegen zu

koénnen.

Die Chancengleichheit ist ein integraler Bestandteil des Leitbildes und der Vision unseres Instituts. Das Institut
bemiiht sich proaktiv um die Bekdmpfung unbewusster Vorurteile und darum, dass alle Mitarbeiter:innen mit
dem gleichen Respekt behandelt werden und das bestmdgliche Umfeld fiir ihre wissenschaftliche und personliche
Entwicklung vorfinden. Unsere Bemiihungen sind nicht nur durch unsere Werte motiviert, sondern auch durch
unsere Erfahrung, dass eine breit geficherte Belegschaft dazu beitragt, ein produktives, kommunikatives und
kreatives Arbeitsumfeld zu schaffen, das wissenschaftliche Erkenntnisse fordert.

Dieser Plan dokumentiert unseren aktuellen Stand in Bezug auf die Gleichstellung der Geschlechter, iiberpriift
bestehende MaBnahmen, zeigt Verbesserungsmoglichkeiten auf und umreiBt neue Ideen und Ziele, die wir
wahrend der Laufzeit des Plans erreichen mochten. Er ist das Ergebnis einer gemeinsamen Anstrengung von
Kolleg:innen aus verschiedenen Bereichen, einschlieBlich der Personalabteilung, der Gleichstellungsbeauftragten
und der Gruppe fiir Forschungskoordination und Kommunikation, und umfasst daher eine Reihe von Perspektiven.
Mit meiner Unterschrift im Namen aller wichtigen Beteiligten bekraftigen wir unser Engagement fiir diese
Philosophie.

Dieser Gleichstellungsplan wird am 1. April 2024 in Kraft treten und bis zum 31. Dezember 2026 giiltig sein.

Prof. Jochem Marotzke
Geschaftsfiihrender Direktor



2 Statusbericht

Im Anschluss an den vorangegangenen Gleichstellungsplan hat das MPI-M geschlechterspezifische Statistiken
liber das Gehalt und die Laufbahn des wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Personals des Instituts
erstellt. Die hier vorgestellte Analyse zieht ihre Schlussfolgerungen aus einem Vergleich des Standes am 31.
Dezember 2020 und der Situation am 31. Dezember 2023. Es ist die generelle Absicht des MPI-M, eine
kontinuierliche statistische Auswertung der Beschaftigungssituation vorzunehmen und die Ergebnisse in den
folgenden Gleichstellungspldanen zu aktualisieren. Dies ermoglicht eine langfristige Bewertung der Entwicklung
des Gleichgewichts zwischen den Geschlechtern sowie die Ermittlung von Bereichen, in denen die Gleichstellung
der Geschlechter innerhalb des Instituts verbessert werden kann.

In der folgenden Analyse wird die Belegschaft des MPI-M in wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche Grup-
pen unterteilt, die jeweils getrennt betrachtet werden. Dariiber hinaus gab es keine MPI-M-Mitarbeiter:innen,
die sich als nicht-bindr oder gemischtgeschlechtlich identifiziert haben; daher konnten diese Statistiken nicht

nachverfolgt werden und werden in diesem Bericht nicht weiter behandelt.

2.1 Personalkennzahlen
2.1.1 Allgemeine Aufteilung der Mitarbeiter:innen des MPI-M

Seit seiner Griindung im Jahr 1975 bis vor kurzem waren alle Direktoren des MPI-M Manner. Die jiingste
Rekrutierung wurde stark von der Erkenntnis beeinflusst, dass ein Institut mit einem ausgewogenen Geschlech-
terverhaltnis nicht gut funktionieren kann, wenn nur Manner als Direktoren tatig sind. Seit der Berufung von
Sarah Kang im August 2023 besteht die aktuelle Leitung des MPI-M aus zwei Mannern und einer Frau.

Am 31. Dezember 2023 beschiftigte das MPI-M insgesamt 209 Mitarbeiter:innen, davon 48,8 % Frauen
(Abbildung 1). In den letzten sechs Jahren ist der Frauenanteil unabhingig von der Gesamtzahl der Mitarbei-
ter:innen des MPI-M kontinuierlich von 42,3 % (2017, 116 Frauen) auf 48,8 % (2023, 102 Frauen) gestiegen.
Die Gesamtzahl schwankte in den letzten 6 Jahren vor allem aufgrund des Ausscheidens eines Direktors des
MPI-M im Herbst 2021 (Abbildung 1, Tabelle 1).

2.1.2 Laufbahn und Gehaltsniveau

Die Statistik der Funktionen/Laufbahnstufen folgt den Richtlinien der MPG fiir die Erstellung eines Gleichstel-
lungsplans. Eine allgemeine Schlussfolgerung auf der Grundlage der letzten drei Jahre ist, dass die Geschlechter-
verteilung des wissenschaftlichen Personals auf den verschiedenen Karrierestufen ausgewogener wird: Wahrend
im Jahr 2020 das Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern mit zunehmender Karrierestufe abnahm, ist im
Jahr 2023 eine deutliche Verbesserung der Verteilung iiber die verschiedenen Karrierestufen zu verzeichnen
(Tabelle 1).

Im Jahr 2023 ist die Geschlechterverteilung des wissenschaftlichen Personals in der Gruppe der Promovierten
relativ ausgeglichen, wahrend im Jahr 2020 mehr Manner als Frauen vertreten sind (Tabelle 1). Durch den
Zugang einer Direktorin und einer weiteren weiblichen W2-Gruppenleiterin hat sich der Frauenanteil auch in
diesen Gruppen gegeniiber 2020 erhdht. Bei den E14- und E15-Gruppenleiter:innen ist jedoch nach wie vor
nur ein Drittel der Stellen mit Frauen besetzt. Bei den E13-Forscher:innen ist das Verhiltnis zwischen den

Geschlechtern ausgewogen, wahrend bei den E14-Forscher:innen ein besseres Gleichgewicht besteht.

