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1. GLEICHSTELLUNGS- UND
DIVERSITATSARBEIT
ENTWICKELN

Gleichstellungsarbeit an Hochschulen befindet sich seit vielen Jahren in einem tiefgreifenden
Wandel. Die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten basiert auf dem Gleichstellungsauftrag nach
Niedersachsischem Hochschulgesetz und als weitere wichtige Grundlage die im Jahr 2020 (iber-
arbeitete Richtlinie des Senats zur Verwirklichung des Gleichstellungsauftrages nach § 3 Abs. 3
NHG an der Universitat Liineburg. Verbunden mit weiteren hochschulischen Reformprozessen
wurden Gleichstellungsanliegen in Entwicklungsplane und Steuerungsinstrumente wie der Hoch-
schulentwicklungsplanung, leistungshezogene Mittelvergaben, Evaluationen und Systembefra-
gungen integriert. Mit der weiteren Orientierung von Hochschulen am Leithild New Public Manage-
ment und steigenden gesellschaftlichen Erwartungen an Wissenschaftseinrichtungen Geschlech-
tergerechtigkeit herzustellen, erlangten Gleichstellungspolitiken und -strategien noch mehr Auf-
merksamkeit. Gleichstellungsvorgaben und -konzepte wurden in Férderprogramme wie bspw. die
Exzellenzinitiative, dem Programm zur Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchses des Bun-
des und der Lénder (Tenure-Track-Programm), in die Forschungsférderung der Europdischen
Kommission durch die Forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) als Bewertungskriterium aufgenommen oder als ei-
genstandige Forderprogramme wie das Professorinnenprogramm ausgeschrieben. Gleichstel-
lungsinstrumente und -strategien werden damit auch zum Wettbewerbsvorteil um die Einwerbung
materieller Ressourcen, Ansehen und Exzellenz. Mit der Einfiihrung neuer Organisations- und
Steuerungspolitiken und dem damit einhergehenden Wandel an Hochschulen sind neue Themen
in den Fokus von Gleichstellungsarbeit gertickt: Neben dem Gleichstellungsauftrag und der Frau-
enforderung, sind diversitatsorientierte Gleichstellungspolitiken hinzugekommen, die in Antidis-
kriminierungspolitiken einflieBen.

Die zuvor beschriebenen Veranderungen machen eine kontinuierliche Anpassung der Gleichstel-
lungs-, Diversitats- und Vereinbarkeitspolitiken der Leuphana an den Wandel erforderlich. Das Ziel
die Leuphana geschlechter- und diversitatsgerecht weiterzuentwickeln, erfordert eine bereichs-
iibergreifende Zusammenarbeit mit zentralen Einrichtungen der Verwaltung, Studierenden, Mitar-
beitenden in Wissenschaft und Verwaltung sowie Gleichstellungsakteur*innen und Fakultaten.
Wichtig sind ein regelmaBiger Austausch mit Hochschulleitung, Dekanaten, Senat und weiteren
Hochschulgremien. Das Gleichstellungshbiiro hat sich in Zusammenarbeit mit der Senatskommis-
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sion fiir Gleichstellung dieser Aufgabe angenommen, um die Entwicklungsziele einer geschlech-
ter- und diversitatsorientierten sowie familienfreundlichen Ausrichtung der Leuphana konsequent
weiterzuverfolgen und umzusetzen.

Zu den Aktivitaten und konkreten GleichstellungsmaBnahmen im Berichtszeitraum 2021 bis
2023 gehdren im Bereich geschlechter- und diversitatssensible Personalentwicklung die Beglei-
tung von Stellenbesetzungsverfahren, Berufungskommissionen und Hochschulgremien. Die Tatig-
keiten zur Qualittsentwicklung in den Bereichen Gleichstellung und Diversitat bestanden zum ei-
nen aus der Erarbeitung von Konzepten und Planen, bspw. dem Diversitatskonzept, dem Gender
Equality Plan und dem Gleichstellungskonzept, der Begleitung und Beratung der Fakultaten in der
Fortschreibung der Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitat und der Beratung und der
Begleitung der Entwicklungsgesprache im Rahmen der Interne Akkreditierung von Studiengéngen.
Zur Realisierung von Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit, Antidiskriminierung und Inklusion
wurde mit der Umsetzung von MaBnahmen aus dem Diversitatskonzept begonnen, bspw. mit der
Sensibilisierung zu barrierearmer Lehre oder dem Ausbau von Angeboten zum Diskriminierungs-
schutz. Zur Férderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit wurden die Mentoring-
und Coaching-Angebote weiterentwickelt sowie eine MaBnahme zur Férderung der Internationa-
lisierung von Wissenschaftlerinnen und ein Programm zur Férderung von Gastwissenschaft mit
Schwerpunkt auf intersektionaler Geschlechterforschung initiiert. Die Beratung von Universitats-
mitgliedern und -einrichtungen zu Fragen der Vereinbarkeit, zum Nachteilsausgleich und zu wis-
senschaftlichen Karrieren nehmen viel Raum in der Gleichstellungsarbeit ein (siehe eine Ubersicht
zu weiteren MaBnahmen in der Gleichstellungsarbeit in Anlage 1, Tab. 1).
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2. PERSONAL- UND STUDIEREN-
DENSTRUKTUR

An der Leuphana wird ein Gleichstellungsmonitoring eingesetzt, um den Stand der Gleichstellung
der Geschlechter transparent und nachvollziehbar zu gestalten. Die erhobenen Daten zeigen die
Anteile weiblicher Beschaftigter in der Verwaltung, in den wissenschaftlichen Qualifizierungsstu-
fen, in Berufungsverfahren, in Fiihrungspositionen und in Gremien. Das Monitoring ist in ein hoch-
schulspezifisches Gleichstellungscontrolling eingebunden. Die Auswertungen der Daten, die mit-
tels Gleichstellungsmonitoring® erhoben werden, erfolgt i. d. R. vergleichend tiber mehrere Jahre.
Die Ergebnisse gehen in den Gleichstellungsplan und in die Positionspapiere zu Gleichstellung und
Diversitat der Fakultdten ein und dienen der Qualitdtsentwicklung in den verschiedenen Berei-
chen, der Uberpriifung der Gleichstellungsziele und der tatséchlichen Durchsetzung der Gleich-
stellung der Geschlechter sowie der Ableitung von GleichstellungsmaBnahmen.

Im Folgenden wird die Personalstruktur des nicht wissenschaftlichen und wissenschaftlichen
Personals sowie der Studierenden aus Gleichstellungs- und Diversitatsperspektive erlau-
tert?3: An der Leuphana sind insgesamt 1.143 Personen, davon 683 Frauen (60 %) beschaftigt
(S. 4, Tab. 2). Zum Stichtag 31.12.2023 gibt es universitatsweit 49 Personen mit einer Schwer-
behinderung, davon sind 32 Personen weiblich (65 %). Der Anteil von Beschéftigten mit einer
Schwerbehinderung ist in den letzten Jahren relativ konstant geblieben. Der Anteil des Gesamt-
personals, welches keine deutsche Staatsbiirgerschaft aufweist, liegt mit 89 Personen bei 7,8
Prozent. Der Frauenanteil in dieser Gruppe lag 2023 bei 57,3 Prozent (ebd.). Die Altersstruktur
der Beschaftigten hat sich im Vergleich der Jahre 2020 und 2023 nicht wesentlich verandert. Die
héchsten Beschéftigtenzahlen haben die Altersgruppen der Uber-50-Jahrigen und der 30 bis 39-
Jéhrigen, die geringste Anzahl ist in der Gruppe der Unter-30-Jahrigen. Etwas mehr als die Halfte

1 Eine gravierende Anderung in der statistischen Erfassung und Darstellung ist mit der Anderung des Personenstands-
gesetzes in 2019 eingetreten. Seither ist zuséatzlich zu den Personensténden weiblich, ménnlich und keine Angabe
auch der Personenstand divers zu erfassen und aufzufiihren. In den Tabellen in diesem Bericht und in den Anlagen
wird tiberall dort divers erfasst, wo entsprechende Angaben vorliegen und wir diese selbst zusammenstellen konnten.
2 Quelle SAP hauptberufliches Personal zum Stichtag 01.12.2023.

3 In der Regel sind die genannten Daten Stichtagsbetrachtungen zum 01.12. eines Jahres. Abweichungen davon wer-
den explizit genannt.

4 Siehe Datencockpit unter https://www.leuphana.de/fileadmin/user_upload/INTRANET/Informationen/statis-
tik_und zahlenspiegel/Zahlenspiegel/20240108 Datencockpit Pers.pdf, erganzt durch Auskunft aus der Personal-
abteilung.
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der Beschaftigten sind in den Gruppen der 40 bis 49-Jahrigen und der Uber-50-J4hrigen. Die An-
teile der weiblichen Beschéftigten in den Altersgruppen spiegeln den Gesamtanteil von Frauen in
der Gruppe der Beschéftigten wider (siehe ergénzend Anlage 2, Tab. 3).

In der Gruppe der Studentischen und Wissenschaftlichen Hilfskréfte ist die Anzahl der Beschaf-
tigtenim Vergleich der Jahre 2020 mit 876 Personen (68,9 % Frauen) und 2023 mit 781 Personen
(68,5 % Frauen) riickldufig, wahrend der Frauenanteil konstant geblieben ist. Lediglich in der
Gruppe der Wissenschaftlichen Hilfskréfte ist die Gesamtzahl der Beschéftigten von 24 auf 13
Personen zuriickgegangen, der Anteil von Frauen ist jedoch gestiegen (von 54,2 % in 2020 auf
76,9 % in 2023). 7 Studentische Hilfskrafte machten in 2023 die Angabe divers oder keine An-
gabe (siehe Anlage 2, Tab. 4).

Beim wissenschaftlichen Personal liegt der Anteil von Frauen insgesamt bei rund 50 Prozent, beim

nicht wissenschaftlichen Personal bei rund 70 Prozent (Tab. 2, vgl. auch Tabelle 3, Beschiftigte
an der Leuphana Universitat Liineburg in Anlage 2 sowie ergénzend Tab. 5 - 9 Beschaftigte nach
Fakultaten in Anlage 2).

Beschaf-
dav.

tigte dav. Frauen )

) divers

insg.

1.143 683(59,8%) | 0 wissenschaftl. Dienst Frauen divers
591 295(49,9%) | 0
nicht wissenschaftl. Dienst Frauen divers
552 388(70,3%) | 0

wissenschaftliches Personal

591 295(499%) | 0 Regelprofessuren (besetzt) Frauen divers
129 46 (35,7 %) 0
Professuren auf Zeit u. a. hauptberufliche | Frauen divers

Gastprofessuren und Lehrstuhlvertretun-

gen
23 6(26,1%) 0
Juniorprofessuren Frauen divers
18 10 (55,6 %) 0
Wiss. Qual.-Stellen (FwN) inkl. Akad. Rate | Frauen divers
auf Zeit

150 89 (59,3 %) 0
Lehrkrafte und Lektor*innen Frauen divers
43 27 (62,8 %) 0
Wissenschaftliche Mitarbeitende Frauen divers
228 117(51,3%) | O
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Dreiviertel (75 %) der Personen mit einer Schwerbehinderung arbeiten im Bereich MTV. Der Anteil
der Mitarbeiter*innen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft ist hier sehr gering, er liegt aktuell bei
7,8 Prozent®. Der Frauenanteil im nicht-wissenschaftlichen Bereich ist seit 2011 konstant und
mit 70,7 Prozent deutlich héher als der Ménneranteil. Eine differenzierte Darstellung nach Ent-
geltgruppen zeigt, dass 93,2 Prozent der Verwaltungsmitarbeiterinnen in den Entgeltgruppen TVL
E 4 bis E 9 tatig sind (Anlage 3, Tab. 10). Die Mehrheit der Frauen ist unbefristet beschaftigt (93,4
%) und der Anteil der Teilzeitbeschaftigten ist im Vergleich zu 2020 auf etwas weniger als die
Halfte gesunken. Im Vergleich mit den anderen Entgeltgruppen ist der Teilzeitanteil von Frauen in
der Entgeltgruppe TVL E 4 bis E 9 am hdchsten. Zu diesen Entgeltgruppen gehéren u. a. die Sek-
retariate, fiir die seit ldngerer Zeit im Rahmen einer Kampagne Forderungen nach einer Neube-
wertung der Tétigkeiten, Entgeltgerechtigkeit und faire Arbeitsbedingungen im Raum stehen
(siehe Kap. 4.1). Hier besteht aus Gleichstellungsperspektive ein groBer Handlungshedarf.

In den Entgeltgruppen TVL E 10 bis E 15 im MTV-Bereich ist die Anzahl an Personen von 187 in
2020 auf 237 in 2023 deutlich angestiegen. Der Anteil von Frauen ist im Vergleich dieser Jahre
mit 71,7 Prozent und 73,4 Prozent nur geringfiigig gestiegen. Mit 74,1 Prozent ist die Mehrheit
der in diesen Entgeltgruppen beschéftigten Frauen unbefristet und mit 50,5 Prozent in Teilzeit
beschéftigt. Auf Ebene der Fiihrungs- und Fachkréfte mit besonders hochwertigen Aufgaben im
MTV-Bereich ist der Frauenanteil mit 61,5 % in 2023 (in 2020 waren es 55,5 %) weiterhin auf
einem hohen Niveau (Anlage 5, Tab. 13).

Im Vergleich der Tatigkeitshereiche ist eine geschlechterspezifische Verteilung erkennbar, da
Frauen bspw. zu 100 Prozent in den Hochschulsekretariaten beschéftigt sind und Manner mehr-
heitlich im Technischen Dienst und Hausdienst vertreten sind. In letzterem ist der Frauenanteil im
Vergleich der Jahre konstant und gering geblieben. In der Gruppe der Auszubildenden ist der Frau-
enanteil von 22,2 Prozent auf 50 Prozent gestiegen.

Insgesamt ist der Anteil der befristeten MTV-Beschéftigten von 17,1 Prozent in 2020 auf 15 Pro-
zentin 2023 leicht gesunken. Im nicht-wissenschaftlichen Bereich sind nur wenige internationale
Beschiftigte beschéftigt — sie sind mehrheitlich im wissenschaftlichen Bereich in der Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeitenden tatig (ebd.).

Ein wichtiges Anliegen fiir die weitere Gleichstellungsarbeit ist eine Sensibilisierung fiir Verein-
barkeitsfragen und die gestiegenen Arbeitsanforderungen in Hochschulsekretariaten. Diese The-
men sollten in Fiihrungskréafteschulungen integriert werden. Die Erfassung von Diversitét in der

5 Siehe Datencockpit unter https://www.leuphana.de/fileadmin/user_upload/INTRANET/Informationen/statis-
tik_und_zahlenspiegel/Zahlenspiegel/20240108_Datencockpit_Pers.pdf, erganzt durch Auskunft aus der Personal-
abteilung.
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Gruppe der Beschaftigten im MTV-Bereich und dariiber hinaus im Rahmen eines Diversitatsmoni-
torings und die Sensibilisierung fiir geschlechtliche Vielfalt, kulturelle Diversitat und unterschied-
liche Bedarfe bspw. bezogen auf Vereinbarkeiten sind aus Gleichstellungs- und Diversitatsper-
spektive weitere wichtige néchste Schritte in der Gleichstellungsarbeit. Des Weiteren wird die Ein-
flihrung von teil-anonymisierten Bewerbungsverfahren gepriift. Die Einflihrung solcher Verfahren
bedeutet eine groBe Verbesserung im Bereich Chancengleichheit.

Bei den wissenschaftlichen Beschaftigten sind Frauen in allen Bereichen — Qualifizierungsstel-
len (FWN und Akad. Réte auf Zeit), Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben (LfbA) und Lektor*innen
sowie sonstige wissenschaftliche Mitarbeiter*innen — mit mindestens 50 Prozent vertreten, in der
Gruppe der Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben und den Lektor*innen ist der Anteil mit 68,2 Pro-
zent am hdchsten (Anlage 4, Tab. 11). Die Anzahl an Qualifizierungsstellen (Férderung wissen-
schaftlicher Nachwuchs (FWN) und Akad. Réte auf Zeit) ist von 126 im Jahr 2020 auf 150 in 2023
gestiegen. Personen auf Qualifizierungsstellen sind befristet beschaftigt. In dieser Gruppe sind
mehr Wissenschaftlerinnen 59,3 Prozent als Wissenschaftler teilzeitbeschaftigt. In der Gruppe der
Postdoktorand*innen betragt der Anteil von Postdoktorandinnen zum Stichtag 01.12.2023 rund
57 Prozent. Mit Bezug auf die Richtlinie fiir die Beschaftigung von Wissenschaftlich Mitarbeiten-
den an der Leuphana Universitat Lineburg vom 14.11.2018 zeigt die Auswertung der Arbeitszeit,
dass sie bei 59,2 Prozent der Postdoktorand*innen zwischen 95 und 100 Prozent betrégt, der
Frauenanteil betragt hier 58,6 Prozent. Nur wenige Postdoktorand*innen (16,3 %) sind mit 50
Prozent Arbeitszeit beschéftigt, darunter 62,5 Prozent Frauen (vgl. Anlage 4, Tab. 12). In der
Gruppe der LfbA und Lektor*innen ist der Anteil von Frauen auf unbefristeten Stellen von 50 Pro-
zent in 2020 auf 60 Prozent in 2023 gestiegen. In der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbei-
ter*innen sind mehrheitlich Frauen in Teilzeit (62 %) beschéftigt (siehe Abb. 1).

befristet unbefristet Teilzeit Vollzeit
36%
43% o
. 51% 49% 54% 6%
, 5% ' ) 64%
= Frauen = Ménner = Frauen = Manner = Frauen = Ménner = Frauen = Ménner

Bei den sonstigen wiss. Beschaftigten ist der Anteil von unbefristeten Wissenschaftlerinnen leicht
gesunken. Eine positive Entwicklung ist, dass der Anteil der vollzeitbeschéftigten Frauen im Ver-
gleich der Jahre 2020 und 2023 von 40,6 Prozent auf 48,2 Prozent aufgrund des Zuwachses in
den Qualifizierungs-, LfbA sowie Lektor*innenstellen gestiegen ist.
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Im wissenschaftlichen Bereich (alle wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und Professuren) sind
12 schwerbehinderte Personen beschaftigt, das macht 2 Prozent des wissenschaftlichen Perso-
nals aus®. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und Professuren, die keine deut-
sche Staatshiirgerschaft haben liegt bei 13,8 Prozent, davon 56 Prozent Frauen (ebd.).

