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Praambel

Die Universitdt Konstanz sieht sich als verantwortungsbewusste, gestaltende
gesellschaftliche Kraft und hat sich deshalb den Zielen der Exzellenz in Forschung und Lehre,
der Internationalisierung und der sozialen Nachhaltigkeit verschrieben. Als Institution fur
Forschung und Lehre und als Arbeitgeberin hat sie zudem eine organisationale Verantwortung
gegenuber all ihren Mitgliedern. Dazu gehért die Sicherung und Férderung der Gesundheit
aller Mitglieder, die Unterstitzung individueller Lebensentwurfe und der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie die Férderung des kreativen Potenzials der Universitatsmitglieder auf
allen Ebenen durch faire, gender- und diversitygerechte Rahmenbedingungen, durch intensive

Kommunikation und durch ein gelebtes Miteinander.

Um ihre Ziele zu erreichen, pflegt die Universitat Konstanz in ihren wissenschaftlichen
Einrichtungen und wissenschaftsunterstiitzenden Bereichen eine Kultur der Kreativitat und der
Ermdoglichung. Auch die Strukturen ihrer akademischen Selbstverwaltung und ihrer zentralen
und dezentralen Verwaltung gewahrleisten transparente und partizipative Entscheidungs-

prozesse mit klaren Verantwortlichkeiten sowie Veranderungs- und Erneuerungsbereitschaft.

Die Universitat Konstanz hat sich in ihrem Diversity-Kodex zur Férderung der Vielfalt
ihrer Mitglieder explizit bekannt und es sich zum Ziel gesetzt, eine diskriminierungsfreie
Organisations- und Wissenschaftskultur zu etablieren, in der alle Mitglieder ihre Ziele erreichen
kénnen. Dieses Bekenntnis ruht auf drei Saulen: a) der Anerkennung von Diversity als
gesellschaftlicher Realitat und als Wert, b) der Ermdéglichung gleichberechtigter Teilhabe durch
Chancengleichheit im Studium und auf allen Qualifikationsstufen und c) der Vermeidung von

direkter und indirekter Diskriminierung.

Diese Ziele wurden im Rahmen der Exzellenzstrategie konkretisiert und
operationalisiert. Aufbauend auf bereits gelebten Werten méchte die Universitat diese Ziele
unter anderem auch durch die Férderung und Pflege eines positiven Diversity-Klimas
erreichen. Dabei spielen Fuhrungskrafte und deren Flhrungsstil eine besonders wichtige
Rolle. Bis dato existierten an der Universitat Konstanz bereits Flihrungsgrundsatze fir den
wissenschaftsunterstiitzenden Bereich', diese werden mit der vorliegenden Policy erweitert.

Fir den wissenschaftlichen Bereich werden hiermit erstmalig Flihrungsgrundsatze etabliert.

Dieser Ansatz formuliert Grundprinzipien des Flihrungshandelns und hofft dadurch, die
strukturellen MaRnahmen und Ziele der Organisation in den individuellen Alltag der Mitglieder

der Universitat zu bringen.

Inklusive Fuhrung




Aktive Flhrung ist ein Schlliissel zum Erfolg von Arbeitsgruppen und Organisationen?. Diese
Tatsache ist Fihrungskraften im wissenschaftsunterstiitzenden Dienst bewusst und trifft auch
auf die Wissenschaft zu. Auch wenn viele Wissenschaftler*innen sich in erster Linie als
forschend und lehrend verstehen, haben sie dennoch gleichzeitig auch wichtige
Flhrungsaufgaben, die oft in ihrem Selbstverstandnis nicht fest verankert sind. Deshalb
mochte die Universitat Konstanz besonders diese Gruppe unter ihren Mitgliedern darin
bestarken, Fuhrung als inharenten Teil ihrer Arbeit zu betrachten und sich deshalb mit dem

Thema inklusiver Fihrung zu befassen.
Unter inklusiver Fuhrung verstehen wir ...