Von den 62 nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:innen im Jahr 2023 sind wie im Jahr 2020 58 % Frauen. Trotz
der leichten Uberzahl an weiblichen Beschiftigten unter den nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:innen wird
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Abbildung 1: Anzahl und Prozentsatz der weiblichen und mannlichen Beschaftigten, Vergleich zwischen 31.
Dezember 2017, 31. Dezember 2020 und 31. Dezember 2023.

2020 2023
- . iblich © iblich ¥

E“tge'tgr“g‘;"s’li‘g:;‘t’:)s"haﬂ""he weiblich | ménnlich x:‘::ﬁ:h/ /.,I weiblich | mannlich x:l'::ﬁ:h/ /.,/
Direktoren W3 0 3 0% /100% 1 2 33%/67%
Gruppenleitungen 1 1 50% /50% 2 1 67% /33%
Forschungsgruppenleitungen W2 1 1 50% /50% 2 1 67% /33%
Gruppenleitungen TV6D E 15 2 6 25% 1 75% 2 8 20% / 80%
Gruppenleitungen TV6D E 14 2 2 50% /50% 3 2 60% /40%
TVG6D E 15 (inkl. Gruppenleitungen) 4 8 33%/67% 3 8 27% 173%
TV6D E 14 (inkl. Gruppenleitungen) 32 57 36% /164% 30 44 41% /59%
TV6D E 13 (inkl. Gruppenleitungen) 0 0 - 2 2 50% /50%
Doktorand*innen mit Férdervertag 14 16 47% 153% 22 17 56% /44%
Doktorand*innen mit Stipendium 1 0 100% / 0% 0 0 -
Studentische Hilfskrafte 7 4 64% /36% 6 4 60% /40%

Tabelle 1: Gehalts-/Laufbahnniveaus der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen, Vergleich zwischen 31. Dezember
2020 und 31. Dezember 2023.

deutlich, dass weibliche Beschiaftigte im Durchschnitt Stellen in deutlich niedrigeren Gehaltsgruppen besetzen
als mannliche Beschéftigte (Tabelle 2): Unter den nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:innen gibt es durchweg
mehr Manner in allen Gehaltsgruppen und einen deutlich verzerrten Anteil von Frauen in den Gehaltsgruppen
E13-E15.

In den Gremien des MPI-M sind derzeit mehr Frauen vertreten. Eine Neustrukturierung des erweiterten
Direktoriums hat zu einer deutlich ausgewogeneren Geschlechterverteilung gefiihrt (Tabelle 3). Die Leitungs-
konferenz (hier das Management-Komitee) besteht aus insgesamt 14 Mitgliedern, davon sind 57 % Frauen. Der
Gleichstellungskommission gehdren 3 Frauen als Gleichstellungsbeauftragte an. Auch in der Zulagenkommission
und der Budgetkommission ist das Geschlechterverhiltnis ausgewogen.



2020 2023

Entgeltgruppen blich % / blich % /
icht- - T weiblich % - R weiblich %

wisseg:::;ftliche weiblich | mannlich mannlich % weiblich | méannlich minnlich %

Beschéftigte)

TV6D E 15 1 1 50% / 50% 1 1 50% / 50%
TV6D E 14 2 3 40% /60% 4 5 44% 1 56%
TVOD E13 2 3 40% /60% 0 3 0% / 100%
TVOD E12 0 1 0% / 100% 0 2 0% / 100%
TV6D E 11 4 6 40% /60% 4 4 50% / 50%
TV6D E 10 1 0 100% /0% 1 1 50% / 50%
TV6DE9 12 4 75% [ 25% 13 3 81% / 19%
TV6DE 8 7 5 58% [ 42% 3 5 37% /63%
TV6DE7 1 0 100% / 0% 2 1 67% / 33%
TVOD E6 2 0 100% /0% 2 0 100% /0%
TVODES 2 0 100% /0% 1 0 100% /0%
TV6D E 4 1 0 100% /0% 5 0 100% /0%
TV6D E 2 0 1 0% / 100% 0 1 0% /100%

Tabelle 2: Gehaltsniveau des nichtwissenschaftlichen Personals, Vergleich zwischen 31.12.2020 und 31.12.2023.

2020 2023
Zusammensetzung der Gremien und - R weiblich % / - R weiblich % /
g weiblich | ménnlich . weiblich | ménnlich R

Kommissionen mannlich % mannlich %
Erweiterte Kollegiumssitzung 1 4 20% / 80% 5 6 46% / 54%
Leitungskonferenz 5 8 39% /61% 8 6 57% 1 43%
Gleichstellungskommission 3 0 100% / 0% 3 0 100% / 0%
Leistungsberatender Ausschuss 3 8 27% 173% 4 5 44% /56%
Haushaltsberatungsausschuss 8 10 44% 1 56% 8 8 50% /50%

Tabelle 3: Zusammensetzung der MPI-M Ausschiisse und Gremien, Vergleich zwischen 31.12.2020 und
31.12.2023.