Der Gleichstellungsauftrag besteht fiir die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen da-
rin den Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen auf unbefristeten Stellen und Vollzeitstel-
len zu erhdhen. Als besonders wichtig wird erachtet, die Wissenschaftlerinnen in Ubergingen —
vom Studium in die Promotion und von der Promotion in die Postdoc-Phase — durch Mentoring
und Angebote zur Karriereentwicklung zu begleiten und so dem Verlust von exzellenten Wissen-
schaftlerinnen auf dem Weg in die Professur entgegen zu wirken. Aus Diversitétsperspektive fehlt
es an spezifischen Angeboten fiir internationale Masterstudentinnen mit Interesse an einer wis-
senschaftlichen Qualifizierung. Fiir die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen wird da-
her eine Starkung der intersektionalen Gleichstellungsarbeit, insbesondere fiir die Gruppe der
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit als wichtig erachtet. Weiterhin wird der Abbau
struktureller Benachteiligungen (Unconscious Bias) im Rahmen einer intersektionalen Antidiskri-
minierungsarbeit und die Férderung von Vereinbarkeiten fiir diese Gruppe angestrebt.

2.1 BERUFUNGEN

Ein wichtiges Zielim Rahmen der Gleichstellungsarbeit ist die Besetzung von Professuren mit Wis-
senschaftlerinnen, inshesondere in den Fakultdten, in denen Professorinnen auf W3 Professuren
unterreprasentiert sind. Dass dieses Ziel immer noch eine hohe Relevanz hat veranschaulicht fol-
gende Abbildung 2.

100% -
80% -
60% -
A0% | gy B o B a3 ., ®Frauen
20% 4 — — — _GM’ ~ 55% " Manner

0%
w2|w3 w2|w3 w2|w3 w2|w3

2017 2019 2021 2023

6 Siehe Datencockpit unter https://www.leuphana.de/fileadmin/user_upload/INTRANET/Informationen/statis-
tik_und_zahlenspiegel/Zahlenspiegel/20240108_Datencockpit_Pers.pdf, erganzt durch Auskunft aus der Personal-
abteilung.
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Das Ziel, den Anteil von Professorinnen in der Besoldungsgruppe W3 deutlich zu steigern, wurde
bisher nicht erreicht. Dennoch gibt es eine positive Entwicklung: Der Anteil von Professorinnen in
der Besoldungsgruppe W3 ist von 17 Prozent 2021 auf 23 Prozent in 2023 gestiegen. In der Be-
soldungsgruppe W2 liegt der Professorinnen-Anteil sogar bei 45 Prozent. Die Tabellen 5-9, Anlage
2 zeigen, dass die prozentualen Anteile in den Fakultaten sehr unterschiedliche sind: In der Fakul-
tat Bildung weisen die Regelprofessuren bereits (iber die letzten Jahre eine paritatische Ge-
schlechterverteilung auf, wéhrend die weiteren vier Fakultaten unterschiedlich erfolgreich sind.
Erfreulicherweise sind bei allen die Anteile gestiegen. Mit der Teilnahme an der Ausschreibung des
Professorinnenprogramms 2030 sind fiir die Leuphana folgende Zielzahlen festgelegt worden:
Eine Steigerung des Professorinnenanteils an der Leuphana auf 40 Prozent, eine Steigerung des
Frauenanteils auf W3 (von 23 % in 2023) auf 35 % sowie Paritat in der Besetzung der Dekanats-
dmtern, insbesondere bei den Amtern Dekan*in und Pro-Dekan*in (siehe hierzu auch Anlage 5,
Tab. 14).

Die folgende Abbildung zeigt, dass es immer noch eine Entwicklung an der Leuphana gibt, in der
der Frauenanteil in den Qualifikationsstufen nach dem Studium sinkt (siehe Abb. 3).
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Einen besonderen Raum nimmt daher die Teilnahme an Berufungsverfahren in der Gleichstel-
lungsarbeit ein. Im Berichtszeitraum haben, u. a. bedingt durch die Besetzung von Professuren in
der neu gegriindeten Fakultdt Staatswissenschaften insgesamt sehr viele Berufungsverfahren, an
denen die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Vertreter*innen beteiligt waren, stattgefunden:
Seit 2021 waren dies 62 Berufungsverfahren und 1 Tenure-Track-Verfahren zur Besetzung von
W1, W2- oder W3-Professuren. In diesen Zeitraum fielen 4 Besetzungen von ERC und Heisenberg-
Professuren mit Professoren. Im Berichtszeitraum sind 32 W2/ W3 Professuren berufen worden,
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davon 18 mit Professorinnen. Das entspricht einer Berufungsquote’ von Frauen von 56 Pro-
zent. Mit Stand vom 01.12.2023 liegt der Frauenanteil bei den Regelprofessuren (W2 und W3)
bei 35,7 Prozent (Anlage 2, Tab. 3). Insgesamt sind derzeit 23 Professuren auf Zeit an der
Leuphana beschaftigt, darunter 6 Frauen (26 %; aus Dritt- und Sondermitteln, Gast-, Vertretungs-
und Verwaltungsprofessuren). In der Gesamtschau aller Professuren liegt der Frauenanteil eben-
falls bei 36 Prozent (in 2020 noch 26 %). Das ist eine erfreuliche Berufungsquote, die eine gute
Ausgangsbasis fiir eine weitere Gleichstellungsarbeit zur Erhéhung des Frauenanteils in der
Gruppe der Vollprofessuren darstellt.

Insgesamt haben 28 Verfahren zur Besetzung von Juniorprofessuren (W1) stattgefunden, 13 Ju-
niorprofessuren wurden seit 2021 berufen, davon 8 Professuren mit Frauen (61,5 % Neuberu-
fungsquote). Der Anteil der ausgeschriebenen Tenure-Track-Professuren ist deutlich gestiegen:
Es sind seit 2021 insgesamt 5 Juniorprofessuren mit Tenure Track besetzt worden, davon 3 mit
Frauen. Zwei W1-Verfahren mit Tenure Track laufen noch (siehe FuBnote 7). Fiir die Gruppe der
Juniorprofessuren zeigt sich, dass sie starken personellen Verdnderungen unterliegt, die sich kurz-
fristig auf das Geschlechterverhéltnis auswirken kénnen. Der Frauenteil bei den Juniorprofessuren
liegt insgesamt bei 55,6 Prozent (Anlage 2, Tab. 3).

Im Rahmen des Gleichstellungsauftrages wird in diesem Bereich an einer weiteren Stérkung und
Konsolidierung der MaBnahmen gleichstellungsorientierter, gendersensibler und antidiskriminie-
render Berufungsverfahren gearbeitet. Ziel ist es, den Professorinnenanteil in den Fakultéten mit
Unterreprasentation zu erhdhen, insbesondere den Anteil von Frauen in W3-Professuren. Hierfiir
bedarf es einer Professionalisierung der Vorgehenseise in der aktiven Rekrutierung von Wissen-
schaftlerinnen in Berufungsverfahren. Die paritatischen Anteile in der Gruppe der Juniorprofessu-
ren sind zu halten und es sollten weiterhin verstarkt Tenure-Track-Professuren ausgeschrieben
werden. Um die Wirksamkeit und Sichtbarkeit von Frauen in Fiihrungspositionen in der Wissen-
schaft zu erhdhen, sollte im Rahmen einer geschlechtergerechten Organisationsentwicklung wei-
terhin auf eine Verdnderung von Hochschul- und Fakultatskulturen hingewirkt werden. Weitere
Ausfiihrungen zu den Ansétzen und Konzepten einer geschlechter- und diversitétssensiblen Per-
sonalentwicklung sind im Gleichstellungskonzept sowie im Diversitétskonzept der Leuphana zu
finden.

2.2 STUDIERENDE

Mit Stand WS 2022/ 23 waren insgesamt 9.696 Studierende an der Leuphana immatrikuliert (An-
lage 6, Tab. 15). Der Anteil der weiblichen Studierenden an der Universitétist in den letzten Jahren
leicht gestiegen. Lag er in den Jahren 2017 bis 2020 durchgédngig bei 60 Prozent ist er nun auf

7 Statistische Auswertung der laufenden und abgeschlossenen Berufungsverfahren durch das Gleichstellungsbiiro.
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62,5 Prozent im WS 2022/ 23 gestiegen. An der Leuphana sind im WS 2022/ 23 universitatsweit
484 Promotionsstudierende, davon 57,2 Prozent Frauen, eingeschrieben. Der Vergleich mit dem
WiSe 2020/ 21, indem 543 Promotionsstudierende eingeschrieben waren, davon 60 Prozent
Frauen, zeigt, dass die Anzahl der Promotionsstudierenden riicklaufig ist. Der Anteil von Frauen
ist geringfiigig rticklaufig®.

Die Studierendenzahlen der fiinf Fakultaten der Leuphana Universitat Liineburg zeigen, dass der
Anteil weiblicher Studierender in den Bachelorstudiengéngen in den Fakultéten Bildung, Kultur-
wissenschaften und Nachhaltigkeit mit jeweils iiber 70 Prozent sehr hoch ist. Den groBten Anteil
hat die Fakultat Nachhaltigkeit mit 77 Prozent. Der geringste Studentinnenanteil ist in der Fakultat
Management und Technologie mit 38 Prozent zu verzeichnen. Der Anteil der weiblichen Studie-
renden in den Masterprogrammen ist im Vergleich zum Bachelor in allen Fakultéten sogar héher.
Lediglich in der Fakultat Nachhaltigkeit ist er konstant (ebd.).

Ein differenzierter Blick auf die Bachelor- und Masterangebote verdeutlicht fachspezifische Un-
terschiede: Beispielsweise ist der Studentinnenanteil in den Bachelorprogrammen Ingenieurwis-
senschaften sowie in Wirtschaftsinformatik mit rund 19,6 und 16,4 Prozent gering. Wobei der An-
teil in der Wirtschaftsinformatik unter dem Bundesdurchschnitt von 21,7 Prozent und der Frau-
enanteil im Ingenieursstudiengang tiber dem Bundesdurchschnitt von 15,1 Prozent im Fach Fer-
tigungs- und Produktionstechnik liegt®. In den interdiszipliniren aber eher technisch orientierten
Masterprogrammen Management and Engineering sowie Data Science ist der Frauenanteil noch
mal deutlich hoher als im Bachelor mit 29,3 Prozent und 40 Prozent.

In den Bachelor und Master Studiengéngen fiir Lehramt der Fakultat Bildung sowie den kulturwis-
senschaftlichen Studiengéngen (Bachelor und Master) der Fakultét Kulturwissenschaften, den
Studiengédngen der Fakultat Nachhaltigkeit (Bachelor und Master) ist hingegen der Ménneranteil
mit zum Teil weniger als 25 Prozent sehr gering. Lediglich im Master Psychology and Sustainability
(Fakultat Nachhaltigkeit) ist der Mdnneranteil bei 35 Prozent.

Seitdem in der Gruppe der Studierenden die Geschlechtsangabe divers und keine Angabe (k. A.)
statistisch erfasst werden, lasst sich jéhrlich eine Steigerung feststellen (siehe Tab. 17, S. 11).
Dabei ist zu erkennen, dass die meisten Studierenden, mit den Angaben divers und keine Angabe,
in der Fakultat Kulturwissenschaften und in der Fakultat Nachhaltigkeit eingeschrieben sind (38
Personen im WiSe 2023/ 24 von 46 Personen insgesamt).

8 Siehe Tab.15, Anlage 6 und Datencockpit unter https://www.leuphana.de/intranet/universitaetsentwicklung/statis-
tik-zahlenspiegel.html.

9 Siehe Destatis: Studierende: Deutschland, Semester, Nationalitat, Geschlecht, Studienfach, WS 202/23 unter
https://www-genesis.destatis.de/genesis//online?operation=table&code=21311-00034#astructure, letzter Aufruf am
16.02.2024.

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2021-2023) | 2. PERSONAL- UND
STUDIERENDENSTRUKTUR 10


https://www.leuphana.de/intranet/universitaetsentwicklung/statistik-zahlenspiegel.html
https://www.leuphana.de/intranet/universitaetsentwicklung/statistik-zahlenspiegel.html
https://www-genesis.destatis.de/genesis/online?operation=table&code=21311-0003#astructure

divers ‘ keine Angabe (k. A.) gesamt

WiSe 2020/ 21 9 6 15
WiSe 2021/ 22 17 10 27
WiSe 2022/ 23 25 11 36
WiSe 2023/ 24 31 15 46

Um die Diversitat in der Gruppe der Studierenden zu beschreiben und sichtbar zu machen, werden
Daten verschiedener Quellen mit ganz unterschiedlichen Fragestellungen und Ausgangslagen ein-
bezogen. Die Daten lassen sich somit nicht zueinander ins Verhéltnis setzen. Sie bieten lediglich
einen groben Einblick in die Struktur der Studierendenschaft. Die meisten Daten stammen aus den
Zwischenbefragungen von College*® und Graduate School* im Jahr 2020. Neuere Daten liegen
nicht vor.

Der Zwischenbefragung am College aus dem Jahr 2020 zufolge leisten 11 Prozent der Studieren-
den zusétzlich zum Studium Familienarbeit (Betreuung von eigenen Kindern oder Pflege und Be-
treuung von Angehdrigen). In der Graduate School waren es im selben Jahr 7,2 Prozent. 63 Pro-
zent der im Jahr 2019 am College befragten Studierenden gaben an, aus einem akademischen
Elternhaus zu kommen.

In der genannten Zwischenbefragung an der Leuphana aus dem Jahr 2020 haben 12 Prozent der
Studierenden, die an der Befragung teilgenommen, angegeben, dass mindestens ein Elternteil
nach Deutschland eingewandert ist und/ oder eine auslédndische Staatsangehdrigkeit besitzt.

Im Wintersemester 2022/ 23 waren 1.073 internationale Studierende an der Leuphana einge-
schrieben.1? Eine auslindische Staatsangehdrigkeit haben 11 Prozent der Studierenden, 62 Pro-
zent (662) dieser Studierenden sind weiblich, 0,74 Prozent (8) gaben divers und keine Angabe an.
Von ihnen sind 84,5 Prozent Bildungsauslander*innen, d. h. Studierende ohne deutsche Staats-
angehdrigkeit, die ihre Hochschulzugangsherechtigung im Ausland erworben haben. Im Vergleich
zum letzten Gleichstellungsbericht sind die Gruppe der internationalen Studierenden um 3,5% ge-
stiegen (von 7,5 auf 11 %). Der Anteil der weiblichen internationalen Studierenden entspricht dem

10 Die Zwischenbefragung als Teil der Systembefragung im College fand im Jahr 2019/ 20 statt. Insgesamt wurden
1.225 Bachelor-Studierende im vierten Semester zur Teilnahme an der Befragung eingeladen, die Riicklaufquote liegt
bei 36 Prozent (siehe College Bericht 2020).

11 In der Graduate School fand die Zwischenbefragung ebenfalls im akademischen Jahr 2019/ 20 statt. 1.070 Stu-
dierende im 2. und 4. Semester wurden zur Befragung eingeladen, 336 haben geantwortet, die Riicklaufquote liegt
bei 31 Prozent (siehe Bericht der Graduate School 2020).

12 Siehe Datencockpit unter https://www.leuphana.de/fileadmin/user upload/INTRANET/Informationen/statis-
tik_und_zahlenspiegel/Zahlenspiegel/Daten_zur_Internationalisierung.pdf.
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allgemeinen Anteil der Frauen bei den Studierenden. Im Wintersemester 2022/ 23 waren 83 in-
ternationale Promotionsstudierende eingeschrieben, 57 Prozent davon sind Frauen.

Im Bericht des Colleges fiir das Jahr 2020 gaben 8,7 Prozent der Studierenden an, mit einer ge-
sundheitlichen Beeintrachtigung zu studieren. In der Graduate School gaben im selben Jahr 4,7
Prozent der Studierenden an mit Beeintrachtigungen zu studieren.

