Préambel

Die Leibniz-Institut fiir Resilienzforschung (LIR) gGmbH widmet sich der Erforschung der Resi-
lienz, d.h. der Aufrechterhaltung bzw. raschen Wiederherstellung der psychischen Gesundheit
wahrend oder nach akuten oder chronischen, stressvollen Lebensumstinden. Die Leibniz-
Institut fur Resilienzforschung (LIR) gGmbH beforscht die neuralen und kognitiven Mechanis-
men der Resilienz und entwickeit Resilienz-férdernde Interventionen. Wir reagieren mit unse-
rem Programm auch auf den Umstand, dass Stress in der Bevélkerung z.B. durch Arbeitsver-
dichtung, erhdhte Mobilitdt und Informationstiberflutung vermehrt wahrgenommen wird und
gleichzeitig stressbedingte Folgeerkrankungen als Ursache fir Krankschreibungen und Frih-
berentungen zunehmen. Die umfassende Gleichstellung von Frauen und Mannern ist fir die
LIR gGmbH Kernbestandteil von Leitbild und Fihrungskultur. Sie geht im Anschluss an die
Vorgaben der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) eine formale Selbstbindung in
Hinblick auf die Férderung von Frauen in der Wissenschaft und die Gleichstellung von Man-
nern und Frauen in der auBeruniversitdren Forschung ein. Auf Basis dieser Vereinbarung wird
der Gleichstellungsplan der LIR gGmbH entwickelt. Wir setzen damit die
Rahmenempfehlungen der Leibniz-Gemeinschaft und die forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards um. Der Gleichstellungsplan, der alle vier Jahre von der Institutsiei-
tung erstelit wird, wurde erstmalig im Jahr 2018 fir die Jahre 2018-2021 veréffentlicht. Der
aktuelle Gleichstellungsplan wurde im Jahr 2023 erarbeitet und hat demnach eine Gultigkeit
bis zum Jahr 2029.

Der Gleichstellungsplan dient als Grundiage fir nachhaltige, innovative und Zielorientierte
Strategien zur Gleichstellung von Mann und Frau am Arbeitsplatz. Dabei steht sowoh! die Fér-
derung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf als auch die Besetzung von Fuhrungspositio-
nen durch Frauen im Mittelpunkt der Aktivitaten. Nach Ablauf von drei Jahren soll jeweils er-
mittelt werden, ob und inwieweit die Ziele des vorliegenden Gleichstellungsplanes erfillit wur-
den, beziehungsweise, ob sie in der festgelegten Form noch angemessen erscheinen.
Gegebenenfails werden neue Ziele und MaRnahmen erarbeitet. Die LIR gGmbH versteht
Diversitét als Starke und Ziel. Sie gewinnt und integriert Menschen mit unterschiedlichen kul-
turellen oder religiésen Hintergrinden oder sexuellen Orientierungen und tragt den individuel-
len Anforderungen und Bedurfnissen ihrer Mitarbeitenden in unterschiedlichen Berufs- und
Lebensphasen Rechnung.



1. Bestandsaufnahme

Die LIR gGmbH engagiert sich fur die Gleichstellung von Mann und Frau und sieht sich der
Umsetzung und Weiterentwicklung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Wissenschaft
und Forschung verpflichtet. Zur Umsetzung dieser Aufgabe steht der Leitung des Instituts die
Gleichsteilungsbeauftragte uneingeschrénkt zur Seite und unterstutzt die Geschéftsfiihrung
aktiv. Die Gleichstellungsbeauftragte der LIR gGmbH wird in alle personelien, organisatori-
schen und sozialen Angelegenheiten frihzeitig einbezogen und nimmt grundsétzlich an Ge-
schaftsfGhrungssitzungen, in denen gleichstellungsrelevante Themen besprochen werden,
teil.

Einer der Hauptschwerpunkte in der Gleichstellungsarbeit der LIR gGmbH ist nach wie vor die
Besetzung von  Flhrungspositionen in  der Wissenschaft durch  Frauen.
Aus diesem Grund wurde bei den strategischen Neuberufungen im Forschungsbereich ,Resi-
lienz* zur Vorbereitung der LIR gGmbH ausdriicklich auf eine Rekrutierung von Wissenschaft-
lerinnen in Leitungspositionen (W3 und W2) geachtet. In den Jahren 2012-2015 konnten mit
Michéle Wessa (W3), Susann Schweiger (W3), Marianne Muller (W2) und Soojin Ryu (W2)
vier zentrale Professuren im Bereich der Resilienzforschdng in Mainz mit Frauen besetzt wer-
den.

