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Vorwort

Menschen sind einzigartig und verschieden: Sie unterscheiden sich nicht nur in sicht-
baren Merkmalen, wie ihrem Geschlecht, ihrer Herkunft, inrem Alter 0.4., sondern auch
u.a in ihren individuellen Lebensentwirfen, in ihren sozialen und kulturellen Hinter-
grinden oder ihren beruflichen oder privaten Motiven. Mit dieser Vielfalt bewusst und
konstruktiv umzugehen und diese in den Arbeitsalltag zu integrieren, ist eine wichtige
Aufgabe fir das KIT.

Seit dem Jahr 2009 befasst sich das KIT explizit mit dem Thema Diversity und hat
inzwischen den Diversitatsgedanken auf verschiedenen Ebenen strukturell verankert.
Sowohl in der Dachstrategie ,KIT 2025 als auch im Leitbild kommt dieses Thema zum
Ausdruck. Der hohe Anspruch des KIT an diversitatsgerechtes Handeln in Forschung
und Lehre sowie Management und Dienstleistung ist dabei kein Selbstzweck, sondern
eine zeitgemale und angemessene Reaktion auf gesellschaftliche Veranderungen
und Anforderungen wie beispielsweise den demografischen Wandel, die Globalisie-

rung und nicht zuletzt den Wettbewerb um die besten Kdpfe.

Um seine verantwortungsvolle Rolle als 6ffentliche Institution und Arbeitgeber zu er-
fullen, hat sich das KIT zum Ziel gesetzt, eine barriere- und diskriminierungsfreie Ar-
beits-, Lehr- und Lernumgebung zu schaffen, in der eine wertschatzende Zusammen-
arbeit moglich ist. Diversity Management ist dabei eine Querschnittsaufgabe fur die
gesamte Organisation, die alle Beschaftigten am KIT betrifft. Es ist daher nicht auf
einige ausgesuchte Zielgruppen oder Organisationsbereiche ausgerichtet, sondern
bezieht sich auf alle Mitarbeitenden am KIT. Dabei steht die Wertschatzung des Wis-
sens, der Erfahrung und des Engagements der Beschéftigten sowie die Entfaltung des
individuellen (Leistungs-) Potentials zur Erreichung exzellenter Arbeitsergebnisse im

Vordergrund.

Das Diversity Statement richtet sich bewusst an alle Beschaftigten des KIT und betont
zwei strategische Schwerpunktsetzungen: die Internationalisierung und die Férderung

der Chancengleichheit von Mannern und Frauen.

Am KIT forschen, lehren, arbeiten und studieren Menschen aus mehr als 120 Landern.
Die Bedeutung der kulturellen Vielfalt fir das Leben und Arbeiten hebt das KIT in sei-
ner 2018 verabschiedeten Internationalisierungsstrategie hervor. Verschiedene Kultu-

ren und Nationalitaten férdern das Verstandnis, die Toleranz und die Wertschéatzung
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fireinander sowie das Vertrauen ineinander. Die kulturelle und internationale Diversi-
tat fordert die Kompetenz, Kreativitat und Neugier aller Personen am KIT. Internatio-

nalisierung ist ihnre gemeinsame Aufgabe.

Der Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern am KIT kommt eine
besondere  Bedeutung zu, unter anderem auch, weil Frauen in
Wissenschaftseinrichtungen insbesondere mit naturwissenschaftlich-technischer
Ausrichtung noch immer unterreprasentiert sind. Der Schwerpunkt der
Chancengleichheitsarbeit am KIT liegt dabei in der Beseitigung und Vermeidung
struktureller Benachteiligungen, um eine tatsachliche Chancengleichheit der
Geschlechter zu erreichen. Daher besteht eine wichtige Schnittstelle zwischen den

Chancengleichheitsbeauftragten des KIT und der Abteilung Diversity Management.

Gemeinsamer
Anti-Diskriminierungsansatz

Proaktives Gesetzlicher
Engagement | Auftrag
Forderung von Leis- Beseitigung von diskri-
tungspotentialen minierenden Strukturen

Abbildung 1: Schnittstelle von Diversity Management und der Chancengleichheitsarbeit

Wichtige inhaltliche Grundlagen fir das vorliegende Statement wurden im Rahmen
des Kultur- und Visionsworkshops des Exzellenz-Vorhabens Gender Equity 1 geschaf-
fen und im Nachgang weiterentwickelt. Zudem wurden diese Inhalte mit den entspre-
chenden Einrichtungen mit Schnittstellenfunktion riickgespiegelt. Als Forschungsuni-
versitat in der Helmholtz-Gemeinschatft orientiert sich das KIT mit dem hier vorliegen-

den Statement auch an deren Leitlinie zu Diversitat und Inklusion?.