Aufgabe der Gleichstellungspolitik ist es einer geschlechtsspezifischen Studienfachwahl entge-
genzuwirken und inshbesondere die MINT-Férderung fiir junge Frauen, queere und nicht-binare
Personen zu starken. Insbesondere in der Studierendenansprache sollte Wert auf Diversitét gelegt
werden. Der Ubergang vom Bachelor zum Master gestaltet sich bezogen auf das Geschlechterver-
héltnis positiv. Der Anteil an Frauen im Promotionsstudium kdnnte gemessen an den Absolventin-
nenzahlen gesteigert werden. Der Aufbau eines Diversitdtsmonitoring an der Leuphana wiirde die
Datenlage erheblich verbessern. Der Auftrag in der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit fiir Stu-
dierende beinhaltet neben der Begleitung und Beratung von Studierenden die Realisierung von
Angeboten zur Vereinbarkeit von Studium und Familie sowie den Abbau struktureller Benachteili-
gungen und eine Starkung der Antidiskriminierungsarbeit an der Universitat, um insbesondere
noch mehr Studierende unterschiedlicher sozialer und ethnischer Herkunft anzusprechen (siehe
auch Kap. 4 und 5).
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3. QUALITATSENTWICKLUNG IN
DEN BEREICHEN GLEICHSTEL-
LUNG UND DIVERSITAT

Die Aktivitaten im Bereich Qualitdtsmanagement waren im Berichtszeitraum von der Erarbeitung
neuer Konzepte und Plane gepragt: Das Diversitatskonzept der Leuphana wurde fertiggestellt. Un-
mittelbar daran anschlieBend wurde in bereichsiibergreifender Zusammenarbeit mit der Umset-
zung von Diversitats- und Gleichstellungsmalnahmen begonnen. Um den Anforderungen der EU
im Bereich Forschungsférderung zu entsprechen hat das Gleichstellungshbiiro einen Gender Equa-
lity Plan erarbeitet und verdffentlicht. Des Weiteren hat das Gleichstellungsbiiro einen neuen
Gleichstellungsplan erarbeitet, der als ,,Gleichstellungskonzept fiir Paritat” in der Ausschreibung
des Professorinnenprogramm 2030 von der Leuphana eingereicht wurde. In den Fakultaten wur-
den neue Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitat beschlossen und begleitend dazu fan-
den Qualitdtsmanagementgesprache und Qualitatszirkel zu Gleichstellung und Diversitat in den
Fakultaten statt, die vom Gleichstellungshiiro begleitet wurden. Ein weiteres Tatigkeitsfeld ist die
Begleitung der Entwicklungsgesprache im Rahmen der Systemakkreditierung. In den folgenden
Kapiteln werden die Aktivitdten im Bereich Qualitdtsmanagement erlautert.

3.1 BETEILIGUNG AM PROFESSORINNENPROGRAMM 2030

Die Leuphana Universitat Liineburg hat in der ersten Ausschreibungsrunde des von der Gemein-
samen Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Lander (GWK) Fortsetzung des ,,Professorin-
nenprogramms® (Professorinnenprogramm 2030) ein Gleichstellungskonzept eingereicht, das
positiv begutachtet worden ist.

Mit dem Professorinnenprogramm verfolgen Bund und Lander das gemeinsame Ziel den Anteil von
Frauen an Professuren, in wissenschaftlichen Spitzenfunktionen und auf Leitungsebenen an deut-
schen Hochschulen sowohl auf zentraler als auch auf dezentraler Ebene weiter in Richtung Paritét
zu steigern. Die Ziele des Programms bestehen auch darin, die Karriere- und Personalentwicklung
fiir (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen und Kiinstlerinnen auf dem Weg zur Professur zu férdern
sowie die Planbarkeit der wissenschaftlichen und kiinstlerischen Karrierewege zu erhéhen. Ein
weiterer Fokus liegt auf einer weiteren Dynamisierung eines Kulturwandels hin zu einer gleichstel-
lungsférdernden und geschlechtergerechten Hochschulkultur auf zentraler und dezentraler
Ebene.

In der vorangehenden Ausschreibungsrunde des Professorinnenprogramms Il hat die Leuphana
als eine von 111 Hochschulen aus 16 Bundeslandern in der ersten Forderphase ein Gleichstel-
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lungszukunftskonzept zur Begutachtung eingereicht und damit (iberzeugt: lhr Konzept fiir Perso-
nalentwicklung und -gewinnung auf dem Weg zur Professur wurde als hervorragend bewertet und
mit dem Prédikat "Gleichstellung Ausgezeichnet!" gewiirdigt. Diese Auszeichnung, die an nur 10
Hochschulen insgesamt vergeben wurde, gibt der Leuphana die Méglichkeit, die Férderung einer
vierten Erstberufung einer Frau in Anspruch zu nehmen. In 2019 wurden zwei Antrége auf Forde-
rung von Regelprofessuren im Professorinnenprogramm Il gestellt und bewilligt, im November
2020 und im Februar 2021 folgten zwei weitere Antrage (davon eine Vorgriffsprofessur). Mit die-
sen weiteren Antragen konnte die Leuphana alle vier méglichen Férderungen von Professuren re-
alisieren. Mit der Berufung von vier Professuren im Professorinnenprogramm Il konnte die
Leuphana 2.1 Millionen Euro Drittmittel einwerben. Mit den eingeworbenen Mitteln liegt der
Schwerpunkt weiterhin auf der Férderung von Wissenschaftlerinnen in der Promotions- und Post-
doc-Phase mit den Mentoring-Programmen ProViae und ProScience, einem Offenen Programm
mit Coaching- und Workshop-Angeboten sowie in Kooperation mit der Graduate School auf der
Durchfiihrung einer Summer School. Des Weiteren wurde ein Férderprogramm zu Internationali-
sierung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase und ein Programm zur Férderung
von Gastwissenschaft mit Schwerpunkten auf Intersektionaler Geschlechterforschung aufgelegt.

3.2 GLEICHSTELLUNGSKONZEPT FUR PARITAT

Die Leuphana Universitét Liineburg hat seit der ersten Antragstellung im Rahmen des Professo-
rinnenprogrammes im Jahr 2009 (PP 1) einen starken Fokus auf die Weiterentwicklung der akade-
mischen Personalentwicklung gelegt, um Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen und in der
Qualifizierungsphase auf dem Weg in Professuren zu férdern. Schwerpunkte lagen bspw. auf der
Verbesserung der Beteiligungskultur von Professorinnen innerhalb der Universitét bei der Beset-
zung von Flihrungspositionen/ -dmtern und bei der Beteiligung an Entscheidungsgremien. Es wur-
den Entlastungsmdglichkeiten fiir Gberproportionale Beteiligung an Berufungsverfahren auf-
grund der Quotenregelung geschaffen und die Vernetzung von Professorinnen untereinander ver-
bessert. Genderaspekte wurde erfolgreich in die Bereiche Dual Career, Stipendienvergabe, Ten-
ure-Track-Verfahren, Berufungs- und Einstellungsverfahren sowie Dienstvereinbarungen imple-
mentiert. MaBnahmen wie die Mentoring- und Coaching-Angebote, die Individualférderung, die
Starkung der Geschlechter- und Diversitatsforschung, die internationale Forschungsvernetzung
sowie der Bereich familienfreundliche Hochschule werden auch zukiinftig im Rahmen der Gleich-
stellungsarbeit fortgefiihrt und weiterentwickelt. Ein besonderer Fokus lag mit verschiedenen
MaBnahmen wie einem niedrigschwelligen Gender-Consulting, Qualitdtsmanagementgesprachen
sowie Qualitatszirkeln zu ,Gleichstellung und Diversitat” auf dem Handlungsfeld Qualitatsent-
wicklung. Eine Analyse und Bewertung der MaBnahmen aus den vorangehenden Gleichstellungs-
konzepten war richtungsweisend fiir neue Schwerpunktsetzungen im Gleichstellungskonzept
2030 zu den Themenschwerpunkten ,Erreichen von Paritat“ durch Steigerung des Professorin-
nenanteils insgesamt auf 40 Prozent, bei W3 von 24 auf 35 Prozent und ,Verbesserung des
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Gendercontrollings“. Die zukiinftigen MaBnahmen zielen auf eine Starkung und Konsolidierung
der MaBnahmen gleichstellungsorientierter, gendersensibler und antidiskriminierender Stellenbe-
setzungs- und Berufungsverfahren und eine geschlechtergerechte Organisationsentwicklung, die
auf zentraler wie auf dezentraler Ebene verankert werden muss. Hierfiir sollte das Gleichstellungs-
controlling zukiinftig stérker mit der Qualitatsentwicklung verbunden werden und ein dezentraler
Ausbau des Datencontrollings erfolgen. Auch das Datencontrolling in Berufungsverfahren sollte
verfeinert und enger mit den Fakultatszielen verbunden werden. Da die vom BMBF vorgegebene
Struktur des Gleichstellungskonzeptes fiir Paritat, das im Rahmen des Professorinnenprogramms
2030 eingereicht wurde, iiberwiegend die Situation von Wissenschaftlerinnen in den Blick nimmt,
wurde dieses im Herbst 2023 um MaBnahmen fiir die Gruppe MTV ergénzt und als Gleichstellungs-
plan von den Gremien verabschiedet.

3.3 GENDER EQUALITY PLAN (GEP)

Die Leuphana Universitat Liineburg begriiBt die Initiative der Europdischen Kommission, Gleich-
stellung der Geschlechter als ein bedeutendes Querschnittsprinzip in Forschung und Innovation
zu etablieren. Gleichstellungspldne (GEP) sind damit ein verpflichtendes Forderkriterium fiir 6f-
fentliche Einrichtungen, Forschungsorganisationen und Hochschulen fiir die Zuweisung von Fér-
dermitteln aus dem Rahmenprogramm fiir Forschung und Innovation Horizon Europe 2021-2027.
Der Gender Equality Plan (GEP) der Leuphana ist auf der Internetseite der Leuphana verdffentlicht.

3.4 DIVERSITATSKONZEPT

Das Diversitatskonzept der Leuphana Universitét Liineburg (2023-2026) umfasst sieben Hand-
lungsfelder: (1) Studium und Lehre, (2) Forschung und Wissenstransfer, (3) Personalauswahl und
-entwicklung, (4) Kommunikation und Offentlichkeitsarbeit, (5) Beratung und Unterstiitzung, (6)
Sensibilisierung, Diskriminierungsschutz und Hochschulkultur sowie (7) Campusentwicklung und
Infrastruktur. Mit dem Konzept wird die bisherige Arbeit und Zielsetzung in den Bereichen Diver-
sitét, Gleichstellung, Chancengleichheit, Inklusion und Antidiskriminierung aufgegriffen, weiter-
entwickelt und strukturell verankert. Die MaBnahmen basieren auf partizipativen Prozessen, die
in Gesprachen mit zustandigen Einheiten und Vertretungen entwickelt wurden. Die in dem Kon-
zept ausformulierten Strategien und Ziele sind eng mit dem Leitbild der Leuphana verkniipft, in
dem auf eine diversitats- und inklusionsorientierte Kompetenzentwicklung und die Férderung ei-
ner diskriminierungskritischen Wertehaltung der Angehérigen und Mitglieder der Leuphana hin-
gewirkt wird. Das Diversitatskonzept fir die Leuphana wurde in unterschiedlichen Gremien disku-
tiert, im Senat am 14.12.2023 unterstiitzend zur Kenntnis genommen und am 21.12.2022 vom
Prasidium beschlossen.

3.5 POSITIONSPAPIERE ZU GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT IN DEN FA-
KULTATEN

Neben dem Gleichstellungskonzept, dem Gender Equality Plan und dem Diversitatskonzept wer-
den auf Ebene der Fakultaten seit 2014 fakultatsspezifische Gleichstellungsziele und MaBnahmen
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in Positionspapieren zu Gleichstellung und Diversitét fiir die Dauer von zwei Jahren festgeschrie-
ben. Die Berichterstattung tiber Erfolge und Herausforderungen der in den Positionspapieren for-
mulierten Ziele findet ebenfalls in einem Zweijahresrhythmus statt. Im Berichtszeitraum erfolgte
die Fortschreibung der Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitat der Fakultdten Bildung,
Kulturwissenschaften, Nachhaltigkeit und Management und Technologien fiir die Zeitrdume 2020
bis 2022 sowie 2022 bis 2024. Das Positionspapier der neu gegriindeten Fakultat Staatswissen-
schaften umfasst den Zeitraum von 2023 bis 2025.

In den Positionspapieren der Fakultaten fiir den Zeitraum von 2022 bis 2024 bzw. bis 2025 wer-
den erneut die Themen Rekrutierungs- und Einstellungspolitik, Intensivierung der aktiven Rekru-
tierung von Wissenschaftlerinnen in den Berufungsverfahren, die Integration geschlechter- und
diversitatshezogener Themen in die Curricula und Module sowie die Férderung der Vereinbarkei-
ten von Beruf/ Studium mit familidren Aufgaben aufgegriffen. Alle Fakultt haben in ihre Positi-
onspapiere das Handlungsfeld diversitatssensible Lehr-, Arbeits- und Betreuungskultur aufge-
nommen und mit unterschiedlichen MaBnahmen versehen.

Die aktuellen Positionspapiere sind auf der Gleichstellungsseite im Internet eingestellt.

Die Entwicklung und Fortschreibung der Positionspapiere wird vom Gleichstellungsbiro im Rah-
men der Gesprache mit den Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten im Gleichstellungsrat und in
den Qualitdtsmanagement Gespréachen zu Gleichstellung und Diversitat begleitet (siehe Kap. 3.6).

3.6 QM-GESPRACHE UND QUALITATSZIRKEL ZU ,,GLEICHSTELLUNG UND
DIVERSITAT*

Im Berichtszeitraum fanden in den Fakultdten in den Jahren 2021 und 2023 Qualitatszirkel zu
Gleichstellung und Diversitat sowie in 2022/23 Qualitdtsmanagementgespréche zu Gleichstellung
und Diversitét statt, die vom Gleichstellungshiiro vorbereitet und begleitet wurden. Ziel dieser
QualitdtsmanagementmaBnahmen ist es, in den Fakultaten mit zentralen Akteur*innen und Ver-
antwortlichen gemeinsam gleichstellungs- und diversitatsrelevante Themen zu identifizieren,
Starken und Herausforderungen von Gleichstellungsvorhaben in den Blick zu nehmen, zukiinftige
Innovationspotenziale sichtbar zu machen und (Weiter-)Entwicklungen anzustoBen.

In 2022/ 23 fanden in den fiinf Fakultiten der Leuphana die Qualitdtsmanagement-Gesprache
Gleichstellung und Diversitat statt. In den Fakultaten wurde u. a. Gber Ziele fir Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren, fakultatsspezifische MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung
und Diversitat sowie die Bedeutung einer diversitats- und gleichstellungssensiblen Personalent-
wicklung diskutiert. Die Qualitatszirkel in 2021 fanden zum Thema Erarbeitung eines ,,Code of
Conduct” fiir Betreuungsstandards statt. Die Fakultdten kamen zu sehr unterschiedlichen Ergeb-
nissen. Die Fakultat Nachhaltigkeit hat mit Bezug auf den Qualitétszirkel einen Code of Conduct
auf ihrer Internetseite verdffentlicht, in dem Werte und Kodizes fiir Kommunikation, Entschei-
dungsfindung und Konfliktlésungen festgehalten sind. Die Erarbeitung einer fakultétsiibergreifen-
den Version steht noch aus. Im Fokus der Qualitatszirkel Gleichstellung und Diversitat, die in
2023/24 stattfanden (ein Qualitatszirkel wurde in 2024 terminiert), stand das Thema diversitats-
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und gleichstellungssensible Personalentwicklung. Mit dem gewahlten Themenschwerpunkt ist
das Ziel verbunden fiir geschlechter- und diversitatsrelevante Aspekte in der Personalentwicklung
und -fiihrung in den Fakultaten zu sensibilisieren, um einer heterogenen Gruppe von Mitarbeiten-
den gerecht werden zu kdnnen. Den Austausch und die Diskussion des Themas haben die Gleich-
stellungsbeauftragte Kathrin van Riesen und Giilcan Yoksulabakan-Usttiay (Trainerin und Berate-
rin in den Themenfeldern Interkulturalitét, Diversity Management und Chancengleichheit) beglei-
tet. Im Verlauf der Diskussion wurden von den Teilnehmenden fakultétsspezifische MaBnahmen
mit dem Ziel erarbeitet, Strukturen in den Fakultaten zu entwickeln in denen Diversitét sichtbarer
wird, Onboarding- und Bewerbungsprozesse zu verbessern, wissenschaftliche Beschéftigte zu for-
dern und bspw. mit MaBnahmen wie Reverse-Mentoring-Programmen Wissen zu teilen und fiirei-
nander fruchtbar zu machen.