Eine tabellarische Bestandsaufnahme des gesamten Personals ist in Tabelle 1 aufgelistet;
Tabelle 2 bildet den IST-Stand in den Organen der LIR gGmbH ab. Hierbei ist zu betonen,
dass der Aufsichtsrat bereits im Jahr 2018 um zwei weibliche Personen aus Gesellschaft und
dffentlichem Leben erweitert wurde.



Tabelle 1: Gesamtes Personal des LIR (Stand 31.12.2023)

Vollzeitiquivalente Personen Frauen
davon dr itt- davon davon
insgesamt | mittelfinan- insgesamt | befristet insgesamt | befristet
ziect 1
Anzahl % Anzahl % Anzahi %
Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter insgesamt 59,17 21,75 8S 70,58 58 68,97
Forschung und wissen-
schaftliche Diensteistun- gen
insgesamt, davon:
;;ofessuren/Dlrekt. (C4, W3 u. 2 0 5 0 2 0
Professt!.nren/DirekL (€3, w2z, 175 0 4 0 { 0
Al6u.d)
Wissenschaftler/innen mit
Leitungsaufgaben (A15, A16, 0.5 0 1 100 1 100
E15.1 41
Nachwuchsgruppenleitun-
gen/Juniorprofessuren/Ha- 1 0 1 100 1 160
bilitierende (C1, W1, A14,E14
Al
Wissenschaftler/innen chne
Leitungsaufgaben (E13, E14 u. 29,35 3492 50 82 4 50
il
Promovierende (E13 u.4) 11,55 3247 18 100 1 100
Servicebereiche insgesamt,
davon:
Labor (E9 bis E12) 0 0 0 ] 0 0
Tierpflege (ES bis E8) 0 0 0 0 0 0
Informationstechnik - IT (E9
bis E12) H 0 1 0 - 0 0
Administradon insgesamt,
davon:
Verwaltungsleitung i 0 1 0 0 0
Innere Verwaltung (Haus- halt,
Personal u. 4, ab E13) 2,67 0 4 100 4 100
Innere Verwaltung (Haus- hait,
Personal u. d; E9 bis E12) 8,76 0 11 27,27 9 8181
Innere Verwaltung {Haus- hal,
Personal u. i; E5 bis E9)} 3,32 0 5 0 5 0




Tabelle 2: Organe des LIR (Stand 31.12.2023)

Gremien Gesamt [Ménnlich |Weiblich |Ménnlich (%) {Weiblich (%)
Aufsichtsrat 7 4 3 57 43
Geschéftsfiihrung 3 3 0 100 0
Institutsrat 14 8 6 57 43
Wiss. Beirat 7 4 3 57 43

2. Personal

Der Gleichstellungsplan ist ein wesentliches Instrument der _Persona[pianung und -entwick-
lung. Seine Umsetzung ist besondere Verpflichtung der Personalverwaltung, sowie der Perso-
nen am Institut mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

2.1. Personalgewinnung

Grundsatzlich werden alle zu besetzenden Hausstellen 6ffentlich ausgeschrieben; in bestimm-
ten Féllen, z. B. zur Personalentwicklung, kann allerdings auch zun#chst intern ausgeschrie-
ben werden. Ausschreibungen erfolgen in geschlechtsneutraler Sprache beziehungsweise be-
rlcksichtigen die weibliche und ménnliche Form. Zur Vermeidung einer subtilen Geschlechts-
kodierung werden alle Stellenausschreibungen vor der Veréffentlichung mittels eines Gender
Decoders uberprift und gegebenenfalls Gberarbeitet.

Qualifizierte Frauen kénnen und solien bewusst angesprochen und ermutigt werden, sich zu
bewerben. Unter der Voraussetzung der gleichwertigen Eignung, Befahigung und fachlichen
Leistung werden in den Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, Frauen so lange
bevorzugt, bis eine Unterreprésentanz nicht mehr vorliegt. Die Gleichstellungsbeauftragte ist
Uber alle Ausschreibungen rechtzeitig, d.h. vor Veroffentlichung des Ausschreibungstextes, zu
informieren. Bei allen Berufungen und abteilungstbergreifenden Neubesetzungen ist die
Gleichstellungsbeauftragte am Entscheidungsprozess beteiligt.