Im nichtwissenschaftlichen Bereich sind die Fiihrungspositionen (Forschungskoordination, Kommunikations|ei-
tung, Verwaltungsleitung, Gruppen- und Projektleitung) im Jahr 2020 in etwa geschlechterparititisch besetzt,
wahrend der Anteil der weiblichen Beschiftigten im Jahr 2023 von 54 % auf 70 % anstieg (Tabelle 4). In der
Gruppe der Biiroassistent:innen iiberwiegt jedoch eindeutig und durchgangig das weibliche nichtwissenschaftliche
Personal.

2020 2023
Funktionen - -
(nicht-wissenschaftliche weiblich | méannlich w?.lb"(?h wl weiblich | ménnlich w?.lb"?h w
sige mannlich % mannlich %
Beschiftigte)
Forschungskoordination 3 1 75% 125% 1 0 100% /0%
Verwaltungsleitung 0 1 0% /100% 1 1 50% /50%
Sachgebiets-/Projektleitungen 3 3 50% /50% 5 2 71% 129%
Sachbearbeitung 20 1 95% /5% 14 1 93% /7%
Auszubildende 0 1 0% /100% 0 0 -

Tabelle 4: Funktionen/Karrierestufen fiir nichtwissenschaftliche Mitarbeiter:innen, Vergleich zwischen
31.12.2020 und 31.12.2023.



2.1.3 Vertragsart

Tabelle 5 zeigt die Geschlechterverteilung der befristeten Vertrdge im Vergleich zu den unbefristeten Vertragen
fiir wissenschaftliche und nichtwissenschaftliche Mitarbeiter:innen. Von den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen
haben 91,8 % einen befristeten Vertrag (Tabelle 5), davon sind 46 % Frauen. Das allgemeine Ungleichgewicht
zwischen befristeten und unbefristeten Vertragen hat sich im Vergleich zu vor drei Jahren nicht verdndert,
sondern ist sogar leicht gestiegen, da die Gesamtzahl der befristet Beschaftigten zugenommen hat. Allerdings
hat sich das Verhiltnis zwischen Mannern und Frauen mit befristeten Vertragen leicht verbessert (55 % zu
45 % im Jahr 2020 und 54 % zu 46 % im Jahr 2023). Das Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern unter
den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen mit unbefristeten Vertragen hat sich im Vergleich zu 2020 verbessert:
33 % der Vertrage werden derzeit von Frauen gehalten, im Vergleich zu 15 % im Jahr 2020 (Tabelle 5).

Von den nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:innen haben 74,2 % einen unbefristeten Vertrag (Tabelle 5), davon
sind 61 % Frauen, was zeigt, dass Frauen mit unbefristeten Vertrdgen in nichtwissenschaftlichen Funktionen
starker vertreten sind. Die verbleibenden 25,8 % der nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:innen mit befristeten
Vertragen sind hinsichtlich des Geschlechts ausgewogen.

2020 2023
Vertrige welblich | manniich | WelPlich %/ | ibiich | manniich [ Weiblich %/
ménnlich % ménnlich %
wissenschaftliche Beschiftigte
unbefristet 2 11 15% /85% 4 8 33% /67%
befristet 48 59 45% 1 55% 62 73 46% /54%
nicht-wissenschaftliche Beschiftigte
unbefristet 28 30 48% 152% 28 18 61% /39%
befristet 9 10 47% 153% 8 8 50% / 50%

Tabelle 5: Vertragslaufzeiten fiir weibliche und mannliche Beschiftigte, Vergleich zwischen 31. Dez.2020 und
31. Dez. 2023.

2.1.4 Leistungspriamien

Seit 2009 vergibt das MPI-M Leistungszulagen. Leistungszulagen werden als Anerkennung fiir herausragende
wissenschaftliche Leistungen vergeben, wobei die maximale Hohe der Zulage von der Hohe des individuellen
Gehalts abhangt.

Seit 2016 kann das MPI-M BLBV-Zulagen (Zulagen nach der Bundesleistungsbesoldungsverordnung) vergeben,
mit denen besondere (wissenschaftliche oder nichtwissenschaftliche) Leistungen honoriert werden.

Im Dreijahresdurchschnitt ist die geschlechtsspezifische Verteilung der Leistungszulagen fiir alle Beschaftigten
relativ ausgeglichen (Tabelle 6). Auf Jahresbasis erhalten im nichtwissenschaftlichen Bereich deutlich mehr
Frauen Leistungszulagen, im wissenschaftlichen Bereich schwankt das Verhiltnis zwischen ausgeglichen (vgl.
2020) und tiberproportional zugunsten der miannlichen Beschiftigten (vgl. 2023).

2020 2023
. - - I weiblich % / - R weiblich % /
Leistungsprédmien weiblich | ménnlich minnlich % weiblich | mannlich minnlich %
wissenschaftliche Beschaftigte 7 9 44% 156% 7 20 26% 1 74%
nicht-wissenschafiliche 13 9 59% /41% 11 4 73% /27%
Beschatftigte

Tabelle 6: Leistungszulagen fiir MPI-M-Mitarbeiter:innen, Vergleich zwischen 31.12.2020 und 31.12.2023



2.1.5 Sichtbarkeit

Die Gesamtzahl der Erstautor:innen ist im Vergleich zu 2020 zuriickgegangen (Tabelle 7), und zwar sowohl in
Bezug auf die Gesamtzahl als auch auf die Anzahl der Beitrage pro Wissenschaftler:in (0,71 im Jahr 2020 und
0,38 im Jahr 2023), was wahrscheinlich auf Schwankungen bei der Anzahl der Postdocs (Riickgang seit 2020)
und der Doktorand:innen (Anstieg seit 2020) zuriickzufiihren ist. Ungeachtet dieser Schwankungen bleibt das
Verhiltnis zwischen mannlichen und weiblichen Erstautor:innen ausgeglichen.

