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Einfihrung

Im Herbst 2021 organisierte die Kerngruppe Diversitat des Arbeitskreises Chancengleichheit und Diversitat
(AKCD) mit Unterstltzung der Geschéftsstelle die zweisprachige online-Konferenz ,,Forderung der Diversitat
in der Leibniz-Gemeinschaft: Herausforderungen, Wege und Losungen“ (Leibniz-Konferenz: Diversitat).

Die ca. 120 Teilnehmenden aus 57 Leibniz-Einrichtungen trugen in diesem Rahmen Ideen und Good-Practice-
Beispiele aus ihren vielfaltigen Perspektiven und Erfahrungen zusammen.

In diesem Dokument sind die MalRnahmen zusammengestellt, die in jeder Leibniz-Einrichtung zur Etablierung
einer Diversitat fordernden und inkludierenden Institutskultur beitragen kénnen. Sie sollen Leitungen,
Diversitatsbeauftragten und anderen engagierten Mitarbeitenden als Anregungen dienen fiir die Etablierung
von Strukturen und Prozessen sowie die Entwicklung und Vermittlung von Wissen, Fahigkeiten und
Fachkenntnissen, Regeln und Normen, Verfahren, Rollenerwartungen und Werten unterstitzen.

Strukturelle Verankerung der Diversitat und Inklusion in den Instituten

Die Diversitatsarbeit an den Leibniz-Einrichtungen sollte als Leitungsaufgabe definiert werden und, analog
zur Gleichstellungsarbeit, bei allen Prozessen als Querschnittsthema mitbedacht werden. Dazu ist eine
strukturelle Verankerung nétig, z. B. durch

e Benennung einer fiir die Foérderung von Diversitat und Inklusion verantwortlichen Person der
Leitungsebene;

e Ernennung von Diversitatsbeauftragten mit klarem Mandat, festgelegten Rechten und Pflichten
sowie die Schaffung von Kompensationsformaten (z.B. eigenen Stellen, Zeitausgleich,
Vertragsverlangerung) fir das Engagement der Beauftragten. Diversitats- und
Gleichstellungsbeauftragte sollten unterschiedliche Personen sein;

e Entwicklung eines MaRnahmenplans zur Férderung der Diversitat;

e RegelmaBige Berichte an das Aufsichtsgremium ({iber die Evaluierung der durchgefiihrten
diversitatsfordernden MaRnahmen,;

e Jahrliche Berichte an alle Mitarbeitenden (ber Initiativen, Erfolge und Herausforderungen in der
Diversitatsarbeit;

e Entwicklung eines Diversitdtsmonitorings;

e Forderung von Bottom-up-Initiativen zum Thema Diversitat;

e Abschluss von Dienst- und Betriebsvereinbarungen tber kollegialen Umgang (Verhaltenskodex), faire
Arbeitsbedingungen (Gleichbehandlung vs. Nachteilsausgleich) und diversitdtsfordernde
MaRnahmen;

o Zertifizierung der Diversitaitsmallnahmen (z. B. Total E-Quality, Audit ,Vielfalt gestalten” vom
Stifterverband);

e Unterzeichnung der Charta der Vielfalt;

e Gute Sichtbarkeit der gesetzlich geforderten Beschwerdestelle nach AGG §13 mit geschulten
Mediator*innen und transparenten Beschwerdeprozessen;

e Breite Reprasentanz der Mitarbeitenden bei der Zusammensetzung interner Gremien und
Personalvertretungen;

e Diversitdts- und InklusionsmaBnahmen sollten Forschende und wissenschaftsunterstiitzende
Mitarbeitende aller Beschaftigungsgruppen einschlieRen.
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MalBnahmen, die am Arbeitsplatz ergriffen werden, um institutionelle oder strukturelle Diskriminierung zu

verhindern oder auszugleichen, sollten auch Heterogenitat innerhalb von Gruppen sowie Intersektionalitat
beriicksichtigen.

