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Praambel

Das Leibniz-Institut fiir Virologie (LIV) ist als Stiftung birgerlichen Rechts eine gemeinniitzige und
selbststdandige Forschungseinrichtung, die seit 1995 der Leibniz-Gemeinschaft angehort. Das Institut
wird anteilig durch das Bundesministerium fir Gesundheit (BMG) und die gemeinsame
Forschungsforderung der Lander, vertreten durch die Behérde fiir Wissenschaft, Forschung,
Gleichstellung und Bezirke (BWFGB) der Freien und Hansestadt Hamburg, finanziert. Ein nicht
unerheblicher Anteil des Forschungsetats wird zudem im wettbewerblichen Verfahren eingeworben. Die
Gelder stammen aus staatlichen Forschungsprogrammen, privaten Stiftungen und der Industrie.

Als Institut der Leibniz-Gemeinschaft folgt das LIV dem Leitbild eines themenorientierten Forschungs-
instituts mit Gberregionaler und gesamtstaatlicher Bedeutung. Das LIV erforscht humanpathogene Viren
mit dem Ziel, virusbedingte Erkrankungen zu verstehen und neue Therapieansatze zu entwickeln.

Das LIV tritt aktiv fur die gem. Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz (GG) verfassungsmaRig und gesetzlich gebotene
Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz ein. Ausgehend von der
Empfehlung der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) ist eine formale Selbstbindung im
Hinblick auf die Férderung von Frauen in der Wissenschaft im auBeruniversitdaren Bereich einzugehen.
Diese Selbstbindung geht das LIV mit der Vereinbarung zur Chancengleichheit fiir Frauen und Mdnner
ein. Auf Basis dieser Vereinbarung wird der Gleichstellungsplan des LIV verfasst.

Der Gleichstellungsplan, der alle vier Jahre von der Institutsleitung erstellt bzw. aktualisiert wird, wurde
erstmalig 2009 fir die Jahre 2009-2012 veréffentlicht. Die vorliegende Ausgabe ist flr die Jahre 2023—
2026 giiltig. Der Gleichstellungsplan dient als Grundlage fiir nachhaltige, innovative und zielorientierte
Strategien zur Gleichstellung von Mann und Frau am Arbeitsplatz und ist ein wesentliches Instrument der
Personalplanung und -entwicklung. Seine Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Personalverwaltung
sowie der Personen am Institut mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. Dabei steht sowohl die
Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als auch die Besetzung von Flihrungspositionen durch
Frauen im Mittelpunkt der Aktivitdten. Nach Ablauf von zwei Jahren soll jeweils ermittelt werden, ob und
inwieweit die Ziele des vorliegenden Gleichstellungsplanes erfiillt wurden beziehungsweise ob sie in der
festgelegten Form noch angemessen erscheinen. Gegebenenfalls werden neue Ziele und MaRRnahmen
erarbeitet.
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1. Grundlagen der Gleichstellungsarbeit am LIV

Das LIV engagiert sich fiir die Gleichstellung von Mann und Frau und dariber hinaus aller Geschlechter
und sieht sich der Umsetzung und Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf in
Wissenschaft und Forschung verpflichtet. Zur Umsetzung dieser Aufgabe sowie der Etablierung und
Umsetzung von gleichstellungspolitischen Konzepten, Ideen und Verfahren stehen der Leitung des
Instituts die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin uneingeschrankt zur Seite und
unterstitzen den Vorstand aktiv. Die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterin
erfolgt entsprechend der Verordnung lber die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Stellvertreterin in Dienststellen des Bundes.

Die Gleichstellungsbeauftragte des LIV wird in alle personellen, organisatorischen und sozialen
Angelegenheiten friihzeitig einbezogen und nimmt in Vorstandssitzungen zu gleichstellungsrelevanten
Themen teil. Die Position wird fiir einen festdefinierten Stundensatz und in Abstimmung mit der
Gleichstellungsbeauftragten freigestellt bzw. aufgestockt (derzeit sechs Stunden pro Woche). Das
Vorstandsreferat als Stabstelle des Vorstands ist auf operativer Ebene erster Ansprechpartner fiir die
Umsetzung der Gleichstellungsarbeit am Institut und unterstitzt die Gleichstellungsbeauftragten und
ihre Stellvertreterin in enger Zusammenarbeit. Darliber hinaus hat es sich bewahrt, bei bestimmten
anstehenden Aufgaben eine Arbeits- bzw. Projektgruppe zu bilden, um die vielfaltigen Aufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten zu unterstiitzen. Die Basis dieser Gruppen besteht immer aus der
Gleichstellungsbeauftragten, ihrer Stellvertreterin sowie Vertreter*innen des Vorstands
(Vorstandsassistent*in oder —referent*in). Je nach Bedarf bzw. Fragestellung werden Vertreter*innen
aus der Personalabteilung oder anderen Bereichen des Instituts Gbergangsweise als Mitglieder der
Arbeits-/Projektgruppe eingebunden. Eine detaillierte Aufstellung der Rechte und Aufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten ist in der Vereinbarung zur Chancengleichheit dargestellt.
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2. Bestandsaufnahme

Um die neuen Handlungsfelder und Ziele fiir den Gleichstellungsplan 2023-2026 zu entwickeln, wurde
zunachst die Zielerreichung aus dem vorhergehenden Gleichstellungsplan 2019-2022 Uberpriift und ein
aktueller Stand zur Beschaftigtenstruktur erstellt.

2.1. Uberpriifung der Ziele: Reflexion und Weiterentwicklung

Im Gleichstellungsplan 2019-2022 wurde ein Hauptschwerpunkt auf die Erh6hung des Anteils von
Frauen in wissenschaftlichen Leitungspositionen gesetzt. Die seit 2009 stetig andauernde Steigerung
des Frauenanteils auf fast allen Qualifikationsstufen der wissenschaftlichen Beschaftigten ist nach wie
vor eine sehr positive Entwicklung am LIV, vor allem im Bereich der Fiihrungspositionen (E15/E15U) und
insbesondere auf Ebene der Abteilungsleitungen / W3-Professuren. Durch die erfolgreiche Rekrutierung
einer W3-Professorin in 2020 konnte das LIV seine fiir 2024 gesetzte Zielquote® von 30 Prozent fir
Abteilungsleitungen bereits in 2021 erfillen (siehe Punkt 3.1.1). Ebenso aktiv unterstiitzte der Vorstand
des LIV die Rekrutierung exzellenter Wissenschaftlerinnen auf Nachwuchs- und W2-Ebene mit dem Ziel,
den Anteil weiblicher wissenschaftlicher Spitzenkrafte stetig zu erhéhen. Im Bereich der
Nachwuchsgruppenleitungen hat das LIV den Anteil von Wissenschaftlerinnen erneut auf Gber 50
Prozent gesteigert. Zudem war das Institut proaktiv an der Karriereentwicklung und erfolgreichen
Platzierung von zwei nun ehemaligen LIV-Wissenschaftlerinnen auf eine W2-Professur sowie
Heisenberg-Professur beteiligt und konnte gleichzeitig beide Forscherinnen tiber eine Gruppen-
Assoziation weiter ans LIV binden (siehe Punkt 3.3). Im Bereich der W2-Professuren befindet sich das LIV
zum Zeitpunkt der Erstellung des Gleichstellungsplans im laufenden Berufungsverfahren mit weiblichen
und mannlichen Top-Kandidat*innen, so dass derzeit keine Aussage zum zukiinftigen Anteil von
Wissenschaftlerinnen im W2-Bereich getatigt werden kann.

Die Erh6hung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Leitungsfunktionen ist erklartes Ziel im
Forschungs- und Entwicklungsplan 2025 und weiterhin einer der beiden Hauptschwerpunkte in der
Gleichstellungsarbeit des LIV (siehe Kapitel 3.1).

Der zweite Schwerpunkt der Gleichstellungsarbeit am LIV lag im Gleichstellungsplan 2019-2022 auf der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Das LIV sieht ein modernes Konzept zur Vereinbarkeit als wichtiges Instrument fir erfolgreiche
Rekrutierungen hochqualifizierter Wissenschaftler*innen — auch in Leitungspositionen, welches zudem
die Flexibilitat und Motivation aller Beschaftigten fordert. In den vergangenen Jahren wurde bereits eine
Vielzahl an MaBnahmen institutionalisiert, beispielsweise ein Eltern-Kind-Raum, eine Kindernotfall-
Betreuung sowie das Helping Hand-Programm (siehe auch 4.3.2).

Zudem wurden in den letzten drei Jahren die Méglichkeit der Arbeit im Homeoffice pandemiebedingt
besonders unterstiitzt sowie flexibel erméglicht und von einer Vielzahl an Mitarbeiter*innen
wahrgenommen und die Infrastrukturen flr den externen Zugriff auf die LIV-Laufwerke, die LIV-Cloud
sowie Videokonferenzsysteme ausgebaut.