1 Leitlinie der Helmholtz-Gemeinschaft zu Diversitat und Inklusion 2020 (online unter:
https://www.chg.kit.edu/downloads/L eitlinien%20HGF%20Diversitaet%20und%20Inklusion%202020.p
df)



https://www.chg.kit.edu/downloads/Leitlinien%20HGF%20Diversitaet%20und%20Inklusion%202020.pdf
https://www.chg.kit.edu/downloads/Leitlinien%20HGF%20Diversitaet%20und%20Inklusion%202020.pdf
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Ausgangssituation: Diversity Management am KIT

Diversity Management wurde 2010 am
KIT als

aufgegriffen und strukturell

Querschnittsaufgabe
in der
Personal-
entwicklung und Betriebliche
(PEBA) verankert. Die
Management

Dienstleistungseinheit

Ausbildung
Abteilung Diversity
versteht sich dabei als Schnittstelle zu
den verschiedenen Einrichtungen am
KIT, die sich mit dem AGG bzw.
verschiedenen Aspekten von Diversitat
beschaftigen.

Im Fokus des Diversity Managements
steht die Aufgabe, die Entfaltung der
Leistungspotentiale und Talente aller
Beschaftigten am KIT zu férdern und zu

ermdglichen.

Diskriminierungen aller Art, bewusste
oder unbewusste, werden am KIT

grundsatzlich nicht geduldet und
konsequent verfolgt. Diskriminierende
Strukturen werden aufgedeckt und
beseitigt. Die Integration und die
gleichberechtigte Teilhabe aller

Beschaftigten im KIT liegt in der

Verantwortung aller FUhrungskrafte.
Ein besonderes Augenmerk wird
angesichts der internationalen
Ausrichtung des KIT auf den Schutz vor
Diskriminierung  aus  rassistischen
Grinden, ethnischen

Herkunft, der

wegen der
religidsen und
Identitat

weltanschaulichen oder

anderer Grinde gelegt.

Das KIT versteht Diversity Management als einen systematischen Ansatz mit

folgenden Zielsetzungen:

Potenziale und Talente seiner Beschéftigten systematisch zu férdern

und nutzen

Von der heterogenen Zusammensetzung der Arbeitsgruppen mit
deren vielfaltigen Perspektiven und ideenreichen Problemlésungen

zu profitieren

Das KIT als einen attraktiven Arbeitgeber in einem immer schwieriger
werdenden Arbeitsmarkt (Wettstreit um die besten Kdpfe) zu
prasentieren, national wie international



Der Umgang mit der Diversitat der
Beschaftigten am KIT ist schon jetzt
die
in der

und strukturell in
Organisation z.B.
Dachstrategie KIT 2025, im Leitbild, im

Verhaltenskodex oder den Ethischen

strategisch
integriert,

Leitlinien. Das Thema Diversity bzw.

die Forderung der Diversitat der
Beschaftigten wird nicht nur durch die
Abteilung Diversity
Am KIT gibt

verschiedene Einheiten, Gremien und

Management
vorangetrieben: es
Beauftragte, die eine Schnittstelle zur
Abteilung Diversity Management haben,
die KIT-
Senatskommission Chancengleichheit
der/die

das

SO zum Beispiel

und Diversitat,
Antidiskriminierungsbeauftragte,
Netzwerk Gesundheit oder die DE

Internationales sowie viele weitere

Einrichtungen, die ihr spezifisches
Themenfeld im KIT vertreten und
voranbringen. Um  speziell die
Angebote zum Schutz vor
Diskriminierung z.B. aus rassistischen
Grinden, wegen der ethnischen
Herkunft oder der religibsen und

weltanschaulichen Identitat zu starken,
sind verschiedene MalRnahmen aktiver
die

Sensibilisierung am gesamten KIT

Mitwirkung  Betroffener  fur
erforderlich. Die Umsetzung stitzt sich
dabei

Schwerpunkte.

auf  drei konzeptionelle

Es ist dem KIT wichtig, eine Haltung zum

Thema Diversity am KIT zu

konkretisieren.

