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1. Die Leuphana Universitét

Die Leuphana Universitat Lineburg ist eine niedersachsische Stiftungsuniversitét. Sie entstand am 1. Januar 2005 durch
die Fusion der Universit&t Liineburg mit der Fachhochschule Nordostniedersachsen. Sie ist eine mittelgroRe Universitat mit
aktuell 8.338 Studierenden, 148 Professuren (W3/W2/W1') sowie 586 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
(davon 247 aus dem Innovations-Inkubator?). Der Anteil des weiblichen wissenschaftlichen Personals betragt insgesamt
47 %. Der Frauenanteil der besetzten Professuren liegt bei rd. 26 %.

Mit Amtsantritt des Présidiums am 1. Mai 2006 hat sich die Leuphana Universitét Lineburg fiir die ,,Zivilgesellschaft des

21. Jahrhunderts* grundlegend neu aufgestellt. Zentrales Element dieser konzeptionellen, inhaltlichen und strukturellen
Neuausrichtung ist die Orientierung am Leitbild einer humanistischen, nachhaltigen und handlungsorientierten
Universitat.

In den vergangenen acht Jahren hat die Universitdt sich einen intensiven und grundlegenden Organisationswandel
auferlegt. Dieser ging mit einer an den Bologna-Anforderungen orientierten Neustrukturierung des Universitatsstudiums
einher.

Der Bereich Studium und Lehre orientiert sich an einer humanistischen Bildungsidee. In drei Schools wird diese
Zielgruppengerecht umgesetzt. Das Leuphana College tragt die Verantwortung fiir die grundstandigen Bachelorprogramme,
in denen neben der fachlichen Bildung ebenso die Personlichkeitsentwicklung der Studierenden angesprochen wird. Die
Graduate School bietet innovative, thematisch orientierte Masterstudiengdnge. Neben einem teilstrukturierten
Promotionsprogramm gibt es einen ,,Fast Track® zur Promotion, bei dem die Master- mit der Promotionsphase verbunden
wird. Die Professional School realisiert die Idee des Lebenslangen Lernens im Rahmen weiterqualifizierender, insbesondere
berufshegleitender Zertifikats-, Bachelor- und Masterprogramme. Die Schools erfilllen als zentrale akademische
Einrichtungen administrative Funktionen in der Organisation und dienen der Qualitatsentwicklung in der Lehre.
Akademische Themen, wissenschaftliche Inhalte und die fachliche Expertise der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
liegen in den vier Fakult&ten: Bildung, Kulturwissenschaften, Nachhaltigkeit und Wirtschaftswissenschaften. Sie tragen die
vier fachlbergreifenden Wissenschaftsinitiativen Bildungsforschung, Kulturforschung, Nachhaltigkeitsforschung sowie
Management und Entrepreneurship. Dariber hinaus hat die Leuphana in Verschrankung mit dem Innovations-Inkubator
Lineburg drei wissenschaftliche Querschnittsthemen zu Medien, Gesundheit und Energie etabliert.

Zentrale Themen der Universitatsentwicklung in den vergangenen Jahren waren:

e Leuphana als niederséchsische Modellhochschule des Bologna-Prozesses

e Lehrqualitat geman internationalen Standards (Vorbereitung der Systemakkreditierung)

o Profilbildung in der Forschung und Entwicklung einer universitatsibergreifenden Forschungskultur sowie

e  Starkung der Nachwuchsférderung

Im Kontext dieser Entwicklung wurde der Gleichstellungsauftrag auf Basis des Prinzips des ,,Integrativen Gendering“® als
Gleichstellungsstrategie auf allen Entwicklungs- und Organisationsstufen im Universitatsentwicklungsplan von 2008 als
eines der Kernziele programmatisch verankert:

,»Die Universitat flhlt sich der Idee von Diversitét und Gender Mainstreaming in ihren strukturellen Entwicklungen
verpflichtet. Das Konzept des ,Integrativen Gendering* setzt sie konsequent um. In der Ausgestaltung bezieht sie sich
auf Geschlechtergerechtigkeit und Gleichstellung, Leitgedanken von ,Diversity & Inclusion® und die Realisierung
einer familienfreundlichen Hochschulkultur.“ *

Erste Konkretisierungen zur Gestaltung und strukturellen Verankerung des Kernziels wurde im Gleichstellungskonzept von
2009 erfasst. Um alle Funktionen und Organisationseinheiten der Universitat zu erreichen, wird im hier vorliegenden

! Das ist die Anzahl der im Stellenplan vorgesehenen Professuren.

2 Der Innovations-Inkubator Liineburg ist ein EU-geférdertes Regionalentwicklungsprojekt der Leuphana Universitét Liineburg und des Landes Niedersachsen. Es férdert
intensiv die Wirtschaft im ehemaligen Regierungsbezirk Liineburg durch den Transfer von Wissen aus der Forschung in die Unternehmen. Fast 50 Innovationsprojekte
setzt der Inkubator bis August 2015 an der Leuphana um.

®Vorstellung des Prinzips vgl. Kapitel 3.1

“vgl. Anlage 1: Universitatsentwicklungsplanung Leuphana Universitét Liineburg ab 2008 (Ausziige)



Gleichstellungskonzept der Implementierung dieser und weiterer Gleichstellungsziele und —maBnahmen  Nachdruck
verliehen. Im Folgenden wird eine Ist-Analyse die personelle Gleichstellungssituation im akademischen Bereich darlegen.
Daran anschlieBend werden die bisherigen konzeptionellen und strategischen Gleichstellungsaktivititen und —mafnahmen
der Universitét erldutert und auf ihre Stérken und Schwéchen hin analysiert. Hierbei werden die Mafnahmen und
Aktivitaten, die auf der Grundlage der Forderung des Professorinnenprogramms | entwickelt wurden, besondere Erwéhnung
finden. Abschlieend wird auf der Grundlage der Analyse die Weiterentwicklung die von Gleichstellungszielen und —maR-
nahmen formuliert.

2. Ist-Analyse der personellen Gleichstellungssituation im akademischen Bereich

Die personelle Gleichstellungssituation im akademischen Bereich wird nach Professorinnen (2.1), Juniorprofessorinnen
und Habilitationen (2.2), hauptberuflich wissenschaftliches Personal (2.3), Doktorandinnen (2.4) und Studierende (2.5)
unterschieden und in den Kontext des ,,CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten von 2013“ als Benchmark
gestellt.

2.1. Professorinnen
Seit der Verabschiedung des Universitatsentwicklungsplans im Jahr 2008 wurden bis Ende 2013 zur Profilbildung der

Leuphana Universitat 37 neue forschungsorientierte Regelprofessuren berufen. In diesem Zeitraum hat die Leuphana eine
Neuberufungsquote von 22 % Frauen erreicht.

Aktuell sind an der Leuphana Universitat 123 Regelprofessuren, 51 Professuren auf Zeit sowie Gastprofessuren und 8
Juniorprofessuren tatig. Von diesen 182 Gesamt-Professuren sind 51 mit Frauen besetzt.

Abb. 1: Professuren differenziert nach Regelprofessuren, Professuren auf Zeit und Juniorprofessuren® in den Jahren 2010 bis 2013
Regelprofessuren Professuren auf Zeit* Juniorprofessuren Professuren Gesamt

Gesamt |dav. Frauen [ Gesamt [dav. Frauen |[Gesamt [dav.Frauen | Gesamt [dav. Frauen
2010 118 27 (23%) 22 7 (32%) 10 3 (30%) 150 37 (25%)
2011 121 31 (26%) 18 9 (50%) 11 4 (36%) 150 44 (29%)
2012| 125 | 30 (24%) 44 15 (34%) 7 3 (43%) 176 | 48 (27%)
2013| 123 29 (24%) 51 17 (33%) 8 5 (63%) 182 51 (28%)

*Gastprofessuren, Lehrstuhlvertretungen und Professuren aus Dritt- und Sondermitteln
Quelle: Personallisten der Leuphana Universitét der Jahre 2010 bis 2013, jeweils Stand 01.12.

Unter den 123 Regelprofessuren lasst sich mit 29 Professorinnen ein Frauenanteil von 24 % konstatieren. Im Vergleich
Uber die Jahre seit 2007 I&sst sich fir den Anteil der Frauen unter den Regelprofessuren kein Anstieg verzeichnen.

Abb. 2: Entwicklung des Professorinnenanteils an der Universitat insgesamt in den Jahren von 2007 bis 2013
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Quelle: Personallisten der Leuphana Universitét der Jahre 2007 bis 2013, jeweils Stand 01.12.