2020 2023
FRTS ihlich 9
Visibilitat weiblich | mannlich | WePNEh % /| oiblich | mannlich | WeiPlich %/
maénnlich % mannlich %
Erst- und Letztautor’in- 34 43 44% 56% 28 28 50% /50%

Publikationen
Kolloquiumssprecher 6 5 55% 1 45% 5 4 56% / 44%
Zitierte Personen in
Pressemitteilungen
Ankiindigungen in den ,Aktuelles®-
Meldungen

2 9 18% 182% 1 1 50% /50%

6 14 30%/70% 21 24 47% 153%

Tabelle 7: Wissenschaftliche Sichtbarkeits-/Outreach-MaBnahmen fiir MPI-M-Mitarbeiter:innen, Vergleich
zwischen 31. Dezember 2020 und 31. Dezember 2023. NB: Die Anzahl der Vortragenden in Kolloquien
ist fiir 2019 und 2023 angegeben, da im Jahr 2020 aufgrund der COVID-19-Beschrankungen nur
ein Kolloquium stattfand.

und zwar sowohl in Bezug auf die Gesamtzahl als auch auf die Anzahl der Beitrdge pro Wissenschaftler:in (0,71
im Jahr 2020 und 0,38 im Jahr 2023), was wahrscheinlich auf Schwankungen bei der Anzahl der Postdocs
(Riickgang seit 2020) und der Doktorand:innen (Anstieg seit 2020) zuriickzufiihren ist. Ungeachtet dieser
Schwankungen bleibt das Verhaltnis zwischen mannlichen und weiblichen Erstautor:innen ausgeglichen.

Pressemitteilungen dienen dazu, die Offentlichkeit zu erreichen und unsere herausragenden Projekte und
wissenschaftlichen Ergebnisse zu verbreiten. Das MPI-M hat im Jahr 2020 eine Pressemitteilung und im Jahr
2023 zwei Pressemitteilungen verdffentlicht. Wissenschaftlerinnen sind im Allgemeinen in den Bereichen Erstau-
tor:innen und zitierte Personen besser vertreten (Tabelle 7). Dabei ist zu beachten, dass in unserem Fachgebiet
die letzte Autorenschaft nicht besonders aussagekréftig ist, da die Reihenfolge der Koautor:innen nach dem/der
Erstautor:in z.B. alphabetisch sein kann. Dies weist jedoch auf die Notwendigkeit hin, Wissenschaftlerinnen in
Fiihrungspositionen zu férdern. Eine weitere Moglichkeit, Wissenschaftlerinnen zu férdern, besteht darin, sie
zu Kolloquien des Instituts einzuladen. In den letzten Jahren war das Verhiltnis zwischen Frauen und Mannern

unter den eingeladenen Referent:innen immer ausgeglichen (Tabelle 7).

Zusatzlich zu den Pressemitteilungen werden hier auch die Newsmeldungen auf der Website des Instituts
aufgefiihrt, um ein umfassenderes Bild der 6ffentlichen Wahrnehmung des Instituts zu vermitteln. Die News-
meldungen enthalten neben herausragenden wissenschaftlichen Publikationen auch Ankiindigungen, Ehrungen
oder Berufungen (Tabelle 7) und weisen im Jahr 2023 sowohl absolut als auch relativ mehr Frauen auf als im
Jahr 2020.

2.2 Einbindung und strukturelle Verankerung der Gleichstellungsbeauftragten

Das Engagement des MPI-M fiir Chancengleichheit wird von seinen engagierten Gleichstellungsbeauftragten
unterstiitzt. Diese werden alle vier Jahre gewahlt und spielen eine Schliisselrolle bei der Forderung der
Gleichstellung der Geschlechter und der Bekampfung von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der
Herkunft oder der sexuellen Orientierung. Zu ihren Aufgaben gehort es, die Beschaftigungslandschaft des



Instituts zu beobachten, die Wirksamkeit der MaBnahmen sicherzustellen und gegebenenfalls notwendige

Anpassungen vorzunehmen.

Neben der Teilnahme am Auswahlverfahren fiir neue Mitarbeiter:innen, die den groBten Teil ihrer Arbeitszeit
in Anspruch nimmt, nehmen die Gleichstellungsbeauftragten an den Sitzungen des Verwaltungsausschusses,
des Haushaltsausschusses, des Zulagen-Ausschusses und gegebenenfalls an den Sitzungen des Betriebsrats teil.
Sie werden in Angelegenheiten, die das Wohl der Beschaftigten in ihrem Arbeitsbereich betreffen, konsultiert.

Ihre Titigkeit ist ausschlieBlich ehrenamtlich, ihre Aktivititen (z.B. Workshops, Teilnahme an relevanten
Sitzungen) werden jedoch von der Institutsleitung unterstiitzt und mit den erforderlichen Mitteln ausgestattet.
Die Gleichstellungsbeauftragten bendtigen zur Erfiillung ihrer Aufgaben keine besondere Ausstattung und fiir
ihre Sitzungen kénnen Raume mit Privatsphare zur Verfiigung gestellt werden.

Das MPI-M hat durch seine Institutsleitung im Laufe der Jahre sein Engagement fiir die Férderung von
Wissenschaftlerinnen und die Grundsitze der Chancengleichheit fiir ihre/seine (potenziellen) Mitarbeiter:innen
unter Beweis gestellt. In seiner Kommunikation iiber verschiedene Plattformen (Intranet, Website, Social
Media, Pressemitteilungen) beriicksichtigt das Institut, wo relevant, Genderaspekte.