2.2. Personalentwicklung und Personalstrukturentwickiung

Die Personalentwicklung in der LIR gGmbH verfolgt das Ziel einer geschlechtergerechten Be-
schaftigungsstruktur. Wenn personalwirtschaftliche Malinahmen vorgesehen sind, die Stellen
sperren oder zum Wegfall bringen, wird angestrebt, dass in Bereichen, in denen Frauen un-
terreprasentiert sind, der Frauenanteil mindestens gleichbleibt. Unser Personalentwicklungs-
konzept enthilt einen MaRnahmenkatalog, der Frauen in ihrer beruflichen Entwicklung unter-
stitzt und gerade auch auf die Ubernahme von Fihrungsaufgaben vorbereitet.



3. Zielvorgaben
3.1. Erhéhung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Leitungsfunktionen

Die Erhéhung des Frauenanteils in wissenschaftlichen Leitungsfunktionen ist nach wie vor ei-
ner der Hauptschwerpunkte in der Gleichstellungsarbeit der LIR gGmbH. in diesem Zusam-
menhang hat das Institut flexible Zielquoten im Rahmen des Kaskadenmodelis der ,For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG eingefiihrt (siehe Punkt 4.1.).

3.2. Karriere- und Personalentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs

Die Karriere- und Personalentwicklung der LIR gGmbH sieht inshesondere Qualifizierungs-
maBnahmen vor, die den wissenschaftlichen Nachwuchs an den Ubergéngen zwischen den
Karrierephasen unterstitzen und darauf vorbereiten (siehe Punkt 4.2.).

3.3. Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie fiir Frauen und Mianner

Die LIR gGmbH engagiert sich aktiv fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Wissen-
schaft und Forschung und setzt hier einen weiteren Schwerpunkt in der Gleichstellungsarbeit
(siehe Punkt 4.3.). Das Institut hat zudem das Ziel, méglichst flexibel auf die jeweiligen Bediirf-
nisse der Mitarbeitenden und die aktuellen Verhdltnisse am Institut einzugehen (siehe Punkt
4.4).

3.4. Vermeidung von Benachteiligung am Arbeitsplatz

Die LIR gGmbH wirkt Benachteiligung am Arbeitsplatz entgegen und unterstitzt Mitarbeitende,
die sich ausgegrenzt fuhlen, verstarkt (siehe Punkt 4.5.).

4. MaRnahmen zur Erreichung der Zieivorgaben

4.1. Etablierung flexibler Zielquoten

Die Besetzung von Leitungspositionen durch Frauen stellt an der LIR gGmbH einen besonde-
ren Schwerpunkt dar. Die Steigerung des Frauenanteils in Leitungspositionen ist aus diesem

Grund eines der wichtigsten Ziele im Bereich der Gleichstellungsarbeit. In Berufungsverhand-
lungen wird verstarkt angestrebt, Frauen fur diese Positionen zu gewinnen. Hierflir werden



nach gezielter Suche nach geeigneten Kandidatinhen, beispielsweise tUber Plattformen wie

'Academia.net, qualifizierte Wissenschaftlerinnen direkt kontaktiert und eingeladen, sich um
die ausgeschriebenen Stelien zu bewerben. Als MalRhahme zur Erhéhung des Frauenanteils
in wissenschaftlichen Fuihrungspositionen wird auf der Basis des vorliegenden Gleichstel-
lungsplans an der LIR gGmbH ab 01.01.2019 die Einfilhrung flexibler Zielquoten im Rahmen
des Kaskadenmodells der ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards® der DFG einge-
flhrt. Zu diesem Zweck wird der aktuelle Frauenanteil einer bestimmten Personalstufe an der
LIR gGmbH zum Ausgangspunkt fir die Festlegung einer Zielquote auf der nachsthéheren
Stufe genommen. Die finf Kaskadenstufen werden dabei nach Entgeltgruppen aufgeschlis-
selt (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 flexiblen Zielquoten wurden mit einem Zeithorizont von funf Jah-
ren, also flr das Jahr 2022, definiert. Dabei kénnen die formulierten Zielquoten j&hrlich ent-
sprechend der sich abzeichnenden Entwickiung der LIR gGmbH angepasst werden. Die Auf-
schlisselung des wissenschaftlichen Personals in die fiinf Kaskadenstufen verdeutlichte, dass
auf der Ebene der W3/C4-Professoren (Stufe 5) kein Ungleichgewicht besteht. Fur Stufe 4
besteht ein leichtes Ungleichgewicht zugunsten der mannlichen Mitarbeiter. Die ubrigen Stu-
fen sind bereits wie im Jahr 2017 relativ ausgeglichen (siehe Tabelle 3).