Drei Schwerpunkte des Diversity Management am KIT

Ein verbreiteter Ansatz von Diversity
Management sind die ,Four layers of
Diversity®, welcher verschiedene
Dimensionen adressiert. Dieser Ansatz
erweist sich in der Umsetzung allerdings
durch die

einige

als komplex, zumal er

Fokussierung  auf wenige
Dimensionen immer einschrankend wirkt
und beispielsweise den Aspekt der

Intersektionalitat? vernachlassigt.

Ein nachhaltiges Management von
Diversitat am KIT verfolgt umfassendere
Ziele als

die alleinige Fdrderung

einzelner Teilgruppen einer
Organisation. Am KIT steht deshalb ein
ganzheitlicher Ansatz im Vordergrund,
um alle Aspekte von Vielfalt als
Mehrwert zu verstehen sowie die
Fahigkeiten aller als Ressourcen fir die

Arbeit nutzbar zu machen.

2“4 Layers of Diversity” nach L. Gardenswartz, u. a. Rowe (2003)
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Er adressiert damit den Qualitats- und
Leistungsanspruch des KIT als
Wissenschaftseinrichtung, unterstitzt
hohe
Arbeitszufriedenheit der Beschaftigten

gleichzeitig eine

und ermdoglicht ihnen die freie
Entfaltung ihres Potentials in einem
Umfeld, das Diskriminierungen er-
abbaut. Die

kennt und  aktiv

strategische Ausrichtung des KIT fiuhrt

dabei zu einer besonderen Betonung
der Aspekte Internationalitat und
Chancengleichheit. Um der Vielfalt aller
Mitarbeitenden angemessen zu
begegnen und somit auch der Vielfalt an
Diversitatsdimensionen  gerecht zu

werden, wurden drei Diversity-

Schwerpunkte identifiziert, die im
Diversity = Management am  KIT

Berucksichtigung finden:

Entfaltung von (Leistungs-) Potentialen

Individuum

Individuum + Organisation

Organisation

Leber]sentwurfe Diversity- Faire Rahmen-

BRHOOEREN, Kompetenz bedingungen
Lebenssituationen P gung
entwickeln schaffen

bertcksichtigen

©) %

®

i

T

Einrichtungen/Beauftragte mit Schnittstelle zu Diversity
z B. Schwerbehindertenvertretung, DE Internationales, Chancengleichheitsakteure etc.

Antidiskriminierung

Abbildung 2: Diversity-Ansatz am KIT

Hierbei sind alle Beschaftigten, aber
insbesondere  die Fuhrungskrafte
gefordert. Durch den Ausbau von
Diversity-Kompetenzen werden Fuhr-
ungskrafte darin gestarkt, die durch die

Organisation bereitgestellten

Rahmenbedingungen so zu gestalten,

dass individuelle  Lebensentwirfe
ermoglicht werden kénnen, ohne die
beruflichen Ziele und Anspriiche sowie
die Fairness fur alle Teammitglieder

aus dem Auge zu verlieren.



Individuelle Lebensentwiirfe ermdéglichen

Diversity Management ist auch eine Ant-
wort auf die zunehmende Individualisie-
rung der Gesellschaft: Wer ein attraktiver
und international wettbewerbsfahiger Ar-
beitgeber bleiben will, stellt sich auf die
unterschiedliche Lebensgestaltung der
Beschaftigten ein. Generell ist davon
auszugehen, dass Menschen in ver-
schiedenen Lebensbereichen agieren
und versuchen, diese miteinander in Ein-
klang zu bringen. Familiare Verpflichtun-
gen wie die Pflege von Angehorigen o-
der Kinderbetreuung, ehrenamtliches
Engagement oder unterschiedlich zeitin-
tensive Freizeitaktivitaten sind nur einige
Aspekte, die das Leben der Mitarbeiten-
den neben ihrer Berufstatigkeit pragen

und fir sie bedeutsam sind.

Vielfaltige und individuelle

Lebensentwirfe im Rahmen des
Arbeitsverhaltnisses zu ermdglichen
bedeutet, auf lange Sicht leistungs-
fahigere Menschen zu beschéftigen,
welche unmittelbar zur Zielerreichung
des KIT beitragen. Das KIT strebt
daher an, seinen Mitarbeitenden in
einem angemessenen Rahmen eine
flexible Arbeitsgestaltung und
Freirdume zu ermoglichen sowie auf
spezifische Bedarfe z.B. auf Grund
von u.a. korperlichen
Beeintrachtigungen einzugehen und
hat hierfir verschiedene MalRnahmen

eingefuhrts.