Es gibt eine klare Unterstiitzung fiir Wissenschaftlerinnen, Fiihrungsrollen zu iibernehmen, sowohl innerhalb
des Instituts, wie die verbesserten Statistiken der letzten Jahre zeigen, als auch auBerhalb des Instituts. Das
MPI-M hilt sich an den Verhaltenskodex der Max-Planck-Gesellschaft zum Schutz vor sexualisierter Gewalt

und Belastigung.

2.3 Bestehende MalBnahmen zur Gleichstellung

Im Laufe der Jahre hat das Institut verschiedene MaBnahmen zur Verbesserung von Fairness und Inklusion
durchgefiihrt, die in mehreren Aktionsfeldern zusammengefasst wurden. Nachfolgend finden Sie Zusammenfas-
sungen dieser Bemiihungen, einschlieBlich ihrer Ziele, der laufenden MaBnahmen und der Verantwortlichkeiten
fiir die effektive Umsetzung und Uberwachung der Ergebnisse.

AKTIONSFELD 1 Ausgleich der Unterreprdsentation von Wissenschaftlerinnen / geschlechter-
gerechte Personalbeschafftung und -entwicklung
Ziele
e Erhohung der Zahl weiblicher wissenschaftlicher Bewerbungen
e Entwicklung eines geschlechtergerechten Einstellungsverfahrens
e Ausgewogenes Geschlechterverhiltnis bei der Vergabe von Vortragen fiir von der Einrichtung
organisierte Workshops/Veranstaltungen
Zielgruppe Alle Beschiftigten
MaBnahmen
i. Einfiihrung eines Leitfadens fiir Stellenausschreibungen mit geschlechtergerechter Sprache
und hervorgehobenen Familienleistungen
ii. Fortfiihrung der geschlechtersensiblen Personalstatistik
Verantwortlichkeit Gleichstellungsbeaufttragte + Verwaltung (i.), Personalabteilung (ii.)
Zeitrahmen Umsetzung im Jahr 2020 (i.), jéhrliche Datenerhebung (ii.)




AKTIONSFELD 2 Anregung zu partnerschaftlichem Verhalten am Arbeitsplatz
Ziele
e Einrichtung eines Wissensaustauschs fiir neue Mitarbeiter:innen
e Bereitstellung eines sicheren Raums fiir vertrauliche Beratung in Fallen von Diskriminierung
und sexueller Belastigung
Zielgruppe Alle Beschiftigten
MaBnahmen
i. Einrichtung eines Buddy-Programms fiir Neulinge
ii. Bekanntmachung der Gleichstellungsbeauftragten als Ansprechpartner:innen auf der MPI-M-
Website, im Intranet, bei Mitarbeiterversammlungen
Verantwortlichkeit Gleichstellungsbeauftragte + International Office (i.), Geschéftsfiihrende:r Direk-
tor:in/Kommunikationsgruppe (ii.)
Zeitrahmen Umsetzung im Jahr 2020 (i.), regelmaBig (ii.)

AKTIONSFELD 3 Forderung von Frauen in Fiihrungspositionen
Ziele
o Karriereentwicklung fiir Wissenschaftlerinnen durch Unterstiitzung der Teilnahme an Konfe-
renzen, Netzwerken und Mentorenprogrammen
e Erhohte Sichtbarkeit von Férderprogrammen und Vernetzungsplattformen
Zielgruppe Junge talentierte Wissenschaftlerinnen
MaBnahmen
i. Aktive Unterstiitzung bei der Teilnahme an Programmen (Minerva Fast Track, Lise Meitner
Gruppen, Pro Exzellenzia), Konferenzen, Netzwerken (z.B. Minerva FemmeNet, Dual Career
Hamburg) und Mentoring-Programmen (z.B. Sign Up, Elisabeth Schiemann Kolleg)
ii. Aktive Bewerbung dieser Programme/Netzwerke iiber die MPI-M-Website, Intranet,
personliche Beratungen
Verantwortlichkeit Direktorium, Gruppenleiter (i.); Direktorium, Gruppenleiter/Kommunikationsgrup-
pe/ Drittmittelmanagement (ii.)
Zeitrahmen Kontinuierlich
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AKTIONSFELD 4 Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben
Ziele
e Unterstiitzung fiir Eltern bereitstellen
e Flexibilitat bei der individuellen Arbeitszeit- und Arbeitsortgestaltung
Zielgruppe Alle Beschiftigten, insbesondere diejenigen mit Kindern
MaBnahmen
i. Bereitstellung eines Eltern-Kind-Biiros und eines Stillzimmers, Vertragsverlangerung nach
Elternzeit und Mutterschutz, Kooperation mit dem PME-Familienservice, familienfreundliche
Gestaltung von regelmiaBigen Besprechungen und Veranstaltungen, Betreuungszuschuss bei
Dienstreisen, Zuschuss zur Kleinkindbetreuung aus Mitteln der Max-Planck-Stiftung
ii. Bereitstellung individueller Losungen fiir Herausforderungen in Bezug auf Arbeitszeiten und
-ort, Fortfiihrung der Betriebsvereinbarung iiber Mobiles Arbeiten
Verantwortlichkeit Direktorium, Verwaltung mit Gleichstellungsbeauftragten und Betriebsrat (i., ii.)
Zeitrahmen Kontinuierlich