Tabelle 3: Kaskadenmodell des wissenschaftlichen Personals der LIR gGmbH (Stand
31.12.2023)

Gesamt | Mannlich | Weiblich | Mannlich (%) [ Weiblich (%) | Zieiquote (%)
Stufe 1 (E13) 39 14 25 37 64 50 -64
Stufe 2 (E14) 6 1 5 17 83 50 - 66
Stufe 3 (E15) 1 0 1. 0 100 50
Stufe 4 (W2) 4 3 1 75 25 50
Stufe 5 (W3) 5 3 2 60 40 50

Mit Blick auf die Stufen 1-3 (Graduierte, Postgraduierte und Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftier mit Leitungsfunktion) sichert die LIR gGmbH den erreichten Status Quo durch
einen Zietkorridor (50-68%). Fur Stufe 4 (W2-Professur) wurde hingegen eine flexible Ziel-
quote von 50 Prozent eingefilhrt. Gerade auf dieser Ebene (z. B. Arbeitsgruppenleitung) ist im
Sinne einer Vorbildfunktion bzw. role model davon auszugehen, dass ein mindestens ausge-
glichener Frauenanteil fir Wissenschaftlerinnen auf den darunter liegenden Stufen einen po-
sitiven Einfluss auf deren Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere und dem Anstreben
von Leitungsfunktionen in der Wissenschaft hat. Die flexible Zielquote von 50% fur die Stufe 4




wird eingefiihrt unter dem Vorbehalt, dass deren Realisierung von entsprechenden Stellenva-
kanzen abhangig ist.

4.2. Verbesserung der Karriere- und Personalentwicklung des wissenschaftlichen
Nachwuchses

In Anbetracht des bereits hohen Frauenanteils im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuch-
ses (Entgeltgruppe 13-15; siehe Tabelle 3) ist die LIR gGmbH bestrebt, die MaRnahmen zur
Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses gleichermafien fir M&nner und Frauen zu
gestalten. Um die LIR gGmbH zu einer attraktiven Forschungseinrichtung fir junge Talente zu
formen, wollen wir unsere Einrichtung in das bestehende universitdre Umfeid einbinden, die
bereits vorhandenen Strukturen zur Graduiertenausbildung nutzen und dieses durch eigene,
spezifische Angebote erweitern. Hinsichtlich der Karriere- und Personalentwickiung fiir Nach-
wuchswissenschaftler‘innen kann die LIR gGmbH auf etablierte und bewahrte Strukturen an
der Universitat Mainz zuriickgreifen. Somit wird auf der Ebene des wissenschaftlichen Nach-
wuchses eine enge Interaktion mit der Universitat gelebt. 2012 wurde die interdisziplindre und
interfakultdre Graduiertenschule fur Translationale Biomedizin (TransMed) gegriindet, die als
Dachprogramm fiir alle biomedizinisch ausgerichteten Nachwuchsprogramme an Universitat
und Universitdtsmedizin fungiert. Das Clinician Scientist-Programm von TransMed unterstitzt
einen zéitgemél&en Karriereweg in der akademischen Medizin, um Arzt*innen neben der Fach-
arztweiterbildung Raum fir klinische und grundlagenorientierte Forschung zu erméglichen.

