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1 Kurzbeschreibung

Der Leitgedanke von Diversity ist die Wertschatzung der Vielfalt von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern. Diversity bedeutet Vielfalt und beschreibt Gemeinsamkeiten und Unterschiede wie beispielsweise
Geschlecht, Alter, Migration, Religion, Behinderung, sexuelle Identitat, Kultur und Bildung'. Diversity
Management bedeutet, diese Vielfalt produktiv und wertschépfend zu nutzen. Durch verschiedene
Perspektiven lassen sich unterschiedliche Bedarfe und Kontexte in auleruniversitaren Forschungsein-
richtungen besser beriicksichtigen. Die Idee eines Diversity-Ansatzes ist es, die Mitarbeitenden ganz-
heitlich zu betrachten und dabei Vielfalt zu ermdéglichen und zu fordern’. Gleichzeitig geht es darum,
Handlungsfelder zur Verbesserung des Arbeitslebens zu identifizieren. Hier sollen sich die Mitarbeiten-
den mit ihren unterschiedlichen und gemeinsamen Bediirfnissen wiederfinden. Unterschiedliche Erfah-
rungen, Lebensphasen oder Lebenslagen sind ein Motor fiir kreative Ideen und Konzepte und damit fiir
Innovationen. Langfristiges Ziel ist eine Organisationskultur, die Vielfalt auf allen Ebenen wertschatzt
und fordert’.

2 Zustandigkeiten

Diversity sollte einem integrativen Ansatz folgen und somit als Querschnittsaufgabe in das Personal-
management von auleruniversitdren Forschungseinrichtungen einflieBen. Die Ermoglichung und Ge-
staltung einer von Diversity gepragten Kultur ist Ziel und Aufgabe der Leitungsebene. So ist Diversity
einerseits bei strategischen Themen von Beginn an miteinzubeziehen, andererseits werden Konzepte
und Mallnahmen zur Umsetzung von Diversity in bestehende Strukturen auf operativer Ebene der Per-
sonalarbeit eingebunden. Mitarbeitende des Personalmanagements sind auf operativer Ebene direkte
Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner sowie Vorbilder fir die Beschaftigten in Sachen Diversity.

3 Relevanz fur eine Nachhaltige Entwicklung

Im Arbeitsalltag auBeruniversitarer Forschungseinrichtungen treten Menschen z. B. aus verschiedenen
Nationen und Kulturen vielfach miteinander in Kontakt und erleben diese Vielfalt. Zentraler Gedanke
des Konzeptes Diversity ist das Anstreben einer vielfaltigen und leistungsfahigen Belegschaft, um den
Erhalt und die Innovationskraft der Forschungseinrichtung dauerhaft zu sichern. Die Motivationslage
fiir auBeruniversitdare Forschungseinrichtungen sich mit Vielfalt zu beschaftigen, ist komplex. Vielfalt
verandert die Kultur der Organisation, verdndert Perspektiven, Diversity erhoht das wissenschaftliche
Potenzial sowie die Qualitat der Forschung und kann zur Reputation der Forschungseinrichtung beitra-
gen. Die Vorteile von Diversity werden angesichts der Globalisierung und des demografischen Wandels
immer bedeutsamer, denn vielfiltige Perspektiven tragen zur Losung gesellschaftlicher Herausforde-
rungen bei. Der Beriicksichtigung der demografischen Entwicklung kommt somit im Personalmanage-
ment eine wichtige Bedeutung zu. Gleichzeitig ist ein Trend zu neuen Karrieremustern, veranderten
Berufsbiografien und eine starke Individualisierung der Lebensentwiirfe zu erkennen, der es fiir auBer-
universitare Forschungseinrichtungen notwendig macht, eine Vielfalt schatzende Kultur zu schaffen,
um den langfristigen Erhalt und die wissenschaftliche Wettbewerbsfahigkeit der Einrichtungen sicher-

vgl. ,,Four Layers of Diversity”, Gardenswartz et al., 2008, S.21.
vgl. Thomas, 1991, S.10.
vgl. Gilbert et al. 1999, S.61.
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zustellen. Die Vielfalt der Mitarbeitenden stellt Impulse aus unterschiedlichen Perspektiven sicher und
wird so zum Motor fiir Innovationsfahigkeit in einer dynamischen Gesellschaft und Arbeitswelt.