Sensibilisierung fiir Diversitat und Schaffung eines offenen und inkludierenden Arbeitsumfelds

Alle Mitarbeitenden der Leibniz-Einrichtungen sollten proaktiv fiir Diversitat sensibilisiert werden, z. B. durch

Etablierung einer offenen Diskussionskultur Gber Lernen aus (anonymisierten) Diskriminierungen,
um Wiederholungen zu vermeiden;

Verwendung einer diversitatssensiblen, inkludierenden Sprache als Teil der Institutskultur;

Zugang fur alle Mitarbeitenden zu Informationen und Diskussionen Uber Diversitat (insbesondere
solche, die mit dem Thema Diversitdt noch nicht vertraut sind);

Sensibilisierung durch interne Kommunikation zu den Themen Diversitdt und kollegiales Verhalten
(Intranet, Versammlungen, Newsletter);

Mitwirkungsmoglichkeiten fiir alle Mitarbeitenden an der Entwicklung konkreter Manahmen (z. B.
durch Umfragen, Einrichtung von Arbeitsgruppen, Bottom-up-Initiativen);

Schaffung (informeller) Besprechungsformate, um die Probleme von unterreprasentierten Gruppen
oder Personen mit speziellen Bedirfnissen anzuhoren (z. B. Workshops, Diskussionsgruppen,
Mittagspausen-Thementische);

Schaffung sicherer Vernetzungsformate fiir den Austausch vulnerabler Gruppen; Schaffung
(rdumlicher) Gegebenheiten fir Menschen mit besonderen kulturellen Bedirfnissen (z.B.
Meditations-/Gebetsraum, Essbereiche/Kiihlschrdnke und Cateringangebot bei beruflichen Anldssen
fir Veganer*innen, Menschen die koscher essen);

Regelmalige Kurzumfragen tber Zugehorigkeitsgefiihl und Arbeitsatmosphare;

Regelmalige Evaluierung und Optimierung der Prozesse und Ablaufe.

Qualifizierung aller Mitarbeitenden fiir Diversitat

Regelmalige interne und externe Fortbildungen zur Forderung der diskriminierungsfreien Interaktion im
Arbeitsumfeld:

fir alle Mitarbeitenden verpflichtend z. B. zu

o diskriminierungsfreier Kommunikation,
gender- und diversitatssensibler Sprache,
Deutsch- und Englischkenntnissen,
Umgang mit Menschen verschiedener kultureller Hintergriinde oder Weltanschauungen,
Stereotype,
Verminderung unbewusster Vorurteile, z. B. aufgrund sexueller Orientierung und Identitat;
hier dezidiert alle Mitarbeitenden ansprechen und auffordern, sich zu beteiligen, um in ihren
Kompetenzen gestarkt zu werden.

0O O O O O

Rekrutierungsverfahren

Offene, transparente und faire Auswahl- und Einstellungsverfahren fir alle Beschaftigten (gemall der OTM-
R Richtlinie fiir Forschende der EU)! unterstiitzen die Auswahl von Kandidat*innen mit dem besten Potential
und erhéhen die Diversitat. Dies ldsst sich umsetzen durch:

Transparente Auswahlprozesse;

Vermeidung (unbewusster) Benachteiligung durch standardisierte Vorgehensweisen; Schulungen;
Leitlinien und Schulungen zur chancengerechten Beurteilung von Bewerber*innen unter
Berlicksichtigung unterschiedlicher Umstande;

Neudefinition von , Exzellenz” und geeigneter Auswahlkriterien; Honorierung von Serviceleistungen
im Wissenschaftsbetrieb (z. B. Mitwirkung in Gremien, Betreuung von Qualifikationsarbeiten);
Diversitats- und Inklusionsstrategien, Verhaltenskodizes, Total E-Quality/Beruf und Familie
Zertifizierungen und Fordermallnahmen flir unterreprasentierte Gruppen (z. B. Menschen mit

1 OTM-R: Open, transparent and merit-based recruitment
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Behinderungen, @ Menschen mit Care-Aufgaben), Hilfe in neuem Land durch
Willkommensbeauftragte*n/Umzugs-Logistikhilfe  bei  Wohnungssuche, Visa, Bankkonto,
Behordengangen usw. auf der Institutswebseite gut sichtbar zuganglich zu machen; Hinweis mit
Verlinkung in Stellenanzeigen;

e Stellenausschreibungen auch in englischer Sprache, die klare Anforderungen an Sprachkenntnisse
definieren;