1GemaR dem Kaskadenmodell der Forschungsorientierten Gleichstellungstandards der DFG.
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Fiir den Gleichstellungsplan 2023-2026 wurden bestehende und neue Handlungsfelder sowie
dazugehorige Zielvorgaben und MalRnahmen definiert, um die Chancengleichheit und -gerechtigkeit
sowie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir die Beschéaftigten des LIV weiterhin als zweiten
Schwerpunkt der Gleichstellungsarbeit am Institut zu fordern.

2.2. Bestandsaufnahme Personal

Eine tabellarische Bestandsaufnahme des gesamten Personals ist in Tabelle 1 aufgelistet, eine
detaillierte Darstellung des wissenschaftlichen LIV-Personals erfolgt in Tabelle 2. In Tabelle 3 ist die
Entwicklung des Personalbestands der vergangenen Jahre 2018, 2021 und 2022 dargestellt.

Tabelle 1: Gesamtes Personal des LIV (Stand 31.12.2022).

Personal Insgesamt Weiblich Insgesamt Befristet Befristet Weiblich
Insgesamt 195 120 109 65
Drittmittelfinanziert 52 29 52 29

Tabelle 2: Wissenschaftliches Personal des LIV? (Stand 31.12.2022).

Wissenschaftl. Personal Insgesamt Weiblich Insgesamt Befristet Befristet Weiblich
Insgesamt 109 54 (50%) 86 45 (52%)
Drittmittelfinanziert 43 22 (48%) 41 22 (54%)
Nach Entgeltgruppen Insgesamt Weiblich Insgesamt Befristet Befristet Weiblich
Cca/wW3 6 2 0 0

C3/W2 1 0 0 0

E15/ E150 3 3 3 1

E14 8 2 1 0

E13 80 42 79 41
et s 1 e 1 e
Nach Funktion/Position Insgesamt Weiblich Insgesamt

Wissenschaftler*innen mit

Leitungsaufgaben 103 4

(weisungsbefugt)

Institutsleitungen 1 0

Stellv. Institutsleitungen 1 0

2 Nach TV-AVH
3 Inkl. Institutsleitung und Stellvertretung, die ebenfalls als Abteilungsleitung mit Leitungsaufgaben tatig sind.



LIV Gleichstellungsplan 2023-2026

Abteilungs-/

. 6 2
Gruppenleitungen
Stellv. Abteilungs-/

) 3 2
Gruppenleitungen
Leitung von 3 )
Nachwuchsgruppen
Weisungsgebunden 99 50
Wissenschaftl. Personal in Insgesamt Frauen
der Qualifikation &
PostDocs 56 21
Doktorand*innen 42 27
Stipendiat*innen 3 3

Im wissenschaftsunterstiitzenden Bereich waren zum Stichtag (31.12.2022) 86 Personen tatig, davon
76,7 Prozent weibliche Beschiftigte.

Tabelle 3: Entwicklung Personalbestand, Stichtag 31.12.2022.

Gesamt Frauenanteil in % Verinderung
Frauenanteil
31.12.18 |31.12.21 [31.12.22 [31.12.18 |31.12.21 |31.12.22 | (9f) seit 2021:
Tl e
Gesamte
Forschungs- 170 198 195 62,3 60,1 61,5 X [ []
einrichtung:
darunter: befristete 102 126 116 588 571 59.6 |X| |:| I:‘
Stellen
Wissenschaftlich
Beschaftigte 93 116 109 50,5 50 so |[] [ X
darunter:
Teilzeitbeschafti- 52 68 57 65,4 58,8 61,4 X [ []
gungsverhaltnisse
Beschaftigte im
wissenschafts- 77 82 86 76,6 74,4 767 X [ []
stitzenden Bereich
darunter:
Teilzeitbeschafti- 26 25 27 88,5 92 963 (X [] []
gungsverhaltnisse
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2.3. Bestandsaufnahme Gremien

Die Entscheidungsgremien des Instituts spiegeln die Gleichstellung von Mann und Frau weiterhin
erfolgreich wider (siehe Tabelle 4).

Im Vorstand sind seit 2021 beide Leitungspositionen der Administration mit einer Frau besetzt
(Administrative Direktorin und Stellvertretende Administrative Direktorin, jeweils Mitglied des
Vorstands). Dies hat zu einer Steigerung des Frauenanteils im Vorstand auf 50 Prozent gefiihrt und das
bisherige Ziel deutlich tibertroffen.

Das Kuratorium wird von einer Frau geleitet, im Wissenschaftlichen Beirat sowie im LIV-Kollegium ist der
stellvertretende Vorsitz mit einer Frau besetzt. Die Besetzung des Kuratoriums und Wissenschaftlichen
Beirats ist bezliglich des Manner- und Frauenanteils sehr ausgewogen. Bei anstehenden
Neubesetzungen dieser Gremien wird der Anteil zwischen Mannern und Frauen beriicksichtigt und bei
entsprechendem Ungleichgewicht die Besetzung neuer Mitglieder angepasst.

Tabelle 4: Gremien des LIV (Stand 31.12.2022).

Gremium Gesamt Midinnlich Weiblich Midnnlich (%) Weiblich (%)
Kollegium* 13 7 6 54 46
Kuratorium 9 3 7 22 78
Vorstand 4 2 2 50 50
Wiss. Beirat 8 4 4 50 50

4 Stimmberechtigte Mitglieder

10
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3. Handlungsfeld Chancengleichheit und Karriereférderung
3.1. Besetzung wissenschaftlicher Leitungsfunktionen

Die Erh6hung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Leitungsfunktionen ist nach wie vor einer der
Hauptschwerpunkte in der Gleichstellungsarbeit des LIV und erklartes Ziel im Forschungs- und
Entwicklungsplan 2025. Die Besetzung von Leitungspositionen durch Frauen stellt am LIV einen
besonderen Schwerpunkt dar, entsprechend ist die Steigerung des Frauenanteils in Leitungspositionen
eines der wichtigsten Ziele im Bereich der Gleichstellungsarbeit. In Berufungsverhandlungen wird
verstarkt angestrebt, Frauen fiir diese Positionen zu gewinnen. Hierflir werden qualifizierte
Wissenschaftlerinnen direkt kontaktiert und ermuntert, sich um die ausgeschriebenen Stellen zu
bewerben. Das Institut hat seit 2012 flexible Zielquoten im Rahmen des Kaskadenmodells der
,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG eingefiihrt (siehe Punkt 4.1, Tabelle 5) und
den Anteil von Frauen in Flihrungspositionen stetig gesteigert. Dabei sind insbesondere die letzten flnf
Jahre hervorzuheben, in denen der Anteil von W3-Professorinnen auf Abteilungsleitungs-Ebene von null
auf 33 Prozent erhéht wurde.

Das LIV hat das Ziel, die erfolgreiche Rekrutierung von weiblichen Fiihrungskraften weiter
fortzusetzen und hat mittelfristig das Vorhaben, alle Leitungspositionen paritatisch (50 Prozent) zu
besetzen (siehe Punkt 3.1.1).

3.1.1.Hinwirken auf das Erreichen flexibler Zielquoten

Als MalRnahme zur Erh6hung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Flihrungspositionen wurden am
LIV Ende 2012 erstmals flexible Zielquoten im Rahmen des Kaskadenmodells der
,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG mit einem Zeithorizont von jeweils finf
Jahren eingefiihrt. Zu diesem Zweck wird der aktuelle Frauenanteil einer bestimmten Personalstufe am
LIV zum Ausgangspunkt fiir die Festlegung einer Zielquote auf der nachsthéheren Stufe ermittelt. Die
funf Kaskadenstufen wurden dabei nach Entgeltgruppen aufgeschliisselt (Stufe 1: E12/E13/A13; Stufe 2:
E14/A14; Stufe 3: E15/A15/E150/A16/W1; Stufe 4: W2/C3; Stufe 5: W3/C4).

Die fir die nachsten funf Jahre formulierten flexiblen Zielquoten sind in Tabelle 5 aufgelistet und sollen
bis zum Jahr 2027 erreicht werden. Sie kdnnen dabei jahrlich entsprechend der sich abzeichnenden
Entwicklung des LIV angepasst werden. Die Aufschliisselung des wissenschaftlichen Personals in die flnf
Kaskadenstufen verdeutlicht, dass mit der Berufung einer Wissenschaftlerin auf eine W3-Professur
(Stufe 5) sowohl in 2018 als auch in 2020 der Frauenanteil auf Abteilungsleitungsebene mit 33 Prozent
bereits vergleichsweise hoch ist. Hingegen herrscht auf der Ebene der W2-Professuren (Stufe 4) noch
starkes Ungleichgewicht, da aktuell nur eine der beiden Professuren besetzt ist. Auch Stufe 2 weist ein
Ungleichgewicht zum Nachteil von Wissenschaftlerinnen mit Leitungsfunktion auf.

Tabelle 5: Kaskadenmodell des wissenschaftlichen Personals des LIV (Stand 31.12.2022).

