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AUSSCHREIBUNG
vom 17.12.2021

Diversitatssensible Prozesse
In der Personalgewinnung

gefordert aus dem Impuls- und Vernetzungsfonds
des Prasidenten der Helmholtz-Gemeinschaft
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A. Ausgangslage

Die Helmholtz-Gemeinschaft hat sich im Paktfir Forschung und Innovation das Ziel gesetzt, die ,besten
Kopfe* zu gewinnen und zu halten — unabhangig von deren unterschiedlichen Lebenssituationen, Bio-
graphien, Erfahrungshintergriinden, Identitdten und Uberzeugungen. Mehr noch, die Helmholtz-Ge-
meinschaft erkennt an, dass die drangenden Herausforderungen unserer Zeit nur adressiert werden
kénnen, wenn verschiedene Perspektiven und Fahigkeiten in Forschung und Innovation zusammenwir-
ken. Exzellenz entsteht durch Vielfalt.

Vielfalt beférdert Exzellenz in dreierlei Hinsicht:
1. Exzellente Forschungsergebnisse:

Herausragende Forschung bedarf unterschiedlicher Perspektiven, die sich gegenseitig befruchten. Im
Wettstreit und dem gemeinsamen Ringen um die besten Ideen entstehen Erkenntnis und Fortschritt.
Zugleich erwachsen aus diversen Arbeitskontexten neue relevante Forschungsgegenstande, wie bspw.
im Bereich der Gendermedizin (s. auch gendered innovations) oder der diversitatssensiblen Kl-For-
schung (s. auch algorithmic bias).

2. Exzellente Organisation:

Um die ,besten Kopfe” zu gewinnen und zu halten, missen sich die Helmholtz-Gemeinschaft und ihre
Zentren als attraktive Arbeitgeber positionieren. Dies beinhaltet einerseits, flachendeckend eine Kultur
der Wertschatzung fir Vielfalt zu fordern. Andererseits miissen Personalprozesse so aufgestellt sein,
dass Kandidat:innen und Mitarbeiter:innen in allen Phasen des ,Employee Life Cycle* (Gewinnung, On-
boarding, Entwicklung, Off-Boarding) bestmdglich unterstitzt werden.

3. Exzellenzin der Wissenschaftslandschaft:

Die Helmholtz-Gemeinschaft prégt als eine zentrale Akteurin die deutsche, européische und internatio-
nale Wissenschaftslandschatft. lhr kommt daher eine Leuchtturm-Funktion zu, die Themen Diversitat,
Gleichstellung und Inklusion mit Exzellenzanspruch voranzutreiben und jegliche Form der Diskriminie-
rung und Benachteiligung in ihrem Wirkungskreis entschlossen zu bekdmpfen. So entspricht sie auch
dem Selbstanspruch, gesellschaftlich drangende Fragen und Debatten konstruktiv mitzugestalten.

In diesem Bewusstsein hat die Helmholtz-Gemeinschaft 2020 eine Diversity & Inclusion-Leitlinie entwi-
ckelt und verabschiedet. In der Leitlinie sind gemeinschaftsweite strategische Ziele definiert. Dazu zah-
len die Etablierung eines geteilten Verstandnisses flr Diversitat und Inklusion, die Minimalanforderung
der Diversity-Compliance gemaf AGG sowie ein gemeinsamer Prozess der Kultur- und Organisations-
entwicklung hin zu mehr Diversitat. Zu Letzterem leistet diese Ausschreibung einen Beitrag. 2022 ist
eine zweite Ausschreibungsrunde mit gleicher Stol3richtung geplant.
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B. Ziele der Férderung

Die Forderinitiative zielt darauf, die Zentren bei der Etablierung und Weiterentwicklung diversitatssen-
sibler Personalprozesse in der Phase der Personalgewinnung (alle Aktivitaten beginnend beim Perso-
nalmarketing Uber die Rekrutierung bis hin zum Vertragsabschluss) zu unterstitzen. Personalgewin-
nung verzahnt sich dabei eng mit den bereits gut in den Zentren etablierten Aktivitaten des Talentma-
nagements. Der Fokus erklartsich mit der Hebelwirkung von Personalgewinnung; hier wird tiber Zugang
unterschiedlicher Zielgruppen zur Organisation entschieden.?