3.7 GENDER UND DIVERSITAT IN DER AKKREDITIERUNG

Das Gleichstellungsbiiro ist in den Prozess der internen Akkreditierung eingebunden: Die Bertick-
sichtigung von Geschlechtergerechtigkeit sowie der besonderen Bedirfnisse von Studierenden
mit Kindern, von internationalen Studierenden und Studierenden mit gesundheitlichen Beein-
trachtigungen sind wesentliche Kriterien, die der Akkreditierungsrat im Jahr 2008 als bedeutende
Aspekte aufgreift, die ein System der Selbststeuerung erfiillen sollte. Die Leuphana Universitét
Lineburg hat daher in die Programm-Ordner der Studienformate, die den Gutachtenden vorgelegt
werden, ein eigenes Kapitel zu Geschlechter- und Diversitatsaspekten in Lehre und Studium inte-
griert. Das Gleichstellungsbiiro berét auf Wunsch die Studienprogramm-Verantwortlichen im Ver-
lauf des Akkreditierungs-Prozesses, ist aktiv an den Entwicklungsgespréachen beteiligt und ver-
fasst abschlieBende Stellungnahmen. Die Gleichstellungsbeauftragte oder ihre Vertreterin waren
von 2021-2023 an insgesamt 31 Entwicklungsgesprachen und Akkreditierungen beteiligt.

3.8 AUSBLICK

Mit dem Diversitatskonzept und der bereichsiibergreifenden Zusammenarbeit zur Umsetzung der
MaBnahmen ist ein wichtiger Schritt gegangen worden, um die Vielfalt der Hochschulmitglieder
anzuerkennen sowie wertzuschatzen und die Hochschulstrukturen und -kulturen vielfaltsorien-
tiert weiterzuentwickeln. Eine Gestaltung geschlechter- und diversitatsorientierter Hochschul-
strukturen und -kulturen muss querschnittsorientiert von allen Akteur*innen mitgetragen werden.
An der Leuphana gibt es bereits ein hochschulspezifisches Gleichstellungscontrolling, das konti-
nuierlich auf weitere Bereiche ausgeweitet, angepasst und weiterentwickelt wird. Zukiinftig ist
eine Ausweitung des gleichstellungsorientierten Controllings und Monitorings auf Berufungsver-
fahren auf dezentraler Ebene und hier auch fiir die Verfahrensschritte aktive Rekrutierung sowie
fiir den Bereich familienfreundliche Hochschule vorgesehen. Der Aufbau eines Diversitdtsmonito-
rings, welches sowohl Gruppenzugehdrigkeiten als auch Diskriminierungserfahrungen erfasst, ist
eine wichtige Voraussetzung zur Weiterentwicklung der Hochschulkulturen an der Leuphana.
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4. CHANCEN- UND GESCHLECH-
TERGERECHTIGKEIT, ANTIDIS-
KRIMINIERUNG UND INKLUSION

Ein Schwerpunkt der Gleichstellungsarbeit lag im Berichtszeitraum auf der Erarbeitung des Diver-
sitatskonzeptes fiir die Leuphana. Mit dem Beschluss desselben durch das Prasidium Ende des
Jahres 2022 riickte die Umsetzung von MaBnahmen in den Bereichen Antidiskriminierung, Chan-
cengleichheit, Diversitat und Inklusion in den Vordergrund. Von den insgesamt 43 MaBnahmen
des Diversitatskonzeptes wurden 12 MaBnahmen in 2023 erfolgreich abgeschlossen, bspw. die
Einrichtung von ,,All Gender WC“ bzw. ,,WC fiir alle” sowie eine Integration von Angeboten zur
Férderung von diversitatsorientiertem und diskriminierungskritischem Handeln in die Interne Wei-
terbildung. Mit der Umsetzung von weiteren 18 Manahmen wurde begonnen. Dazu gehdren die
Einfiihrung eines diversitatsbezogenen Monitorings in Kooperation mit dem Team Q sowie die For-
derung von Chancengleichheit in Bewerbungsverfahren durch (teil)anonymisierte Bewerbungs-
verfahren und Sensibilisierung fiir Unconscious Bias fiir Verwaltung und Wissenschaft. Fiir 13
MaBnahmen steht die Bearbeitung noch aus.

Die Férderung von Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit, Antidiskriminierung und Inklusion
findet im Rahmen von Projekten wie den Mentoring-Programmen ProViae und ProScience, der
Summer School und dem Offenen Programm fiir Wissenschaftlerinnen statt. Ergdnzend wurde ein
Programm zur Férderung der Internationalisierung fiir Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierung
aufgelegt. Die Koordination der Gender-Diversity-Zertifikate im Bachelor- und Masterstudium, die
weiterhin von den Studierenden sehr gut nachgefragt werden, liegt weiterhin im Gleichstellungs-
biiro.

Mit Fokus auf die Gruppe Studierender lagen Schwerpunkte in der Gleichstellungs- und Diversi-
tatsarbeit auf der Sensibilisierung von Hochschulangehérigen fiir Geschlechtervielfalt und den da-
mit einhergehenden Bedarfen, der Einrichtung einer unabhéngigen Antidiskriminierungsberatung
und der Entwicklung von Awareness-Konzepten.

Ein weiterer Arbeitsschwerpunkt lag auf der Einfiihrung der Geschlechterkategorie ,,divers® und
»Namensanderungen“ (Kap. 4.5).

Zur Forderung der Geschlechter- und Diversitatsforschung an der Leuphana Universitat Liineburg
hat sich die Leuphana an Drittmittelausschreibungen durch das Gleichstellungsbiiro beteiligt
(siehe Kap. 4.9.2). Das Netzwerk ,,Geschlechter- und Diversitatsforschung” leistet bereits mit re-
gelmaBigen Vernetzungsangeboten, Aktivitdten und Veranstaltungen einen wesentlichen Beitrag
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zur Sichtbarkeit der Geschlechter- und Diversitatsforschung an der Leuphana (siehe Kap. 4.9 und
Anlage 7, Tab. 15).

Die Beratung von Universitatsmitgliedern und -einrichtungen nehmen weiterhin viel Raum in der
Gleichstellungsarbeit ein: Im Familienservice zu Fragen der Vereinbarkeit, zum Nachteilsausgleich
und zum Thema Pflege von Angehdrigen, in den Mentoring-Angeboten zu wissenschaftlichen Kar-
rieren und allgemein im Gleichstellungsbiiro zu Férderangeboten, Konflikten am Arbeitsplatz oder
im Studium, Barrierefreiheit und zum Umgang mit Geschlechtervielfalt. Weitere Bereiche sind die
Beratung von Beteiligten an Stellenbesetzungsverfahren, von Hochschulgremien allgemein sowie
von einzelnen Hochschulmitgliedern zu arbeitsplatzrelevanten Themen, bei Diskriminierungen
und (sexueller) Belastigung. In der Anlage 1 in Tabelle 1 sind die GleichstellungsmaBnahmen und
-aktivitaten seit dem Jahr 2001 aufgefiihrt und Anlage 7 enthalt eine Ubersicht iiber alle Veran-
staltungen wahrend des Berichtszeitraumes.

4.1 HOCHSCHULSEKRETARIATE UND ENTGELTGLEICHHEIT

Das Gleichstellungshiiro der Leuphana Universitét Liineburg beteiligt sich weiterhin aktiv an den
bundesweiten Vernetzungstreffen und der Offentlichkeitsarbeit zum Thema Entgeltgerechtigkeit
und unterstiitzt die Kampagne der Bundeskonferenz der Gleichstellungsheauftragen ,Fairnetzt
Euch!® zur Unterstiitzung der Hochschulsekretariate und zur Férderung von Entgeltgleichheit. Ziel
der Kampagne ist es zu mehr Sichtbarkeit und Wertschatzung beizutragen. Hintergrund dieser
Forderungen ist, dass die Arbeit in den einzelnen Hochschulsekretariaten nicht immer gleich sind
und sich im Zuge der Hochschulentwicklung allgemein sehr stark ausdifferenziert und veréndert
haben — Anforderungen und Aufgaben kénnen sich von Institut zu Institut unterscheiden. Eine
generelle Eingruppierung in TVL 6 wird dem Wandel und den damit einhergehenden Anspriichen
an Sekretariatsarbeit an Hochschulen nicht gerecht. Die Eingruppierungspraxis an den Hochschu-
len muss diesem Aspekt Rechnung tragen. Die Fiihrungskréfte im Wissenschaftsbereich sind auf-
gefordert die Anforderungen fiir Arbeitsplatzen klar zu benennen und in die Arbeitsplatzbeschrei-
bungen einzubringen. Nur so ist es méglich zur Sichtbarkeit der Tatigkeiten und Wertschétzung
der Arbeit — auch monetérer Art — beizutragen. Hochschulen sollten bereits vorhandene Eingrup-
pierungsspielrdume offensiv nutzen, damit ausgeiibte Tatigkeiten auch zugewiesen und entspre-
chend vergiitet werden. Damit einhergehend ist es notwendig, dass durch Stereotypen und Gen-
derbias festgelegte Berufshild der Hochschulsekretédr*in zu &ndern und an die aktuelle Arbeitssi-
tuation anzupassen. So wird vorgeschlagen den Begriff der Sekretérin zu ersetzen, bspw. durch
Biiromanagerin. Mehr Informationen zum Thema sind in den Handlungsempfehlungen der bukof
nachzulesen. Mit Bezug auf die Forderung der bukof hatte sich an der Leuphana eine Arbeits-
gruppe mit Mitgliedern aus der Personalabteilung, der Personalentwicklung, dem Personalrat so-
wie der Gleichstellungsbeauftragten gegriindet, um die Frage der Eingruppierung zu erdrtern und
hochschulinterne Strukturen zu analysieren. Dr. Andrea Jochmann-Déll hat auf einer Sitzung im
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November 2021 einen Vortrag zum Thema ,Entgeltgleichheit durch Tarifvertrage?! Diskriminie-
rungspotentiale und Handlungsoptionen® gehalten. Ein Ergebnis dieser Arbeitsgruppe ist bspw.,
dass eine interne Dienstvereinbarung der Leuphana aufgehoben wurde. In dieser war festgelegt,
dass der Verwaltungslehrgang Il fiir eine Hohergruppierung im Sekretariatsbereich vorgeschrie-
ben war.

Die Sensibilisierung fiir Entgeltgleichheit und Bemiihungen um faire Arbeitsbedingungen in Hoch-
schulsekretariaten sind weiterhin ein Themenfeld der Gleichstellungsarbeit. Bspw. hat das Gleich-
stellungshiiro den Personalrat in der Veranstaltungsplanung eines Vortrages im Rahmen der Akti-
onswoche ,,Gute Arbeit in der Wissenschaft“ unterstiitzt, in dem Antje Spliethoff-Laiser zum
Thema "Sekretariate ins Rampenlicht — Fragen zu Arbeitsbedingungen und Entgeltgerechtigkeit
in Hochschulsekretariaten und Handlungsansétze fiir deren Verbesserung" referiert hat. Im An-
schluss an diese Veranstaltung hat sich an der Leuphana eine Initiative gegriindet, um die Arbeit
der Bliromanager*innen sichtbarer zu machen und auf mehr Wertschatzung fiir die Tétigkeiten
hinzuwirken. Das Gleichstellungsbiiro steht mit der Initiative in Kontakt.

4.2 GESCHLECHTERGERECHTE PERSONALENTWICKLUNG

Vor dem Hintergrund der Gleichstellungskonzepte aus den Jahren 2013 bis 2017, 2018 bis 2023
lassen sich folgende Schwerpunkte fiir eine geschlechtergerechte Personalentwicklung heraus-
stellen: Zur Sensibilisierung fiir eine geschlechter- und diversitatssensible Personalentwicklung
und fiir die damit verbundenen Herausforderungen im Hochschulalltag wird insbesondere zu den
Fragen von Gleichstellung, Chancengerechtigkeit und Familienfreundlichkeit eng mit der Perso-
nalentwicklung (MTV und akademische PE) der Universitdt zusammengearbeitet, bspw. im Be-
reich Onboarding oder bei der Planung von Veranstaltungen der Weiterbildung.

Fiir eine Forderung von Vereinbarkeiten, zur Starkung von geschlechter- und diversitatsorientier-
ter Forschung und zur Entwicklung geschlechter- und diversitatshezogener Kompetenzen hélt die
Universitét bereits langjahrig einen Strategischen Fonds Gleichstellung vor. Auch in dieser Periode
wurden wieder vielfaltige Angebote und VereinbarkeitsmaBnahmen in den Kategorien Férderung
geschlechter- und diversitatsbezogener Themen in der Forschung, Veranstaltungen, Kinderbe-
treuung/ Vereinbarkeit und interne Fortbildung/ Qualifizierungsangebote aus dem Fonds gefér-
dert.

Neben den Mentoringprogrammen und Workshop-Angeboten fiir Wissenschaftlerinnen in der wis-

senschaftlichen Qualifizierung wurde ein Programm zur Férderung der Internationalisierung von
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit aufgelegt. Uber ein Stipendium oder eine Reise-
kosteniibernahme werden Méglichkeiten erdffnet, internationale Kontakte und Netzwerke fiir For-
schungs- und Lehraktivitdten aufzubauen bzw. auszuweiten (siehe Kap. 4.2.1). Des Weiteren
wurde in 2023, ankniipfend an das Maria-Géppert-Mayer Programm zur Férderung der internati-
onalen Frauen- und Geschlechterforschung des Landes Niedersachsen (2009-2019), ein Pro-
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gramm zur Férderung von Gastwissenschaftler“innen mit Forschungsschwerpunkten auf intersek-
tionaler Geschlechterforschung aufgelegt, dass bis zum 28.02.2026 lauft (siehe Kap. 4.9.1). Alle
drei MaBnahmen sind aus dem Professorinnenprogramm Il finanziert.

Mit dem Gleichstellungszukunftskonzept 2018-2023 lag ein thematischer Schwerpunkt der
Gleichstellungsarbeit auf der Verbesserung der Beteiligungskultur von Professorinnen innerhalb
der Universitét bei der Besetzung von Fiihrungspositionen/-d&mtern und der Beteiligung an Ent-
scheidungsgremien. An der Leuphana wurden daher Méglichkeiten der Lehrentlastung in beson-
deren Féllen der iberproportionalen Belastung von Professorinnen aufgrund der Quotenregele-
gung im NHG durch Berufungskommissionen eingefiihrt und in der Richtlinie zur ErméBigung der
Lehrverpflichtung verankert.

Auf Initiative des Gleichstellungsbiiros wurde ein informelles Netzwerk fiir Professorinnen gegriin-
det, dass sich regelméBig zu Themen des beruflichen Alltags im Professorinnen-Amt austauscht
und fortbildet.

4.2.1 Forderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierung

ProScience und ProViae
Seit 2001 bietet das Gleichstellungsbiiro Mentoringprogramme fiir Wissenschaftlerinnen in der

Qualifizierungsphase als ein Instrument auf dem Weg zur Chancengleichheit an. Die Mentoring-
programme ProScience und ProViae der Leuphana zielen in diesem Sinne darauf, Geschlechter-
disparitaten entgegenzuwirken und Frauen in der Gestaltung ihrer Wissenschaftskarriere zu be-
stérken. Mit den Programmen trégt das Gleichstellungsbiiro dazu bei, Frauenanteile auf Spitzen-
positionen innerhalb und auBerhalb der Universitat zu erhéhen. Die Programmlinie ProScience
richtet sich an Postdoktorandinnen, Habilitandinnen und Juniorprofessorinnen, die eine Universi-
tatskarriere verfolgen und das Ziel einer Professur anstreben. Im Programm steht daher die Aus-
einandersetzung mit dem Thema Berufung und Berufungsféhigkeit im Vordergrund. ProViae rich-
tet sich an fortgeschrittene Promovendinnen, die sich vor dem Hintergrund ihrer wissenschaftli-
chen Qualifizierung und ihren Erfahrungen hinsichtlich méglicher Wege sowie Positionen orientie-
ren und Karrieren in oder auBerhalb der Wissenschaft anstreben. Das Ziel des Programms ist es,
die teilnehmenden Wissenschaftlerinnen bei ihrer Karriereplanung zu unterstiitzen und auf Spit-
zenpositionen vorzubereiten. Beide Programme beinhalten neben dem Austausch im Tandem mit
Mentor*innen spezifische Gruppen- und bedarfsorientierte Einzelcoachingformate sowie qualifi-
zierende Workshops zu karriererelevanten Themen. Insgesamt werden pro Durchgang 20 Grup-
pencoachings und Workshops sowie 50 Einzelcoachings durchgefiihrt. Die Programmlaufzeit be-
tragt generell je 18 Monate. In den Jahren 2020 bis 2023 haben in jeweils drei Programmrunden
ca. 60 Mentees an den Mentoringangeboten teilgenommen. Der aktuell stattfindende Durchgang
von ProViae (2023-2024) findet erstmalig in englischer Sprache statt und erméglicht damit auch
internationalen Wissenschaftlerinnen die Teilnahme. Dieses englischsprachige Angebot wurde
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auch von den nicht internationalen Promovendinnen ebenso gut angekommen wie zuvor das
deutschsprachige Angebot, so dass dies bei einer Fortfiihrung des Programms beibehalten wer-
den kann.

Das Mentoring wurde im Gleichstellungshiiro der Leuphana Universitat tiber 20 Jahre fortentwi-
ckelt und an aktuelle Bedingungen des wissenschaftlichen Systems angepasst. Die Evaluationen
zeigen, dass der stetige Reflexionsprozess durch die Mitarbeitenden an den Programmen zu einem
passgenauen Zuschnitt der Workshops sowie Einzelcoachings, der Auswahl der Referent*innen
und Coaches, der hausinternen Kooperationen — u.a. mit dem Forschungsservice, der Personal-
entwicklung fir Beschéftigte in der Wissenschaft sowie der Graduate School — gefiihrt haben.
GleichermaBen zeigen die positiven personlichen Feedbacks der Teilnehmerinnen, wie intensiv sie
durch die Mentoringphase begleitet und unterstiitzt wurden.