Gesamt Midinnlich Weiblich Midnnlich (%) Weiblich (%) Zielquote 2027 (%)
Stufe 5
(W3) 6 4 2 67 33 50,0
Stufe 4
(W2) 1 1 0 100 0 50,0

11
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Stufe 3
(E15/150) 3 1 2 33 67 50,0
Stufe 2
(E14) 8 6 2 75 25 50,0
Stufe 1 . .
(E13) 80 38 42 47 52 nicht erforderlich

In Hinblick auf die flexiblen Zielquoten fiir die Stufen 1 und 3 (Graduierte und Nachwuchs-
Gruppenleitungen) sieht das LIV aktuell keinen Handlungsbedarf, da die 50-Prozent-Marke entweder
bereits erreicht oder sogar Uberschritten wurde. Ziel ist es, weiterhin eine Zielquote von mindestens
50 Prozent zu halten. Fir die Stufen 2 und 4 (Wissenschaftler*innen mit Leitungsfunktion sowie W2-
Professuren) ist das LIV bestrebt, die Zielquote von 50 Prozent erneut zu erreichen. Fiir die Ebene der
W3-Leitungspositionen (Stufe 5) hat sich das LIV zum Ziel gesetzt, auch die W3-Leitungspositionen
mittelfristig paritatisch zu besetzen und fir den Bereich der W3-Professuren eine flexible Zielquote von
50 Prozent definiert. Entsprechend wird sich das Institut auch bei der nachsten anstehenden W3-
Berufung aktiv fir die Rekrutierung einer exzellenten Wissenschaftlerin einsetzen. Alle Steigerungen
sind unter dem Vorbehalt zu betrachten, dass deren Realisierung von der Stellenvakanz abhangig ist.

Mit Blick auf die verschiedenen Fiihrungsebenen des LIV (siehe Tabelle 6) ist mittelfristig das Ziel, in
allen Fiihrungsebenen eine paritatische Besetzung zu erreichen.

Tabelle 6: Personal der Fiihrungsebenen des LIV (Stand 31.12.2022).

Gesamt Miéinnlich Weiblich Weiblich (%) Zielquote 2027 (%)
Fuhrt'mgset')ene 1 4 4 2 50 50
(Institutsleitung)
Fuhryngsebgne 2 6 4 2 33 50
(Abteilungsleitung)
Fuhrungseb'ene 3 3 2 2 50 50
(Gruppenleitung)

3.1.2.Verbesserung der Rahmenbedingungen in Flihrungspositionen

Das LIV setzt sich fiir eine Verbesserung der Rahmenbedingungen von Flihrungspositionen ein, um auch
Beschiftigten mit Vereinbarkeitspflichten die Ubernahme von Fiihrungsfunktionen zu erleichtern. Das
LIV zeigt sich auf bei Fihrungspositionen offen fiir alternative Arbeitszeitmodelle wie Job Sharing (bzw.
Topsharing / Fiihrungstandems). Mittelfristiges ist es das Ziel, dass diese Arbeitszeitmodelle zukiinftig
als reguldre Arbeitsformen aktiv unterstiitzt und institutsweit anerkannt werden. Erste MaBnahmen zur
Etablierung beinhalten neben flexiblen und mobilen Arbeitszeiten die Sensibilisierung von Leitungen und
Beschaftigten fir alternative Arbeitszeitmodelle, der Aufbau einer Vertrauenskultur sowie die Definition
klarer Richtlinien und Vereinbarungen (siehe auch Punkt 4.2).
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3.2. Aktive Personalgewinnung

Grundsatzlich werden alle zu besetzenden Hausstellen 6ffentlich ausgeschrieben; in bestimmten Fallen,
z.B. zur Personalentwicklung, kann allerdings auch zunachst intern ausgeschrieben werden.
Ausschreibungen erfolgen in geschlechtergerechter Sprache (siehe Punkt 6.1.1). Qualifizierte Frauen
konnen und sollen bewusst angesprochen und ermutigt werden, sich zu bewerben, worauf seit 2014 in
Ausschreibungen gezielt hingewiesen wird. Unter der Voraussetzung der gleichwertigen Eignung,
Befahigung und fachlichen Leistung werden in den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind,
Frauen so lange bevorzugt, bis eine Unterreprasentanz nicht mehr vorliegt.

Das LIV hat das Ziel, exzellente Wissenschaftlerinnen mit hoher Passgenauigkeit zur Bewerbung zu
motivieren und setzt auf aktives Scouting geeigneter Kandidatinnen (siehe Punkt 3.2.1).

3.2.1.Chancengerechte Auswahl- und Berufungsverfahren fiir Leitungspositionen

Die Besetzungen der Leitungsstellen von Abteilungen, Forschungs- und Nachwuchsgruppen erfolgen
entsprechend der Standards fiir die Besetzung von wissenschaftlichen Leitungspositionen der Leibniz-
Gemeinschaft® und sind Teil eines auf Kontinuitdt und Wandel ausgerichteten Strategieprozesses. Die
Gleichstellungsbeauftragte ist bei allen gruppen- und abteilungstibergreifenden Neubesetzungen des
Instituts am Auswahl- und Entscheidungsprozess beteiligt.

Besetzungsverfahren von wissenschaftlichen Leitungspositionen werden friithzeitig im Kollegium, mit
dem Wissenschaftlichen Beirat und im Kuratorium beraten und abgestimmt. Alle Positionen werden
international ausgeschrieben und transparent sowie unter Beachtung der Gleichstellungsstandards
durchgefiihrt. Neben der Ausschreibung setzt das LIV von Anfang an auf aktives Scouting geeigneter
Kandidat*innen und nutzt dabei seine Netzwerke, Kooperationspartner*innen und den
Wissenschaftlichen Beirat. Jede Ausschreibung wird durch eine Berufungs- bzw. Findungskommission
geleitet, die mit internen und externen Gutachter*innen besetzt und in welcher ein moéglichst halftiger
Frauenanteil gegeben ist. Da das LIV als Stiftung des biirgerlichen Rechts (iber keine
Dienstherrenfahigkeit verfligt und ohne Universitat keine Berufungsverfahren durchfiihren kann,
werden alle Professor*innen in gemeinsamen Berufungsverfahren mit benachbarten Universitaten auf
der Grundlage von Kooperationsvereinbarungen durchgefiihrt, die ein paritatisches Verfahren
gewahrleisten. Entsprechend ist zunachst die Gleichstellungsbeauftragte der entsprechenden
Universitat in den Entscheidungsprozess eingebunden. Dies betrifft die Universitat Hamburg (UHH),
zertifiziert mit dem , Audit familiengerechte Hochschule”, die Universitat zu Libeck (UzL), zertifiziert mit
dem , Audit familiengerechte Hochschule”, das Universitatsklinikum Hamburg-Eppendorf (UKE),
zertifiziert mit dem , Audit Beruf und Familie” und Mitglied im Netzwerk , Erfolgsfaktor Familie”, sowie
die Stiftung Tierarztlichen Hochschule Hannover (TiHo), Total-Equality-zertifiziert. Die
Gleichstellungsbeauftragte des LIV nimmt als Gast oder Stellvertreterin der universitaren
Gleichstellungsbeauftragten an den Berufungsverfahren teil.

5 https://www.leibniz-
gemeinschaft.de/fileadmin/user upload/Bilder und Downloads/Neues/Mediathek/Publikationen/Magazin/Materialien/Gemei

nschaft/Besetzungsstandards Web.pdf
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Fir die Besetzung der Administrativen Direktion gilt gleichermaRen ein 6ffentliches und transparentes
Bewerbungsverfahren. Zustandig fiir die Ausschreibung und Nachbesetzung ist gemaR Satzung das
Kuratorium des LIV. Auch hier wird das Verfahren von einer Findungskommission inklusive fachlicher
Beratung geleitet und einer aktiven Ansprache geeigneter Kandidat*innen begleitet, um insbesondere
Frauen fir die Position zu gewinnen.

3.3. Karriere- und Personalentwicklung

Die Personalentwicklung im LIV verfolgt das Ziel einer geschlechtergerechten Beschaftigungsstruktur.
Wenn personalwirtschaftliche MaRnahmen vorgesehen sind, die Stellen sperren oder zum Wegfall
bringen, wird sichergestellt, dass in Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert sind, der
Frauenanteil mindestens gleichbleibt.

Allen Beschaftigten wird die Gelegenheit zur beruflichen Fort- und Weiterbildung gegeben. Die
Bedarfsermittlung von Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen erfolgt in individuellen Gesprachen
zwischen Vorgesetzten und Beschaftigten. Diese Gesprache dienen dazu, personliche
Entwicklungswiinsche und -mdoglichkeiten der Beschaftigten zu eruieren und geeignete Instrumente zu
deren Durchsetzung zu finden.

Ziel der Karriere- und Personalentwicklung am LIV ist es, dass die berufliche Entwicklung aller
Mitarbeitenden und insbesondere von Frauen geférdert wird.