Aktionsfeld 5 Diskriminierung abbauen/Geschlechterbewusstsein starken
Ziele
e Forderung einer geschlechtersensiblen Sprache
e Sensibilisierung fiir Diskriminierung und sexuelle Bel3stigung
Zielgruppe Alle Beschiftigten
MaBnahmen
i. Verwendung einer geschlechtergerechten Sprache in allen vom MPI-M herausgegebenen und
veroffentlichten Dokumenten, Stellungnahmen (einschlieBlich Website, Intranet)
ii. Durchfiihrung von Workshops zum Thema Unconscious Bias” (unbewusste Vorurteile), Un-
terstiitzung der GEOMAR-Initiative “Dealing with sexualized violence on expeditions”
(Umgang mit sexueller Gewalt auf Expeditionen)
Verantwortlichkeit Kommunikationsgruppe (i.), Gleichstellungsbeauftragte (ii.)
Zeitrahmen Kontinuierlich
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AKTIONSFELD 6 Strukturelle Integration der Chancengleichheit
Ziele
e Forderung von (MINT-)wissenschaftlichen Berufen fiir Maddchen
e Verbesserung der Sichtbarkeit der Gleichstellungsarbeit
Zielgruppe Junge Schiilerinnen, Gleichstellungsbeauftragte
MaBnahmen
i. Jahrlicher Girls" Day, individuelle Workshops oder Prasentationen in Schulen
ii. Prasentation der Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten auf der Website des Instituts, in
Berichten fiir den Beirat und das Kuratorium
iii. Die Gleichstellungsbeauftragten sind Mitglieder zentraler Institutsausschiisse, wie z. B. des
Management-Komitees, der Auswahlausschiisse fiir Vorstellungsgesprache, der Haushalts-
sitzung des Instituts, des Ausschusses fiir die Anerkennung herausragender Leistungen, der
Personalversammlung
Verantwortlichkeit Gleichstellungsbeauftragte + motivierte einzelne Wissenschaftler:innen + Kom-
munikationsgruppe (l.), Forschungskoordinator:in (i.), Kommunikationsgruppe (ii.), Direktorium
(iii.)

Zeitrahmen j3hrlich (i.), kontinuierlich (ii., iii.)

2.4 Beriicksichtigung von Trans- und nicht-bindren Menschen

Keine:r der Mitarbeiter:innen des MPI-M hat sich als trans- oder nicht-binar identifiziert. In Dokumenten und
Mitteilungen des Instituts werden jedoch Uberlegungen zu solchen potenziellen Mitarbeiter:innen angestellt.
Da es derzeit keine Méglichkeit gibt, die Giiltigkeit dieser Uberlegungen zu iiberpriifen, wird eine genauere
Analyse dieser Frage in zukiinftige Gleichstellungspldane aufgenommen.

3 Analyse

Chancengleichheit ist ein integraler Bestandteil des Leitbildes und der Vision des Instituts. Das Institut bemiiht
sich proaktiv, unbewusste Voreingenommenheit zu bekdmpfen und sicherzustellen, dass alle Mitarbeiter:innen
mit dem gleichen Respekt behandelt werden und ihnen das bestmd&gliche Umfeld fiir ihre wissenschaftliche und
personliche Entwicklung geboten wird. Ein besonderer Schwerpunkt unserer Gleichstellungsbemiihungen liegt
auf der Bekdmpfung geschlechterspezifischer Vorurteile, indem wir ein Umfeld schaffen, in dem Wissenschaftle-
rinnen sich ermutigt und befahigt fiihlen, ihre einzigartigen Perspektiven und Erkenntnisse einzubringen und
weiterzuentwickeln sowie Fiihrungsaufgaben zu iibernehmen. Unsere Bemiihungen sind nicht nur durch unsere
Werte motiviert, sondern auch durch unsere Erfahrung, dass eine vielfiltige Belegschaft dazu beitragt, eine
produktive, kommunikative und kreative Arbeitsatmosphéare zu schaffen, die wissenschaftliche Entdeckungen
fordert.

Trotz der Herausforderungen, die das Erreichen eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses in der Physik und
den Informationswissenschaften mit sich bringt, ist das MPI-M stolz auf seine Fortschritte in dieser Hinsicht.
Sarah Kang ist die erste Direktorin in der Geschichte des Instituts. Diese Berufung ist ein wichtiger Meilenstein
und ein inspirierendes Beispiel fiir angehende Wissenschaftlerinnen. Auch die Zahl der Gruppenleiterinnen hat
sich in den letzten fiinf Jahren fast verdoppelt. Bei den internen wissenschaftlichen Projektleiterinnen ist der
Anteil auf 40 %gestiegen.
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Die Anstrengungen des MPI-M haben zu einem Geschlechterverhiltnis gefiihrt, das den Zielvorgaben der Max-
Planck-Gesellschaft entspricht oder diese sogar libertrifft. So sind beispielsweise 33 % der W3-Wissenschaftler:innen,
67 % der W2-Wissenschaftler:innen und 46 % der Wissenschaftler:innen von der Postdoc-Phase bis zum Grup-
penleiter/zur Gruppenleiterin Frauen. Unter den Doktorand:innen sind 56 %Frauen. Innerhalb des MPI-M gibt
es nach wie vor Bereiche, in denen geschlechtsspezifische Ungleichheiten fortbestehen. Dies gilt vor allem fiir
die wissenschaftlichen Programmierer:innen, die iiberwiegend mannlich sind, und fiir das administrative Verwal-
tungspersonal, das iiberwiegend weiblich ist. Es ist nach wie vor unklar, was eine angemessene Erwartung fiir
ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis in diesen Positionen ist, aber es werden Anstrengungen unternommen,

um proaktiv eine Erwartungshaltung zu entwickeln und darauf hinzuarbeiten, diese Verzerrungen abzubauen.