Die Forderinitiative ist dann erfolgreich, wenn wirksame Prozesse und Strukturen in den Zentren ge-
schaffen wurden, um bisher wenig genutzte Personalpotenziale messbar besser auszuschopfen (quan-
titative Erfolgskriterien). Zugleich kann die Férderinitiative als Erfolg gelten, wenn die Akteur:innen und
Stakeholder:innen in den Zentren und eine Verbesserung diversitatssensibler Personalgewinnungspro-
zesse feststellen (qualitative Erfolgskriterien).

C. Gegenstand der Forderung

Forderfahig sind Projekte aus dem Bereich diversitatssensibler Personalgewinnung. Als Basis dient eine
Analyse zum Status Quo der Diversity-MalZnahmen im Allgemeinen und der bereits etablierten diversi-
tatssensiblen Personalprozesse im Besonderen. Daraus entwickeln die Zentren ein strategisches Kon-
zept und leiten zu pilotierende MaflRnahmen(-bindel) ab, welche zur Personalgewinnung einer oder
mehrerer definierter Zielgruppen? unter besonderer Berticksichtigung der Themen Diversity und Inclu-
sion beitragen.

Mogliche MalRnahmen aus dem Bereich (externes) Personalmarketing sind u.a.:

- Employer-Branding-Kampagnen mit Fokus auf Diversitat (gern auch in Ankniipfung an die
Dachmarke ,Helmholtz")

- Veranstaltungsreihen und Netzwerkformate fur die und mit der definierten Zielgruppe

- Einladungs-, Austauschs- und Besuchsformate

- Auditierung und Zertifizierung der Personalprozesse des Zentrums

- Karriereevents und -messen

! Zugleich ist es begruR enswert, die geplanten Aktivitaten an den Zentren in ein breites MaR nahmen-
portfolio zur Umsetzung der Helmholtz D&I-Leitlinie einzubetten, welches auch die anderen Phasen des
Employee Life Cycles (Onboarding, Entwicklung, Offboarding) sowie eine inklusive Organisationskuttur
adressiert. Diese Mal3nahmen sind allerdings im Rahmen der Ausschreibung nicht férderfahig.

2 Zielgruppen koénnen unterschiedliche Berufsgruppen und Karrierestufen umfassen. Die Foérderung ist
nicht auf den wissenschatftlichen Bereich begrenzt.
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- UX-Optimierung der Karriereseiten im Hinblick auf Barrierefreiheit und diversitatssensible In-
halte und Bildsprache
- Hochschulmarketing

Mogliche MalRhahmen aus dem Bereich Recruiting sind u.a.:

- Diversitatssensible Ausschreibungen und Platzierung in den entsprechenden Online-Commu-
nities (bspw. Uber Social Media Adwertising)

- Diversitatssensible Recruiting- und Berufungsprozesse

- Unconscious Bias-Trainings fur Auswahlkommissionen und Fuhrungskréfte

- Netzwerk-Recruiting und Vorschlagswesen (bspw. Forscher:innen aus der Zielgruppe werben
Forscher:innen)

- Strategisches Talent Scouting und Active Sourcing

Zugleich steht es den Zentren offen, Maf3nahmen —wo méglich und sinnvoll — zentrumsibergreifend zu
biindeln, bspw. entlang der Forschungsbereiche. Hier sind insbesondere themenspezifische Veranstal-
tungen und Formate (bspw. Hackathons, Barcamps) denkbar. Inhaltliche Anknupfungspunkte kdnnen
auch die Helmholtz 200-Challenges bieten. Der Aufbau eines zentrentbergreifenden Talent-Pools zu
einem spezifischen Forschungsthema oder in einem Forschungsbereich wére eine weitere MaRnahme
diversitatssensibler Personalgewinnung.

Die genannten BeispielmalZnahmen kdnnen — je nach strategischer Zielsetzung und Zielgruppe(-n) —
kombiniert, angepasst oder durch weitere Malnahmen aus dem Bereich Personalmarketing und Re-
cruiting erganzt werden.