Eine entsprechende tabellarische Ubersicht zum Professorinnenanteil in den Jahren von 2007 bis 2013 befindet sich im
Anhang im Zahlenspiegel.

S Fiir die Gruppe der Juniorprofessuren ist kaum eine verléssliche prozentuale Analyse tiber mehrere Jahre mdglich, da hier die Gesamtanzahl der Juniorprofessuren mit
16 Professuren so gering ist, dass es bei jeder Neubesetzung zu deutlichen Schwankungen in der prozentualen Verteilung kommt.



Werden die Gruppen der Professuren auf Zeit und Juniorprofessuren mit einbezogen, so hat die Leuphana einen
Frauenanteil von insgesamt 28 %. Ausgewiesen mit diesen Gesamtzahlen liegt die Leuphana im CEWS-Ranking knapp in
der Spitzengruppe des Indikators ,,Professuren*.

Eine weitere differenzierte Analyse wird bei der Darstellung der Professorinnenanteile nach Fakultdten méglich. Hier wird
deutlich, dass die Fakultat Bildung aktuell eine paritatische Geschlechterverteilung aufweist, wéahrend die anderen drei
Fakultaten noch unter dem Bundesdurchschnitt von 20 %?° liegen.

Abb. 3: Verteilung der Regelprofessuren W2/W3 auf die Fakultéten mit ausgewiesenem Frauenanteil

Professuren W2/W3

Gesamt dav. Frauen Frauen in %
Fakultat Bildung 27 13 48% Differenziertere Darstellungen des
Fakultat Wirtschaft 66 11 17% wissenschaftlichen Personals aller
Fakultat Nachhaltigkeit 19 16% Fakultaten sind im Anhang im
Fakultat Kultur 11 18% Zahlenspiegel aufgefiihrt.
Gesamt 123 29 24%

Quelle: Personalliste der Leuphana Universitat vom 01.12.2013

2.2. Juniorprofessorinnen und Habilitationen

Aktuell sind 8 Juniorprofessuren besetzt, 5 davon mit Frauen. Daher liegt der Professorinnenanteil hier mit Stand 1.
Dezember 2013 bei 63 %. 8 Juniorprofessuren befinden sich derzeit im Ausschreibungs- bzw. Besetzungsverfahren. 11 der
insgesamt 16 Juniorprofessuren werden aus Studienbeitrdgen finanziert und 5 Juniorprofessuren sind im Stellenplan
verankert.

Die Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen liegt in den zuriickliegenden 3 Jahren (2011-2013) bei 4, davon 1 Frau.

Abb. 4: Anzahl der Juniorprofessuren sowie abgeschlossenen Habilitationen (2011-2013) mit ausgewiesenem Frauenanteil

Juniorprof, dav. Frauen Habilitationen dav. Frauen
(2011-2013)
Fakultét Bildung 0 0 1 1
Fakult&t Wirtschaft 2 1 0 0
Fakultat Nachhaltigkeit 2 1 2 0
Fakultét Kultur 4 3 1 0
Gesamt 8 5 4 1

Quellen: Juniorprofessuren: Personalliste 01.12.2013; Habilitationen: Statistiken der Fakultaten mit Stand vom 31.01.2014

2.3 Hauptberuflich wissenschaftliches Personal

Beim hauptberuflich wissenschaftlichen Personal (wissenschaftlicher Nachwuchs, wissenschaftliche Mitarbeiter_innen
(inkl. Drittmittel), Lehrkréfte und Lektoren_innen) weist die Leuphana einen Frauenanteil von 53 % auf. Hier haben wir von
2007 bis heute eine deutlich positive Entwicklung zu verzeichnen. Ebenso positiv ist die Entwicklung bezogen auf die
Qualifikationsstellen (wiss. Nachwuchsstellen). Hier betrégt der Frauenanteil aktuell 65 %.

Abb. 5: Hauptberuflich wissenschaftliches Personal inklusive wissenschaftlichem Nachwuchs mit ausgewiesenem Frauenanteil

Jahr Gesamt Frauen - gesamt davon wiss. Frauen — wiss.
Nachwuchs Nachwuchs

2007 280 122 (44%) 35 15 (43%)

2009 322 174 (54%) 63 32 (51%)

2011 457 249 (54%) 80 50 (63%)

2013 586 313 (53%) 58 38 (66%)

Quelle: Personallisten der Leuphana Universitét von 2007, 2009, 2011 und 2013 mit jeweiligem Stand vom 01.12. des Jahres

S vgl. Quelle: Statistisches Bundesamt Fachserie 11, Stand 2012



Im CEWS-Ranking hat sich die Leuphana von der Schlussgruppe (2009) im Indikator ,,Hauptberufliches wissenschaftliches
und kiinstlerisches Personal in die Mittelgruppe in 2011 bis in die Spitzengruppe im Jahr 2013 verbessert.

2.4 Doktorandinnen

Aktuell sind 445 Nachwuchswissenschaftlerinnen und —wissenschaftler zur Promotion an der Leuphana eingeschrieben,
davon sind 57 % Frauen. In den zuriickliegenden 3 Jahren (2011-2013) wurden 136 Promotionen abgeschlossen, davon 48
% von Frauen.’

Beim Indikator ,,Promotionen* ist die Leuphana im Ranking in der Schlussgruppe vertreten. Bei einer Gesamterhohung der
Promotionen und einer anndhernd gleichbleibenden prozentualen Verteilung ist fiir das kommende CEWS Ranking zu
erwarten, dass die Leuphana sich aus der Schlussgruppe hinausbewegt.®

2.5 Studierende

In der Gruppe der Studierenden weist die Leuphana seit Jahren relativ unverandert einen Frauenanteil von insgesamt
60 %° auf. In der Betrachtung des Ubergangs von Bachelorstudierenden zu Masterstudierenden steigt der Anteil der
weiblichen Studierenden sogar noch leicht an. Die Absolventinnenquote liegt im Bachelor bei 60 % und im Master bei
67 %. Bei differenzierter Betrachtung nach Féchern und Fakultaten l&sst sich aber ein geschlechtsspezifisches
Studienwahlverhalten konstatieren. Der Anteil der Studenten im Lehramt liegt bei 20 % und in den Kulturwissenschaften
bei 22%. Dagegen liegt der Anteil der Studentinnen in Wirtschaftsinformatik bei 14% und bei den
Ingenieurwissenschaften (Industrie) bei 16 %.%

Im CEWS Ranking befindet sich die Leuphana im Indikator ,,Studentinnen® in der Mittelgruppe.

2.6 Ist-Analyse: Stérken und Herausforderungen
Die folgende Tabelle fasst die in Kap. 2.1 bis 2.5 genannten Stérken und Herausforderungen fir die Verbesserung der
personellen Gleichstellungssituation zusammen.

NEC Herausforderungen
o Paritétischer Anteil an Professorinnen in der e Erh6hung des Professorinnenanteils insbeson-

Fakultét Bildung
gute Geschlechterverteilung im hauptamtlich
wissenschaftlichen Personal

dere in jenen Fakultéten und F&chern, in denen
Frauen unterreprasentiert sind
Starkung von Frauen in der Postdoc-Phase

e Forderung von Promotionen bei mind. gleich-
bleibender Geschlechterverteilung

o Aufbrechen geschlechtstypischen Studienwahl-
verhaltens

3. Gleichstellungsstrategie und -strukturen

Die Gleichstellungspolitik ist Bestandteil der Umsetzungsstrategie des Leitbildes einer humanistischen, nachhaltigen und
handlungsorientierten Universitat. Die Leuphana versteht die Entwicklung eines Bewusstseins Uber gesellschaftliche
Diversitat und geschlechtsspezifische Differenzen als einen zentralen Baustein der Personlichkeitsentwicklung aller
Hochschulmitglieder. Dieser Leitgedanke findet sich in der strategischen Ausrichtung der Gleichstellungsarbeit mit dem
Prinzip des Integrativen Gendering und Diversity wieder. Konkret stellt sich dies im Bereich der Lehre beispielsweise wie
folgt dar. Geschlechtergerechtigkeit, Diversitat und Chancengleichheit soll in allen Studienprogrammen sowie im
Uberfachlichen Studium thematisch im Curriculum verankert sein. Dies ist in einigen Studienprogrammen bereits
eingefihrt, jedoch noch nicht durchgéngig. Gleichzeitig wurde im Gberfachlichen Bachelorstudium (Leuphana Semester