Im November 2022 wurde anlasslich des 20-jahrigen Bestehens des Mentoringprogramms eine
Jubildumsveranstaltung durchgefiihrt. In ihrer Keynote zu ,,Gender Equality in Higher Education:
Mentoring Early Career Scientists as Instrument for Transformational Change*” stellte Prof. Dr.in
Marieke van den Brink von der Radboud University ihre Forschung zur Relevanz von Mentoring
vor. GruBworte von Dr. Kathrin van Riesen (Gleichstellungsbeauftragte), Prof. (HSG) Dr. Sascha
Spoun (Président) und Prof. Dr.in Boukje Cnossen (ehemalige ProScience Teilnehmerin) unterstri-
chen die Bedeutung des Mentorings fiir Karrierewege von Wissenschaftlerinnen.

Das Mentoringprogramm wird aus Drittmitteln (Professorinnenprogramm) derzeit bis Juni 2024
finanziert. Eine Fortsetzung ist geplant aber derzeit nicht gesichert. Um den Gender Gap jedoch
langfristig zu schlieBen und das Potenzial von Wissenschaftlerinnen an der Leuphana sowie im
Wissenschaftsbetrieb in Deutschland und international zu nutzen, bedarf es an der Leuphana ei-
ner langfristigen Perspektive zur gezielten Férderung von Wissenschaftlerinnen (iber den Juni
2024 hinaus. Der Evaluationsbericht ,,Leuphana Mentoring. Zur Wirksamkeit der Mentoringpro-

gramme ProScience & ProViae“ des Gleichstellungsbiiros zeigt diesen Bedarf auf.

Summer School und Offenes Programm

In den Jahren 2021, 2022 und 2023 wurde das Format ,, Kompetenztage fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen” im Rahmen einer Summer School weitergefiihrt. Die mehrtégige Konferenz fand
in Kooperation mit der Graduate School statt. Je Summer School nahmen bis zu 70 Wissenschaft-
lerinnen in der Qualifizierungsphase teil. Die Teilnahmequote verdeutlicht die hohe Strahlkraft der
Summer School in die Universitat hinein. 2021 musste ein Teil der Workshops pandemiebedingt
digital stattfinden. Die Summer School 2023 war erstmalig sowohl fiir weibliche als auch fiir nicht-
bindre Promovierende und Postdocs der Leuphana gedffnet. Die Zielgruppe der internationalen
Promovierenden und Postdocs wurde explizit durch zwei englischsprachige Workshops adressiert.
Das 2019 etablierte Offene Programm, ein fiir alle Wissenschaftlerinnen der Universitat in der
Qualifizierungsphase zugéngliches Format, wurde fortgefiihrt. Es bietet Wissenschaftlerinnen mit
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begrenztem Zeitbudget die Mdglichkeit, einzelne Angebote wahrzunehmen. Bisher wurden in die-
sem Rahmen rund 175 Teilnehmerinnen in 15 Workshops und Veranstaltungen sowie individuel-
len Einzelcoachings erreicht. Es wurden Workshops zu Themen wie strategische Karriereplanung,
Berufungsféhigkeit und Entscheidungsfindung, aber auch weitere Veranstaltungsformate wie ein
Fachtag zu , Karriereweg: Professorin an Fachhochschulen” oder ein Film Screening mit "Picture
a Scientist" umgesetzt. Mehr Informationen zu den fiir Wissenschaftlerin-
nen in der Qualifizierungsphase sind im Internet eingestellt.

Programm zur Férderung der Internationalisierung von Wissenschaftlerinnen in der Quali-
fizierungsphase

Im Rahmen der Forderung durch das Professorinnenprogramm |ll wurde eine MaBnahme aufge-
setzt, die exzellenten Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase (Postdoktorandinnen, Ju-
niorprofessorinnen, Akademische Ratinnen sowie fortgeschrittene Doktorandinnen in der End-
phase der Promotion) Méglichkeiten fiir den Aufbau oder die Ausweitung internationaler Kontakte
und Netzwerke fiir Forschungs- und Lehraktivitdten eréffnet. Mit diesem Férderprogramm wird
der steigenden Bedeutung des Nachweises internationaler Forschungs- und Publikationstatigkei-
ten fiir die Berufungsfahigkeit Rechnung getragen. Neben der Realisierung des Gleichstellungs-
auftrages nach § 3 Abs. 3 NHG tragt das Programm auch zur Internationalisierungsstrategie der
Leuphana bei, in der u. a. die Steigerung der internationalen Sichtbarkeit in Forschungs- und Lehr-
kontexten und die gezielte Einbindung internationaler Wissenschaftler*innen fokussiert wird. Bis
Oktober 2024 stehen insgesamt 320.000 Euro zur Verfiigung. In 2020 wurde eine entsprechende
Richtlinie fiir die Umsetzung der MaBnahme erarbeitet und vom Présidium bestétigt, im Sommer
2022 wurde die Richtlinie tiberarbeitet. Antragstellerinnen kénnen sich in der Antragstellung be-
raten lassen. Im Rahmen des Programms findet eine kooperative Zusammenarbeit mit dem Inter-
national Office statt. Da das Programm in der Corona-Pandemie gestartet ist, wurde es zu Beginn
weniger nachgefragt als erwartet. Stand Dezember 2023 waren zwar mehr als 40 Wissenschaft-
lerinnen in der Beratung (vor allem seit dem Ende der Pandemie), einen Auslandsaufenthalt haben
bisher 15 Wissenschaftlerinnen beantragt, wovon 14 Antrage bewilligt wurden. Zu den bis zum
Projektende noch folgenden Fristen 01.03.2024 und 01.06.2024 werden weitere Antrage erwar-
tet. Die Informationen zum Programm zur Forderung der Internationalisierung sind auf der Inter-

netseite des Gleichstellungshiiros zu finden.

4.3 GENDER-DIVERSITY-ZERTIFIKATE IM BACHELOR- UND MASTERSTU-
DIUM

Das Gender-Diversity-Zertifikat ist ein freiwilliges, studienintegriertes Angebot fiir alle Bachelor-
und Masterstudierende an der Leuphana Universitdt Liineburg. Das Zertifikat weist den Erwerb
von Gender-Diversity-Kompetenzen aus, welche zur Reflexion und kritischen Analyse von Ge-
schlechterverhéltnissen, Zugangschancen, sozialer Ungleichheit und gesellschaftlicher Heteroge-
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nitdt befahigen. Das Gender-Diversity-Zertifikat im Rahmen des Bachelorstudiums wird im Kom-
plementdrstudium integrativ in jeweils zwei Grundlagen- und zwei Erweiterungsveranstaltungen
erbracht. Der Workload umfasst insgesamt 20 CP und es besteht seit 2012. Fiir das Gender-Diver-
sity-Zertifikat im Bachelor sind aktuell 199 Studierende angemeldet und mindestens 75 Personen
haben das Zertifikat bereits erworben.

Fiir den Erwerb des Gender-Diversity-Zertifikats im Rahmen des Masterstudiums sind Leistungen
im Umfang von insgesamt 15 CP nachzuweisen, die in ausgewiesenen Modulen und Seminaren
integrativ erbracht werden kdnnen. Das Gender-Diversity-Zertifikat im Master ist im WiSe 2020/

21 offiziell mit der Verabschiedung der entsprechenden RPO gestartet. Bisher wurden 19 erfolg-
reich abgeschlossene Zertifikate ausgestellt. Zurzeit sind 55 Studierende angemeldet. Beide Zer-
tifikate werden kontinuierlich vom Gleichstellungsbiiro begleitet und koordiniert. Eine Herausfor-
derung stellt in beiden Zertifikaten die Sicherung der Grundlagenveranstaltungen durch Lehrende
dar, da nur wenig hauptamtlich Lehrende Gender-Diversity-Schwerpunkte in der Lehre und Kapa-
zitaten fir Lehre im Komplementarstudium haben. Um ein ausreichendes Lehrangebot in beiden
Zertifikatsformaten zu haben bedarf es einer Erhdhung der deputatsrelevanten Lehre mit diversi-
tats-, geschlechter- und diskriminierungs- sowie rassismussensiblen Themenschwerpunkten.
Weitere Informationen zu den sind auf der Internetseite zu finden.

4.4 MINT-AKTIVITATEN IM ARBEITSBEREICH ELEKTROTECHNIK UND DlI-
DAKTIK DER INGENIEURWISSENSCHAFTEN

Mit enger Bindung an den Arbeitsbereich Produktionstechnik und -systeme (IPTS) werden lang-
jahrig Programme zur MINT-Férderung (insbesondere mit dem Fokus der Férderung junger
Frauen) in verschiedenen Formaten durchgefiihrt und unterstitzt. Dazu gehdren Mentoring-An-
gebote und ,, MINT-Summer-School-Technik” ebenso wie Angebote im Rahmen des Zukunftstags
und das Engagement bei ,,Jugend forscht”, die von PD Dr. habil. Brit-Maren Block konzeptioniert
und koordiniert werden.
Mit dem BMBF-Projekt

(Laufzeit: 10/ 2022-10/ 2025) ist ein forschungsba-
sierter Baustein hinzugekommen. Im Rahmen des BMBF-Themenschwerpunktes ,,Erhéhung des
Frauenanteils im MINT-Forschungs- und Innovationsprozess: Selbstwirksamkeit, Eigeninitiative
und Kreativitat starken” zielt das designbasierte Forschungsvorhaben auf evidenzbasierte und
bertraghare Erkenntnisse zur erfolgreichen MINT-Studienwahlorientierung fiir Frauen im Kontext
digitaler Transformation und gleichzeitig auf die nachhaltige Umsetzung als regionale MINT-Bil-
dungsmaBnahme ab. Mit der Entwicklung und Implementierung eines hybriden Programms zur
MINT-Studienorientierung fiir Schiilerinnen ab 17 Jahren werden Aspekte digitaler Transforma-
tion mit einer genderzentrierten selbstbestimmten Ausgestaltung verbunden und dabei mehrere
»Generationen“ von MINT-Expertinnen einbezogen. Wahrend der ProMINT-Projektwoche und
dem anschlieBenden Projektband bearbeiten die Schiilerinnen im Tandem mit MINT-Studentin-
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nen technische Themen mit Bezug zur Lebenswelt der jungen Frauen (z.B. Nachhaltigkeit, Upcyc-
ling, VR/AR, 3D-Druck, Robotik). Dazu sind Praxisvertreterinnen als Role Model zum Aufzeigen der
vielfaltigen MINT-Berufsfelder in das Programm eingebunden. Eine begleitende Wirksamkeitsana-
lyse liefert evidenzbasierte Erkenntnisse zur erfolgreichen Gestaltung von gendergerechten MINT-
Motivationsprojekten zur Starkung des Kreativpotenzials von Frauen im MINT-Bereich.

4.5 GESCHLECHTERVIELFALT

Das Gleichstellungshiiro hat aufgrund von Nachfragen und Beratungsbedarf zum Thema gender-
sensible Anrede einen Leitfaden zur gendersensiblen Anrede und Nutzung von Pronomen verdf-
fentlicht. Weder vom Namen noch vom Aussehen ist die geschlechtliche Identitédt einer Person
zuverldssig abzulesen. Daher bietet es sich an, bei Vorstellungsrunden o. A. neben dem Namen
auch die genutzten Pronomen anzugeben sowie bei E-Mails hinter den Namen die Pronomen in
Klammern zu schreiben. Dies beugt Diskriminierungen und Verletzungen vor und schafft ein inklu-
sives Umfeld. Im Kontext gendersensibler Sprache stellt sich auBerdem haufig die Frage, wie Per-
sonen im E-Mail-Verkehr angesprochen werden sollen. Wie das gelingt, konnen Sie in unserem
tberarbeiteten Leitfaden herausfinden.

Seit Juni 2022 wird eine vorzeitige Vornamensénderung an der Leuphana erméglicht. Damit wird
der Ergénzungsausweis der Deutschen Gesellschaft fir Transidentitat und Intersexualitét (dgti e.
V.) anerkannt. Durch die Vornamensanderung wird die Studien- und Arbeitssituation von trans®,
inter* und nicht-bindren Studierenden und Beschéftigten an der Leuphana verbessert. Mit der
Vornamensanderung im Studierendenverwaltungssystem wird zukiinftig nur noch der neu ge-
wihlte Vorname, der sich aus dem Ergénzungsausweis oder dem amtlichen Anderungsnachweis
ergibt, auf allen universitaren Dokumenten gefiihrt. Die Ausstellung des Abschlusszeugnisses ist
davon ausgenommen.

Die Einflihrung einer sogenannten ,, Dritten Geschlechteroption” (, divers” als Geschlechtseintrag)
ist innerhalb der Leuphana weitgehend abgeschlossen. Bei internen Erhebungen und Befragun-
gen, bei denen eine Geschlechterabfrage vorgesehen ist, wie beispielsweise zur Evaluation von
Veranstaltungen oder bei den Studierendenbefragungen (Systembefragungen), gibt es die Ant-
wortoptionen ,weiblich, mannlich, divers und keine Angabe*“. In der Studierendenstatistik werden

ebenso vier Angaben zum Geschlecht erfasst.

Das Gleichstellungsbiiro hat ein neues WC-Konzept erarbeitet, dass sich in der Umsetzung befin-
det. Das Konzept sieht vor, dass geschlechtergetrennte Toiletten in bindrer Form und barriere-
arme Toiletten erhalten bleiben. Ergdnzend erfolgte die Ausweisung von Toiletten als ,,All Gender
WC“ und ,WC fiir alle“. Auf den Internetseiten des Gleichstellungsbiiros ist eine Ubersicht tiber
die Standorte der ,,All Gender WC* und ,WC fiir alle” einsehbar.
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4.6 ANTIDISKRIMINIERUNGSBERATUNG

Die Beratung von Personen mit Diskriminierungserfahrungen sicherstellen zu kénnen, ist ein wich-
tiges Anliegen der Gleichstellungsarbeit. Um Beratungsbedarfe dieser Zielgruppe iiber eine neut-
rale Stelle abdecken zu kdnnen, wurde eine Kooperation mit der unabhéngigen Antidiskriminie-
rungsberatungsstelle von diversu e. V. vereinbart. Seit Sommer 2022 kénnen Angehérige und Mit-

glieder der Leuphana das Angebot nutzen. Im Rahmen der Beratung erhalten Betroffene Unter-
stiitzung von spezifisch ausgebildeten Berater*innen. Vorfalle kénnen auch anonym iiber das on-
line Meldeportal von diversu e. V. gemeldet werden. Uber die Kooperation mit diversu e. V. bietet
die Leuphana Angehdrigen der Universitét ein niedrigschwelliges und unabhéngiges Beratungsan-
gebot im Themenfeld Antidiskriminierung an. Gleichzeitig wird die praventive Arbeit der Universi-
t&t zum strukturellen Diskriminierungsschutz unterstitzt und geférdert.

4.7 BARRIEREARMER CAMPUS
Auf den Internetseiten des Gleichstellungsbiiros sind unter ,,Gut zu wissen” zentrale Informatio-

nen zu Barrierearmut zusammengestellt. Die Sicherstellung barrierearmer Zugange — physisch
und digital — ist ein wichtiges Gleichstellungsanliegen. Das Gleichstellungshiiro ist im regelmaBi-
gen Austausch mit dem Gebdudemanagement und der Schwerbehindertenvertretung zur barrie-
rearmen Campus- und Infrastrukturentwicklung. Ergdnzend werden regelmaBig Veranstaltungen
im Themenfeld barrierefreier Campus angeboten wie bspw. ein Workshop zur Erstellung barriere-
freier Dokumente oder Fiihrungen im Rahmen der Diversity-Tage zum barrierefreien Campus
(siehe Anlage 7, Tabelle 15 Veranstaltungen im Berichtszeitraum).

4.8 DIVERSITY-TAGE

In den Jahren 2021, 2022 und 2023 hat sich die Leuphana erneut dem Aufruf der Charta der
Vielfalt angeschlossen und hat — vom Gleichstellungsbiiro initiiert und organisiert — einen Diver-
sity-Tag zu unterschiedlichen Themenschwerpunkten ausgerichtet. In 2021 wurden unter dem
Motto ,,Die Leuphana ist bunt: Geschlechtervielfalt sichtbar machen!“ verschiedene Online-Ver-
anstaltungen zu queeren Themen angeboten. Mit dem Diversity-Tag in 2022 zum Thema "Rassis-
mus" wurden u. a. Veranstaltungen zur Metamorphose des Rassismusbegriffs und damit verbun-
dene Herausforderungen sowie zu seiner Wirkmachtigkeit in der Hochschullehre ausgerichtet.
Das Themenfeld ,,Disability und Barrierearmut in 2023 beinhaltete u. a. interaktive Veranstaltun-
gen zum Thema Sehbehinderung sowie einen Campusrundgang zu Barrierearmut. In jedem Jahr
wurde zusatzlich ein Startseitenspecial der Leuphana Internetseite zum Thema des jeweiligen
Diversity-Tages inklusive Interviews erstellt.