Dabei werden vor allem wissenschaftliche Nachwuchskrafte mit einer groBen Bandbreite an Angeboten
unterstltzt und auf die ndchsten Karrierephasen vorbereitet werden (siehe Punkt 3.3.1). Schulungen fir
Flhrungskrafte und Weiterbildungsangebote fir alle anderen Beschéftigten, sowohl im
wissenschaftsstiitzenden Bereich als auch in der Verwaltung, vervollstiandigen das Angebot (siehe Punkt
3.3.2). Die Tatsache, dass bislang alle sechs ehemaligen LIV-Nachwuchsgruppenleitungen einen Ruf auf
eine W2-Professur erhielten (davon 50 Prozent Frauen) und sich zuletzt drei ehemalige
Postdoktorandinnen des LIV als BMBF-Nachwuchsgruppenleitungen bzw. fiir eine Heisenberg-Professur
behaupten konnten, unterstreicht den besonderen Wert der Karriere- und Personalentwicklung am LIV.

3.3.1.Férderung fiir eine Karriere in der Wissenschaft

Die Karriere- und Personalentwicklung flir Nachwuchswissenschaftler*innen nimmt am LIV eine zentrale
Rolle ein. Das LIV ist bestrebt, die MaRnahmen und Angebote zunéachst fir alle wissenschaftlichen
Nachwuchskrafte zu gestalten und informiert regelmaRig tGber Schulungen und
Weiterbildungsmoglichkeiten. Zudem stehen dem gesamten wissenschaftlichen Nachwuchs spezifische
Soft Skill-Kurse, beispielsweise zur Forderung von Fiihrungs- und Kommunikationskompetenzen, zur
Verfligung. Auch die Leitungen der Nachwuchsgruppen werden in der Teilnahme von Seminaren fir
Flihrungskrafte oder Qualifizierungsprogrammen unterstitzt. Die jungen Nachwuchsgruppenleiterinnen
werden zudem zum Austausch mit dlteren und erfahrenen Wissenschaftlerinnen als Mentorinnen
ermuntert. Eine dezidierte Personalentwicklung fir Filhrungskrafte zur Sensibilisierung von
Flihrungsqualitaten ist geplant.

Zur gezielten Karriere-Forderung von Wissenschaftlerinnen ist das LIV Partner in spezifischen
Mentoring-Programmen, um insbesondere junge Wissenschaftlerinnen bereits zu Beginn ihrer Karriere
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gezielt zu unterstiitzen. So beteiligt sich das LIV beispielsweise seit 2014 am strukturierten
Mentorinnen-Programm fiir Postdoktorandinnen der Leibniz-Gemeinschaft und unterstitzt interessierte
Postdoktorandinnen aktiv bei der Bewerbung. Zudem ist das LIV seit 2019 Partner bei dynaMENT?®,
einem Mentoring-Programm fiir Doktorandinnen und Postdoktorandinnen der Naturwissenschaften, die
gezielt eine Karriere in der Wissenschaft anstreben. Das Programm ist ein Beitrag zur Erh6hung des
Frauenanteils in Fihrungspositionen an Universitdten und Partnerinstitutionen und bietet
hochvertrauliche Einzel-Mentoring-Sitzungen, Networking-Veranstaltungen und Trainings zur
beruflichen und personlichen Entwicklung an. LIV-Doktorandinnen kénnen sich jahrlich, LIV-
Postdoktorandinnen alle zwei Jahre, um jeweils einen Platz im Programm bewerben.

3.3.2.F6rderung fiir eine Karriere auf3erhalb der Wissenschaft

Die LIV-Mitarbeiter*innen werden ebenfalls gezielt auf Angebote aufmerksam gemacht, die sie auf eine
Karriere auch auBerhalb der Wissenschaft vorbereiten. Mit dem LIV Career Day, der seit 2015 fester
Bestandteil der LIV-Veranstaltungen ist, wird den Promovierenden und Postgraduierten die Moglichkeit
zur Vernetzung und Karriereplanung auBerhalb der Wissenschaft und der direkte Kontakt zu
Ansprechpersonen und Vertreter*innen aus Industrie, Drittmittelférderern sowie
Wissenschaftsmanagement gegeben.

3.3.3.Férderung im wissenschaftsstiitzenden Bereich

Die Mitarbeiter*innen im Vorstandsreferat, die am LIV das Wissenschaftsmanagement (ibernehmen,
werden vom Vorstand unterstiitzt, entsprechende Lehrgange und Workshops zur Weiterbildung im
Bereich Wissenschaftsmanagement zu besuchen. Das gleiche gilt fiir die Stabstelle der Presse- und
Offentlichkeitsarbeit. Auch die Weiterbildung der Mitarbeiter*innen aus dem technischen und
administrativen Bereich wird kontinuierlich durch gezielte FortbildungsmalRnahmen wie beispielsweise
MS Office- und fachspezifischen Seminaren gefordert.

Im wissenschaftsstiitzenden Bereich besteht fiir die Beschaftigten die Moglichkeit, zusatzliche
Qualifikationen zu erwerben (etwa Zertifizierungs- oder MBA-Programme, Teilnahme an
Veranstaltungen des ZAF der Stadt Hamburg). Fortbildungen des technischen Servicepersonals werden
vom Vorstand subventioniert. Seit dem Jahr 2014 ist das LIV zudem berechtigt, dass vollstdndige
Fortbildungsprogramm des Zentrums fiir Aus- und Fortbildung Hamburgs (ZAF) mit den verglinstigten
Gebiihren fiir den 6ffentlichen Dienst zu nutzen. Damit steht dem Personal des Instituts ein breites
Fortbildungsprogramm zu den Themenfeldern Fiihrung, Berufliche Orientierung, Personal, Persénliche
Kompetenzen, Fachkompetenzen und IT-Fortbildung zur Verfligung, aus dem die Mitarbeiter*innen
wahlen und in Absprache mit den jeweiligen Vorgesetzten Veranstaltungen besuchen kénnen. Das LIV
unterstitzt die Fort- und Weiterbildungen und tibernimmt in der Regel bzw. je nach Fortbildungsart die
anfallenden Kosten.

6 Das Mentoring-Programm dynaMENT ist ein Gemeinschaftsprojekt der Universitat Hamburg und des DESY, unterstitzt vom Max-
Planck-Institut fir Struktur und Dynamik der Materie, LIV und weiteren Kooperationspartnern.
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4. Handlungsfeld Vereinbarkeit
4.1. Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben

Das LIV engagiert sich aktiv fiir eine Verbesserung der Vereinbarkeit von (wissenschaftlicher)
Berufstatigkeit, Familie und Privatleben und setzt hier bewusst den zweiten Schwerpunkt in der
Gleichstellungsarbeit. Das Institut geht in diesem Zusammenhang moglichst flexibel auf die jeweiligen
Bediirfnisse der Mitarbeiter*innen sowie die aktuellen Verhaltnisse am Institut und in der Gesellschaft
ein. Um sowohl eine kollegiale, familienfreundliche und insgesamt gute Work-Life-Balance aller
Beschéftigten zu ermoglichen, werden die bestehenden MalRnahmen kontinuierlich geprift, angepasst
und erweitert.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist dabei als Ansprechpartnerin fest institutionalisiert und im Rahmen
einer Sprechstunde, die sich zeitlich flexibel auf die Belange der Mitarbeiter*innen einstellt, erste
Anlaufstelle bei Fragen und Problemen. Sie berdt zusammen mit der Personalabteilung bei Fragen zur
Elternzeit, Teilzeitarbeit und der Kindernotfallbetreuung. Zudem finden sich aktuelle Informationen zur
Vereinbarung von Beruf, Familie und Gesundheit wie Links zu Gesetzestexten, Elternzeit, Elterngeld und
Mutterschutz im Intranet beziehungsweise auf der Homepage des LIV. Im Falle einer Schwangerschaft
haben sowohl werdende Miitter als auch Vater die Mdéglichkeit, sich individuell von der
Personalabteilung im Rahmen der anstehenden Schritte beraten zu lassen. Dies betrifft vor allem
Formalitdten, die auf die betroffenen Mitarbeiter*innen zukommen. Weiterhin unterstiitzt die
Personalabteilung bei der Antragstellung von beispielweise Elternzeit (siehe Punkt 4.1.1).

Ziel des LIV ist es, auf die spezifischen Bediirfnisse und Herausforderungen von Beschaftigten in der
Wissenschaft zur Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und Sorgearbeit einzugehen unter besonderer
Beriicksichtigung der anspruchsvollen Arbeitsbedingungen im Bereich Wissenschaft und Forschung.

Mit Blick auf die Besonderheiten der Labor-Arbeit unterstiitzt das LIV gezielt schon wahrend der
Schwangerschaft sowie den Wiedereinstieg junger Eltern (siehe Punkt 4.1.2 und 4.1.3) und bietet
gezielte Unterstitzung im Bereich der auRerplanméaRigen Kinderbetreuung an (siehe Punkt 4.1.5).