Forderfahig sind Aufwande fir folgende oder vergleichbare Posten:

- Personalkosten fiir zusétzliches Personal im Bereich Diversity Management, Change-Manage-
ment oder Projektkoordination

- Einkauf professioneller Beratung (bspw. Prozessbegleitung, Strategieentwicklung, Digital HR
Marketing & Recruiting, Werbeagentur, UX Design)

- Zusatzliche Mittel fur Qualifizierungsmaf3nahmen (z.B. Unconscious Bias Trainings)

- Sachmittel fir die Organisation von Veranstaltungen

- Sachmittel fur PR- und Kommunikationsmafinahmen

- Sachmittel fir die Anschaffung von unterstiitzenden Tools/Software-Lésungen (z.B. fir Anony-
misierungen von Bewerbungen, Candidate Journey Software)

- Reise- und Aufenthaltsmittel (z.B. zum Besuch internationaler Partnereinrichtungen).
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D. Forderprozess

Insgesamt kdnnen Uber beide Ausschreibungsrunden hinweg zwolf Projekte mit einer jahrlichen For-
dersumme von 100.000 Euro aus dem Impuls-und Vernetzungsfonds (miteinem zusétzlich mindestens
aquivalenten Matching der Summe durch die Zentren) fir die Dauer von \ier Jahren gefordert werden.

Die vier Jahre Projektlaufzeit unterteilen sich in zwei Foérderphasen, welche durch eine von der Ge-
schaftsstelle koordinierte Zwischenevaluation aneinandergebunden sind:

1. Konzeptentwicklung und Pilotierung (2022-2024): In den ersten zwei Jahren der Forder-
dauer kann das im Antrag skizzierte Konzept zunéchst angereichert und vertieft werden. Im
nachsten Schritt sollen die MaRnahmen(-bindel) mit dem gré3ten Potenzial zur Adressierung
der strategischen Ziele und Zielgruppen pilotiert werden. Diese erste Férderphase schlief3t mit
einer Erfolgsbewertung des Piloten ab, welche in die Zwischenevaluation eingeht.

2. Zwischenevaluation (2024): AufBasis eines Evaluationsberichts werden der Projektfortschritt,
der Erfolg des Piloten, die Projektgovernance sowie die Einbindung der Stakeholder:innen um-
fassend dargestellt und auf ihren Erfolg hin bewertet. Zudem werden konzeptuelle Anpassun-
gen fur die zweite Férderphase formuliert und Perspektiven fr die Verstetigung der Mal3nah-
men festgehalten.

3. Erweiterte Umsetzung und Verstetigung (2024-2026): Die zweite Forderphase greift Anpas-
sungen und Empfehlungen aus der Zwischenevaluation auf, um die pilotierten Maf3 nahmen
breiter auszurollen oder durch weitere passende MaRnahmen diversitatssensibler Personalge-
winnung anzureichern. Sie endet mit einem ausfuhrlichen Abschlussbericht.

Flankiert werden die Projekte, die an den Zentren umgesetzt werden, durch Veranstaltungs-, Vernet-
zungs- und Kommunikationsangebote, die durch die Helmholtz-Geschaftsstelle koordiniert werden.
Grundsatzlich ist die Forderinitiative als Prozess des gemeinsamen Lernens Uber Zentrumsgrenzen
hinweg angelegt. Aktive Beitrédge der Projekte sowie die Bereitschaft zum Teilen von Erfahrungen auf
Helmholtz-Ebene werden daher worausgesetzt. Langfristiges Ziel ist das Zusammenwachsen einer
Helmholtz-weiten Community of Practice zu den Themen Diversitét und Inklusion in der Personalgewin-
nung und darliber hinaus.

E. Antrags- und Auswahlprozess

Antragssteller sind die Zentren. Der Antrag wird bis zum 1. Juni 2022 (iber die Zentrumsleitungen ein-
gereicht und umfasst folgende Bestandteile:

1. Anschreiben der Zentrumsleitung

2. Projektantrag (insgesamt max. 20 Seiten, s. Anhang 1)

3. Finanzierungsplan (s. Anlage 2, bitte fligen Sie diesen in den Projektantrag an der ent-
sprechenden Stelle ein)
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Weitere Unterlagen (bspw. bestehende Diversity-Konzepte, Strategiepapiere 0.A.) kénnen dem Antrag
beigefiigt werden. Die Einreichung soll Giber die derzeit neu etablierte Projektverwaltungssoftware erfol-
gen. Wir informieren rechtzeitig Uber die Einreichungsmodalitaten.