4.9 FORDERUNG DER GESCHLECHTER- UND DIVERSITATSFORSCHUNG

Seit dem Auslaufen der Forderung der Koordinierungsstelle des Netzwerkes Geschlechter- und
Diversitatsforschung im Friihjahr des Jahres 2021 wird das Netzwerk durch ein wissenschaftli-
ches Sprecher*innenteam koordiniert. In 2021 und 2022 waren Dr. Ben Trott, Prof. Dr. Anke Kar-
ber und Prof. Dr. Boukje Cnossen Sprecher*innen des Netzwerkes, seit 2023 sind es Dr. Ben Trott
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und Prof. Dr. Hannah Trittin-Ulbrich. Es finden weiterhin regelmaBige Netzwerktreffen statt. Das
Ausrichten verschiedener Veranstaltungen an der Leuphana trégt zur Sichtbarkeit der Geschlech-
ter- und Diversitatsforschung an der Leuphana bei. Mit dem Netzwerk werden fakultatsiibergrei-
fende Kooperationen von Forschenden in der Geschlechter- und Diversitétsforschung gefordert,
bspw. in Drittmittelaktivitaten. Uberregional wird eine Vernetzung auf Landes- und Bundesebene
durch aktive Beteiligungen in der LAGEN und der FG Gender gepflegt. Eine Ubersicht iiber die
Veranstaltungen und Aktivitaten des Netzwerkes im Berichtszeitraum ist auf der Internetseite des

Netzwerkes einsehbar.

4.9.1 Gastwissenschaftler*innenprogramm

In 2023 wurde aus Mitteln des Professorinnenprogramms Il ein Programm zur Férderung von
Gastprofessuren mit Schwerpunkten auf intersektionaler Geschlechterforschung aufgelegt mit
Laufzeit bis Februar 2026. Die Fakultéten kdnnen mit dem Gastwissenschaftler*innen-Programm
exzellente nationale und insbesondere internationale Wissenschaftler*innen fiir einen For-
schungs- und Lehraufenthalt gewinnen und damit die (inter-)nationale Profilierung der Universitét
fordern. Das Programm wird vom Gleichstellungshiro begleitet.

4.9.2 Drittmittelaktivitaten zur Forderung geschlechter- und diversitatsorientierter For-

schung und Projekte

Das Gleichstellungshiiro hat Antrage bei verschiedenen Férderinstitutionen zur Einwerbung von

Projektemitteln gestellt.

— Im Januar 2021 wurde vom Gleichstellungsbiiro ein Antrag auf Projektférderung bei der Bun-
desstiftung Magnus Hirschfeld eingereicht. Beantragt wurde eine Kampagne ,,Geschlechtli-
che Identitdten, Awareness und Empowerment”, mit der Geschlechtervielfalt an der
Leuphana sichtbarer, das Bewusstsein und die Anerkennung von vielfaltigen Geschlechtsi-
dentitaten geférdert, Geschlechterstereotypen und Heteronormativitat infrage gestellt, Dis-
kriminierung gegeniber der LGBTQI*-Community reduziert und die Kampagnenbeteiligten
empowert werden sollten. Der Antrag wurde nicht gefordert.

— Im Oktober 2021 hat das Gleichstellungshiiro einen Antrag auf Gewahrung einer Zuwendung
beim Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen der Ausschreibung
»Geschlechteraspekte im Blick” fiir eine Konzeptionsphase gestellt. Ziel des Projektes ,,Ge-
schlechteraspekte im Dialog“ (GiD) ist eine Intensivierung der Forschung an der Leuphana
Universitat zu Geschlechterdimensionen. Forschende aus allen Disziplinen und Fachberei-
chen waren angesprochen, ihre Vorhaben auf eine potenzielle Integration von Geschlech-
teraspekten zu priifen. An der Leuphana wurden im Rahmen des BMBF-Projekts Konzepte
entwickelt, um Strukturen zu identifizieren, die die Integration von Geschlechteraspekten in
der Forschung stérken. Forschenden aller Fakultaten wurden die Potenziale der Integration
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von Geschlechteraspekten aufgezeigt und Wissenschaftler*innen bei der konkreten Umset-
zung individuell zu untersttitzt. Der Antrag wurde positiv evaluiert und mit einer Laufzeit vom
01.07.2022 bis 31.01.2023 in Hohe von 48.761 Euro bewilligt.

— Im Januar 2023 haben das Team Qualitatsentwicklung und das Gleichstellungsbiiro gemein-
sam einen Antrag auf Forderung eines Projektvorhabens bei der Initiative ,Vielfalt an deut-
schen Hochschulen“ bei der Hochrektorenkonferenz eingereicht. Das Projekt ,, Vielfalt sicht-
bar machen — von der Evidenz zur Intervention® zielt auf die Einfiihrung und den Aufbau eines
Diversitdts-Monitorings in Studium und Lehre an der Leuphana Universitat Lineburg. Der An-
trag wurde nicht geférdert.

— Im Februar 2023 hat das Gleichstellungsbiiro einen Antrag auf Gewahrung einer Zuwendung
beim Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) im Rahmen der Ausschreibung
»Geschlechteraspekte im Blick” fiir eine Umsetzungsphase gestellt. Das Vorhaben ,,Gender
im Dialog: vernetzen, vermitteln, verdndern.” zielt auf eine Integration von Geschlechterana-
lysen in Forschungsvorhaben und Strukturen zu entwickeln und zu verstetigen, die eine In-
tegration von Geschlechterdimensionen in Forschung ermdglichen und starken. Das Vorha-
ben wurde nicht bewilligt.

Das Gleichstellungsbiiro beteiligt sich am Projektvorhaben ,,EXIST-Women: Gezielte Forderung fiir

Griinderinnen®, dass der Kooperationsservice der Leuphana gemeinsam mit Prof. Dr. Stefanie Ha-

bersang, Juniorprofessur fiir Betriebswirtschaftslehre, insbesondere digitale Transformation im

September 2023 beantragt und erfolgreich eingeworben hat. Das Projektvorhaben wird vom Bun-

desministerium fiir Wirtschaft und Klimaschutz geférdert und richtet sich an griindungsinteres-

sierte Frauen mit Bezug zur Leuphana, die in ihrem Griindungsvorhaben unterstiitzt werden. Or-
ganisiert wird scaleF durch die Juniorprofessur fiir Betriebswirtschaftslehre, insbesondere digitale

Transformation, dem Griindungsservice, dem Gleichstellungshbiiro, der Graduate School, der Pro-

fessional School und der Personalentwicklung fiir wissenschaftlich Beschaftigte.

4.10 FOTOAUSSTELLUNG IN WAVES — #WOMENINCOVID UND LESUNGEN
Gemeinsam mit der Sparkassenstiftung Liineburg hat das Gleichstellungshiiro auf dem Campus
der Leuphana im Mai 2022 die Fotoausstellung IN WAVES — #WOMENINCOVID ausgestellt. 24
Berliner Fotografinnen zeigen mitihren Arbeiten wie die Pandemie auf das Leben von Frauen wirkt.
Sie geben Einblicke in Lebensrealitaten von alleinerziehenden Miittern, Fabrikarbeiterinnen, ob-
dachlosen Frauen und Gefliichteten ebenso wie alte Menschen, Hebammen und Teenagern. Auch
kommen Themen wie hdusliche Gewalt, Rassismus und Sexarbeit zum Vorschein.

Gemeinsam mit der Koordinierungsstelle Frauen & Wirtschaft Liineburg.Uelzen und den lokalen
Gleichstellungsheauftragten in Liineburg wurden Online-Lesungen veranstaltet. In 2022 ,Eltern-
schaft im Kapitalismus“ mit Lisa Yashodhara Haller und in 2023 ,,Die Zukunft der AuBenpolitik ist
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feministisch” mit Kristina Lunz. Ebenfalls gemeinsam mit der Koordinierungsstelle Frauen & Wirt-
schaft Liineburg.Uelzen wurde in 2021 der Fachtag ,,Beraten in Netzen“ und in 2022 der Fachtag
Migrantinnen auf dem Arbeitsmarkt ausgerichtet.

4.11 AUSBLICK

Die Veranderung von Geschlechterungleichheiten an Hochschulen ist ein Prozess, der viel Zeit in
Anspruch nimmt. Dafiir sprechen auch an der Leuphana die aktuellen Zahlen zur Situation von
Wissenschaftlerinnen nach der Promotion bis zur Einmiindung in die Professur oder auch bundes-
weit die Situation in den Hochschulsekretariaten. Eine Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit
und Vielfalt an der Leuphana adressiert verschiedene Handlungsfelder, in denen bereichsiiber-
greifend mit verschiedenen Akteur*innen Gleichstellungsaktivitaten stattfinden. Ziel ist es auch
die Arbeitskulturen zu veréndern, bspw. indem Fortbildungs-, Qualifizierungs- und Schulungsan-
gebote fiir Gleichstellungsakteur*innen in den Fakultaten, Serviceeinrichtungen und im Wissen-
schaftsmanagement entwickelt und angeboten werden. Des Weiteren sind Schulungen fiir Fiih-
rungskrafte in Verwaltung und Wissenschaft vorgesehen.

In den kommenden Jahren werden mit dem Diversitatskonzept Schwerpunkte auf den Themen
Diversitatsmonitoring, (teil-)anonymisierte Bewerbungen, dem Ausbau einer intersektionalen An-
tidiskriminierungsarbeit in der Personalentwicklung und der Berlicksichtigung vielfaltiger Per-
spektivenin der Wissenschaft, bspw. des Globalen Siidens, liegen. Mit dem neuen Gleichstellungs-
konzept ist das Ziel verbunden, den Berufungsprozess nach gleichstellungsorientierten Qualitats-
kriterien zu optimieren, bspw. die aktive Rekrutierung im Rahmen der Profilierung einer Professur,
die Implementierung eines differenzierten Gleichstellungscontrollings- und monitorings in Beru-
fungsverfahren und die Sensibilisierung der Mitglieder von Berufungskommissionen fiir Unconsci-
ous Bias.

Die Mentoring-Programme, die modularisierten Coaching-Angebote und die offenen Qualifizie-
rungsangebote sollen nach Maglichkeit fortgefiihrt und durch eine Fokussierung auf die Tandem-
beziehung und eine stérkere Verzahnung mit den Angeboten der Graduate School und der Perso-
nalentwicklung fiir Beschéftigte in der Wissenschaft weiterentwickelt werden. Das Programm zur
Férderung der Internationalisierung fiir Postdoktorandinnen wird ebenso nach Maglichkeit fortge-
setzt und ggf. um Angebote fiir weitere Zielgruppen erweitert.
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5. FAMILIENFREUNDLICHE
HOCHSCHULE

Die Kernaufgabe des Familienservice ist die Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf oder Studium als ein wichtiges und zentrales Anliegen der Beschéftigten und Studierenden der
Leuphana Universitat. Familie bedeutet hierbei nicht nur die Erziehungsverantwortung fiir Kinder,
sondern jegliche Lebensgemeinschaft, in der langfristig soziale Verantwortung fiir andere Perso-
nen (wie pflegebediirftige Angehdrige) tibernommen wird. Durch die Vielschichtigkeit und Diver-
sitdt der Hochschule und ihrer Angehérigen, angefangen von unterschiedlichen Arbeits- und All-
tagskulturen der Fakultdten und Einrichtungen hinzu den unterschiedlichen Bediirfnissen bei-
spielsweise junger Studierender mit Kind gegeniiber denen Verwaltungsmitarbeitenden mit pfle-
gebeduirftigen Angehdrigen, steht der Familienservice dabei einer zunehmenden Komplexitat der
Anforderungen und Aufgaben gegeniiber. So wurde 2023 erstmals die Gruppe der ,Queeren El-
tern” thematisiert, da diese einerseits einen erweiterten Beratungsbedarf, bspw. zu Fragen der
Diskriminierung, haben und andererseits mit dem Adressieren dieser Gruppe angestrebt wird, zu-
kiinftig eine groBere Sichtbarkeit dieser Zielgruppe zu erreichen. Neben der Beratung setzt der
Familienservice fortlaufend Angebote um, die zur Verwirklichung einer familienfreundlichen Hoch-
schulkultur und -struktur beitragen. Fiir diese Aktivitdten wird die Leuphana Universitét Liineburg
regelmaBig mit dem FaMi-Siegel fiir familienfreundliche Unternehmen in der Region Nordostnie-
dersachsen (zuletzt fiir den Aktionszeitraum 2021-2024) ausgezeichnet.

5.1 NACHTEILSAUSGLEICH DURCH VORWAHLRECHT

Das Vorwahlrecht als eine Form des Nachteilsausgleiches bei Lehrveranstaltungen erdffnet Teil-
zeitstudierenden und regular Studierenden mit zeitlichen Einschréankungen durch Kinderbetreu-
ung, Schwangerschaft, Pflege eines pflegebediirftigen nahestehenden Angehérigen, Schwerbe-
hinderung oder schwerer Erkrankung, die Méglichkeit vor Beginn des reguldaren Anmeldeverfah-
rens in ausgewahlten Lehrveranstaltungen bevorzugt zugelassen zu werden. Die Registrierung er-
folgt direkt im Biiro des Familienservice. Insbesondere bei schwangeren Studentinnen und Stu-
dierenden mit Kindern ergibt sich aus der Registrierungsanfrage oftmals ein erweitertes Bera-
tungsgespréch, insofern ist die hiesige Verortung eine wichtige und niedrigschwellige Moglichkeit
Kontakte zu kniipfen. Im Sommersemester 2023 waren 334 Studierende, im Wintersemester
2023/24 367 Studierende aufgrund von familidrer Verantwortung und/ oder Erkrankung regis-
triert.
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5.2 KINDERBETREUUNG UND INFRASTRUKTUR FUR BESCHAFTIGTE MIT
KINDERN

Zu den Betreuungsangeboten an der Leuphana Universitat gehéren die KindergroBtagespflege
"Villa Milchzahn" mit 8 Platzen in Volgershall sowie das ,Lille Hus“ mit 5 Pl4tzen in der Scharn-
horststraBe. Diese Betreuungsplatze stehen den Kindern von Beschéftigten und Studierenden zur
Verfligung. Die flexible Kinderbetreuung fiir Kinder von Studierenden, ,,EliStu® (Eltern im Stu-
dium), organisiert vom AStA der Leuphana, wird vom Familienservice durch die Begleitung und
Betreuung zweier SHK-Stellen (finanziert aus SQM-Mittel) fir die Biiroorganisation, Vernetzung
und Beratung unterstiitzt. Des Weiteren kann der Familienservice fiir die Organisation von Kinder-
betreuung wahrend Tagungen, Konferenzen und Gremiennachmittagen angefragt werden. Mit ei-
ner Betreuungsborse werden studentische Babysitter*innen an Hochschulangehdrige vermittelt.
Erstmalig in 2023 wurde die jéhrliche Ferienbetreuung fiir Kinder von Beschéftigten und Studie-
renden in Kooperation mit dem Hochschulsport organisiert. Diese fand als ,,Kindersportferien® fiir
drei Wochen in den Raumlichkeiten der Kita Campus sowie den Sportstétten statt. Die Betreuung
konnte halb- oder ganztags mit Mittagsverpflegung gebucht werden. Durch das vielfaltige Pro-
gramm stieB das Angebot auf groBe Resonanz. Insgesamt wurden die Kindersportferien von 50
Kindern wahrgenommen. Die Kooperation wird in 2024 fortgesetzt und um zusétzliche Kinder-
sportwochen in den Osterferien erweitert.

In Gebdude 14 steht ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer fiir Studierenden und Beschaftigten zur Nut-
zung zur Verfligung, welches der Familienservice betreut. Ebenfalls zum Angebot des Familienser-
vice gehort die Ausleihe mobiler Spielkisten, die Studierenden und Beschéftigten der Universitét
zur Verfligung stehen, wenn sie ihre Kinder im Notfall mit an den Arbeitsplatz nehmen miissen.
Die Infrastruktur auf dem Campus wurde weiter ausgebaut, so steht auch im Foyer der Bibliothek
ein Ruhe- und Stillraum zur Verfiigung. In verschiedenen WC-R&umen (u. a. im Zentralgebdude)
wurden weitere Wickelstationen installiert. Am Standort Rotes Feld ist nach dem dortigen Umbau
voraussichtlich in 2024 die Einrichtung eines neuen Eltern-Kind-Arbeitszimmers geplant.