... einen oftmals gegenseitigen Einflussprozess, der die Absicht hat, gemeinsame Ziele zu

erreichen® und dabei die Inklusion aller Mitarbeitenden zu berticksichtigen und zu fordern*.

Entsprechende Flhrungskonstellationen umfassen nicht nur die klassische Konstellation einer
formalen Fuhrungskraft und deren zugeordnete Mitarbeitende, sondern auch laterale,
kollegiale Beziehungen (z.B. zwischen verschiedenen Professor*innen im Kontext von
Berufungsverfahren oder Forschungsprojekten) sowie informelle Flihrungsbeziehungen wie
z. B. zwischen Wissenschaftlerinnen in der Qualifikationsphase und wissenschaftlichen
Hilfskraften oder wissenschaftsunterstitzenden Mitarbeitenden. Inklusive Fihrung ist zudem
mit verschiedenen wiinschenswerten Effekten, z. B. erhohter Kreativitat® und
Innovationsvermogen® sowie konstruktiver Kommunikation” assoziiert und kann damit auch
entsprechende Vorteile fir Teams ermdoglichen, in denen Inklusion als wichtiges Ziel der

FUhrung betrachtet wird.

Inklusion von Mitarbeitenden besteht aus zwei wichtigen Elementen: Zugehdrigkeit und

Einzigartigkeit®. Konkret bedeutet dies, dass inklusiv handelnde Fiihrungskrafte:

e erkennen, dass Mitarbeitende und Kolleg*innen ein Bediirfnis nach Zugehorigkeit
haben, sich als Teil der Gruppe zu fihlen. Um dies zu erreichen, stellen Flihrungskrafte
sicher, dass:

o sie Individuen im Rahmen der Gruppe fordern,

o sie eine gerechte Behandlung und Chancengleichheit erméglichen und

o alle Mitarbeitenden angemessen in die Entscheidungsfindung einbezogen
werden.

e erkennen, dass Mitarbeitende und Kolleg*innen auch ein Bediirfnis nach
Einzigartigkeit haben, d.h. als einzigartige Individuen gesehen werden mochten. Um
dies zu erreichen, stellen Fihrungskrafte sicher, dass:

o Mitarbeitende und Kolleg*innen ermutigt werden, unterschiedliche

Standpunkte, Gedanken und Ideen einzubringen,



o alle Gruppenmitglieder ihren vollen Beitrag zur Gruppe einbringen kénnen und

o individuelle Lebensumstande im Rahmen der dienstlichen Moglichkeiten
angemessen berlcksichtigt werden (z.B. Care-Aufgaben oder gesundheitliche
Beeintrachtigungen).

e eine wertschitzende Haltung® gegeniber ihren Mitarbeitenden zeigen. Um dies zu

erreichen, stellen FUihrungskrafte sicher, dass
o sie eingebrachte Leistungen und Beitrdge ihrer Mitarbeitenden und
Kolleg*innen bemerken, anerkennen, loben und besondere Leistungen
hervorheben.

e Offenheit und Unterstiitzung fiir organisationalen Wandel® in Richtung einer
inklusiven Universitat zeigen und dies auch innerhalb der Organisation weitertragen.
Um dies zu erreichen, zeigen inklusiv handelnde Fihrungskrafte, dass

o sie offen flr organisationalen Wandel sind und

o sie das Organisationsziel der Inklusion mittragen und fordern.