Nach Prufung auf Vollstandigkeit und Richtigkeitwerden die Antragssteller:innen eingeladen, ihr Projekt
am 24.06.2022 vor einem Panel aus DEI-Expert:innen unter Vorsitz des Prasidenten Prof. Dr. Otmar
Wiestler zu prasentieren. Dieses trifft im Anschluss die Férderentscheidung trifft und gibt ggf. Empfeh-
lungen zur Umsetzung.

Dabei werden folgende Auswahlkriterien angelegt:

- Qualitat der Analyse des Status Quo auf Basis bestehender Daten: genaue Beschreibung vor-
handener Strukturen, Mal3nahmen und Prozesse sowie bisher nicht ausgeschopfter Personal-
potenziale

- Konzeptuelle und strategische Passung: schltssige Definition und Konzeption von strategi-
schen Zielen, Zielgruppen und MaR nahmen(-biindeln) auf Basis der Analyse

- Realisierbarkeit des Konzepts: Zeit- und Arbeitsplan mit klar messbaren Meilensteinen

- Schlussige Darstellung des Stakeholder-Engagements: Beschreibung der Einbindung von Ziel-
gruppen-Akteur:innen und Stakeholder:innen am Zentrum und dariiber hinaus

- Passfahige Projekt-Governance: Einbindung der relevanten Akteur:innen und Entscheider:in-
nen am Zentrum (mindestens Personalabteilung, Gleichstellungsbeauftragte, Vorstand, gof.
Unternehmensentwicklung, Diversity Beauftragte, Schwerbehindertenvertretung etc. je nach
Projektschwerpunkt) sowie Projektroutinen

- Transparenter Kostenplan

- Schlussige Beschreibung der avisierten Fortsetzung des Projekts nach der Forderlaufzeit

F. Daten und Fristen

01.06.2022: Frist fur die Einreichung der wollstandigen Antrdge durch die Helmholtz-Zentren bei der
Helmholtz-Geschéftsstelle

24.06.2022: Auswahlsitzung in Berlin (oder als Videokonferenz, je nach aktueller Corona-Pandemie-
Situation) unter Vorsitz des Prasidenten mit personlicher Vorstellung der Antrage

Spatestens 6 Monate nach Erteilung der Férderzusage: Start des Projekts am Zentrum
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G. Kontaktund Beratung

Kontaktperson fir die Ausschreibung in der Helmholtz-Geschéftsstelle ist Dr. Mona Florian, Referentin
Talentmanagement. E-Mail: mona.florian@helmholtz.de

Es sind virtuelle Informationstermine bzw. Kurzworkshops (per WebEX) fur Antragstellende geplant,
welche zugleich den Auftakt fir das gemeinsame Lernen bilden:

Der erste Infotermin findet am Mittwoch, den 12. Januar 2022, um 10:00 — 11:00 Uhr statt. Die Anmel-
dung erfolgt per E-Mail an mona.florian@helmholtz.de. Die Einwahldaten gehen Ihnen nach der Regist-
rierung zeitnah zu.

Weitere inhaltliche Online-Kurzworkshops zu den Themen Diversitatsanalyse und strategische Mal3-
nahmenplanung fur Diversitat und Inklusion finden im Februar und Mérz statt. Bei Interesse melden Sie
sich bitte per Mail an mona.florian@helmholtz.de. Wir erstellen dann eine Mailingliste und informieren
rechtzeitig tber Termine und Einwahldaten.

Anlagen
Anlage 1: Antragstemplate
Anlage 2: Finanzierungsplan

Bitte fugen Sie den Finanzierungsplan in das Antragstemplate ein und reichen es gemeinsam mit dem
Anschreiben als eine PDF-Datei Uiber unsere Projektverwaltungssoftware ein.
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