7 Quellen: Immatrikulationsstatistik WS 2013/2014 und Statistiken der Fakultéten mit Stand 31.01.2014

8vgl. Anlage 2: Zahlenspiegel — geschlechtsdifferenzierte Hochschuldaten: Hochschulabschliisse und akademische Abschliisse in den Jahren 2011 und 2013
® Immatrikulationsstatistiken der Jahre 2010 bis 2013: WS 10/11 = 60,5%, WS 11/12 = 60,4%, WS 12/13 = 60,3%, WS 13/14=59,7%

0Eine differenzierte Darstellung der Anteile von Frauen und Manner in den einzelnen Studienféchern findet sich im Zahlenspiegel in der Anlage 2.

ygl. Anlage 3: Leitbild



und Komplementérstudium) das Themenfeld ,Gender-Diversity” als Querschnittsperspektive integriert. Durch die
Etablierung begleitender Gender-Diversity Werkstétten fir Lehrveranstaltungen mit forschendem Lehr-Lerncharakter sowie
die Maglichkeit des Erwerbs eines studienbegleitenden Gender-Diversity Zertifikats wurde einer strukturellen Verankerung
dieses Anspruchs Rechnung getragen. Sie werden von Lehrenden getragen, die die fachlichen Voraussetzungen erfiillen
und zu entsprechenden Forschungs- und Anwendungsfragen aktiv sind. Die Verknlpfung von problemorientierten
Lehrformaten und -inhalten stérkt die Handlungskompetenz der Studierenden und ermdglicht ihnen Fragen
gesellschaftlich nachhaltiger Entwicklungen mit notwendigen Gender-Diversity Kompetenzen zu verbinden. Exemplarisch
lassen sich hier Lehrveranstaltungen nennen, die regelmaRig im iiberfachlichen Bachelorstudium angeboten werden:

o . Theorien, Konzepte und Anwendungsfelder der Frauen- und Geschlechterforschung” (5 CP)

e, Theorien, Konzepte und Anwendungsfelder der Intersektionalitits- und Diversityforschung* (5 CP)

o Nachhaltigkeit - Macht — Gender“ (5 CP)

Hier verbinden sich gender-diversityorientierte Universitatsentwicklungen mit Lehrqualitatsentwicklungen der Hochschule.
SchlieRlich verlangt eine verantwortungsvolle und nachhaltige Gestaltung einer Zivilgesellschaft des 21. Jahrhunderts die
Sensibilisierung aller Hochschulmitglieder fir gesellschaftliche Fragestellungen von Geschlechterverhéltnissen und
Vielfaltsdimensionen und den ihnen innewohnenden inkludierenden und exkludierenden Konstruktionen. Die hier
aufgezeigten Entwicklungen gilt es auszuweiten und innerhalb der Universitét in alle Bereiche auszudifferenzieren.

Vor diesem Hintergrund fokussiert die Gleichstellungsarbeit der Leuphana auf vier Aktionsfelder:

o Integratives Gendering in Lehre und Forschung

o Nachwuchsférderung im Leuphana Mentoring

o Gender Monitoring

o Familienfreundliche Hochschule und Hochschulkultur

3.1 Gleichstellungsstrategie: Integratives Gendering und Diversity

Das an der Leuphana im Kontext des Projektes ,,GenderKompetenz*“ entwickelte Prinzip ,,Integratives Gendering hat den
Anspruch formuliert, Uber die organisationsbezogenen Gender Mainstreaming Prozesse einer Universitdt hinaus,
Gleichstellungsaspekte sowie die Forderung der Genderkompetenz in allen Handlungsfeldern der Universitat als
integratives Element zu etablieren.

Das Integrative Gendering zielt auf die Beriicksichtigung von Genderaspekten im alltdglichen Prozess der Lehre, der
Forschung sowie des Hochschulmanagements, deren Planung und Durchfiinrung. Es umfasst die Integration von
fachspezifischen Erkenntnissen der Frauen- und Genderforschung in die Inhalte ebenso wie in die Gestaltung der Lehre,
der Forschung und des Hochschulmanagements. In seiner Weiterentwicklung hat sich das Integrative Gendering,
ausgehend von einem intersektionalen Versténdnis, auf einen Zugang von Gender-Diversity ausgeweitet. Damit finden
alle Vielfaltsdimensionen in ihrer wechselseitigen Beziehung zu Gender ihre notwendige Beriicksichtigung.

Der integrative Ansatz ist in den Steuerungsprozessen der Leuphana formal weitgehend umgesetzt.

Dies wird beispielsweise in den Zielvereinbarungen zwischen dem Land Niedersachsen und der Universitat deutlich. Hier ist
der Gleichstellungsauftrag als Querschnittsaufgabe verankert und verortet sich in Aussagen zu Forschungs- und
Entwicklungsschwerpunkten, in Studienangebot und Studienstruktur, in der Férderung akademischer Karrieren sowie in der
Qualitatsentwicklung®.

3.2 Gleichstellungsstrukturen
Die tatsdchliche Durchsetzung der Gleichstellung der Geschlechter und die Forderung der Geschlechterforschung wird von

der Universitat als Gemeinschaft getragen. Der Gleichstellungsauftrag als Ressort liegt in der Verantwortung des
Prasidenten der Universitéat.

12ygl. Anlage 4: Zielvereinbarung 2010-2012



Um Gleichstellung in allen Funktionen und auf allen Stufen der Organisation wirkungsvoll zu verankern, hat die Leuphana

Universitat zudem ein aktives und professionelles Arbeitsnetzwerk eingerichtet:

o Der zentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten stehen personelle und finanzielle Ressourcen zur Verfligung.
Das Gleichstellungshiiro verfgt tber Sachmittel in Héhe von 19.000,- Euro jahrlich und ist personell mit 2 VZA
unbefristet und 4,5 VZA mit in der Regel jahrlicher bzw. zweijahriger Befristung besetzt. Die Gleichstellungsbeauftragte
ist hauptberuflich tatig und fir eine sechsjahrige Amtszeit gewahit.

e Dezentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte wirken in den Fakultdten und ermdglichen fachlichen und
gleichstellungspolitischen Austausch und die Implementierung von Beratungsstrukturen und MaBnahmen in Lehre,
Forschung und Transfer. Sie werden fur eine Amtszeit von zwei Jahren gewahlt. lhnen steht eine Entlastung i.d.R. durch
studentische Hilfskrafte in Hohe von 2 Wochenstunden zur Verfigung. Ein gesonderter Sachmitteletat wird nicht
vorgehalten.

« Die Universitét hat einen Gleichstellungsfonds in Hohe von jahrlich 10.000 Euro aus dem einmalige Gleichstellungs-
projekte der Fakultaten, der Schools und zentraler Einheiten sowie kleinere individuelle Gleichstellungsmafnahmen
finanziert werden.

e Der Hochschulleitung und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten steht zur aktiven Beratung und Begleitung von
Entwicklungsaufgaben standig eine Senatskommission Gleichstellung zur Seite.

Durch die Beteiligung der Frauen- und Gleichstellungsheauftragten in Organen, wie Présidium, Prasidium-Dekane-

Konferenz und Senat sowie weiteren Gremien und Kommissionen der Hochschule ist gewéhrleistet, dass gleichstellungs-

politische Kompetenz in die Organisation integriert wird. Fiir eine Starkung dieser Strukturen bedarf es noch einer

Verbesserung der Ressourcen der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten.

4, Gleichstellung als Qualitatsentwicklungsinstrument

Die Leuphana Universitat Liineburg versteht die Umsetzung des Gleichstellungsauftrages als integriertes Qualitats- und
Profilelement von Lehre, Forschung, Transfer, Organisations- und Personalentwicklung.

Die Verankerung von Gleichstellungsmalnahmen und die Forderung von Gender-Diversity Kompetenz stérkt die
Qualitatsentwicklung der Leuphana. Es ist ein fortlaufender Prozess, welcher hier lediglich als Status quo beschrieben
werden kann. Integriert in den skizzierten Universitatsentwicklungsprozess wurden seit der Neuausrichtung der Universitét
Gleichstellungsaktivitaten und -malnahmen entwickelt und auf den unterschiedlichen Ebenen der Universitat verankert,
welche hier kurz skizziert werden:*®

Handlungsfeld Strukturelle MafRnahmen
Verankerung

Hochschul- Prasidium/ « Integratives Gendering und Diversity (2011) als Weiterentwicklung
strategie und - Fakultaten/ des Konzeptes des Integrativen Genderings (2007). (Basis dieser
steuerung Gleichstellungshiiro Entwicklungslinie bildete das Projekt ,,GenderKompetenz*, welches

von 2003 bis 2006 vom niedersachsischen Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur zur Begleitung des Fusionsprozesses und
des Aufbaus neuer Bachelor- und Masterstudiengange geférdert
wurde.)