5.3 ANGEBOTE FUR BESCHAFTIGTE MIT PFLEGEBEDURFTIGEN ANGEHO-
RIGEN

Vom Familienservice werden Workshops und Informationsveranstaltungen rund um das Thema
Pflege zur Férderung von Vereinbarkeit von Pflege und Beruf oder Studium angeboten. Der Fami-
lienservice bietet Beschaftigten und Studierenden gleichermaBen die Méglichkeit zur Beratung
und Information. Im Wintersemester 2023/ 24 startete die Kooperationsveranstaltung ,,Pflege im
Fokus“. Hierbei boten fiinf Familienservicebiiros niedersachsischer und Bremer Hochschulen eine
Online-Veranstaltungsreihe unter dem Titel ,, Pflege im Fokus*® an. Verschiedene Online-Veranstal-
tungen zu wechselnden Themen richteten sich an Beschéftigte, Lehrbeauftragte und Studierende
der Hochschulen und Universitaten in Niedersachsen und Bremen. Neben Themen wie ,Humorim
Pflegealltag” und ,,Kommunikation mit Demenz“ war der Familienservice der Leuphana mit der
Veranstaltung ,Pflegebediirftige Eltern — Alles, was Recht ist” vertreten. Aufgrund der hohen
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Nachfrage soll die Kooperationsveranstaltung im Wintersemester 2024/ 25 unter Beteiligung wei-
terer Familienservicebiiros niederséchsischer Hochschulen fortgesetzt werden. Ein weiterer
Schwerpunktim Themenbereich , Pflege lag nicht nur auf der Verantwortung fiir Angehérige, son-
dern auch auf der eigenen Absicherung im Alter. So wurde nicht nur ein Vortrag zum Thema
»Frauen und Rente — was ist wichtig“ in Kooperation mit der Deutschen Rentenversicherung Han-
nover-Braunschweig angeboten, es gab auch einen Workshop mit dem Betreuungsverein Liine-
burg, in dem (iber Vorsorgevollmachten und Patientenverfiigungen informiert wurde.

5.4 VERANSTALTUNGEN

Der Familienservice organisiert in Kooperation mit dem Studierendenwerk und EliStu (Eltern im
Studium) regelméBig zu Semesterbeginn Informations- und Vernetzungsveranstaltungen fiir stu-
dierende Eltern. Dartiber hinaus erhalten Studierende (iber die Mailing-Liste ,, Studieren mit Kind“
regelmaBig Informationen vom Familienservice. Fiir die Vernetzung untereinander besteht eine
WhatsApp-Gruppe fiir studierende Eltern.

Erstmalig nach der, durch die Corona-Pandemie bedingte Unterbrechung, wurde im April 2023
wieder ein Zukunftstag fiir Schiiler*innen der Klassenstufe 5 bis 10 durch den Familienservice
organisiert und begleitet. Das Angebot, welches von rund 50 Madchen und Jungen wahrgenom-
men wurde, umfasste neben einem gemeinsamen Auftakt und Abschluss in der Mensa drei ver-
schiedene Programme der Fakultaten und Einrichtungen.

5.5 AUSBLICK

Das Informations- und Veranstaltungsprogramm wird laufend erweitert und nimmt in 2024 unter-
schiedliche Zielgruppen gesondert in den Blick. Neben den Erweiterungen der Informationen zum
Thema ,Queere Elternschaft”, wird im Friihjahr 2024 ein Workshop zum Thema ,Mental Load*
exklusiv fiir mannliche Hochschulangehdrige angeboten. Eine Online-Veranstaltung in Koopera-
tion mit dem Netzwerk ,,Mutterschaft und Wissenschaft nimmt die Gruppe der Wissenschaftle-
rinnen mit Familienverantwortung und/ oder Kinderwunsch in den Fokus. Bei entsprechender
Nachfrage besteht die Idee, Vernetzungstreffen wie auch gesonderte Mailverteiler fiir Eltern in der
Wissenschaft zu etablieren. Dariiber hinaus werden die in der Vergangenheit stark nachgefragten
Angebote zum Thema ,Erste Hilfe am Kind“ neu aufgelegt und es soll ein Fokus auf die mentale
Gesundheit von Hochschulangehdrigen mit Familienverantwortung gelegt werden. Eine erste Ver-
anstaltung in diesem Bereich wird im Friihjahr 2024 ein Workshop ,, Letzte Hilfen in Kooperation
mit dem Hospiz Verein Liineburg sein, der unter anderem auch die Themen Tod und Trauer behan-
delt.
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6. LANDES- UND BUNDESAKTIVI-
TATEN ZUR GLEICHSTELLUNG
UND DIVERSITAT

Das Gleichstellungshbiiro ist sowohl regional als auch auf Landes- und Bundesebene fachlich ver-
netzt.

6.1. REGIONALE VERNETZUNG

Die regionale Kooperation und Vernetzung gestaltet sich insbesondere durch die Zusammenarbeit
mit stadtischen Einrichtungen und Initiativen sowie den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten
aus Stadt und Landkreis. Jahrlich sind wir an der Organisationsgruppe fiir die Lineburger Wochen
gegen Rassismus beteiligt, die immer im Mérz eines Jahres stattfinden. Mit der Koordinierungs-
stelle Frau und Wirtschaft Liineburg.Uelzen veranstalten wir jahrlich eine éffentliche Lesung und
bieten alle zwei Jahre einen Fachtag zu einem gleichstellungsrelevanten Thema an. In der Pande-
miezeit war der Fachtag ausgesetzt. Ebenso beteiligen wir uns an stadtischen Aktionen zum Equal
Pay Day und dem Internationalen Frauentag im Marz sowie zum Tag gegen Gewalt an Frauen im
November eines Jahres.

6.2. LANDESAKTIVITATEN

Eine sehrwichtige Vernetzung besteht iiber die Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten an Hochschulen (lakog niedersachsen). Die lakog nimmt hochschuliibergreifend lan-
despolitische Themen in den Blick, so konnten gemeinsam mit den Akteurinnen der lakog sowie
weiteren landesweiten Partner*innen verschiedene Aktivitaten zur Weiterentwicklung der Gleich-
stellungsarbeit an Hochschulen gestaltet werden. In dem Berichtszeitraum wurde insbesondere
ein intensiver Austausch zu den PandemieschutzmaBnahmen an Hochschulen und deren Auswir-
kungen auf die Arbeits- und Studienbedingungen sowie Karrierebedingungen von Studierenden
und Beschaftigten gepflegt und Eingaben zum Nachteilsausgleich gemacht.

Die Mitarbeiterinnen des Gleichstellungsbiiros haben sich in fachlichen Arbeitsgruppen zu Chan-
cengerechten Auswahlverfahren, zur Entlastungen von Professorinnen aufgrund der Mehrbelas-
tung durch die Quotenregung sowie zur Vernetzung der Verwaltungsmitarbeiterinnen in Gleich-
stellungsbiiros engagiert. Die Mitarbeiterin des Familienservices pflegt den Austausch und die Zu-
sammenarbeit in einer Arbeitsgruppe mit den Familien(service)biiros im Land Niedersachsen.
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Dialoginitiative ,,Geschlechtergerechte Hochschulkultur” (2021 bis 2023)

Eine etablierte Kooperation zwischen LHK, MWK und lakog driickt sich Gber die Dialoginitiative
aus: MWK, LHK und LNHF haben 2014 einen gemeinsamen Dialog zum Thema ,,Geschlechterge-
rechte Hochschulkultur” gestartet. Die Arbeit der Dialoginitiative wird durch ein Forum begleitet,
in welches jeweils drei Vertretungen aus den Institutionen entsandt sind. Kathrin van Riesen war
im Berichtszeitraum Mitglied des Forums.

Die Dialoginitiative 2021-2023 stand unter dem Motto ,,vom Wissen zum Handeln® und hat sich
mit gleichstellungsorientierten Berufungsverfahren beschaftigt. In diversen Workshops mit hoch-
schulrelevanten Akteursgruppen wurden Aspekte und Qualitatskriterien zur Stérkung der Gleich-
stellungsziele an Hochschulen (iber Berufungsverfahren herausgearbeitet, die in Handlungsemp-
fehlungen fiir alle niederséchsischen Hochschulen eingeflossen sind.

6.3. BUNDESAKTIVITATEN

Die Vernetzung auf Bundesebene erfolgt zum einen iber die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsheauftragten an Hochschulen in Deutschland (bukof) und iiber weitere inhaltlich
orientierte Arbeitsgruppen, wie das Netzwerk ,,Diversity an Hochschulen® und den Best Practice
Club ,,Familie in der Hochschule®.

Die bukof ist der bundeweite Zusammenschluss der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten so-
wie weiterer geschlechterpolitischer Akteur*innen an Hochschulen in Deutschland. Sie dient dem
wechselseitigen Austausch der Gleichstellungsakteur*innen und bringt sich in Hochschul- und
Wissenschaftspolitik ein. Die bukof organisiert sich in standigen Kommissionen.

Die Mitarbeiterinnen des Gleichstellungsbiiros sind in folgenden fachlichen Kommissionen der bu-
kof aktiv:

— Antifeminismus an Hochschulen

— Chancengleichheitsprogramme und -initiativen

— Familienpolitik in der Frauen- und Gleichstellungsarbeit an Hochschulen

— Gleichstellung und Internationalisierung

— Queere Gleichstellungspolitik an Hochschulen

— Geschlechtergerechte Personalentwicklung an Hochschulen

Seit 2019 ist Kathrin van Riesen eine der Sprecherinnen der bukof Kommission ,,Geschlechterge-
rechte Personalentwicklung an Hochschulen® und damit Mitglied des erweiterten Vorstands der
bukof. Im November 2022 hat die Kommission einen bundesweiten online Workshop zum Thema
»Akademischen Karrieren neu denken?! — Zukunftsweisende Personalstrukturen und Postdoc-0f-
fensive geschlechtergerecht diskutiert mit 11 Beitrdgen und {iber 100 Teilnehmenden organi-
siert.
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6.4. LISTE DER VERNETZUNGEN UND MITGLIEDSCHAFTEN:

— Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
(bukof)

— Forum Mentoringe. V.

— Deutsche Gesellschaft fiir Mentoring e.V.

— Best Practice Club ,,Familie in der Hochschule®

— Bundesweites Netzwerk "Diversity an Hochschulen"

— Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter (lakog niedersachsen)

— Netzwerk Familien(service)biiros an Niederséchsischen und Bremer Hochschulen

— Initiator*innengruppe FaMi-Siegel fiir familienfreundliche Unternehmen in Nordostnieder-
sachsen

— Antidiskriminierungsnetzwerk Liineburg

— Vorbereitungsgruppe zu den Liineburger Wochen gegen Rassismus

MITGLIEDSCHAFTEN DES NETZWERKS GESCHLECHTER- UND DIVERSITATSFORSCHUNG

— Landesarbeitsgemeinschaft der Einrichtungen fiir Frauen- und Geschlechterforschung in Nie-
dersachsen (LAGEN)

— Mitglied der Fachgesellschaft Geschlechterstudien/ Gender Studies Association

MITZEICHNUNGEN:

— Charta der Vielfalt

— Erfolgsfaktor Familie

— Charta Familie in der Hochschule
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7. AUSSTATTUNG DER GLEICH-
STELLUNGS- UND DIVERSITATS-
ARBEIT

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Kathrin van Riesen, aktuelle Amtszeit von 02/2018 bis 02/2026

Das Gleichstellungsbiiro

Referentin fiir Gleichstellung und Diversitat: Valentina Seidel, M. A.

Referentin fiir Gleichstellung und Diversitat: Dr. Anja Thiem

Mitarbeiterin im Familienservice: Dipl. Sozialwiss. Hannah Brandenburg (in Teilzeit)

Verwaltung und Administration: Heike Klemm

Referentin im Mentoring ProScience: Dr. Katrin Hassler (Projektmitarbeiterin in Teilzeit bis 2024)

Referentinnen im Mentoring ProViae: Dr. Annemarie Burandt und Dr. Beate Friedrich (beide Pro-
jektmitarbeiterinnen in Teilzeit bis 2024)

Koordinatorin des Programms zur Internationalisierung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifi-
zierung: Dr. Beate Friedrich (Projektmitarbeiterin in Teilzeit bis 2024)

Referentinnen im Projekt Geschlechteraspekte im Dialog (GiD): Dr. Katrin Hassler und Pune Ka-
rimi, M. A. (Projektmitarbeiterinnen in Teilzeit in 2022/23)

Studentische Mitarbeiter*innen 2021-2023: Hannah Uhlich, Ni Wayan Marie Buwana, Pune Ka-
rimi, Katja Stafenk, Nina Krauss, Sandra Strassl, Elisabeth KeBler, Wilma Correa Kleuters, Elena
Gréfin zu Stolberg-Stolberg

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Fakultat Bildung: Prof. Dr. Angelika Henschel und Prof. Dr. Birte Siem (Vertretung)

Fakultat Kultur: Prof. Dr. Lynn Rother, Dr. Mimmi Woisnitza und Dr. Max Koss (beide Vertretung)
Fakultat Nachhaltigkeit: Dr. Agnes Friedel und Dr. Fabienne Moreau (Vertretung)

Fakultat Management und Technologie: Prof. Dr. Oliver Genschow und NN (Vertretung)

Fakultat Staatswissenschaften: Prof. Dr. Christian Welzel und Prof. Dr. Sarah Engler (Vertretung)
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Mit der Gleichstellungsrichtlinie von 2020 wurde es erstmals moglich, dass studentische Gleich-
stellungsheauftragte als Stellvertretungen in den Fakultaten gewéhlt werden konnten. Im Be-
richtszeitraum hat es keine studentischen Gleichstellungsbeauftragten in den Fakultaten gege-
ben. Die Amtszeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten betrégt jeweils 2 Jahre. Die haupt-
berufliche und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten kommen regelméBig im Rat der
Gleichstellungsbeauftragten zusammen.
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ANLAGE 1: ,GLEICHSTELLUNGSPOLITISCHE ZIELE UND MASSNAHMEN*
(TABELLE 1)

Leitgedanken, Entwicklungsziele und Kodizes

Die Leuphana Universitét Liineburg orientiert sich in der Umsetzung von Chancengleichheit und
Geschlechtergerechtigkeit und in der Entwicklung eines Bewusstseins fiir gesellschaftliche Diver-
sitdt sowie fiir geschlechterbezogene Differenzen und Hierarchisierungen an folgenden Leitge-
danken und Kodizes:

Im Juli 2008 hat die DFG die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards verabschiedet, in
2017 aktualisiert und in 2022 um die Dimension Diversitat erganzt und seitdem als Forschungs-
orientierte Gleichstellungs- und Diversitatsstandards weitergefiihrt. Die Leuphana Universitat ver-
pflichtet sich in allen strukturellen und personenbezogenen Entscheidungen zur Umsetzung der
forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards der DFG. Daher werden die
ihnen zugrundeliegenden Kriterien Durchgéngigkeit, Transparenz, Wetthewerbsfahigkeit, Zu-
kunftsorientierung und Kompetenz* aufgegriffen und in die Gleichstellungsziele der Leuphana Uni-
versitdt Liineburg integriert. Die Universitat erneuerte in 2020 ihre bereits 2013 verabschiedete
Selbstverpflichtung zur Orientierung an den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards ge-
maB den Beschliissen der Mitgliederversammlung der DFG am 05. Juli 2017.
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Mit der Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt“ sowie der Charta ,,Familie in der Hochschule* im
Jahr 2014 hat sich die Leuphana Universitat Lineburg der Umsetzung einer wertschatzenden,

diversitatsgerechten, familienorientierten und inklusiven Hochschulkultur verpflichtet.

Diese Leitgedanken werden in den Prinzipien des Integrativen Gendering und Diversity Konzeptes,

in den Konzepten von Heterogenitat und Antidiskriminierung im Sinne der Inklusion sowie von Ver-

einbarkeit von Familie- und Pflegeaufgaben mit Berufstétigkeit bzw. Studium aufgegriffen. Orien-

tiert an den Standards und Richtlinien der HRK, der Européischen Charta fiir Forscher der EU und

an den oben genannten Leitgedanken wird an der Leuphana Universitét Liineburg die Ausrichtung

der akademischen Personalentwicklung diskutiert und fortgeschrieben.