Das Programm soll dazu beitragen, eine neue Generation translational geschulter,
wissenschaftlich orientierter Arztinnen und Arzte auszubilden, welche die schnellere Transla-
tion wissenschaftlicher Erkenntnisse in die Anwendung beférdern soll. TransMed bietet die
Moglichkeit des Erwerbs eines MD-PhD/PhD-Grades, eigene Fellowships/-Stellen fir den na-
turwissenschaftlichen (Medical Scientists) und klinischen Nachwuchs (Clinican Scientists) und
ein umfangreiches Curriculum fir eigene und assoziierte Fellows. Angelehnt an die Empfeh-
lungen der Sténdigen Senatskommision fiir Grundsatzfragen in der Klinischen Forschung der
Deutschen Forschungsgemeinschaft zur Welterentwmklung der Klinischen Forschung an der
deutschen Universitatsmedizin in den Jahren 2015 - 2025 werden wir innerhalb der in der LIR
gGmbH betriebenen Gesundheitsforschung zur Stirkung der Translationalen Forschung ge-
zielt eigene Stellen fur forschungsstarke Arzt*innen zur Erlangung eines MD/PhD ausschrei-
ben. Die Ausbildungsinhalte umfassen allgemeine biomedizinische Fragestellungen und Me-
thoden sowie ein umfangreiches ,Transferable Skills“-Angebot (fiir wissenschaftliches Arbei-
ten und Managementkompetenzen) und werden durch verschiedene KarriereférdermaRnah-
men (Coaching und Mentoring) und Netzwerkveranstaltungen ergénzt. Das Ausbildungspro-
gramm gewdhrleistet eine strukturierte Ausbildung in Translationaler Biomedizin fir



verschiedene Karrierestufen (Promotion — Postdoktorandenphase/Facharztausbildungsphase
-- eigene Nachwuchsgruppe).

Das Qualifizierungsangebot wird durch Veranstaltungen der Johannes Gutenberg-
Universitat und des Instituts fir Molekulare Biologie fir Promovierende sowie Postdokto-
rand*innen erweitert. Fachspezifische Inhalte werden durch die unter TransMed kooperieren-
den Ausbildungsprogramme der Forschungsschwerpunkte der Universitdtsmedizin vermittelt.
Far den neurowissenschaftlichen Schwerpunkt werden fachspezifische Lehrveranstaitungen
durch das Graduiertenprogramm des Rhein-Main-Neuroscience-Netzwerks (rmn2; eine durch
eine Kooperationsvereinbarung institutionalisierte Zusammenarbeit mehrerer neurowissen-
schaftlicher Forschungseinrichtungen in Mainz, Frankfurt und Darmstadt) organisiert. Die
Mainzer Neurowissenschaftierinnen sind im Forschungszentrum Translationale Neurowis-
senschaften (FTN) vereinigt, das seibst ebenfalis Stipendien und Stellen fir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs anbietet.

Allen Ausbildungsprogrammen ist Folgendes gemein: eine kompetitive Vergabe von Stipen-
dien und Stellen, eine Betreuungsvereinbarung mit transparenter Darstellung von Meilenstei-
nen und Karrierezielen, ein Betreuungskomitee aus fachnahen und fachfremden Mentor*in-
nen, sowie ein breites Angebot an fachinternen und ubergreifenden Veranstaltungen. Wir ent-
werfen aktuell eine LiR-spezifische Leitlinie fur Promovierende, Postdoktorand*innen und de-
ren Betreuer*innen, welche Transparenz Ober die Dauer der Promotion, das Thema, Quaiifi-
kationsanforderungen, Postdoc-Stufen sowie Befristungsregelungen und Karriereoptionen
herstellt. Sie gibt dartiber hinaus Auskunft Uber unsere Aktivitaten mit Blick auf die Férderung
wissenschaftlicher und alternativer Karrierewege.

Um junge Wissenschaftlerinnen bereits zu Beginn ihrer Karriere gezieit zu unterstitzen, wird
die LIR gGmbH Plétze in den bereits etablierten Mentoringprogrammen von JGU und Univer-
sitaitsmedizin finanzieren. Dies wird die Interaktion von LIR-Nachwuchswissenschaftierinnen
mit denen der JGU und der Universitdtsmedizin beférdern. Dariiber hinaus ist ab 2020 eine
Beteiligung am strukturierten Mentorinnen Programm der Leibniz-Gemeinschaft geplant.