« Berufungsordnung inkl. Mustervorlage fiir Profilpapiere fiir
Berufungsverfahren (2008)* (Durch die Berufungsordnung werden
strukturierte und transparente Berufungsprozesse gewahrleistet,
Profilpapier und Synopsen erméglichen die Bewertung anhand von
definierten Anforderungskriterien)

« Gleichstellungskonzept (2009)

BDiese und weitere Gleichstellungsmalnahmen und —aktivtéten sowie ihre strukturellen Verankerungen sind in einer Tabelle im Anhang in Anlage 5 zusammengefasst.
1 ygl. Anlage 6: Berufungsordnung, Vorlage Profilpapier und Profilpapier fiir die Professur Sachunterricht und Bildung fiir eine nachhaltige Entwicklung (W2/W3)
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e Einfiihrung des Kaskadenmodells zum Datenmonitoring (2010)
 Positionspapiere  zur  Gleichstellung  (analog  Fakultdts-
gleichstellungsplan) in allen vier Fakultaten (2013)*

Forschung Prasidium/ Fakultaten | e Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG (2013)
Studium und College « Gender-Diversity Zertifikat im Leuphana Bachelor (seit 2012)"
Lehre
Nachwuchs- Prasidium/ « Hochschuldidaktik, inkl. Gender-Diversity Kompetenz Workshops
forderung Fakultéten/ (seit 2008)*8
Gleichstellungshiro « Erweiterung des Leuphana Mentorings um ProScience — Mentoring
in die Professur (2011)*
Hochschulkultur | Prasidium/ e Einrichtung  eines  Gender-Diversity ~ Online-Portals  als
Gleichstellungshuro Informationsplattform und Selbstlerninstrument (2008)

= Malnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie zur
Forderung einer familienfreundlichen Hochschulkultur  (seit
2008)%

< Entwicklung einer Antidiskriminierungsstrategie (2013)*

4.1 Gender-Diversity in Studium und Lehre
Das Aufbrechen, der in Kapitel 2.5 aufgezeigten, geschlechtsspezifischen Studienfacherwahl ist eine der

Herausforderungen fiir die Universitat. Es ist Aufgabe der Universitdt, die Attraktivitit aller Studienfacher fiir alle
Geschlechter zu gewahrleisten und MaBnahmen zum Ausgleich bei deutlichen Unterreprasentanzen zu ergreifen. Zudem ist
es Ziel eine Vielfalt in der Studierendenschaft zu erreichen, die (iber die Représentanz von Geschlechtern hinausgeht und
Potenzialtrégerinnen und -tréger im Sinne der Vielféltigkeit von sozialen und kulturellen Hintergrinden sowie gewé&hlten
und gegebenen Lebensweisen inkludiert. Eine Datenbasis zur Analyse und Begriindung von MaRnahmen liegt in diesem
Kontext der Universitdt noch nicht vor. Dennoch hat die Universitat es sich zur Aufgabe gemacht, fiir eine vielféltige
Studierendenschaft an der Leuphana, eine offene Hochschulkultur zu schaffen und Hirden da abzubauen, wo sie sichtbar
werden.

Durch Weiterbildungsangebote im Rahmen der Hochschuldidaktik sowie der Kompetenzanforderung einer geschlechter-

gerechten Lehre in den offentlichen Profilpapieren fiir zu besetzende Professuren® sowie Uber das Gender-Diversity

Zertifikat® und das Gender-Diversity Portal** liegen fiir den Bereich der Lehre bereits strukturelle Verankerungen im Sinne

des Integrativen Gendering und Diversity vor. Eine umfassende Realisierung im Sinne des integrativen Ansatzes muss

allerdings noch weiter vorangetrieben werden. Ein Beitrag dazu kann das Qualitdtsmanagement der Leuphana leisten.

Im Qualitdtsmanagementsystem der Leuphana wurden strukturell Gleichstellungsaspekte verankert:

o Verankerung der Prozessheteiligung der zentralen Gleichstellungsheauftragten®

o Beriicksichtigung flankierender MaBnahmen zur Herstellung der Chancengleichheit (Nachteilsausgleiche, Studieren mit
Kind(ern), geschlechtersensible Berufseinstiegsphase)

e Integration von Gender-Diversity Aspekten in den Studienprogrammen?

o (Qualitats-)Kontrolle der Gleichstellungsziele und des Erwerbs von Gender-Diversity Kompetenzen im Rahmen der
Systembefragungen (Absolventen_innenbefragung, Alumnibefragung)

5 ygl. Anlage 7: Positionspapiere der vier Fakultéten

15 ygl. www.leuphana.de/services/frauen-und-gleichstellung/an-der-universitaet.html

ygl. Anlage 8: Konzept zum Gender-Diversity Zertifikat

B ygl. http://www.leuphana.de/ueber-uns/qualitaetsentwicklung/projekt-leuphana-auf-dem-weg/lehrentwicklung.html
Yygl. Kapitel 5.1

Dygl. Kapitel 4

ZLygl. www.leuphana.de/services/frauen-und-gleichstellung.html

22ygl. Anlage 6: hier Profilpapier fiir die Professur Sachunterricht und Bildung fiir eine nachhaltige Entwicklung
Bygl. Anlage 9 : Zwischenbericht Gender-Diversity Zertifikat

% www-leuphana.de/gender-diversity-portal

%ygl. Anlage 10: Verfahrensrichtlinie des Présidiums zur Qualitatsentwicklung in Studium und Lehre

%ygl. Anlage 11: Programmordner Bachelor im Leuphana College



Zur Realisierung dieser Anforderungen werden den Studienprogrammverantwortlichen sowie den Qualitdtsmanagement-
beauftragten flankierend Beratungen zur Integration von Gleichstellungsaspekten in die Studienprogramme durch das
Gleichstellungsbiiro angeboten. Perspektivisch muss dieser Bereich zuklnftig noch starker mit Leben gefllt und
unterschiedliche Formate der Beratung und Unterstlitzung bereitgestellt werden.

4.2 Gender-Diversity in der Forschung

In der Forschung verzahnt die Universitat die (Weiter-)Entwicklung der Geschlechterforschung mit inter- und
transdisziplindren Forschungsansatzen, welche die Universitét zur weiteren Profilbildung stérken und ausbauen wird. Alle
vier Wissenschaftsinitiativen (Kulturwissenschaften, Nachhaltigkeitswissenschaften, Bildungswissenschaften sowie
Management und Entrepreneurship) der Leuphana Universitdt haben Geschlechterforschung in ihre Entwicklungsplanung
(2008) als integratives Element in Forschung und Lehre aufgenommen?. Dabei wird eine Durchdringung der
Forschungsansatze und -inhalte mit Gender- und Diversityaspekten angestrebt, das heifit, die Implementierung einer
gender-diversitysensiblen und gender-diversityreflektierenden Forschung.

Mit dem Integrativen Gendering und Diversity in der Forschung ist eine Doppelstrategie verbunden. Um den integrativen
Gedanken zu implementieren, muss gleichzeitig die Akzeptanz und Sichtbarkeit der Geschlechterforschung innerhalb der
Universitat stark sein. Die Fakultét Bildung hat beispielsweise mit zwei Professuren mit Teildenomination Genderforschung
im  Kontext ihres Heterogenitatsschwerpunktes Akzente der  Geschlechterforschung eingebracht. In  der
Nachhaltigkeitsfakultit werden hingegen profilierte Forschungsaktivitéten im Bereich "Nachhaltigkeit und Gender" durch
eine Professur in den Gesamtkontext der Nachhaltigkeitsforschung beigetragen, eine strukturelle Integration z. B. durch
curriculare Verankerung steht jedoch noch aus. Ebenso finden sich in den anderen beiden Fakultaten Ansétze der
Integration von Geschlechterforschung z. B. in der Arbeitsmarktforschung (Fakultat Wirtschaft) und in der Soziologie sowie
Kunstgeschichte (Fakultat Kulturwissenschaften).