4.1.1.Elternzeit und familienbedingte Beurlaubung

Das LIV unterstiitzt die Inanspruchnahme von Elternzeit — ausdriicklich auch von mannlichen
Beschaftigten — sowie die familienbedingte unbezahlte Beurlaubung im Rahmen der gesetzlichen und
tarifrechtlichen Vorschriften. Beschaftigten in Elternzeit sowie in Beurlaubung aus familienbedingten
Grinden entstehen keine beruflichen Nachteile. Einem Antrag auf eine vorzeitige Riickkehr aus der
Elternzeit oder Beurlaubung wird zum friihestmdglichen Zeitpunkt entsprochen. Das LIV halt den
Kontakt zu Beschéftigten, die sich in Beurlaubung oder Elternzeit befinden und bindet diese auf Wunsch
in den allgemeinen Informationsfluss des LIV ein. Weiter steht es Beschaftigen in der Elternzeit sowie in
Beurlaubung aus familiaren Griinden jederzeit offen, an dienstlichen Fort- und
Weiterbildungsmalnahmen teilzunehmen. Regelmalig werden Protokolle, Monatsberichte, der
Newsletter des LIV, Hinweise zu Fort- und Weiterbildung, Informationen der
Gleichstellungsbeauftragten sowie Einladungen zu Veranstaltungen, Weihnachtsfeiern,
Betriebsausfliigen etc. selbstverstandlich auch an diese Personengruppe verschickt.
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4.1.2.Helping Hand-Programm

Aufgrund der oft zeitgleichen Familien- und Karriereplanung wahrend der Doktoranden- und
Postdoktorandenzeit gestaltet sich diese wichtige Phase der eigenstandigen Projektentwicklung oftmals
als Herausforderung fiir ambitionierte Forscher*innen bzw. Eltern. Das LIV hat zur Unterstiitzung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in der Phase der Familienplanung in 2017 das Konzept der
sogenannten Helping Hand etabliert.

Das Programm bietet denjenigen Nachwuchswissenschaftler*innen, die aufgrund familiarer
Verpflichtungen (Schwangerschaft, Mutterschutz, Elternzeit, Wiedereinstieg nach Elternzeit sowie
Pflege von Angehdrigen) ihre Projektarbeiten voriibergehend nur eingeschrankt oder gar nicht
durchfiihren kénnen, zusatzliche personelle Unterstiitzung durch eine technische Assistenz an. Diese
kann beispielsweise bereits in der Schwangerschaft, aber auch wahrend einer Elternzeit-bedingten
Abwesenheit oder bei Wiedereinstieg mit reduzierter Arbeitszeit beantragt werden. Auch bei
erfahrungsgemaR geringerer Flexibilitat in Projektarbeiten aufgrund fester Abholzeiten aus der
Kinderbetreuung kann die Unterstiitzung der Helping Hand beantragt werden. Ziel ist, die Stagnation
laufender Projekte zu vermeiden und die Zeit des Wiedereinstiegs zu erleichtern bzw. zu verkirzen.
Zudem soll der stetige Kontakt zum Institut wahrend familiar bedingter Abwesenheiten intensiviert und
die Weiterentwicklung der wissenschaftlichen Karriere durch die Gewahrleistung der erfolgreichen
Projektfortflinrung trotz zuséatzlicher familiarer Verpflichtungen geférdert werden.

Die Helping Hand ist als Technische Assistenz des Vorstands tatig und kann durch Doktorand*innen
sowie Postdoktorand*innen fiir bis zu 12 Monate und 20 Stunden / Woche in Anspruch genommen
werden. Der Vorstand entscheidet gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten tGber die Vergabe
der beantragten Unterstilitzung.

4.1.3.Pregnancy Lab

Aufgrund des Mutterschutzgesetztes darf ein Arbeitgeber Schwangeren keinen Arbeitsbedingungen
aussetzen, bei denen sie in solcher Weise Gefahrstoffen ausgesetzt sind, die eine unverantwortbare
Gefahrdung fir sie oder das Kind darstellen. Dieses ldsst sich oftmals nur schwer mit den Tatigkeiten im
Labor und folglich der Karriereplanung vereinbaren. Um diesem entgegenzuwirken und den
schwangeren Mitarbeiterinnen trotzdem die Mdglichkeit zu geben, laufende Experimente und Projekte
fortzufiihren, wurde neben dem Helping Hand-Programm (siehe Punkt 4.1.2) ein sogenanntes flexibles
Pregnancy Lab eingeflihrt. Dabei handelt es sich um ein Projekt der Abteilung Virus Immunologie,
welches einen alternativen Arbeitsplatz fernab von Gefahrenquellen bietet. Je nach Bedarf wird in der
Abteilung ein Labor als Pregnancy Lab deklariert, um Schwangeren der Abteilung ein Infektions- und
Gefahrenstoff-freies Arbeiten zu ermdéglichen. Das LIV beflirwortet das Konzept und ermuntert die
Gruppenleitungen, die Realisierbarkeit des flexiblen Modells auch in den eigenen Gruppen zu prifen.

4.1.4.Eltern-Kind-Raum

Flr die kurzzeitige Betreuung von Kindern steht allen Beschaftigten des LIV seit 2013 ein Eltern-Kind-
Raum zur Verfiigung, der mit einem Arbeitsplatz mit Zugang zum LIV-Netzwerk sowie einer Spielecke
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inklusive Spielzeug und Blichern ausgestattet ist. Ferner steht ein Ruhe- und Liegeraum im Institut
schwangeren Mitarbeiterinnen und anderen Beschéftigten fiir Erholungspausen zur Verfiigung. Sowohl
der Eltern-Kind-Raum als auch der Ruhe-Raum kdnnen von stillenden Mitarbeiterinnen fir Stillpausen
genutzt werden.

4.1.5.Kinderbetreuung im Notfall und AufSerplanmdflige Kinderbetreuung

Das LIV bietet fiir alle Mitarbeitenden seit 2014 in Kooperation mit dem Notmitterdienst e.V. eine
Kindernotfallbetreuung an. Diese kann beispielsweise genutzt werden, wenn die eigene Regelbetreuung
kurzfristig ausfallt oder aufgrund von Krankheit Betreuungsliicken entstehen. Das LIV beteiligt sich
halftig an den Kosten der Betreuung. In besonderen Féllen, wie bei groBeren internen Veranstaltungen
oder beispielsweise Kita-Streik wird eine kostenlose Notfallbetreuung im Eltern-Kind-Raum des LIV
angeboten, um die Eltern des Instituts zu entlasten. Zusatzlich kénnen lber die Plattform voiio digitale
Betreuungsangebote, Angebote fiir die Schulferien sowie Lernunterstitzung fir Schulkinder in Anspruch
genommen werden (siehe auch Punkt 5.2.1).

Seit 2023 kénnen im Fall von angeordneter Mehrarbeit oder Dienstreisen angefallene einmalige
Betreuungskosten, die ohne die Dienstreise oder Mehrarbeit nicht entstanden waren, fiir alle
Mitarbeitenden anteilig erstattet werden. Dazu gehdren beispielsweise Kosten fiir Babysitter*in,
Anreisekosten von Freunden/Verwandten zur Betreuung des Kindes, zusatzliche Reisekosten fir eine
Betreuungsperson des Kindes, etc. Das LIV ibernimmt bis zu 80 Prozent der angefallenen Kosten in
Héhe von maximal 500 Euro pro Jahr und Mitarbeiter*in.

4.2. Flexibles Arbeiten

Das LIV sieht flexible Arbeitszeitmodelle als einen wichtigen Bestandteil im Bereich Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Diese ermoglichen es Mitarbeiter*innen, ihre Arbeit an individuelle Bedrfnisse
anzupassen, um familidre Verpflichtungen und Berufstatigkeit besser zu vereinbaren und so eine bessere
Work-Life-Balance zu erreichen. Gleichzeitig gilt es zu beachten, dass durch flexible Arbeitszeitmodelle
die Qualitat der Arbeit erhalten bleibt und die Flexibilitat je nach Tatigkeitsfeld variieren kann.

Das LIV hat das Ziel, flexible Arbeitszeitmodelle im Bereich von Gleitzeit und Teilzeit (siehe Punkt
4.2.1) sowie mobilen Arbeiten (siehe Punkt 4.2.1) zu institutionalisieren und auf neue Modelle wie Job
Sharing (siehe Punkt 4.2.2) auszuweiten.

4.2.1.Flexible Arbeitszeitgestaltung

Um eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu ermdglichen, bietet das LIV seinen
Beschiftigten Gleitzeitmodelle mit Kernarbeitszeit” und flexiblen Beginn- und Endzeitpunkten fiir eine
flexible Gestaltung der Arbeitszeit an.