4 Herausforderungen fiir Forschungsorganisationen

Die auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen stehen vor der Herausforderung dem spiirbaren Wer-
tewandel in der Gesellschaft Rechnung zu tragen und durch ein professionelles Personalmanagement
den Bedirfnissen einer vielfaltigen Belegschaft nachhaltig und langfristig gerecht zu werden. Zu den
gesamtgesellschaftlichen Veranderungen gehéren der demografische Wandel, eine zunehmende Viel-
falt in der Gesellschaft, eine verdanderte Altersstruktur, die Individualisierung der Lebensstile sowie die
Flexibilisierung der Arbeit. Die Herausforderung fir die Forschungsorganisationen liegt darin, mit die-
ser Heterogenitat umzugehen. Insbesondere miissen auBeruniversitdare Forschungseinrichtungen dem
Fachkraftemangel im MINT-Bereich begegnen und bei steigendem Innovationsdruck produktiv und
erfolgreich bleiben. Weitere spezifische Herausforderungen im Hinblick auf eine nachhaltige Ausrich-
tung der Forschungseinrichtung betreffen insbesondere die Themenfelder der beruflichen Chancen-
gleichheit fir Manner und Frauen, der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie die Themen Al-
ter und Inklusion.

5 Inhaltliche Schwerpunkte

Die Aktualitat von Diversity leitet sich aus gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Trends ab, die Veran-
derungen in der Arbeitswelt bewirken. Diversity und Diversity Management greifen diese Veranderun-
gen auf und nutzen sie. Eine zunehmende Heterogenitdt auf dem Arbeitsmarkt und bei den Beschaftig-
ten in auBeruniversitdaren Forschungseinrichtungen wird durch unterschiedliche Faktoren auf gesell-
schaftlicher Ebene begiinstigt. Auf wissenschaftlicher Ebene sind die Globalisierung der Wissensstrome
sowie die Internationalisierung wichtige Treiber fir das Konzept Diverstiy. Darliber hinaus beginstigt
es die ErschlieBung neuer Marktanteile und die Gewinnung von qualifiziertem Personal.

Der Leitgedanke von Diversity in Forschungsorganisationen ist: Die Wertschatzung der Vielfalt von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dient dem wissenschaftlichen Erfolg der auReruniversitaren For-
schungseinrichtung. Fiir das Personalmanagement der Forschungseinrichtungen bedeutet das, die
strategische und operative Personalarbeit so auszurichten, dass die Mitarbeitenden einerseits die de-
mografische Vielfalt des Forschungsumfeldes und der Gesellschaft widerspiegeln und andererseits die
gesamte Belegschaft zu motivieren, ihr vielfaltiges Potenzial in die Forschungseinrichtung einzubrin-
gen.

In auReruniversitdaren Forschungseinrichtungen sollte das Diversity Management nicht nur als Umset-
zung von Antidiskriminierungsansatzen und entsprechender Gesetze, sondern als ganzheitliches, le-
bensphasenorientiertes Konzept des Umgangs mit personeller und kultureller Vielfalt in der For-
schungseinrichtung verstanden werden. Das Ziel ist dabei, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich
alle Mitarbeitenden ungeachtet ihrer ethnischen Herkunft, ihres Geschlechts, ihrer Religion und Welt-
anschauung, ihrer Behinderung, ihres Alters, ihrer sexuellen Identitdt oder ihres Lebenslaufs respek-
tiert fihlen. Ebenso sind gleiche Chancen sowie eine gleichberechtigte Teilhabe zu ermoglichen. Das
Personalmanagement ist hierflir strategischer und operativer Partner und unterstiitzt mit konkreten
Malnahmen: Lebensphasenorientierte Weiterbildungs- und Personalentwicklungskonzepte, Erh6hung
des Wissenschaftlerinnenanteils in Fihrungspositionen, die Sensibilisierung von Fihrungskraften und
Mitarbeitenden fiir Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, eine gendergerechte Perso-
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nalauswabhl, eine gendergerechte Sprache, Menschen mit Migrationshintergrund, Beschaftigte aus dem
Ausland sowie das Thema Inklusion und die Beschaftigung von Schwerbehinderten.