Eine aktuelle Erhebung aus der Forschungsdatenbank PURE? der Leuphana im Dezember 2013 zeigt, dass Forschung im

Bereich Gender und Diversity integrativ, (iber die zwei Professuren mit Denomination Genderforschung hinaus,

durchgefiihrt werden. Ausgewertet wurden hier Publikationen und Forschungsprojekte aus den Jahren 2010 bis 2013, die in

der Forschungsdatenbank mit dem Schlagwort ,,Gender und Diversity* versehen wurden.

e 257 Publikationen davon 7 Monographien, 112 Beitrdge in Sammelwerken, 73 Beitrdge in Zeitschriften sowie 65
Beitrage zu Konferenzen, Arbeits- und Diskussionspapiere

o 45 drittmittelfinanzierte Forschungsprojekte aus allen vier Fakultéten

Diese fiir eine Universitdt dieser GrRe hohe Anzahl an Publikationen und Projekten mit nachgewiesenen Bezligen zur
Gender- und Diversityforschung zeigt, dass neben den Professuren mit entsprechender Denomination weitere
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler eine Einbeziehung von Gender- und/oder Diversityaspekten fiir relevant
erachten. Diese begonnene Entwicklung gilt es zukiinftig zu stérken und auszubauen, inshesondere in den Fakultaten
Wirtschaftswissenschaften, Nachhaltigkeit und Kulturwissenschaften. Zudem muss eine strukturelle Verankerung
innerhalb aller Fakultten gewéhrleistet werden. Dafiir werden die Fakultten sich zukiinftig im Kontext ihrer
Positionspapiere zur Gleichstellung eine Entwicklungsaufgabe im Sinne des Integrativen Gendering und Diversity
definieren, welches sie in den kommenden Jahren voranbringen wollen. Die Struktur der Positionspapiere orientiert sich an
den forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG und erfasst personelle Gleichstellungsziele wie auch
strukturelle Gleichstellungsmanahmen der Fakultaten.® Das Projekt ,Integratives Gendering und Diversity in der
Forschung*, welches im Gleichstellungsbiiro angesiedelt ist und durch die Férderung im Professorinnenprogramm |
ermdglicht wurde, steht den Fakultéten als Unterstiitzung und zur Beratung zur Verfligung.

Zygl. Anlage 1: Universitétsentwicklungsplanung Leuphana Universitét Liineburg ab 2008
% ygl. www.leuphana.de/forschung/forschungsdatenbank.html
®ygl. Anlage 7: Positionspapiere der vier Fakultéten



4.2.1 Integratives Gendering und Diversity in der Forschung (Projekt aus dem Professorinnenprogramm)

Das Projekt ,Integratives Gendering und Diversity in der Forschung“® wurde auf der Grundlage des im
Gleichstellungskonzept von 2009 identifizierten Bedarfs an konzeptioneller und struktureller Weiterentwicklung der
Gleichstellungsarbeit in diesem hochschulpolitischen Handlungsfeld begriindet. Ziel ist es in den ndchsten Jahren
konzeptionelle Vorschldge in diesem Bereich zu erarbeiten und Strukturen der Verankerung zu schaffen. Dies geschieht
indem Kriterien und Ansétze fiir die Integration von Gender-Diversity Aspekten in der Forschung erarbeitet werden, um
diese in Handlungsleitfaden fiir Servicestellen der Universitat zu tberfiihren.

Gestutzt wird diese Strategie durch Vernetzung und Beratung zu Forschungsaktivititen innerhalb der Universitat sowie der
Forderung der Gender-Diversity Kompetenz bei den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern.

Zudem hat die Leuphana drei Promotionsstipendien fiir Geschlechterforschung eingerichtet. Diese Promotionsstipendien
stérken interdisziplinare Forschung und Forschungsansatze innerhalb der Universitét.

Die Promoationsstipendiatinnen und -stipendiaten wirken gleichfalls als Multiplikatorinnen und Multiplikatoren in die
Universitat hinein und koénnen auch in dieser Funktion das Integrative Gendering und Diversity in der Forschung
untersttitzen.

Perspektivisch wird die Leuphana Universitdt zukunftig das Prinzip des Integrativen Gendering und Diversity in der
Forschung ausbauen, um zum einen Verantwortung gegentiber geschlechtlich kodierter Wissenschaft und Forschung zu
Ubernehmen und zum anderen auf den Aspekt der Gleichstellung bei der strukturellen Gestaltung von Forschungsprozessen
stérker einzuwirken. Es wird angestrebt die Integration von Gender- und Diversityaspekten in der Forschung als
Qualitatsentwicklungsinstrument zu implementieren und ihre Aufnahme in die Forschungsberatung zu verankern.®

4.3 Nachwuchsforderung

Gleichstellungserfolge sind fir die weitere Profilierung der Leuphana Universitat von zentraler Bedeutung. Hierbei wird
inshesondere auf die Forderung exzellenter Talente fiir die Wissenschaft gesetzt. Wie an vielen Universitaten zeigt sich
auch an der Leuphana ein deutlicher Verlust und Ausstieg von Frauen aus dem Wissenschaftssystem nach der
Promotionsphase. Um diesem Abbruch an Wissenschaftlerinnen entgegenzuwirken, hat die Leuphana ihren Fokus in der
Forderung der Wissenschaftlerinnen auf die Qualifizierungsphasen nach der Promotion gelegt.

Mafnahmen wie Mentoring Programme und Qualifizierungsstipendien fur Wissenschaftlerinnen stehen zur Verfigung,
werden nachgefragt und entfalten ihre Wirkung. Gleichzeitig sind im Bereich der Gewinnung und Forderung von
Wissenschaftlerinnen weiterhin Anstrengungen nétig, um ihre Anzahl an der Universitét zu erhhen. Dies bedeutet fir die
Leuphana zukiinftig starker nach Fakultaten und Fachern zu unterscheiden, da sich hier ein sehr unterschiedliches Bild
bezogen auf die Reprdsentanzen der Geschlechter darbietet. Dies wird in den Positionspapieren der Fakultéten
aufgegriffen.

Nachdem die Leuphana in der Vergangenheit in die Qualitit der Doktoranden_innenausbildung investiert hat und hier
Strukturen  geschaffen wurden (Graduate School inkl. teilstrukturiertem Promotionsstudium, fachbezogene
Forschungskolloquien, Nachwuchsférderfonds, Mentoring Programm), ist es Ziel der Universitat auf der Grundlage dieser
Strukturver&nderungen die Anzahl der Promotionen in allen Fakultaten zu erhghen.

4.3.1 Leuphana Mentoring

Das Leuphana Mentoring leistet einen Beitrag zur Nachwuchsftrderung in jeder Qualifikationsphase an der Leuphana. Es
richtet sich an Studierende und Nachwuchswissenschaftlerinnen, die in ihrer beruflichen und wissenschaftlichen
Ausrichtung in spezifisch ausgerichteten Programmteilen gefordert werden.

0 vgl. Anlage 12: Konzept zum Integrativen Gendering und Diversity in der Forschung
*Lygl. Anlage 13: Zwischenbericht Integratives Gendering und Diversity in der Forschung



Abb. 6: Programmbausteine und Zielgruppen im Leuphana Mentoring

Programm Zielgruppe Aufnahmefrequenz

e  ProScience-Mentoring in die Postdoktorandinnen und Junior- 10 jahrlich

Professur professorinnen
e Pro_M-Mentoring in der Absolventen_innen und 20 (aktuell sind es jahrlich

Promotion Promovierende (83% Frauen) 24)
e  Vom Studium in den Beruf Bachelor- und Masterstudierende rd. 40 (keine pro Semester

(70% Frauen) definierte
Platzanzahl)

e Projektmentoring ,,Robotik* Schiilerinnen rd. 20 jahrlich

Das ProScience - Mentoring ist eine gezielte Frauenférdermalnahme fiir hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen der
Leuphana zur Besetzung von akademischen Spitzenpositionen in der Wissenschaft. Ebenso richtet sich das
Projektmentoring ,,Robotik “ ausschlieBlich an Schiilerinnen regionaler Gymnasien, um sie fiir ein Ingenieursstudium zu
interessieren. Das Konzept ,,Projektmentoring® kombiniert den klassischen Mentoring-Ansatz mit handlungsorientierten
ingenieurwissenschaftlichen Projekten und schafft Raum fiir selbstbestimmtes und kooperatives Lernen. Das
Projektmentoring ,,Robotik“ wird von der Fakultit Wirtschaftswissenschaften angeboten und ist mit dem Leuphana
Mentoring assoziiert. Die Angebote fiir Studierende und Promovierende sind offene Gruppen, in denen eine gemeinsame
Auseinandersetzung mit Gleichstellungsfragen geférdert und die Gender-Diversity Kompetenz der Studierenden/
Promovierenden gestérkt wird. Vor diesem Hintergrund werden die Coaches bezogen auf ihre Gender-Diversity-Kompetenz
ausgewahlt und spezielle Angebote zur Erlangung von Gender-Diversity Kompetenz offeriert. Das Leuphana Mentoring dient
durch seine Ausrichtung und seine Vernetzung innerhalb der Universitat neben den Gleichstellungszielen und der
Nachwuchsfrderung auch der Verbesserung der Qualitat von Studium und Lehre.