7 Kernarbeitszeit: Mo-Do: 9.00 bis 15.00 Uhr; Fr: 9.00 bis 12.00 Uhr.

18



LIV Gleichstellungsplan 2023-2026

Ebenso wird dem Wunsch nach Arbeitszeitreduzierung und -aufstockung im Rahmen der dienstlichen
Moglichkeiten entsprochen. Auch den Wiinschen nach Arbeitszeitaufteilung — insbesondere aus
familidaren Griinden — wird, wenn moglich, entsprochen. Ebenso werden Beurlaubungen, z.B. nach der
Elternzeit, ermoglicht. Die Moglichkeit zur Teilzeitarbeit wird nach wie vor iberwiegend von Frauen
genutzt. Deshalb unterstiitzt das LIV die Arbeitszeitreduzierungen aus familienbedingten Griinden
ausdricklich und insbesondere auch fiir Manner. Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf von
Teilzeitkraften werden Termine fiir Gemeinschaftsveranstaltungen sowie Besprechungen im Rahmen
der dienstlichen Moglichkeiten so gelegt, dass sie innerhalb ihrer reguldaren Arbeitszeit daran
teilnehmen kdénnen.

4.2.2.Flexibler Arbeitsort

Das LIV unterstiitzt das Prinzip eines flexiblen Arbeitsorts und erleichtert damit den Beschéftigten die
Erreichbarkeit und Arbeitszeitgestaltung. Pandemie-bedingt wurde das mobile Arbeiten (Homeoffice)
verstarkt in Anspruch genommen und die erforderlichen Infrastrukturen verbessert und ausgebaut, so
dass eine Vielzahl der Mitarbeitenden vom externen Zugriff auf die LIV-Laufwerke, einer LIV-Cloud und
der Moglichkeit des flexiblen Arbeitsortes profitiert.

Zur Institutionalisierung des mobilen Arbeitens wird derzeit von Vorstand und Betriebsrat eine
Betriebsvereinbarung definiert. Bis zur Verabschiedung der Vereinbarung werden Anfragen fir
Homeoffice-Arbeiten an den/die Vorgesetzte*n gerichtet und in der Regel bzw. je nach Tatigkeitsfeld
positiv unterstiitzt. Dabei legt das Institut Wert darauf, dass regelmaRige Teammeetings sowie die
Erreichbarkeit der Mitarbeiter*innen sichergestellt werden, um eine gute Arbeitsqualitdt und
Zusammenarbeit zu gewahrleisten und gleichzeitig soziale Isolation und eine héhere psychische
Belastung durch eine unklare Trennung von Arbeit und Privatleben zu vermeiden (siehe auch Punkt
5.2.2).

4.2.3.Job Sharing

Durch Job Sharing® kénnen Mitarbeiter*innen in Positionen mit hoher Arbeitslast und/oder
Verantwortung ihre Arbeitszeit reduzieren und die Arbeitsbelastung und Verantwortung auf mehrere
Personen verteilen. Dies kann dazu beitragen, dass sich Beschaftige auf private und familiare
Verpflichtungen konzentrieren kdnnen, ohne ihre Karriere aufgeben zu missen. Gleichzeitig profitieren
Arbeitgeber und Kolleg*innen von der erhohten Prasenz sowie ggf. unterschiedlichen Perspektiven der
Teilzeitkrafte.

Das LIV plant, zukiinftig verstarkt Job Sharing-Modelle fir seine Mitarbeiter*innen anzubieten und in
Stellenausschreibungen entsprechend kenntlich machen. Zudem ist die Etablierung von Richtlinien im
Allgemeinen sowie Absprachen lber die Aufgabenverteilung und Kommunikation zwischen den
Teilzeitkraften flr die einzelnen Positionen im Job Sharing erforderlich und geplant.

8 Teilen einer Vollzeitstelle mit zeitversetzten Arbeitszeiten.
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4.3. Dual Career

Es gehort zum Gleichstellungskonzept des Instituts, sich flexibel an die jeweiligen Bedirfnisse der
Mitarbeiter*innen beziehungsweise die aktuellen Verhaltnisse am Institut anzupassen und darauf
einzugehen — dies gilt auch flr neue oder zukiinftige Beschaftigte.

Das LIV hat sich zum Ziel gemacht, sich fiir sogenannte Dual Careers zu engagieren und sich aktiv an
der Suche nach Arbeitsplitzen fir Partner*innen neu gewonnener Mitarbeiter*innen zu beteiligen.

Das LIV mochte exzellenten Forschenden, die einen Wechsel ans LIV planen bzw. die das LIV rekrutieren
mochte, den Standortwechsel erleichtern und ist Mitglied im Dual Career Netzwerk ,,Hamburg und der
Norden“, um den berufstatigen Partner*innen attraktive Karrieremoglichkeiten aufzuzeigen. Das
Netzwerk wird von der UHH sowie dem DESY koordiniert und kann mit einrichtungstibergreifenden
Beratungs- und Hilfsangeboten unterstitzen, den (hoch)qualifizierten Partner*innen eine
Jobperspektive zu bieten.
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5. Handlungsfeld Wertschatzende Organisationskultur
5.1. Vermeidung von und Schutz vor Diskriminierung am Arbeitsplatz

Das LIV setzt sich ausdriicklich fiir Chancengleichheit, Vielfalt und Inklusion ein und positioniert sich
gegen jegliche Form von Diskriminierung.

Das LIV wirkt einer Benachteiligung und Diskriminierung von Beschaftigten am Arbeitsplatz
entschieden entgegen und unterstiitzt verstarkt Mitarbeiter*innen, die sich ausgegrenzt fiihlen.
Neben dem Verhaltenskodex zum Umgang mit Diskriminierung und Gewalt (siehe Punkt 5.1.1) hat das
Institut eine Beschwerdestelle geschaffen (siehe Punkt 5.1.2) und vermittelt bei Bedarf
Weiterbildungsangebote und Trainings (siehe Punkt 5.1.3).

5.1.1.Verhaltenskodex zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Das LIV missbilligt jede Art von Benachteiligung, sexueller Bel3stigung, beldstigenden AuRerungen,
Mobbing und Diskriminierung am Arbeitsplatz. Das Institut sieht es als Verpflichtung an, alle
Beschaftigten gleichermaRen davor zu schiitzen und handelt nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Dabei steht im Mittelpunkt, dass niemand aufgrund des Geschlechts,
der ethnischen oder sozialen Herkunft, des Alters, der Religion, der sexuellen Identitat, der physischen
und psychischen Fahigkeit oder Nationalitdt nachteilig behandelt und beispielsweise von einer
wissenschaftlichen Karriere oder in anderen Beschaftigungsbereichen ausgeschlossen werden darf.

Themen der oben aufgefiihrten Bereiche, moralische Belastigung, sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt werden im LIV an unterschiedlichsten Stellen besprochen und im Institut offen, gleichwohl unter
Wahrung der Vertraulichkeit und des individuellen Schutzes, thematisiert. Sehen sich Beschéftigte von
sexueller Belastigung, Mobbing oder Diskriminierung betroffen oder fiihlen sich aus einem im AGG
aufgefiihrten Grund benachteiligt®, erfahren sie Beratung und Unterstiitzung durch den Betriebsrat, die
Gleichstellungsbeauftragte, ihre Vorgesetzten oder den betrieblichen arbeitsmedizinischen Dienst®.
Der Vorstand wird unter Wahrung der Vertraulichkeit und entsprechend der Dringlichkeit kurzfristig
informiert, um ggf. sofortige MaRnahmen einleiten zu kénnen. Sollten keine oder ungeeignete
Malnahmen zur Unterbindung erfolgen, sind die betroffenen Beschéftigten berechtigt, ihre Tatigkeit

ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist.

9 §1 AGG: Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts,
der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.

10 §13 AGG: Die Beschiftigten haben das Recht, sich bei den zustdndigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens oder der
Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber, von
Vorgesetzten, anderen Beschéftigten oder Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt fiihlen. Die Beschwerde
ist zu priifen und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden Beschéftigten mitzuteilen.

11 § 14 AGG: Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete MaRnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung
oder sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz, sind die betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit ohne Verlust des
Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Biirgerlichen Gesetzbuchs bleibt unberihrt.
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5.1.2.Institutionalisiertes Beschwerdemanagement bei Féillen von sexualisierter Diskriminierung,

Beldistigung und Gewalt

In 2019 wurde am LIV eine Beschwerdestelle eingerichtet, um jegliche Diskriminierungen am
Arbeitsplatz aus rassistisch motivierten Griinden, Griinden des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen Identitat bestenfalls zu verhindern oder,
wenn bereits geschehen, zu untersuchen, zu kldren und aufzuarbeiten. Sehen sich Beschaftigte von
sexueller Beldstigung, Mobbing oder Diskriminierung betroffen oder fiihlen sich benachteiligt, kénnen
sie sich zur Beratung und Unterstiitzung an die Mitglieder der Beschwerdestelle (Vertretungen des
Betriebsrats, die Gleichstellungsbeauftragte, die Administrative Direktion oder den betrieblichen
arbeitsmedizinischen Dienst wenden. Ebenso stehen die jeweiligen Vorgesetzten sowie der Vorstand
flr vertrauliche Gesprache zur Verfligung. Jede Kontaktaufnahme und alle Gesprache und ggf.
Untersuchungen werden strikt vertraulich behandelt.