FUhrungskrafte der Universitat Konstanz verstehen und akzeptieren, dass die Bedirfnisse von
Zugehorigkeit und Einzigartigkeit keine Gegensatze sind, sondern gleichwertig bedacht
werden mussen. Damit kdnnen sie es allen Mitarbeitenden und Kolleg*innen — unabhangig
von ihren Diversity-Merkmalen — ermdglichen, ein vollwertiges Mitglied und wichtiger Teil der
Universitat Konstanz zu sein und sich auch selbst so wahrzunehmen. Flhrungskrafte der
Universitdt Konstanz verstehen und akzeptieren, dass eine wertschatzende Haltung
gegenuber den Mitarbeitenden, sowie Offenheit und Unterstiutzung flr den organisationalen
Wandel im alltdglichen Miteinander gelebt werden mussen. Diversity ist eine Chance, aber
auch eine Herausforderung. Die Universitat ist bestrebt, ihre Strukturen gemafl den
Bedlrfnissen der verschiedenen Diversity-Merkmale zu gestalten. Sie unterstitzt
Fuhrungspersonen dabei, einen authentischen, diversitygerechten Flhrungsstil zu entwickeln,

zu pflegen und umzusetzen.



Zielgruppen

Um das Ziel einer inklusiven Fihrungskultur zu erreichen, missen alle Fihrungskrafte
innerhalb der Universitat erreicht werden. Diese Policy richtet sich deswegen sowohl an
wissenschaftliche Fuhrungskrafte als auch an FiUhrungskrafte im wissenschafts-
unterstiitzenden Dienst. Dazu gehoéren u. a.: Professor*innen, Tenure Track Professor*innen,
Fachbereichs- und Sektionsreferent*innen,  Juniorprofessor*innen,  Arbeitsgruppen-
leiter*innen,  Abteilungsleitungen, Stabsstellenleitungen,  Sachgebietsleitungen  und
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase mit Fihrungsaufgaben sowie Personen die
qua Wahl Fihrungsamter in den Fachbereichen, Clustern, Forschungs-verblinden und
anderen Bereichen der Universitat innehaben. Die Einbeziehung dieser Gruppen ist von
besonderer Bedeutung fir die Entwicklung der organisationalen Kultur und des damit
verbundenen Klimas, da Fuhrungskrafte Katalysatoren organisationalen Wandels sind. Sie
haben einen starken gestalterischen Einfluss auf Lehre, Forschung sowie Management und
Verwaltung und beeinflussen, ob der Zugang sowohl zu Bildung als auch zu Karrieren fir alle
Personen unter Berticksichtigung ihrer Diversity-Merkmale mdglich ist und ob die Universitat

Konstanz als Arbeitgeberin ihren Pflichten und ihrer Verantwortung gerecht wird.



Fortbildungs- und Unterstutzungsangebote

Der Arbeitsbereich Diversity im Referat fir Gleichstellung, Familienférderung und Diversity
organisiert die nétige Unterstitzung zur Férderung und Pflege eines inklusiven Flhrungsstils
an der Universitat Konstanz. Dazu kooperiert das Referat mit anderen relevanten Stellen der
Universitat, wie z. B. mit dem Academic Staff Development, der Personalabteilung und dem
International Office, um ausreichende Informations- und Weiterbildungsangebote

bereitzustellen, die auf unterschiedliche Weisen die notwendigen Kompetenzen vermitteln.
Je nach Zielgruppe und Bedarf werden Folgendes entwickelt und angeboten:

- Impulsvortrage bei Onboarding-Veranstaltungen

- Vortrage im Rahmen passender Veranstaltungen der Fachbereiche (z. B. Tag der
Lehre)

- Informationsveranstaltungen zu den Grundlagen inklusiver Flihrung

- Workshops und Ubungsformate zur Etablierung relevanter Fahigkeiten bei
FUhrungskraften

- Individuelle Mentoringangebote flr FlUhrungskrafte, die ihre Kompetenzen gezielt
erhdhen mdchten

- Schulungen von Antragsstellenden und Mitgliedern von Forschungsverbiinden

- Ressourcen und Handreichungen zur individuellen Weiterbildung, z. B. in der Form von
OnIine-UbungsmateriaIien, Webseiten und Broschuren

- Weiterbildungen zum Management von heterogenen Teams

- Weiterbildungen zur interkulturellen Kommunikation
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