Die oben genannten Daten und Analysen zeigen, dass einige MaBnahmen des MPI-M in der Vergangenheit

sehr gut funktioniert haben. Dazu gehoren:

i. Unterstiitzung fiir Wissenschaftlerinnen (Zulagen, Elternzeit, flexible Vertrége, die Elternzeit erméglichen,
Workshops)
ii. Rekrutierung von Doktorandinnen durch Unterstiitzung von Bewerbungen von Frauen
iii. Beforderung von Wissenschaftlerinnen zu Gruppenleiterinnen
iv. Proaktives Ansprechen von Kandidatinnen fiir vakante Direktionspositionen
v. Forderung eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses bei Erstautorenschaft in Publikationen
vi. Zahlreiche MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Forschung sind am MPI-M etabliert und
werden weiterhin geférdert.
vii. Aufrechterhaltung eines Arbeitsumfelds, in dem Meinungen und Bediirfnisse auf angenehme Weise
geduBert werden konnen, so dass ein kontinuierliches internes Feedback iiber die Umsetzung der
Grundsatze der Chancengleichheit am MPI-M auf horizontaler und vertikaler Hierarchieebene méglich ist.

Es gibt jedoch Bereiche, in denen das MPI-M noch besser werden kann und auf die wir unsere Anstrengungen

konzentrieren. Dazu gehoren:

i. Die geringe Zahl an Bewerbungen von Frauen, insbesondere fiir Stellen als wissenschaftliche Program-
mierer:innen, zeigt die Notwendigkeit, qualifizierte weibliche Postdocs zu rekrutieren.
ii. Weitere Starkung des vorhandenen weiblichen wissenschaftlichen Personals
iii. Vorbeugende MaBnahmen, um das Gefiihl der Ausgrenzung zu verringern und das Arbeitsumfeld zu

verbessern.

Wir sind uns bewusst, dass in den folgenden Bereichen ein Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern besteht
und dass externe Faktoren eine wichtige Rolle bei diesem Ungleichgewicht spielen, was es duBerst schwierig

macht, ein ausgewogenes Geschlechterverhiltnis zu erreichen:

i. Ungleiche Verteilung der Geschlechter unter den wissenschaftlichen Programmierer:innen (iiberwiegend
Manner)
ii. Uberwiegend weibliches Verwaltungspersonal, iiberwiegend minnliches technisches Personal.

Im folgenden Kapitel werden die Handlungsfelder definiert, die eine Fortsetzung der positiven Entwicklungen
am MPI-M gewahrleisten wiirden, sowie neue Ergdnzungen, um den Herausforderungen, auf die wir uns

konzentriert haben, zu begegnen.
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4 Aktionsfelder

4.1 Verbleibende Bereiche fiir Verbesserungen/neue MaBnahmen

Trotz unserer Erfolge und der von uns ergriffenen MaBnahmen sehen wir in einer Reihe von Bereichen weiteren
Handlungsbedarf. In diesem Kapitel werden die in unseren Aktionsfeldern identifizierten Bereiche und die
geplanten MaBnahmen zu ihrer Bewadltigung zusammengefasst.

4.1.1 Bindung von Wissenschaftlerinnen (aktuelles Handlungsfeld 1, 3)

Wir haben festgestellt, dass talentierte Frauen das Institut eher verlassen als ihre mannlichen Kollegen. Dafiir
gibt es verschiedene Griinde, sowohl positive, wie z.B. attraktivere Stellenangebote auBerhalb des Instituts,
als auch weniger positive, wie z.B. die Abwanderung aus dem Fachgebiet insgesamt. Um diesem Trend aktiv
entgegenzuwirken, planen wir folgende neue MaBnahme:
. _______________________________________________________________________________________________________________________________|
MaBnahme i. Einfiihrung einer Lehrveranstaltung im zweiten Studienjahr: Fallstudien zu wissenschaftli-
chen Karrierewegen. Ziel ist es, einen diskussionsbasierten Kurs anzubieten, der sich mit Fallstudien
zu wissenschaftlichen Karrierewegen befasst, wobei der Schwerpunkt auf Personen mit unterre-
prasentiertem Hintergrund liegt. Der Kurs wird aus wéchentlichen Sitzungen bestehen, die jeweils
eine Semesterstunde dauern und von einem/einer bestimmten Gruppenleiter:in geleitet werden.
Ziel Stirkung des Verbleibs und des beruflichen Aufstiegs von Wissenschaftlerinnen durch die Vermitt-
lung von Einblicken in verschiedene wissenschaftliche Karrierewege.
Zielgrupppe IMPRS PhD candidates
Verantwortlichkeit Gruppenleiter:in
Zeitrahmen Ab sofort mit Evaluierung nach 1 Jahr