Des Weiteren bietet das LIV verschiedene Beratungs- und Unterstiitzungsangebote an, welche
beispielsweise nach langerer krankheitsbedingter Abwesenheit am Arbeitsplatz, Diskriminierung, aber
auch bei persénlichen Sorgen, Belastung und Uberlastung von allen Beschiftigten kostenfrei und
vertraulich in Anspruch genommen werden kann. Ziel ist es, Beschaftigte dabei zu unterstiitzen, ihre
Situation zu reflektieren, Losungsmaoglichkeiten zu entwickeln und bei Bedarf iber weitere
Hilfsangebote zu informieren und diese zu vermitteln (siehe Punkt 5.2.2).

5.1.3.Trainings / Fortbildungen

Flr die Zukunft sind Weiterbildungsangebote in Feldern wie beispielsweise Achtsamkeit,
Konfliktmanagement, Konfliktlésungen, Mobbing und Gesprachsfiihrung geplant. Unter anderem
kénnen Angebote des ZAF (Zentrum fir Aus- und Fortbildung) fortlaufend in Anspruch genommen
werden. Bei Bedarf kénnten in regelmaligen Abstanden Gesundheitsseminare angeboten werden, um
wichtige Aspekte fir die beruflichen Herausforderungen sowohl auf kérperlicher, geistiger und
seelischer Ebene aufzugreifen. Damit das LIV flexibel auf die Bedirfnisse seiner Beschaftigten eingehen
kann, sollte das Programm auf Nachfrage der Mitarbeiter*innen angepasst werden.

5.1.4.Infrastruktur / bauliche Mafinahmen

Mit Blick auf sichere Arbeitsbedingungen fiir alle Beschaftigten sowie als PraventivmaRnahme von
sexueller Belastigung oder Gewalt wurden Kameras an den Eingangen des Instituts sowie in der
Tiefgarage angebracht, um das Gelande sowie die angrenzenden Flachen vollstandig Giberwachen zu
kénnen. AulRerdem sind in der LIV-Tiefgarage ein Notfalltelefon sowie Notfallknopfe installiert. Das LIV
ist zudem an den Sicherheitsdienst des benachbarten Klinikums (UKE) angebunden, der ab 22 Uhr
Rundgange durchfiihrt und in Notfdllen alarmiert werden kann. Ferner sind der Eingangsbereich sowie
die einzelnen Institutsfliigel und die dahinterliegenden Sicherheitsbereiche {iber ein elektronisches
SchlieBsystem gesichert. So wird gewahrleistet, dass nur registrierte Beschaftigte und Gaste mit
entsprechenden Transponderschliisseln sowie am Empfang angemeldete Besucher*innen Zutritt ins
Institut erhalten und sich keine unautorisierten Personen unbefugt im Gebaude aufhalten.
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5.2. Schaffung eines attraktiven Arbeitsumfelds

Ein angenehmes Arbeitsklima wirkt sich positiv auf die Zufriedenheit, Motivation und Produktivitat der
Beschaftigten aus. Gleichzeitig spielt es eine wichtige Rolle fir die erfolgreiche Rekrutierung sowie der
Mitarbeiterbindung von hochqualifizierten Personal.

Entsprechend engagiert sich das LIV fiir ein attraktives Arbeitsumfeld und unterstiitzt die
Beschiftigten, ihre Potenziale zu entfalten. Neben verschiedenen Angeboten im
Gesundheitsmanagement (siehe Punkt 5.2.1) unterstiitzt das LIV insbesondere internationale
Mitarbeiter*innen im Onboarding-Prozess (siehe Punkt 5.2.3). Zudem bietet es in belastenden
Situationen erste Unterstiitzungsangebote an und spricht sich fiir einen offenen Umgang mit dem
Thema der psychischen Gesundheit aus (siehe Punkt 5.2.2).

5.2.1.Gesundheitsmanagement

Das LIV engagiert sich im betrieblichen Gesundheitsmanagement mit dem Ziel, die
Mitarbeitergesundheit und Leistungsfahigkeit langfristig und nachhaltig zu erhalten. Bereits seit 2015
bietet das LIV sportliche Angebote fir die Beschaftigten an. Das Angebot startete mit einer
wochentlichen Laufgruppe und regelmaRigen Teilnahmen an Laufveranstaltungen. Seit xxx findet
aufgrund der Nachfrage unter den Mitarbeitenden ein wochentlicher Pilateskurs statt, der wahrend der
Corona-Pandemie als Online-Angebot fortgefiihrt wurde. Zudem hat das LIV 2021 eine Kooperation mit
der voiio GmbH?? geschlossen, einem Unternehmen, das sich auf Gesundheitsmanagement und
betriebliche Gesundheitsforderung spezialisiert hat. Voiio bietet sowohl fiir Familien als auch fir
Beschéftigte ohne Kinder eine Vielzahl an digitalen Angeboten im Bereich Coaching und Beratung,
Bewegung, Stressbewailtigung, Fitness- und Erndahrung sowie auch digitale Lern- und
Betreuungsangebote fiir Kinder (siehe auch Punkt 4.1.4).

5.2.2.Mental Health

Es gibt viele Faktoren, die die psychische Gesundheit beeinflussen kdnnen, wie zum Beispiel Stress, eine
hohe Arbeitsbelastung, Uberforderung und Burnout. Die psychische Gesundheit / Mental Health ist ein
zunehmend wichtiger Aspekt im Arbeitsumfeld, der im Zuge der Corona-Pandemie und deren
Auswirkungen vermehrt in den Fokus riickte und seitdem immer mehr enttabuisiert wird. Dies hat dazu
beigetragen, dass auch am LIV das Bewusstsein fir die Bedeutung der psychischen Gesundheit am
Arbeitsplatz gestiegen ist. Das Institut mochte die Enttabuisierung der psychischen Gesundheit am
Arbeitsplatz weiter voranbringen mit dem Ziel, dass sich die Mitarbeiter*innen eher trauen, tGber ihre
Probleme zu sprechen und friihzeitig Hilfe in Anspruch nehmen. Dadurch kénnen psychische
Erkrankungen frihzeitig erkannt und behandelt werden, bevor sie sich zu schwerwiegenden Problemen
entwickeln.

Zum Umgang mit Stress und zur Starkung der persénlichen Resilienz stehen allen Beschéftigten lber die
Plattform voiio eine Vielzahl an oftmals kostenfreien Coachings und Workshops zur Stressbewaltigung,

12 www.voiio.de; ein login ist fiir jede*n Mitarbeiter*in tiber die LIV-Emailadresse méglich
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zum Umgang mit Angsten und zur Férderung der Resilienz an. Zudem kdnnen Mitarbeiter*innen

anonym und vertraulich mit professionellen Berater*innen sprechen, um ihre spezifischen Probleme im
Zusammenhang mit ihrer psychischen Gesundheit zu besprechen und Hilfe zu erhalten. Der Erstkontakt
ist in der Regel kostenfrei, die anschlieBenden Beratungstermine sind von den Beschaftigten zu tragen.

In Notféllen und Krisensituationen kdnnen sich Beschaftigte direkt vertraulich an die Vorgesetzten oder
den Vorstand wenden. Gleichzeitig steht mit der Betriebsarztin eine psychosoziale Beratung zur
Verfligung. Die Beratung hat das Ziel, Beschaftigte dabei zu unterstitzen, ihre Situation zu reflektieren,
Losungsmoglichkeiten zu entwickeln und bei Bedarf {iber weitere Hilfsangebote zu informieren und
diese zu vermitteln

Fiir akuten Notfalle sind die verschiedene Anlaufstellen in Hamburg sowie die bundesweite
Telefonseelsorge unten stehend sowie im Intranet des LIV gelistet. Zudem sind alle Leitungen des
Instituts sowie die Gleichstellungsbeauftragte und die Ombudspersonen Uber die verschiedenen
Kontaktmoglichkeiten informiert, um Mitarbeiter*innen in einer Krisen- oder Notsituation gezielt
Hilfsangebote vermitteln zu kénnen.