4.3. Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Die im August 2017 durchgefithrie Bedarfsanalyse unter 200 Nachwuchswissenschaftier*in-
nen von JGU und Universitidtsmedizin Mainz ergab, dass die Bereitstellung von Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten sowie eine gute Vereinbarkeit von Arbeit und Familie nach wie vor die
Hauptanliegen junger Forschender sind. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch sinn-
volle, zielgerichtete Mallnahmen zu unterstitzen, ist dementsprechend ein Hauptaspekt der



Gleichstellungsarbeit innerhalb der LiR gGmbH. Fir solche MaRnahmen wird ein Budget be-
reitgestellt. Die Gleichstellungsbeauftragte ist dabei als Ansprechpartnerin fest institutionali-
siert und berét die Mitarbeitenden zusammen mit der Personalabteilung bei Fragen zur Elfern-
zeit, Teilzeitarbeit und der Kindernotfallbetreuung. Die LIR gGmbH legt groRen Wert darauf,
zur hesseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Termine fiir Besprechungen, Seminare und
Vortrige im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten so zu legen, dass
diese innerhalb der Uiblichen Kinderbetreuungszeiten stattfinden. Dies unterstiitzt insbeson-
dere Mutter und Véter mit jungeren Kindern, aktiv am interdisziplin&ren Austausch innerhalb
der LIR gGmbH teilzunehmen und dennoch ihren familifren Verpflichtungen nachgehen zu
kdnnen.

Die flexible Mdglichkeit zur Einrichtung von Heimarbeitsplatzen erleichtert die Erledigung von
Aufgaben, die keine personliche Anwesenheit am Arbeitsplatz erfordern. Dies bietet den Mit-
arbeitern die Moglichkeit, gegebenenfalls auch von zu Hause aus zu arbeiten.. Die LIR gGmbH
hat darliber hinaus im September 2023 ein Eitern-Kind-Biro eingerichtet, welches genutzt
werden kann, wenn die Regelbetreuung der Mitarbeitenden Kinder kurzfristig ausfalit. Ein im
vierten Quartal 2023 eingekauftes Familienserviceportal erleichtert Beschéftigten zudem die
Suche nach Babysittern, Aupairé und Ferien-, sowie Notfallbetreuungsptatzen und unterstitzt
bei der Auswah! von Regelbetreuungsplétzen durch eine Ubersicht vorhandener Einrichtun-
gen, sowie deren padagogischer Konzepte und Offnungszeiten.

Der neurowissenschaftliche Forschungsschwerpunkt der JGU unterstiitzt Eltern durch zwei
mobile Kinderzimmer (KidsBox) zur kurzzeitigen Versorgung von Kindern in Ausnahmesitua-
tionen. Die LIR gGmbH unterstitzt die familienbedingte Beurlaubung — ausdriicklich auch von
mannlichen Beschéftigten — im Rahmen der gesetzlichen und tarifrechtlichen Vorschriften, Be-
urlaubten aus familienbedingten Griinden entstehen keine beruflichen Nachteile. Einem An-
trag auf eine vorzeitige Rickkehr aus der Beurlaubung wird zum frithestméglichen Zeitpunkt
entsprochen. Des Weiteren setzt sich die LIR gGmbH nach wie vor dafiir ein, den Kontakt zu
Beschaéftigten, die sich in Beurlaubung oder Elternzeit befinden, zu halten. So werden alle
Beschaﬁigten, die sich in Elternzeit oder in der Beurlaubung befinden, auf Wunsch in den all-
gemeinen Informationsfluss der LIR gGmbH eingebunden.

Die Mdglichkeit zur Teilzeitarbeit wird nach wie vor iberwiegend von Frauen genutzt. Deshalb
unterstitzt die LIR gGmbH die Arbeitszeitreduzierung aus familienbedingten Griinden aus-
drucklich fir Frauen und Manner, und bietet inshesondere auch Mitarbeitenden in Leitungs-
funktion die Mdglichkeit zur Reduzierung der Arbeitszeit an. Auch den Winschen nach Ar-
beitszeitaufteilung - insbesondere aus familidren Griinden - wird, wenn méglich, entsprochen.
Ebenso werden Beurlaubungen, z.B. nach der Elternzeit, ermdglicht. Im Einklang mit den
~-Rahmenempfehiungen zur Gleichsteliung von Frauen und Ménnern in den Instituten der Leib-
niz-Gemeinschaft” prift die LIR gGmbH, durch weiche MaRnahmen die Ubernahme von



Leitungsfunktionen in Teilzeit gefordert werden kann. Damit wollen wir den sich wandelnden
Lebensentwiirfen und insbesondere der Tatsache Rechnung tragen, dass Partner sich Aufga-
ben in Beruf und Familie gleichberechtigt teilen wollen.