4.3.1.1 ProScience - Mentoring in die Professur (Projekt aus dem Professorinnenprogramm)

Vor dem Hintergrund der Analysen im Gleichstellungskonzept von 2009 wurde das ProScience Mentoring® als vierter
Programmbaustein initiiert. Ziel ist es, dem Drop-out von Frauen in der Wissenschaft entgegenzuwirken und Frauen gezielt
in der Qualifizierungsphase zu unterstitzen. Das ProScience Mentoring erméglicht den Erfahrungsaustausch in einer One-
to-One Tandembeziehung zu einer Mentorin/einem Mentor. Es bietet informelle Lernprozesse zu Karriere-, Netzwerk- und
Aufstiegsmaglichkeiten im Wissenschaftssystem sowie zur Personlichkeitsentwicklung an. Ergénzend besteht die
Mdglichkeit einer Potenzialanalyse nach KODE®/KODE®X und die Teilnahme an Coaching-Angeboten.

Nach der Bedarfserfassung und Konzeptionierungsphase startete im Sommersemester 2012 ein erster Durchgang mit neun
Teilnehmerinnen. Diese Gruppe wurde in einem einjéhrigen Prozess in ihren Tandembeziehungen und ihren individuellen
Aktivitaten zur Laufbahngestaltung begleitet. Eine neue Gruppe mit erneut neun Teilnehmerinnen ist im Herbst 2013
gestartet. ,,ProScience - Mentoring in die Professur” ist eine Erweiterung zum Mentoring Programm ,Wissenschaftliche
Qualifizierungswege“ (neu: Pro_M - Mentoring in der Promotion). Auf der Grundlage der langj&hrigen Erfahrungen mit
Mentoring fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen wahrend der Promotionsphase und ihren nachgewiesenen positiven
Effekten®, war der Aushau fiir die Postdoc-Phase ein wichtiger Schritt zur Gewinnung und Begleitung von Frauen auf dem
Weg in die Professur.

Perspektivisch wird die Leuphana Universitét in einer weiteren Forderperiode das ,,ProScience-Mentoring in die Professur
weiterftihren, um weitere Nachwuchswissenschaftlerinnen zu férdern. Ziel ist es, eine langerfristige Evaluation der
Mafnahme zu gewahrleisten. Das Leuphana Mentoring ist gut innerhalb der Universitat vernetzt. Es kooperiert mit der
Graduate School, dem Career Service sowie den Fakultéten.®

%2ygl. Anlage 14: Konzept ProScience - Mentoring in die Professur

8 vgl. Kurmeyer, Christine (2011): Mentoring - Weibliche Professionalitat im Aufbruch, Springer VS, Wieshaden und Peters, Sibylle (2006): Entwicklung der Chancen und
Potenziale von Hochschulabsolventen durch Mentoring — Rekrutierungsstrategien in kleineren Unternehmen. In: Flankierende Personalentwicklung durch Mentorin II.
Neue Rekrutierungswege; Reiner Hampp Verlag; Miinchen und Mering, S. 69-86

%4 vgl. Anlage 15: Zwischenbericht und Reflexion: ProScience — Mentoring in die Professur
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4.3.1.2 Coaching fur Nachwuchswissenschaftlerinnen (Projekt aus dem Professorinnenprogramm)

Ziel des Coaching Programms fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen ist eine gezielte individuelle und qualifizierende
Forderung. Es ermdglicht die

= Klarung von individuellen Zielen und die Aktivierung der eigenen Ressourcen,

= Entwicklung von Forschungs- und Publikationsstrategien sowie

= Forderung von Filhrungs- und Hochschulmanagementkompetenz.

Das Coaching ergénzt in erster Linie ,,ProScience — Mentoring in die Professur”, in dem es den Teilnehmerinnen Gruppen-
und Einzelcoaching anbietet.*® Zugleich stehen diese Angebote Nachwuchswissenschaftlerinnen offen, die nicht am
Mentoring teilnehmen.

Folgende Coachingangebote standen den Wissenschaftlerinnen zur Verfligung:

Stolpersteine Berufung, inkl. Training Berufungsverfahren (Gruppen- und Einzelcoaching)

Strategische Netzwerkanalyse (Gruppen- und Einzelcoaching)

Verhandeln: fair und konsequent! (Gruppen- und Einzelcoaching)

Korpersprache - Présenz im beruflichen Kontext (Einzelcoaching)

Das Wissenschaftssystem in Bewegung - Beitrag zur perspektivischen Berufsplanung im Hochschulbereich
(Gruppencoaching)

Fuhrungskompetenzen und Gender (Gruppencoaching)

Weitere individuell nachgefragte Coachings, wie Einzelcoaching zur Berufsplanung, Selbstmarketing,
Schreibstrategien oder Stimmtraining.

Das spezifische Coachingangebot fiir die Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase hat seinen besonderen
Mehrwert darin, dass hier zielgruppengenau und bedarfsorientiert gearbeitet wird. Es werden Aspekte in der
Karriereplanung und Personalentwicklung angesprochen, die inshesondere Frauen interessieren. Ihnen wird ein Reflexions-
und Gestaltungsspielraum gewéhrt, um ihre Kompetenzen und Strategien auf dem Weg in eine Professur zu entwickeln.

Das Coachingangebot wurde auf Basis der Erfahrungen mit Nachwuchsférderung und Gleichstellungsarbeit entwickelt,
aber vor allem aus den Gespréchen mit den Nachwuchswissenschaftlerinnen selbst.

Perspektivisch wird die Leuphana Universitét in einer weiteren Forderperiode das ProScience Coaching weiterfuhren und
dabei das englischsprachige Angebot erweitern. Das Coaching wird jeweils bedarfsorientiert mit Blick auf die
nachfragenden Nachwuchswissenschaftlerinnen ausgerichtet. Die Angebote des Coachings werden mit weiteren Angeboten
der Universitat, wie aus der Hochschuldidaktik und dem Fortbildungsprogramm des Forschungsservices abgestimmt.®

4.3.2 Qualifizierungsstipendien und -stellen fiir Frauen (Projekt aus dem Professorinnenprogramm)

Um Wissenschaftlerinnen gezielt in ihrer Qualifikation zu unterstitzen hat die Leuphana in ihrem Gleichstellungskonzept
von 2009 die Forderung von Frauen (iber Stellen oder Stipendien in Aussicht gestellt. Dies wurde im Rahmen der Forderung
des Professorinnenprogramms | realisiert.

Es wurden seit 2010 7 Postdoc-Stipendien und eine Nachwuchsstelle an Frauen vergeben. Die Wirksamkeit des
Stipendienprogramms, fokussiert auf die Férderung von Frauen in die Professur, lasst sich schon heute als effizient
beschreiben. Folgende Einmiindungen lassen sich als gelungene Nachwuchsforderung benennen:

« Ruf auf eine Universitatsprofessur

« Einwerbung eines fachwissenschaftlich hochangesehenen Forschungsstipendiums

e Wechsel auf Stellen an anerkannte auslandische Universitéten

= Mitglied des Board of Directors des European Council for Small Business & Entrepreneurship (ECSB)

Im Hinblick auf wissenschaftliche Leistungen und den zu erwartenden erfolgreichen Abschluss der Qualifizierungsphase
[asst sich konstatieren, dass es inshesondere den Postdoc-Stipendiatinnen gelungen ist, ihre wissenschaftlichen
Leistungen auszubauen und internationale Netzwerke zu initiieren.

% ygl. Anlage 16: Zwischenbericht Coaching fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen.
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Hierfir haben die Stipendiatinnen auch von den weiteren Férdermdglichkeiten der Leuphana Gebrauch gemacht und
finanzielle Unterstiitzung vom Nachwuchsftrderfonds fiir Reisekosten zu internationalen Konferenzen erhalten.

Auch die gleichstellungspolitischen Effekte in den einzelnen Fachern/Instituten sind nicht zu vernachldssigen. Da die
Vergabe in jedem Fall an eine Nachwuchswissenschaftlerin gebunden war, waren die Féacher aufgefordert gezielt
qualifizierte Frauen anzusprechen und aktives Recruiting zu betreiben.