NOTFALLNUMMERN:

Hilfe fiir psychisch erkrankte Erwachsene (Deutsch und Englisch): Spezifische Angebote je nach Bezirk,
zu finden unter: https://www.hamburg.de/behoerdenfinder/info/11254667/

Hamburgisches Krisentelefon fiir Randzeiten (deutschsprachig): (040) 428 11 3000
https://www.hamburg.de/pressearchiv-fhh/16312516/2022-07-01-sozialbehoerde-krisentelefon/

Arztlicher Notfalldienst Hamburg: 116117 https://arztruf-hamburg.de/
English: Flyer auf Englisch

Telefonseelsorge (bundesweit): +49 8001110 111 und +49 800 111 0 222
international: https://www.telefonseelsorge.de/international-helplines/

5.2.3.Willkommenskultur

Um neuen Mitarbeiter*innen den Start und die Einarbeitung am LIV zu erleichtern, erweitert und
professionalisiert das LIV aktuell den Onboarding-Prozess. Seit 2022 findet dreimal jahrlich eine
Institutsvorstellung flir neue Mitarbeitende statt, in der neben der Institutsstruktur die verschiedenen
Bereiche aus Administration und Service sowie wichtige Ansprechpersonen vorgestellt werden.
Zusatzlich erhalten neue Mitarbeiter*innen eine Willkommens-Broschire (Welcome Package) mit
Informationen zum LIV sowie Tipps zum Leben in Hamburg und Deutschland. Eine Onboarding-
Checkliste wird derzeit im Personalteam entwickelt.

Auch fiihrt die stetig zunehmende Internationalisierung des Instituts zu einer Intensivierung der
Integrationsarbeit des Instituts. Die auslandischen Mitarbeiter*innen kénnen an Deutschkursen, die
seitens LIV angeboten werden, teilnehmen. Bei alltdglichen Angelegenheiten wie der Wohnungssuche,
der Findung von Kinderbetreuungsplatzen oder Behdrdenbesuchen werden sie von der
Personalabteilung, der Beauftragen fiir auslandische Mitarbeiter*innen sowie im Kollegenkreis
unterstitzt. Auf die gesteigerte Internationalisierung des Instituts hat das LIV auch auf Seiten der
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deutschsprachigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter reagiert. So werden regelmaRig Englischkurse
angeboten, um die Kommunikation mit englischsprachigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu
verbessern.

5.3. Sichtbarkeit Chancengleichheit

Dem LIV ist die Sichtbarkeit der erfolgreichen Gleichstellungsarbeit und der Vereinbarkeit von Familie
und Beruf am Institut ausgesprochen wichtig. Allgemeine Informationen zu gleichstellungsrelevanten
Themen werden mittels Flyer und Auslagen an den Postfachern, Rundmails und Informationen im LIV-
Intranet sowie auf der Webseite des LIV kommuniziert (https://www.leibniz-
liv.de/de/institut/gleichstellung/).

Das LIV ist seit 2015 Trager des Total E-Quality-Zertifikats (TEQ) inkl. erfolgreicher Re-Zertifizierung in
2018 und 2021. Das TEQ Zertifikat zeichnet Organisationen aus, die in ihrer Personal- und
Organisationspolitik erfolgreich Chancengleichheit umsetzen.

Das LIV hat sich zum Ziel gesetzt, eine regelmaRige Re-Zertifizierung als festen Bestandteil der
Gleichstellungsarbeit zu etablieren. Der Antrag zur nachsten Re-Zertifizierung wird in 2024 erfolgen.

Neben dem TOTAL E-Quality-Pradikat hat das LIV 2016 die Charta der Vielfalt unterzeichnet. Die Charta
der Vielfalt ist eine Unternehmensinitiative zur Férderung von Vielfalt in Unternehmen und
Institutionen. Sie hat sich zum Ziel gemacht, Anerkennung, Wertschatzung und Einbeziehung von Vielfalt
in der Arbeitswelt in Deutschland vorzubringen. Mit der Unterzeichnung der Charta der Vielfalt ist das
LIV Teil einer bundesweiten Bewegung und des groRten Netzwerks fir Diversity Management in
Deutschland und betont die Bedeutung eines vorurteilsfreien und offenen Arbeitsumfeldes.

" oes
charta der vielfalt o« 0
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Abbildung 1. Links) Urkunde des TOTAL-E-QUALITY Pradikats, verliehen im Oktober 2021.
Rechts) Urkunde der Charta der Vielfalt, unterzeichnet im Juli 2016.
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6. Handlungsfeld Vielfalt und Diversitat

Das LIV bekennt sich zu Anerkennung, Wertschatzung und Integration von Unterschieden und Vielfalt in
Wissenschaft und Forschung und setzt sich aktiv fiir Chancengleichheit und den Abbau von
Diskriminierung ein. Das LIV sieht Vielfalt, Diversitat und Individualitat als Bereicherung der
Institutskultur und ist der Uberzeugung, dass Benachteiligungen jeglicher Form dem Grundprinzip von
Wissenschaft und Forschung zuwiderlaufen. Das Thema Diversitat ist am LIV vorerst weiterhin in der
Gleichstellungsarbeit verankert und orientiert sich bei seinen Diversitats-MaRnahmen an den Leitlinien
der DFG.

Das LIV engagiert sich dafiir, das Bewusstsein der Mitarbeiter*innen fiir Vielfalt und Diversitat stetig
weiter zu schirfen und potentieller Diskriminierung friihzeitig entgegenzuwirken. Dabei setzt es sich
vor allem fiir die Teilhabe und Inklusion (siehe Punkt 6.1) sowie eine gendergerechte Sprache (siehe
Punkt 6.2) ein.

6.1. Teilhabe und Inklusion

Das LIV bekennt sich zur Teilhabe und Inklusion seiner Mitarbeitenden. Alle Beschéftigten, unabhangig
von ihren Unterschieden und unabhangig von Geschlecht, ethnischer Herkunft, Behinderung, Alter,
sexueller Identitat oder anderen Faktoren sollen die gleichen Chancen und Moglichkeiten haben, am
Institut integriert zu werden und an allen Bereichen des Arbeitslebens teilzunehmen.

Das Ziel ist, dass niemand aufgrund von Diskriminierung oder Barrieren in der Teilhabe benachteiligt
wird und dass eine Arbeitsumgebung geschaffen wird, in der alle Mitarbeiter*innen sich willkommen
und respektiert fiihlen.

Das LIV engagiert sich fiir eine barrierefreie Arbeitsumgebung ein und wird diese in den aktuell
vorgesehenen sowie zukiinftigen Bauvorhaben integriert.

6.2. Diversitat und Gleichstellung in Sprache und Bildern

Eine inklusive und gerechte Sprache und Bildgestaltung tragt dazu bei, die Sichtbarkeit und
Wertschatzung von unterschiedlichen Geschlechtern, Kulturen, Ethnien, Generationen, Fahigkeiten,
sexuellen Orientierungen und ldentitaten zu fordern.

Das LIV legt groBen Wert auf die Vielfalt und Chancengleichheit in der Kommunikation und setzt sich
fiir eine geschlechtergerechte Sprache und diverse Bilder ein.

Seit Erstellung des ersten Gleichstellungsplans in 2009 wird bei allen neu erstellten Dokumenten sowie
der schriftlichen Kommunikation eine geschlechterneutrale oder -gerechte Sprache angewendet. Um
mittelfristig alle am Institut vorliegenden Schriftstiicke anzupassen, aktualisiert der Vorstand des LIV
gemeinsam mit der Gleichstellungsbeauftragten regelmaRig die dlteren Dokumente des Instituts und
empfiehlt die Verwendung des Gendersterns/des Asterisks (*). Die Verwendung von Bildmaterial erfolgt
mit Blick auf Diversitat und Gleichstellung.
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6.3. Gender Studies

Da es sich beim LIV um ein Forschungsinstitut mit naturwissenschaftlichen Schwerpunkten handelt, ist
die Genderforschung nicht im klassischen Sinn im Satzungsauftrag sowie Arbeitsalltag der
Wissenschaftler*innen verankert. Dennoch hat die Genderforschung inzwischen auch die
Naturwissenschaften und dabei im Besonderen die Betrachtungsweise in der Erforschung und
Behandlung von Krankheiten erreicht. Langst ist bekannt, dass sich beispielsweise die Immunantwort
von Frauen und Mannern teilweise unterscheidet. Die Arbeiten im Bereich Gender Studies am LIV sind
derzeit auf zwei groRe Abteilungen verteilt, die sich jeweils anteilig mit Forschungsprojekten zu
geschlechtsspezifischen Einflissen und Unterschieden bei Infektions- und Immunkrankheiten
befassen. Es ist anzunehmen, dass die Bedeutung des Forschungsfelds am LIV weiter zunehmen wird,
vor allem hinsichtlich der molekularen Mechanismen und sich daraus ableitender moéglicher Targets
fiir Gendergerechte und —spezifische Therapien.
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7. Schlussbestimmung

Der Gleichstellungsplan tritt mit Beschluss durch das Kuratorium am 11. Mai 2023 in Kraft und ersetzt
den friiheren Gleichstellungsplan. Er wird gemaR BGleiG § 14 bekannt gegeben.

Hamburg, den \/\CU &G&?}

®W » v %1;4(4;& '

Prof. Dr. Thomas Dobner A Katja Linke
Wissenschaftlicher Direktor A Administrative Direktorin

}O(A‘ﬂ[@‘ @ﬁé/mw ' | )45’”’\0\ //i;\%\‘()b\&w\

Michaela Bockelmann ' Anna Luttjohann
Gleichstellungsbeauftragte Stellv. Gleichstellungsbeauftragte
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