3 Die im Folgenden vorgestellten Malnahmen werden von verschiedenen KIT-Einheiten angeboten.
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Beispiele fur bereits implementierte Mal3nahmen am KIT zur
Bertcksichtigung von Lebenssituationen und individuellen

Lebensentwirfen:

7

Flexible Arbeitszeitregelun-
gen (Gleitzeit-, Teilzeit- und
Beurlaubungsmoglichkeiten
mit Wiedereinstiegsregelun-
gen) sowie flexible Ar-

beitsortregelungen (Telear-
beit und mobile Arbeit)

O

(N —

Mobilitat: JobTicket Baden-
Wirttemberg (fir den Uni-

versitatsbereich)

————

0000

Umfassendes Kinderbe-
treuungsangebot: Kitas,
Ferien- und Notfallbetreu-

ung

Q Q
i
Beratungsangebote: zu
Rente, beruflicher Wei-
terentwicklung, Pflege
von Angehdrigen wie El-
der Care oder spezifisch

fur internationale Be-

schéftigte

ACCESS@KIT: Zentrum fir digitale Barrierefreiheit und

Assistive Technologien, welches konkrete Untersttitzung

fur sehbeschadigte Studierende anbietet sowie Forschung

vom barrierefreien Zugang zu naturwissenschaftlich-tech-

nischen Inhalten bis hin zur Entwicklung von assistiven

Technologien durchfiihrt

m@
O 0O
O

(Peer-) Coachings und Work-
shops: zu Themen wie Work-
Life-Balance oder Selbstma-

nagement

Y%
00 ‘2?9%

S

Gesundheitsférderung: Sport-
und weitere Angebote wie z.B.
zum Gesundheitsmanagement

(Stressabbau, Ernahrung etc.)

=

Raum der Stille

Angebote zur gemeinsamen

Freizeitgestaltung, z.B. im

Chor oder Orchester




Transparente und faire Rahmenbedingungen schaffen

die
und

Die

Anerkennung,

Rahmenbedingungen  fur

Wertschatzung

Foérderung von Vielfalt sind der

Bestandteil des zweiten Diversity-
Schwerpunkts. Die Leitung des KIT
die

Beschaftigten und die Férderung dieser

bericksichtigt Diversitat  der

Vielfalt. Um gleiche Chancen fur alle

Mitarbeitenden  zu  gewabhrleisten,

muissen  Rahmenbedingungen  der
Arbeit am KIT,

Prozesse

sprich Richtlinien,

und Strukturen, fair,

transparent und nachvollziehbar

gestaltet sein.

Dies umfasst sowohl die formellen
Entscheidungs-, Kommunikations- und
die

Leistungsstandards der Organisation

Informationswege als auch

mit Bezug auf die Aufgabenfelder

Lernen, Lehren, Forschen und

Arbeiten. Im Speziellen sollen sowohl

das Arbeitsverhaltnis als auch
Karrierewege und der Zugang zu
diesen transparent und planbar

gestaltet werden. Dariiber hinaus wird

der Schutz vor Diskriminierung
sichergestellt, die Teilhabe aller
Beschaftigten ermdglicht und die

Sensibilisierung fur einen respektvollen
und fairen Umgang aller Mitglieder des

KIT untereinander gefoérdert.

4 Die im Folgenden dargestellten MaRnahmen werden durch unterschiedliche Einheiten des KIT

angeboten.
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Beispiele flr bereits implementierte Mal3nahmen am KIT zur
Gestaltung fairer Rahmenbedingungen:

=

Regelungen und Bekenntnis zu fairen Ar-
beitsbedingungen im Verhaltenskodex, der
Selbstverpflichtung ,Gute Arbeit am KIT*

analysen

sowie der Dachstrategie KIT 2025

202,
Y

Verschiedene Partizipati-

Umfassendes Personalentwick-

lungskonzept

)