Dies ist besonders wichtig, da die Leuphana bisher noch keine breite Fiihrungskrafteschulung etabliert hat. Eine
Fiihrungskrafteschulung, die den akademischen Fihrungskraften in Amtern ebenso wie in den Instituten und anderen
Wissenschaftseinheiten eine geschlechtergerechte, antidiskriminierende und familienfreundliche Personalpolitik und -
fuhrung ermdglicht, ist eine notwendige zukunftige Gleichstellungsmafnahme.

Perspektivisch wird die Leuphana auch zukiinftig diese Art der Nachwuchsférderung unterstiitzen, da sich die Vergabe von
Qualifizierungsstipendien als ein geeignetes Mittel zur gezielten Férderung von Frauen erwiesen hat.

Eine Ausweitung auf einen Forderpool ,,ProScience” fur Nachwuchswissenschaftlerinnen, der neben vielféltige Formen von
Stipendien auch Sachmittelzuschiisse oder auch Anschubfinanzierungen fir kleinere Forschungsprojekte 0.4. in der
Postdoc-Phase ermdglicht, ist eine gelungene Weiterentwicklung der Unterstiitzungsstrukturen fiir Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen und schlief3t eine Liicke die der Nachwuchsforderfonds nicht unterstiitzen kann.

4.4 Hochschulsteuerung: Gender Monitoring
Zukiinftig wird sich die Leuphana mit der Entwicklung eines Kerndatensatzes zur Verbesserung des Kennzahlensystems

befassen. Im Rahmen des Genderdaten Monitorings sind bereits erste Ansétze durch die Erfassung geschlechtsspezifischer
Daten im Kaskadenmodell seit 2010/2011 vorhanden.*” Hier ist geplant, den noch ausstehenden Ausbau des Gender
Controlling und Gender Monitoring mit der Entwicklung des Kerndatensatzes in einer Gesamtkonzeption zu vereinen. Dies
dient auch zukinftigen Selbstevaluationen von Gleichstellungsmanahmen. Im Kontext der Entwicklung von
Kennzahlensystemen ist eine konzeptionelle Erweiterung auf geschlechterbezogene Budgetanalysen (Gender Budgeting) ein
weiterer notwendiger néchster Schritt.

4.5 Hochschulkultur: Familienfreundliche Hochschule

Die Leuphana setzt bei der Durchsetzung der Gleichstellung der Geschlechter auch auf MaRnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Berufstatigkeit oder Studium mit Familienaufgaben. Seit 2008 arbeitet die Universitat bestandig daran,
die Vereinbarkeit von Beruf/Studium und Familie durch konkrete Angebote, strukturelle Mafnahmen sowie kulturelle
Veré&nderungen zu verbessern. Zur Erfillung dieser Aufgaben wurde 2012 der Familienservice im Gleichstellungsbiro der
Universitat gegriindet. Der Familienservice hat sich zur Aufgabe gemacht, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder
Studium als ein wichtiges und zentrales Anliegen der Beschéftigten und Studierenden der Leuphana Universitat zu
unterstiitzen. Die Leuphana ist fiir die Gestaltung einer familienfreundlichen Hochschulkultur 2013 zum zweiten Mal mit
dem FaMi-Siegel fir familienfreundliche Unternehmen in der Region Nordostniedersachsen (2013-2015) ausgezeichnet
worden. Folgende Aktivitaten wurden in der Vergangenheit realisiert:®

Angebote Strukturelle Manahmen Hochschulkultur

EliStu- Eltern im Studium
(Beratung, Vernetzung und
Kinderbetreuung)

Villa Milchzahn —
Kinderbetreuung fiir
Beschéftigte

Kitas fiir Studierende
(Studentenwerk)
Sommerferienbetreuung
Flexible Kinderbetreuung

Studiengénge)

Vorwahlrecht fir
Pflichtseminare (alle
Studiengénge)

Regelungen in den
Prifungsordnungen

Flexible Arbeitszeiten
Homeoffice/Telearbeit
Familienkomponenten in den
Stipendienordnungen

o  Familienservice o Teilzeitstudium (alle e  Beratung und Information

Grad Kids: Eltern-Kind
Arbeitszimmer fiir
Studierende
Spielzeugkisten fiir
Notfallbetreuung am
Arbeitsplatz

¥"vgl. Anlage 2: Zahlenspiegel, Datenblatter zur Kaskade (exemplarisch 2011 und 2012)
% ygl. www.leuphana.de/services/frauen-und-gleichstellung/familienservice.html
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wéhrend der Gremienzeiten
e  Kinderturnen im Hochschulsport Kinderzulage)
o  Spielecke und Kinderteller in der e  Bericksichtigung von
Mensa Familienzeiten bei der
e Zukunftstag fiir Madchen und fakultatsinternen
Jungen (hier: Madchen in leistungsbezogenen
Technik und NaWi, Jungen im Mittelverteilung
Grundschullehramt)
o  Still- und Wickelraum

(Verlangerungen und

Als besonders herausragende Manahmen lassen sich die Ergffnung einer KindergroRtagespflege ,,Villa Milchzahn® in
2011, die Einrichtung einer Stelle fiir Familienservice im Gleichstellungsbiiro in 2012 sowie das Eltern-Kind-Arbeitszimmer
in 2013 hervorheben.

Die GroRtagespflege stellt acht Betreuungspldtze fur Kinder unter drei Jahren fir Besché&ftigte der Universitat zur
Verfugung. Zudem wird am Gremiennachmittag eine kurzfristig zu buchende Notfallbetreuung fiir Kinder von Beschaftigen
angeboten. Als notwendige weitere Herausforderung zur Gestaltung einer familienfreundlichen Hochschule ist der
Familienservice aktuell mit der Erarbeitung eines Konzeptes zur Unterstiitzung von Beschaftigten und Studierenden mit
Pflegeaufgaben befasst. In Anbetracht der GroRe der Universitét sind viele Mafnahmen fakultats- und schooliibergreifend
angelegt und stehen somit allen Universitatsmitgliedern zur Verfugung. Dennoch sind auch die Fakultaten individuell
aktiv, um einen Beitrag zu leisten. Die Fakultaten Bildung, Kulturwissenschaften und Nachhaltigkeit haben es sich zur
Aufgabe gemacht familienfreundliche Gremienzeiten einzuftihren. *

4.6 Ausstehende Gleichstellungsaktivitaten aus dem Konzept von 2009

Zwei im Gleichstellungskonzept von 2009 vorgeschlagene Malinahmen wurden nicht umgesetzt:

= Die Unterstlitzung von Masterstudentinnen im Fast-Track wurde nicht realisiert, da der Fast-Track zur Verbindung
Master- und Promotionsstudium formal erst 2010 eingeflihrt worden ist. Die Anzahl der Studierenden, die diese
Maglichkeit aktuell nutzen, ist noch relativ klein, sodass strukturierte Angebote hier noch nicht greifen wirden.
Gleichwohl sind bereits Unterstiitzungsangebote vorhanden. Die Graduate School unterbreitet seit 2012 ihren
Studierenden dber die Plattform ,,GradSkills* ein vielfaltiges Angebot universitarer Workshops zum Erwerb von
Schliisselkompetenzen und  Arbeitsstrategien. Im Rahmen von forschungsorientierten  transdisziplindren
Lehrveranstaltungen werden Gender-Diversity Werkstétten angeboten, welche die Gender-Diversity-Kompetenzen und
die Fahigkeiten zum selbstorganisierten Lernen fbrdern. Ebenso steht den Studentinnen das Mentoring Programm
»Pro_M — Mentoring in der Promotion“ als Begleitung zum Einstieg in die Promotion zur Verfugung. Ein weiteres
Angebot wird fir diese Zielgruppe daher vorerst nicht angestrebt.

= Promotionsabschlussstipendien fiir Mitarbeiterinnen aus Drittmittelprojekten konnten bisher nicht eingerichtet und
vergeben werden. Griinde hierfiir sind die aktuelle Schwerpunktsetzung auf die Forderung der Postdoktorandinnen und
die begrenzten finanziellen Mittel.

4.7 Zusammenfassung: Starken und Herausforderungen
Die folgende Tabelle fasst die in Kap. 4.1 bis 4.6 genannten Stérken und Herausforderungen der Gleichstellungsarbeit
zusammen. Perspektivisch gilt es die Starken zu wahren und sich den Herausforderungen anzunehmen.