4.4, Schaffung eines aftraktiven Arbeitsumfeids
Fort- und Weiterbildung

Allen Mitarbeitenden wird die Gelegenheit zur beruflichen Fort- und Weiterbildung gegeben.
Die Bedarfsermittlung von Fort- und WeiterbildungsmaRnahmen erfoigt im Rahmen der Mitar-
beiterjahresgespréche. Diese Gespriche dienen dazu, die persénliche Entwicklungswiinsche
und -mdglichkeiten der Beschéftigten zu eruieren und geeignete Instrumente zu deren Durch-
setzung zu finden.

Dual Career und internationalisierung

Es gehtrt zum Gleichstellungskonzept des Instituts, sich flexibel an die jeweiligen Bediirfnisse
der Mitarbeitenden beziehungsweise die aktuellen Verhaltnisse am institut anzupassen und
einzugehen. Die LIR gGmbH sieht in der Erméglichung von sogenannten Dual Careers eine
Chance, besonders
qualifizierte Mitarbeitende fur das Institut zu rekrutieren und kann bei der Suche nach Arbeits-
platzen fur Lebenspartnertinnen auf den Ruckhalt von Universitdtsmedizin und JGU als grofle
Arbeitgeberinnen am Standort Mainz vertrauen. Die LIR gGmbH zeichnet sich ~ (iber die ver-
schiedenen Beschéftigungsgruppen hinweg — durch' eine internationale Mischung seiner Mit-
arbeitenden aus.

4.5. Vermeidung von Benachteiligung am Arbeitsplatz

Die LIR gGmbH missbilligt jede Art von Benachteiligung, sexuelier Belastigung, Mobbing und
Diskriminierung am Arbeitsplatz. Das Institut sieht es als Verpflichtung an, seine Beschaftigten
— alie Geschlechter gleichermaRen ~ davor zu schiitzen. Der Gleichbehandlungsgrundsatz im
Sinne des § 16 GstG und des AGG, insbesondere § 12, findet in der LIR gGmbH Anwendung.
Sehen sich Beschiftigte von sexueller Beldstigung, Mobbing oder Diskriminierung betroffen
oder flihlen sich benachteiligt aus einem in § 1 AGG aufgefithrten Grund, haben sie das Recht,
sich zur Beratung und Unterstiitzung an den Betriebsrat, die Gleichstellungsbeauftragte, die
Beschwerdestelle nach § 13 AGG, ihre Vorgesetzten, Personen ihres Vertrauens oder den
betrieblichen arbeitsmedizinischen Dienst zu wenden. Die LIR gGmbH unterstitzt



insbesondere Mitarbeitende, die sich wegen ihres héheren Alters oder gesundheitlicher Prob-
leme ausgegrenzt fuhlen kénnten. Um hier direkt entgegenzuwirken, setzt die LIR gGmbH
beispielsweise gezielt auf die Erfahrung der &lteren Mitarbeitenden und vermittelt diese unter-
stutzend an junge Nachwuchsgruppen, die von den langjahrigen Erfahrungen der &lteren Kol-
leg*innen gerne profitieren. Wir werden eine psychosoziale Beratung etablieren, die beispiels-
weise nach langerer krankheitsbedingter Abwesenheit am Arbeitsplatz, Diskriminierung oder
persdnlichen Sorgen von allen Mitarbeitenden kostenfrei und vertraulich in Anspruch genom-
men werden kann. Die Beratung hat das Ziel, Kolleg*innen dabei zu unterstitzen, ihre Situa-
tion zu reflektieren, Losungsmaéglichkeiten zu entwickeln und ggf. Uber weitere Hilfsangebote

ZUu beraten.

Mainz, 23.04.2024
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Dr. Thorsten Mundi Prof. Dr. Klaus Lieb Prof. Dr. Beat Lutz
Kfm. Geschaftsfiihrer Wiss. Geschaftsfihrer Wiss. Geschaftsfihrer