e Stellenausschreibungen in Portalen, die insbesondere unterreprasentierte Gruppen ansprechen
(barrierefreie Portale, Portale mit Fokus auf Frauen in der Wissenschaft, internationale Portale);

e Schulung tber und Einsatz von aktiver Rekrutierung;

e inklusiv formulierte Stellenanzeigen, die besonders unterreprasentierte Gruppen, wie Menschen mit
Behinderungen, Personen mit Betreuungsaufgaben oder Deutsche mit Migrationserfahrung,
ansprechen;

e Programme fiir Gastwissenschaftler*innen und Zusammenarbeit mit Dual-Career-Netzwerken zur
Gewinnung diverser Mitarbeitender;

e Gezielte Zusammenarbeit mit Hochschulen, um fiir die Arbeit an Leibniz-Einrichtungen qualifizierte
Wissenschaftler*innen mit Behinderungen auszubilden.

Onboarding und Einbindung neuer Mitarbeitender

Je eher neue Mitarbeitende sich im Institut und an ihrem neuen Standort zurechtfinden, desto schneller und
engagierter konnen sie sich in ihre Arbeit einbringen. Insbesondere ausldndische Mitarbeitende und
Berufsanfanger*innen bendtigen hier Unterstitzung. Auch die digitale Verfligbarkeit der Angebote muss
sichergestellt sein. Folgende MaRnahmen werden an Leibniz-Einrichtungen erfolgreich praktiziert:

e Entwicklung und Implementierung eines strukturierten Onboarding-Verfahrens mit klaren
Verantwortlichkeiten und Arbeitsablaufen;
e Sicherstellen, dass neue Mitarbeitende bei ihrer Ankunft alle notwendigen Informationen,
Unterstlitzung, Ausristung und Einfilhrungen erhalten, z.B. durch
o Erstellung von Welcome Package(s),
Einflhrung eines Buddy- oder Mentoring-Systems (auch als online-Version),
Checkliste fir Mentor*innen und Neuankémmlinge,
Laufzettel mit wichtigen Anfangsaufgaben/ Kontakten,
Information liber Zustandigkeiten verschiedener Ansprechpersonen,
Unterstilitzung bei der Wohnungssuche,
o Unterstilitzung bei der Suche nach Kinderbetreuung;
e Transparente Kommunikation der Institutskultur (z. B. Verhaltenskodex, Regelungen zu Arbeitszeit
und mobilem Arbeiten, Verteilung von Institutsaufgaben);

o O O O O

e Einrichten gemeinsamer Leibniz-Gastehduser und Kinderbetreuungsangebote in Stadten mit
mehreren Leibniz-Einrichtungen oder entsprechender Partnerschaften mit Universititen in den
jeweiligen Stadten;

Unterstlitzung von Stipendiat*innen, in die 6ffentliche Krankenversicherung zu kommen;

Fir Internationale:

o Informationen Uber Prozesse aullerhalb des Instituts (Visa, Behdrden, Mietvertrage) und
deren Unterstitzung,

o Informationen lber die deutsche Forschungslandschaft und Wissenschaftskultur (z. B. Gber
die Leibniz-Gemeinschaft, nationale und internationale Netzwerke, Forschungsférderung),

o Willkommenskurse zur deutschen Kultur, Gber das Leben und Arbeiten in Deutschland (z. B.
Informationen zu Vertragen, Versicherungen, Steuern, Formalitaten und Vorschriften),

o Bereitstellung von Gastehdusern fir kurzfristige Aufenthalte (z. B. fiir neue Mitarbeitende,
bevor sie eine Wohnung finden, fiir Gastwissenschaftler*innen).
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Sprachliche Integration

Gerade in einem internationalen Arbeitsumfeld ist es geboten, sprachliche Integration sicherzustellen. Um
alle Beschaftigten anzusprechen und ihnen Zugang zu den fiir sie relevanten Informationen zu ermdglichen,
sollte/-n:

alle essentiellen Dokumente (z. B. Arbeitsvertrag, Urlaubsantrag, Workflows, Strategiepapiere,
Leitlinien), wichtige Infrastrukturangebote (z.B. Intranet) und Prozesse (wie z.B.
Verwaltungsabldaufe, Workflows) sowie schriftliche interne Kommunikation (z. B. E-Mails) auf
Deutsch und Englisch zur Verfligung stehen;