NEC Herausforderungen

Lehre Forschung

o  Forderung der Gender-Diversity Kompetenz bei
den Studierenden

o Angebote zur Forderung der Gender-Diversity
Kompetenz bei den Lehrenden

o \Verankerung der Gleichstellungsziele im
Qualitatsmanagement/ Systemakkreditierung

o FErarbeitung eines Konzeptes zur Etablierung des
Integrativen Gendering und Diversity in der
Forschung

o Stérkung des Integrativen Gendering und
Diversity in den Fakultaten, inshesondere mit
Fokus auf Forschung und Profilbildung

®ygl. Anlage 7: Positionspapiere der Fakultéten
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Nachwuchsforderung Nachwuchsforderung
o  Ausweitung ProScience Mentoring — damit hat o Geschlechterforschungsstipendien starker in der
die Leuphana nun Mentoring Programme fiir Vergabepraxis der Fakultaten beriicksichtigen
alle Qualifikationsphasen o Flexibilisierung der Qualifizierungsstipendien —
e Individuelle Forderung von Wissenschaftler- hin zu einem Forderpool ,,ProScience* fiir
innen (Stipendien) Nachwuchswissenschaftlerinnen
o  Coaching fur Nachwuchswissenschaftlerinnen o Forderung der Gender-Diversity Kompetenz bei
Starkung der Geschlechterforschung im Kontext Fuhrungskraften
des Integrativen Gendering und Diversity Gender Monitoring
Familienfreundliche Hochschulkultur o Aufbau eines zentralen Genderdaten-Monitoring/
o Aufbau einer Kinderbetreuung fiir Beschaftigte Entwicklung eines Kerndatensatzes
der Universitat o Aufbau eines Gender Budgeting
o Infrastrukturelle Angebote o Evaluation der Gleichstellungsmafinahmen
Strukturelle Verankerungen Familienfreundliche Hochschulkultur
o  MafRnahmen zur Kulturveranderung e  Konzept zur Unterstiitzung von Pflegeaufgaben
und Berufstéatigkeit/Studium
o Realisierung der familienfreundlichen
Gremienzeiten in den Fakultéten und in der
Universitat insgesamt

5. Weiterentwicklung der gleichstellungspolitischen Ziele der Leuphana Universitat

Den vielschichtigen und interdisziplindren Herausforderungen, die der Zukunft des 21. Jahrhunderts eigen sind, nimmt sich
die Leuphana Universitét als ihr Leitthema an und setzt dabei auch auf die Gestaltung ihrer eigenen Zukunft. Hochschulen
werden sich zukiinftig verstarkt mit Anforderungen, wie dem demographischen Wandel und den damit einhergehenden
Fachkréaftemangel im Bereich der MINT-Facher sowie Bildung-, Sozial- und Gesundheitswesen, mit sozialen und kulturellen
Ausdifferenzierungsprozessen, Globalisierungs- und Internationalisierungsfragen, der Weiterentwicklung des européischen
Hochschul- und Forschungsraums auseinandersetzen miissen. Gleichstellung und Anerkennung von Vielfalt konnen dabei
als Indikatoren fir die Attraktivitdt eines Hochschulstandortes fiir Studierende sowie fur Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler im Wettbewerb gelten. Durch die Nutzung der Potenziale aller starkt sich die Universitat in ihrer
Innovationskraft. Vor diesem Hintergrund und ausgehend von intersektionalen Zugéngen, auch in der
Gleichstellungsarbeit, wird sich die Leuphana zukinftig stérker mit Fragen einer heterogenen Universitatsgemeinschaft
befassen. Zukiinftig sollen Analysen des Zugangs zum und des Verbleibs im Universitatsstudium nicht auf die
Geschlechterfrage allein beschrénkt bleiben. Weitere Diversitatsdimensionen, wie beispielsweise junge Frauen und Mé&nner
mit Migrationshintergrund, Beeintrachtigungen oder Studierende der ersten Generation sollen demnéchst starker in den
Blick genommen und Strategien zur Zielerreichung entwickelt und umgesetzt werden.

Auf der bisher geleisteten Gleichstellungsarbeit aufbauend, hat sich die Leuphana weitere gleichstellungspolitische Ziele
gesetzt, die inshesondere die strukturelle und personelle Ebene betreffen. Thematisch fokussiert es sich auf die Steigerung
des Anteils an Professorinnen, geschlechtergerechte Personalentwicklung im Bereich der Nachwuchsforderung und die
Forderung einer heterogenen Studierendenschaft sowie die stetige Weiterentwicklung der Aktivitaten zur Integration von
Gender-Diversity Aspekten in Forschung und Lehre.

Ausgehend von den Gleichstellungszielen der Leuphana in Ubereinstimmung mit den Zielen des Professorinnenprogramms
strebt die Leuphana die Erhéhung ihres Professorinnenanteils an. In den Jahren 2013 his 2015 wird die Leuphana 12
Regelprofessuren neu besetzen. Ziel ist in diesem Kontext ein ausgeglichenes Verhdltnis von Frauen und Mannern bei den
Berufungen. Es sollen dabei insbesondere in den Fakultéten Frauen berufen werden, in denen der Anteil der Professorinnen
unterreprasentiert ist.
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Angestrebte Férderung aus dem Professorinnenprogramm Il:

In dieser Periode strebt die Leuphana eine Forderung aus dem Professorinnenprogramm |l des Bundes und der

Lé&nder fir folgende Professuren an:

e eine vorgezogene Berufung (W2/W3)

o zwei Regelberufungen (W2/W3)

In den kommenden Jahren wird die Leuphana Geschlechtergerechtigkeit und Diversity auf drei Ebenen -
Hochschulentwicklung (Systemakkreditierung/ Hochschulcontrolling), Nachwuchsférderung und Studium - weiterfordern

und ausbauen.

Ziele

Die Sensibilisierung fiir
Gleichstellung soll in das Hoch-
schul- und Qualitatsmanagement
integriert werden, interne Qualitats-
entwicklungsprozesse unterstiitzen,
die Umsetzung von Gleichstellungs-
malnahmen in den Fakultéten
begleiten und ein qualitatives und
quantitatives Wirkungscontrolling
ermdglichen. Diese Integration und
Institutionalisierung von
Gleichstellungsstandards garantiert
die Nachhaltigkeit eingeleiteter
Prozesse.

Mafnahmen

o Ausbau des Integrativen Gendering und

Diversity in Forschung und Lehre
Starkung der Gender-Diversity Kompetenz
der akademischen Fiihrungskrafte
Weiterentwicklung der Positionspapiere
zur Gleichstellung als Instrument der
Zielformulierung und des
Wirkungscontrollings, Berichterstattung
alle 2 Jahre

Entwicklung eines wirkméchtigen Gender
Controllings durch Integration in den
Kerndatensatz der Universitat

Strukturelle
Verankerungen
Présidium, Fakultaten,
Team Q (Stabstelle
Qualitatsentwicklung),
Forschungsservice,
Gleichstellungshuro

Eine gezielte, an den fach-
spezifischen Geschlechterquoten
orientierte Forderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen soll die
Représentanz von Frauen auf den
unterschiedlichen Qualifikations-
stufen steigern.

ProScience - Mentoring in die Professur
Pro_M — Mentoring in der Promation
Coaching Programm ftir
Nachwuchswissenschaftlerinnen
Forderpool ProScience fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen
Forderung einer familienfreundlichen
Hochschule und Hochschulkultur

Présidium, Fakultaten,
Forschungsservice,
Gleichstellungshiiro

Eine gezielte an Geschlechterquoten
orientierte Gewinnung von
Studierenden fiir Studienfécher, in
denen sie unterrepréasentiert sind
sowie die Ausweitung der Hetero-
genitat in der Studierendenschaft.

Starkung der MINT- Férderung fiir
Studentinnen, hier: Integration von
Gleichstellungsaspekten in das MINT-
Konzept ,,n quadrat “

Ausbau des Projektmentorings flr
Schilerinnen in den Ingenieursfachern
sowie in der Wirtschaftsinformatik
Starkung einer heterogenen
Studierendenschaft in den
Lehramtsstudiengéngen

Fakultaten, Schools

Leitgedanke dieser Entwicklungen ist die Offnung der Universitat fur vielfaltige Potenzialtragerinnen und -trager. Bei all
diesen Zielen bleibt die Forderung der Gender-Diversity Kompetenz und eine antidiskriminierende Haltung der
Universitatsmitglieder die wichtigste Aufgabe.
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