6 Umsetzung

Diversity ist kein kurzfristiges Projekt, sondern eine langerfristige und nachhaltige Verdanderung der
Organisationskultur in den Forschungseinrichtungen. Die Umsetzung des Konzepts Diversity besteht
aus vier Kernelementen:

Durch die Verankerung des Themas Diversity in der Politik der Forschungsorganisation wird ein
gemeinsames, wertschatzendes Verstandnis von Diversity und dem Nutzen von Vielfalt geschaf-
fen. Die Vermittlung des Verstandnisses sollte in einem Top-Down-Prozess erfolgen.

In einem etablierten Dialog mit den einzelnen Einrichtungen der Forschungsorganisation sollte
Diversity ebenso integraler Bestandteil wie in Strategiegesprachen zum Thema Personal auf Lei-
tungsebene sein.

Integration von Diversity in alle strategischen Themen.

Durch die Identifikation von spezifischen Herausforderungen, z.B. in einer Mitarbeiterbefragung,
in der jeweiligen Forschungseinrichtung kdnnen dann konkrete MalRnahmen abgeleitet werden.

7 Instrumente

Forder- und Entwicklungsprogramme fiir Wissenschaftlerinnen
Programme zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Flexible Arbeitszeitmodelle

Flexibilisierung des Arbeitsortes

Kooperationspartner fiir Kindernotbetreuung, Eldercare und Krisenhotline

Kinderbetreuungsangebote

Sensibilisierung fir Menschen mit Behinderung

Forderung barrierefreier Arbeitsumgebungen (siehe Kurzbericht Barrierefreies Bauen)

Englische Formulare, interne englische Webseiten und die Kooperation mit Welcome-Centern als
Bausteine einer Willkommenskultur

Mentoren- oder Patenprogramme zwischen alteren und jlingeren Mitarbeitenden
Patenprogramme fir Mitarbeitende aus dem Ausland
Institutsinterne Sprachkurse fiir Mitarbeitende

Interkulturelle Stammtische oder Treffpunkte
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8 Praxisbeispiele

8.1 Fraunhofer-Gesellschaft

»Fraunhofer TALENTA« ist ein gezieltes und ganzheitliches Forder- und Entwicklungsprogramm zum
Gewinnen und Entwickeln von Wissenschaftlerinnen, welches in drei Auspragungen auf den unter-
schiedlichen Ebenen der Karriereentwicklung ansetzt. Grundlage des Férderprogramms ist zum einen
die finanzielle Unterstiitzung der jeweiligen Organisationseinheit bei der Gewinnung und nachhaltigen
Entwicklung von Wissenschaftlerinnen und weiblicher Flihrungskradfte. Zum anderen stellt es die indi-
viduelle Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen bei Fraunhofer in den Fokus.

http://www.fraunhofer.de/de/jobs-und-karriere/wissenschaftlerinnen/fraunhofer-talenta.html

8.2 Leibniz-Gemeinschaft

Der Neubau des ,DIPF Bildungsforschung und Bildungsinformation“ auf dem Campus der Goethe-
Universitat Frankfurt wird eine integrierte Kindertagesstatte haben, die das DIPF gemeinsam mit der
Senckenberg-Gesellschaft fir Naturforschung nutzen wird und die von der Leibniz-Gemeinschaft ge-
fordert wird.

http://www.dipf.de/de/ueber-uns/institut/dipf-neubau/dipf-neubau

8.3 Helmholtz-Gemeinschaft

Mit Unterzeichnung der "Charta der Vielfalt" im Jahr 2014 setzt das DLR ein starkes Zeichen nach innen
und aulRen: Im Einklang mit den DLR-Leitlinien verpflichtet es sich ein Arbeitsumfeld von gegenseitigem
Respekt und Wertschatzung zu schaffen, welches frei von Vorurteilen ist. Die "Charta der Vielfalt" ist
eine Initiative zur Forderung von Vielfalt in Unternehmen und Institutionen in Deutschland.

http://www.charta-der-vielfalt.de/unterzeichner/unterzeichner-der-charta-der-
vielfalt/zeige/deutsches-zentrum-fuer-luft-und-raumfahrt.html
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