bei Institutsveranstaltungen (wie Personalversammlungen, Weiterbildungen) bei Bedarf
Zweisprachigkeit (Simultantibersetzung, Untertitelung) angeboten werden;
Fremdsprachenkompetenzen aller Mitarbeitenden gefordert werden (z.B. Anbieten oder
Finanzieren von Deutschkursen fiir nicht-deutsche Mitarbeitende bzw. Anbieten oder Finanzieren
von Englischkursen fiir deutsche Mitarbeitende aller Bereiche);

bei Einstellung von wissenschaftsunterstiitzenden und Verwaltungs- Mitarbeitenden auf
Englischkenntnisse geachtet werden;

Leitlinien zur Forderung einer diversitatssensiblen und inklusiven Sprache erarbeitet werden;

in allen internen und externen Dokumenten inklusive Sprache verwendet werden;

alle Mitarbeitenden entsprechend geschult und sensibilisiert werden.

Barrierefreiheit und Inklusion

Barrierefreiheit und Inklusion sollte bei der Entwicklung von Mallnahmen und Angeboten immer von Anfang
an mitgedacht werden und nicht als aufwandiger Zusatz gelten, beispielsweise

bei der Entwicklung von Infrastrukturangeboten wie Software oder von Verwaltungsablaufen;

durch Schulung von Verantwortlichen fir spezielle Angebote z. B. zu Abldufen bei der Anerkennung
internationaler Behindertenausweise;

Verbesserungen der Rahmenbedingungen zur Férderung von Menschen mit Behinderungen;
Bedarfe von z.B. Personen mit Behinderung, vor Veranstaltungen abfragen und angemessene
Formate schaffen;

durch hybride Veranstaltungsformen die Teilnahme von Menschen mit eingeschrankter Mobilitat
und vulnerablen Gruppen ermdglichen;

Veranstaltungen und Versammlungen in hybrider Form und mit sprachlichem Zugang fir alle
(Simultanibersetzung, Gebardensprache) erméglichen.

Familienfreundliche und gesundheitsférdernde Arbeitsbedingungen
Zur Férderung der Familienfreundlichkeit und einer gesundheitsférdernden Arbeitsumgebung bieten sich fur
die Institute beispielsweise die nachfolgenden MaRnahmen an:
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Angebote zur Unterstitzung betreuender Personen (wie bspw. Kinder(notfall)betreuung,
Kontingente in nahegelegenen Kitas, Vermittlung von Kurzzeitpflege z. B. bei Dienstreisen);
Gemeinsame Leibniz-Kinderbetreuungseinrichtungen in Stadten mit mehreren Leibniz-Instituten
oder Partnerschaften mit Uni-Einrichtungen: Forschende haben oft Kurzzeitvertrage und kénnen so
keine langfristigen Reservierungen vornehmen, sprachliche Barrieren erschweren den Zugang;
Raumlich und zeitlich flexibles Arbeiten;

Hybride Veranstaltungsformate;

Niedrigschwelliges zur Verfligung stellen von relevanten Informationen, speziellen Ressourcen oder
Beratungsangebote auch fiir Mitarbeitende mit schwerwiegenden oder langerfristigen physischen
oder psychischen Belastungen oder Erkrankungen oder geplanten langerfristigen familienbedingten
Abwesenheiten;

Moglichkeit zur Reduzierung von Arbeitsstunden;

Vermittlung von vertrauenswiirdigen, professionellen Ressourcen (z.B. Kontaktdaten von
Babysittern, Ferienbetreuungen, Beratungsstellen, Psycholog*innen (auch in Englisch));
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Geschulte Vertrauenspersonen im Betrieblichen Eingliederungsmanagement und
Gesundheitsmanagement; strukturelle Gesundheitsforderung mit ausreichender personeller und
finanzieller Ausstattung;

Vermittlung von Beratungsangeboten fiir Mitarbeitende mit Pflegeaufgaben;

Wenn moglich Sondermittel zur Vertragsverlangerung fir Nachwuchswissenschaftler*innen mit von
Pflege- /Erziehungsaufgaben, Behinderungen, psychischen oder chronischen Erkrankungen, damit
diese trotzdem ihre Karriereziele erreichen kénnen;

Verbesserung der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben.
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