Ethische Leitlinien

onsmoglichkeiten fur Be-
schéftigte des KIT

ail

Planbare Karrierewege, z.B.
durch YIG Prep Pro und
Excellent Tenure

10

Systematische, transparente Personalaus-

wabhlverfahren wie beispielsweise Potenzial-

o O; .
Umfangreiche Willkommens-
und Integrationsangebote fir

internationale Wissenschaft-

lerinnen und Studierende

Z%a@ik

EVA-Verfahren fur Entfristungen




Diversity-Kompetenzen entwickeln

Unter Diversity-Kompetenz lasst sich
,2die Fahigkeit zur organisationalen und
individuellen Bewaltigung von sich stan-
dig wandelnden Anforderungen und Auf-
gaben“ verstehen. Subkompetenzen
wie u.a. Ambiguitatstoleranz (also das
Zurechtkommen mit mehrdeutigen Situ-
ationen und Aufgaben), Reflexionsfahig-
keit, Analysefahigkeiten, emotionale In-
telligenz oder die Fahigkeit zum Per-
spektivwechsel und auch interkulturelle
Kompetenz zahlen hierzu. Diversity-
kompetente Fuhrungskrafte sind in der
Lage, die einzelne Person anhand ihrer
individuellen Leistungspotentiale zu for-
dern und gleichzeitig in Teamkonstellati-

onen integrierend zu wirken.

&

So die

Expertisen, Perspektiven und Motive

kdnnen unterschiedlichen

der einzelnen Teammitglieder
maoglichst gewinnbringend zusammen-
gebracht werden und die erwiinschten
Synergien entstehen. Aufgrund der
wissenschaftspolitischen und gesell-
schaftlich relevanten Fragestellungen
bendtigt es nicht zuletzt diversity-
kompetente Menschen in Organi-
sationen, welche den internen wie

externen Wandel aktiv mitgestalten.®

5 Schroer 2012, S.5 in Greifswalder Beitrage zur Hochschullehre 2015, S.17
6 Die im Folgenden dargestellten MaBnahmen werden durch unterschiedliche Einheiten des

KIT angeboten.
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Beispiele fur bereits implementierte Mal3hahmen am KIT zur
Entwicklung und Reflexion von Diversity-Kompetenz auf

Mitarbeitenden- sowie Organisationsebene:

Unconscious Bias-Workshops zur Sensibi- Aktive Teilnahme am jahrlichen bundeswei-
lisierung, zum Wissenserwerb, zur Refle- ten Diversity Tag

xion sowie zum Erfahrungsaustausch fir

Beschaftigte, Fihrungskrafte und andere

Multiplikatoren und Multiplikatorinnen so-

wie Projektgruppen und Teams

Online-Schulungsmodul zum Aufbau

0noO
C?%ﬁ von Genderkompetenz

| 328

Organisationsinterne Reflexion durch
Befragungen und Evaluationen im

Kontext Diversity und Gender

Q z Breites Weiterbildungsportfolio fir Sub-
Q

kompetenzen bzw. zur integrierten Sensi-

Gendergerecht und inklusiv: Sprache bilisierung und zum Kompetenzaufbau

und Bildsprache am KIT bei verschiedenen Zielgruppen
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Fazit

Das KIT steht fur eine offene Forschungs-, Lehr- und Arbeitskultur und drtickt dies
auch in seinem Diversity Statement aus. Anhand der strategischen Ausrichtung des
KIT werden bestimmte Dimensionen fokussiert — insbesondere Gender und
Internationalisierung — und gleichzeitig hat das KIT sein Diversity Management flexibel
und ganzheitlich ausgerichtet. Damit erhalt das KIT eine zeitgeméafe Orientierung, die
eine selektive Gruppenausrichtung hinter sich lasst und alle Beschaftigten in ihrer
Vielfaltigkeit anspricht.

Im Rahmen des Diversity Managements werden kontinuierlich die Maflinahmen
entsprechend der drei Schwerpunkte erganzt und angepasst bzw. weiterentwickelt.
Insbesondere die Einrichtungen und Beauftragten am KIT mit Schnittstelle zum Thema
Diversity wie beispielsweise die Schwerbehindertenvertretung, die DE Internationales,
die Chancengleichheitsbeauftragten und insbesondere auch die Senatskommission
fur Chancengleichheit und Diversitadt sind dabei wichtige Impulsgebende (vgl.

Abbildung 2). Denn gerade das Diversity Management einer so grof3en Organisation

wie KIT profitiert von unterschiedlichen Perspektiven und Expertisen!
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