4.1.2 Geschlechtsspezifische Asymmetrien in den Technischen Bereichen des Instituts (aktuelles
Aktionsfeldfeld 1)

Es besteht nach wie vor ein erhebliches Ungleichgewicht zwischen den Geschlechtern bei den wissenschaftlichen
Programmierer:innen und den zentralen IT-Diensten (iiberwiegend Minner) sowie dem Verwaltungspersonal
(iiberwiegend Frauen). Der Fachkréftemangel im IT-Sektor ist ein bekanntes Problem, stellt aber fiir &ffentliche
Forschungseinrichtungen wie die unsere, die mit den wesentlich héheren Gehaltern im IT-Sektor konkurrieren
miissen, eine besondere Herausforderung dar. Die Erhéhung des Frauenanteils in diesem Sektor stellt eine noch
groBere Herausforderung dar, da die Beschaftigungsquote von Frauen in der IT-Branche derzeit bei nur ca. 20 %
liegt und der Anteil weiblicher Studierender in IT-nahen Studiengdngen dhnlich niedrig ist. Wirksame Losungen
auf Institutsebene zu finden, um dieses Ungleichgewicht zu beseitigen, ist daher keine leichte Aufgabe. Wir
verfolgen daher zwei wesentliche Ansédtze und planen zwei neue MaBnahmen, die im Folgenden beschrieben

werden.
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MaBnahme i. Videoprofile von wissenschaftlichen Programmierer:innen mit Schwerpunkt auf Frauen
(Entwicklung von Kurzfilmen mit Interviews mit verschiedenen Programmierer:innen bei Veran-
staltungen wie Hackathons, die deren Karrierewege, Leistungen und Beitrage zum Fachgebiet
hervorheben; Verbreitung dieser Videos liber verschiedene Plattformen, um positive Vorbilder zu
zeigen, Stereotype zu hinterfragen und angehende Programmiererinnen zu inspirieren)

Ziel Frauen dazu inspirieren, eine IT-Karriere oder einen Quereinstieg in die IT/wissenschaftliche
Programmierung zu erwigen, indem verschiedene Vorbilder vorgestellt werden (unterschiedliche
Karrierewege aufzeigen, iiberzeugende Geschichten erzihlen)

Zielgruppe Masterstudentinnen, Doktorandinnen, Postdoktorandinnen

Verantwortlichkeit Hackathon-Projektteam, Kommunikationsgruppe

Zeitrahmen Ab sofort und jahrliche Evaluierung

|

MaBnahme ii. Einrichtung eines Mentoring-Programms und von Sommerpraktika fiir "Women in
Tech”

Ziel Karriere-Mentoring, um Madchen und junge Frauen fiir eine Ausbildung/Karriere im Bereich
IT /wissenschaftliche Programmierung in den Klimawissenschaften zu begeistern

Zielgruppe Studentinnen und Doktorandinnen auBerhalb unseres Instituts

Verantwortlichkeit Wissenschaftliche Programmiererinnen am MPI-M (CIMD)

Zeitrahmen Ab sofort mit Evaluierung nach 1 Jahr

4.1.3 Nicht-bindre/gemischte Geschlechtsidentitdten (aktuelles Aktionsfeld 5)

Wie im obigen Bericht (Abschnitt 2.4) erwidhnt, haben sich bisher keine Mitarbeiter:innen als nicht-binar
oder gemischtgeschlechtlich identifiziert, aber dies kénnte sich in Zukunft dndern. Die Schaffung einer
Gemeinschaft von LGBTQIA + Ally (Verbiindeten) kann ein wirksames Mittel zur Férderung der Inklusion und
zur Schaffung und Unterstiitzung einer einladenden Atmosphare fiir alle Mitarbeiter:innen, unabhangig von
ihrer Geschlechtsidentitat, sein. Ein LGBTQIA + Ally (Verbiindeter) kann als jemand definiert werden, der sich
nicht als LGBTQIA+ identifiziert, aber der Meinung ist, dass lesbische, schwule, bisexuelle und transsexuelle
Menschen volle Gleichberechtigung genieBen sollten, oder als jemand, der sich als L, G, B, T oder + identifiziert
und ein Verbiindeter fiir andere im gesamten LGBTQIA+ Spektrum ist.
. _________________________________________________________________________________________________________________________________________________|

MaBnahme i. Aufbau einer LGBTQIA + Ally-Gemeinschaft innerhalb des MPI-M

Ziel Schaffung einer einladenden Atmosphére fiir alle (potenziellen) Mitarbeiter:innen, unabhingig von

ihrer Geschlechtsidentitat

Zielgruppe (potenzielle) Mitarbeiter:innen mit nicht-bindrem oder gemischtem Geschlecht

Verantwortlichkeit Gleichstellungsbeauftragte und Direktorium + alle Mitarbeiter:innen

Zeitrahmen Ab sofort mit Evaluierung nach 3 Jahren

5 Evaluierung

Der Gleichstellungsplan wird kontinuierlich evaluiert, da fiir die MaBnahmen in den Handlungsfeldern klar
definierte Monitoringzeitraume und Verantwortlichkeiten festgelegt wurden. Dariiber hinaus werden jahrlich
Personalstatistiken zur Gleichstellung erhoben, die in den Jahresbericht an das Kuratorium des MPI-M einflieBen.
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Im Herbst 2024 wird das Institut zudem die von der MPG initiierte Befragung zur Arbeits- und Fiihrungskultur
durchfiihren, deren Ergebnisse im Dezember 2024 erwartet werden. Diese werden ebenfalls eine wichtige Rolle
bei der Evaluierung der Gleichstellungsaktivitaten spielen, so dass auf dieser Grundlage neue Handlungsbedarfe,

Ziele und MaBnahmen zur Verbesserung der Gleichstellung entwickelt werden kdnnen.

Der aktualisierte Gleichstellungsplan tritt am 1. April 2024 in Kraft und gilt bis zum 31. Dezember 2026. Nach
Ablauf dieses Zeitraums wird der Gleichstellungsplan auf der Grundlage der Ergebnisse der Evaluierung erneut
liberarbeitet. Sobald der Gleichstellungsplan in Kraft getreten ist, wird er allen Beschaftigten {iber das Intranet

des Instituts zuganglich gemacht.
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