Folgende Tabelle 1 enthalt eine Ubersicht tiber die GleichstellungsmaBnahmen seit 2001.

tatsforschung”

Studierende

Kategorie MaBnahme Zielgruppe imple- strukturelle Ver-
mentiert | ankerung
seit
Studium Anleitung zu Chancengleichheit und Lehrende und 2020 Gleichstellungs-
und Lehre Diskriminierungsschutz in der digita- | Studierende biiro
len Lehre
Informationen {iber den Schutz vor Dis-
kriminierungen und Herausforderungen
in der digitalen Lehre (Onlineinformation)
Gender-Diversity-Zertifikat Studierende im 2019 Graduate School,
Studienbegleitendes Angebot im Kom- Masterstudium Gleichstellungs-
plementdrstudium und in extracurricula- biiro
ren Veranstaltungen zur Vermittlung von
Geschlechter- und Diversitatskompeten-
zen
Gender-Diversity-Portal Studierende, Leh- | 2008- Gleichstellungs-
Vermittlung und Integration von Ge- rende, Beschaf- 2019 biiro
schlechter- und Diversitatsaspekten in tigte, Externe
Forschung, Lehre, Studium, Hochschul-
organisation und in den Transfer
seit 2019 Zusammenfiihrung des Gen-
der-Diversity-Portals mit dem Internet-
auftritts des Gleichstellungsbiiros
Portal Studium und Beeintrachtigung | Studierende 2014 Gleichstellungs-
Information fiir Studierende rund um das biiro
Thema Studieren mit Behinderung und
chronischen Erkrankungen
Geschlechter- und Diversitatsaspekte | Lehrende 2006- Lehrwerkstatt,
in der Lehre: 2012 Gleichstellungs-
Beratung zu Geschlechter- und Diversi- (als Pro- | hiiro
tatsaspekten in der Lehre nach dem Kon- jekt)
zept des Integrativen Gendering und
Diversity
Gender-Diversity-Zertifikat Studierende im 2012 College, Gleich-
studienbegleitendes Angebot im Komple- | Bachelorstudium stellungshiiro
mentarstudium zur Vermittlung von Ge-
schlechter- und Diversititskompetenzen
Netzwerk ,,Geschlechter- und Diversi- | Forschende und 2015 fakultétsiibergrei-

fend
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Forderung der Zielgruppe in der Orientie-
rung auf und Qualifizierung fiir auBeruni-
versitére Berufsbereiche

Postdoc-Phase

Kategorie MaBnahme Zielgruppe imple- strukturelle Ver-
mentiert | ankerung
seit

For- Aufbau eines fachlichen sowie inter- und

schungsfor- | transdisziplindren Netzwerkes von Wis-

derung und | senschaftler*innen, um eine dialog-, ko-

Geschlech- | operations-, geschlechter- und diversi-

terfor- tatsorientierte Forschung und Lehre zu

schung intensivieren
Integratives Gendering und Diversity Forschende 2012 Forschungsser-
in der Forschung vice, Gleichstel-
Implementierung einer geschlechtersen- lungsbiiro
siblen und geschlechterreflektierenden
Forschung durch Beratung, Vernetzung,
Austausch sowie Handlungsleitfaden
Professuren mit Teildenomination Studierendeund | 1995 Fakultaten
»aender” Forschende und
Eine Regelprofessur seit 1995 und eine 2013-
Maria-Goppert-Mayer-Professur von 2018
2013-2018

Nach- Forderung der Internationalisierung Postdoktorandin- | 2018 Gleichstellungs-

wuchsfor- | von Wissenschaftlerinnen in der Post- | nen (als Pro- | biiro

derung doc-Qualifizierung jekt)
ProScience Forschungsforderfonds Postdoktorandin- | 2016 bis | Prasidium, For-
Anschub- und Wiedereinstiegsstipen- nen, Promoven- 2020 schungsservice,
dien, Kurzzeitstipendien, Férderung der | dinnen (als Pro- | Gleichstellungs-
Mobilitat und individuelles Antrags- jekt) biiro
coaching fiir Wissenschaftlerinnen in der
Qualifizierungsphase
Postdoc- und Promotionsstipendien Postdoktorandin- | 2011 Présidium
sowie Qualifikationsstellen fiir Wis- nen, Promoven- (als Pro-
senschaftlerinnen in der Qualifizie- dinnen jekt)
rungsphase
Coaching- und Beratungsangebote Wissenschaftle- 2011 Gleichstellungs-
zur Karriereplanung fiir Wissenschaftle- | rinnen in der Qua- | (als Pro- | biiro/ Mentoring,
rinnen (Offenes Programm sowie Sum- lifizierungszeit jekt) Graduate School
mer School)
Mentoring-Programm "ProScience" Wissenschaftle- 2011 Gleichstellungs-
Férderung der Zielgruppe zur weiteren rinnen in der Qua- | (als Pro- | biiro/ Mentoring
wissenschaftlichen Qualifizierung fiir lifizierungszeit jekt)
eine Professur
Kinderzulage Promotions-und | 2010 Préasidium
400,- Euro bei Qualifizierungsstipendien | Postdoc-Stipendi-

atinnen

Verlangerung von Stipendien Promotions-und | 2010 Préasidium, Gradu-
um bis zu 12 Monate. aufgrund von Kin- | Postdoc-Stipendi- ate School
derbetreuung atinnen
Mentoring-Programm ,,ProViae“ (ehe- | Wissenschaftle- 2001 Gleichstellungs-
mals ,Wissenschaftliche Qualifizie- rinnen inder Pro- | (als Pro- | biiro/ Mentoring
rungswege”“ und ,,Pro_M"“) motions- und jekt)
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Kategorie MaBnahme Zielgruppe imple- strukturelle Ver-
mentiert | ankerung
seit
Mentoring-Programm ,,Vom Studium Studierende, Ab- | 2001 Gleichstellungs-
in den Beruf” solvent*innen biiro
Ab 2016 im Career Service als ,enter-
JoB*
Projekt-Mentoring: ,,Projektmentoring | Studentinnen, 2001 Fak. Management
fiir Schiilerinnen“ Schiilerinnen und Technologie,
Studentinnen als Mentorinnen — ,,Robo- assoz. Gleichstel-
tik“ lungsbiiro/ Men-
toring
Familien- »Lille Hus“ Kindertagespflege Beschaftigteund | 2019 Gleichstellungs-
freundliche | Betreuungseinrichtung fiir Kinder im Al- | Studierende biiro/ Familienser-
Hochschule | tervon 1-3 Jahren vice
Eltern-Kind-Arbeitszimmer Hochschulmitglie- | 2014 Gleichstellungs-
der u. -angehdrige biiro/ Familienser-
vice
Familienservice Hochschulmitglie- | 2012 Gleichstellungs-
Unterstiitzung und Beratung der u. -angehérige biiro
Kinderbetreuung Beschiftigte 2012 Gleichstellungs-
wahrend der Gremienzeit biiro/ Familienser-
vice
,Villa Milchzahn“ KindergroBtages- Beschéaftigteund | 2011 Gleichstellungs-
pflege Studierende biiro/ Familienser-
Betreuungseinrichtung fiir Kinder im Al- vice, Présidium
ter von 1-3 Jahren
Vorwahlrecht Studierende 2011 Fakultaten,
fiir Studierende mit zeitlichen Restriktio- Gleichstellungs-
nen biiro/ Familienser-
vice
Geregeltes flexibles Teilzeitstudium Studierende 2008 Fakultéten,
zur besseren Vereinbarkeit von Studium Schools
mit Familie und Erwerbstatigkeit
Sommerferienbetreuung Beschaftigteund | 2003 Gleichstellungs-
fiir Kinder im Alter von 2-10 Jahren Studierende biiro/ Familienser-
vice
Zukunftstag fiir Jungen und Madchen | Hochschulmitglie- | 2002 Gleichstellungs-
Geschlechtsspezifische Angebote der und Externe biiro/ Familienser-
vice
,EliStu — Eltern im Studium* Studierende mit 2001 AStA, Gleichstel-
Beratung und Kindernotbetreuung Kind(ern) lungsbiiro
Konzepte, Diversitatskonzept Hochschulmitglie- | 2023 Prasidium,
Strategien der u. -angehdrige Gleichstellungs-
und Richtli- biiro
nien Gender Equality Plan Forschende 2022 Forschungsser-
vice / Gleichstel-
lungsbiiro
Gleichstellungszukunftskonzept Hochschulmitglie- | 2018 Présidium,
der u. -angehérige Gleichstellungs-
biiro
Entlastungsmittel fiir dezentrale Gleich- | Dezentrale 2017 Préasidium, Fakul-
stellungsbeauftragte Gleich-stellungs- taten
beauftragte
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Diversitatsaspekten in Qualitdtsmanage-
mentprozesse der Fakultatsentwicklung

der

Kategorie MaBnahme Zielgruppe imple- strukturelle Ver-
mentiert | ankerung
seit
Richtlinie zur ErmaBigung der Lehrver- Professorinnen 2023 Prasidium
pflichtung: Entlastung von Professorin-
nen bei iiberdurchschnittlicher Gremien-
arbeit
Kodex der Leuphana ,,Diversitat als Hochschulmitglie- | 2016 Senat
Chance” der
Leitlinie des Senats zum Schutz vor Dis- Hochschulmitglie- | 2013 Senat
kriminierung, Gewalt und sexueller Be- der u. -angehdrige
|astigung
Positionspapiere der Fakultaten zur For- | Hochschulmitglie- | 2013 Fakultaten
derung von Gleichstellung und Diversitét | der
Gendergerechte Mittelverteilung in den Professor*innen 2011 Fakultaten
Fakultaten (Gender Budgeting) in Erziehungs-
und Pflegezeiten
Richtlinie des Senats zur Verwirklichung | Hochschulmitglie- | 2010 Senat
des Gleichstellungsauftrages nach § 3 der
Abs. 3 NHG
iiberarbeitet in 2020
Geschlechtergerechte Sprache Hochschulmitglie- | 2010 Senat
Verankerung in Senatsrichtlinie der
Strategischer Fonds ,,Gleichstellung” Hochschulmitglie- | 2005 Préasidium
Unterstiitzung von MaBnahmen und Akti- | der
vitéten zur Gleichstellung und Diversitét
Weiteres Antidiskriminierungsberatung Hochschulmitglie- | 2022 Gleichstellungs-
Kooperation mit der Beratungsstelle in der biiro
Liineburg als Pilotvorhaben, incl. Anony-
mes Meldeportal
Vornamensanderung Studierende, Be- | 2022 Gleichstellungs-
gegen Vorlage des dgti Ergénzungsaus- schaftigte biiro
weises Studierendenser-
vice
Portal gegen sexualisierte Diskriminie- | Hochschulmitglie- | 2019 Gleichstellungs-
rung und Gewalt der und -angehé- biiro
Informationen und Hilfen zu sexualisier- | rige
ter Diskriminierung und Gewalt
Ausrichtung des nationalen Diversity- | Hochschulmitglie- | 2017 Gleichstellungs-
Tags vor Ort der und -angehé- biiro Netzwerk
Sensibilisierung fiir Geschlechter- und rige, Externe »Geschlechter- u.
Diversitatsthemen Diversitatsfor-
schung”
All Gender Toiletten Hochschulmitglie- | 2017 Gleichstellungs-
Umfassendes WC-Konzept mit weiteren | der biiro
All Gender Toiletten seit 2022
Integration von Gleichstellungs- und Hochschulmitglie- | 2012/ Team Q, Gleich-
Diversitatsaspekten in Qualitdtsmanage- | der 13 stellungshiiro
mentprozesse zur Systemakkreditierung
Integration von Gleichstellungs- und Hochschulmitglie- | 2021 Gleichstellungs-

biiro, Team Q
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burger Wochen gegen Rassismus, das
Gleichstellungsbiiro ist Teil der strategi-
schen Planungsgruppe

der und -angeho-
rige sowie Externe

Kategorie MaBnahme Zielgruppe imple- strukturelle Ver-

mentiert | ankerung

seit
Integration von Gleichstellungs- und Hochschulmitglie- | 2009 Prasidium
Diversitatsaspekten sowie -ziele in dem der und -angehé- Nachhaltigkeits-
Nachhaltigkeitsbericht rige sowie Externe beauftragte
Integration von Geschlechter- und Diver- | Bewerbende, Be- | 2008 Fakultaten
sitatsaspekten in die Profilpapiere von rufungskommissi-
Berufungsverfahren onen
Webseite zur diversitatsorientierten Lehrende 2018 Lehrservice
Lehre
Veranstaltungen zur Geschlechter- und Beschéftigte 2006 Beauftragte fiir
Diversitatssensibilisierung in der internen interne Weiterbil-
Weiterbildung dung
RegelméBige Initiierung von Ausstellun- | Hochschulmitglie- | 2005 Gleichstellungs-
gen und Veranstaltungen zur Sensibilisie- | der und -angeho- biiro
rung fiir geschlechter- und diversitatsre- | rige sowie Externe
levante Themen
Vortragsreihe im Verwaltungsnetzwerk zu | Beschéftigte in 2023 Gleichstellungs-
verschiedenen Diskriminierungsformen der Verwaltung biiro
»Diversitat und (Anti)Diskriminierung im
Arbeitsalltag”
Beteiligung an der Ausrichtung der Liine- | Hochschulmitglie- | 2019 Gleichstellungs-

biiro und weitere
Einheiten wie der
AStA oder das
Universitatssport-
zentrum Liine-
burg
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ANLAGE 2: ,BESCHAFTIGTE AN DER LEUPHANA UND IN DEN FAKULTA-
TEN IN DEN JAHREN 2020 UND 2023“ (TABELLEN 3 BIS 9)

Stand 01.12. Leuphana Universitat
2020 2023
sipe: dav. dav. Frauen dav. dav. Frauen
BizEE s ges. Frauen divers % ges. Frauen divers %
nicht
wissenschaftliches 502 350 0 69,7 552 388 0 70,3
Personal
wiss. Personal
gesamt 585 280 1 47,9 591 295 0 49,9
gesamt 1.087 630 1 58,0 1.143 683 0 59,8
wissenschaftliches Personal
wiss. Mit. /LfbA 406 224 1 55,2 421 233 0 55,3
dav.
Qualifizierungsstellen — = v Say 150 e Y S
Professuren 179 56 0 31,3 170 62 0 36,5
dav. Regelprof. 123 32 0 26,0 129 46 0 35,7
dav. Juniorprof. 22 15 0 68,2 18 10 0 55,6
dav. Prof. auf Zeit 34 9 0 26,5 23 6 0 26,1

Studentische und Wissenschaftliche Hilfskrafte (SHK/ WHK
Stand 31.12.
2020 2023

—_— dav. dav. dav. Frauen
Beschaftigte 9€s. rauen Frauen % 9€S.  Givers  Frauen %
Studentische Hilfskrafte (SHK) 852 591 69,4 768 7 525 68,3
Wissenschaftliche Hilfskréafte
(WHK) 24 13 54,2 13 0 10 76,9
Hilfskrafte gesamt 876 604 68,9 781 7 535 68,5
Stand 01.12. Fakultat Bildung

2020 2023

ey u dav. dav. Frauen dav. dav. Frauen
Beschaftigte der Fakultat ges. Frauen divers % ges. Frauen divers %
nicht wiss. Personal gesamt 24 22 0 91,7 28 26 0 92,9
wiss. Personal gesamt 148 86 0 58,1 138 91 0 65,9
gesamt 172 108 0 62,8 166 117 0 70,5

wissenschaftliches Personal
wiss. Mit./ LfbA 106 68 0 64,2 100 72 0 72,0
dav. Qualifizierungsstellen 25 16 0 64,0 33 26 0 78,8
Professuren 42 18 0 42,9 38 19 0 50,0
dav. Regelprof. 27 12 0 44,4 26 15 0 57,7
dav. Juniorprof. 5 5 0 100 6 4 0 66,7
dav. Prof. auf Zeit 10 1 0 10,0 6 0 0 0,0
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Fakultat Kulturwissenschaften
Stand 01.12.
2020 2023

Beschaftigte der dav. dav. Frauen dav. dav. Frauen

Fakultat ges. Frauen divers % ges. Frauen divers %

nicht wiss. Personal

gesamt 18 15 0 83,3 18 15 0 83,3

wiss. Personal

gesamt 104 a7 1 45,2 85 39 0 45,9

gesamt 122 62 1 50,8 103 54 0 52,4
wissenschaftliches Personal

wiss. Mit./ LfbA 65 35 1 53,8 59 29 0 49,2

dav.

Qualifizierungsstellen & = Y B0 ol S 5 ST

Professuren 39 12 0 30,8 26 10 0 38,5

dav. Regelprof. 20 5 0 25,0 16 6 0 37,5

dav. Juniorprof. 4 2 0 50,0 2 1 0 50,0

dav. Prof. auf Zeit 15 5 0 33,3 8 3 0 37,5

Fakultat Nachhaltigkeit
Stand 01.12.
2020 2023

dav. dav. Frauen dav. dav. Frauen

e Frauen divers % ges. Frauen divers %

nicht wiss. Personal

gesamt 27 24 0 88,9 27 23 0 85,2

wilis. ez el 114 63 0 55,3 130 71 0 54,6

gesamt

gesamt 141 87 0 61,7 157 94 0 59,9
wissenschaftliches Personal

wiss. Mit. /LfbA 87 54 0 62,1 98 60 0 61,2

PRl 18 11 0 61,1 31 21 0 67,7

Qualifizierungsstellen

Professuren 27 9 0 33,3 32 11 0 34,4

dav. Regelprof. 19 5 0 26,3 25* 8 0 32,0

dav. Juniorprof. 5 2 0 40,0 4 2 0 50,0

dav. Prof. auf Zeit 3 2 0 66,7 3 1 0 33,3

* inkl. eine Professur assoziiert aus dem Methodenzentrum
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Fakultat Staatswissenschaften

2023

Stand: 01.12.2023

Beschaftigte der Fakultat gesamt dav. Frauen dav. divers Frauen %
nicht wiss. Personal gesamt 15 15 0 100
wiss. Personal gesamt 52 16 0 30,8
gesamt 67 31 0 46,3
wissenschaftliches Personal

wiss Mit./ LfbA 23 9 0 39,1
dav. Qualifizierungsstellen 18 7 0 38,9
Professuren 29 7 0 24,1
dav. Regelprof. 21 6 0 28,6
dav. Juniorprof.* 4 1 0 25,0
dav. Prof. auf Zeit 4 0 0 0,0

* inkl. eine Professur assoziiert aus dem Methodenzentrum

Fakultat Wirtschaftswissenschaften, neu Management & Technologie (ab 2022)
Stand 01.12.

2020 2023

Beschaftigte der dav. dav. Frauen dav. dav. Frauen

Fakultat ges. Frauen divers % ges. Fraen divers %

nicht wiss. Personal 42 34 0 81,0 38 27 0 711

gesamt

wiss. Personal 154 50 0 32,5 128 47 0 36,7

gesamt 196 84 0 42,9 166 74 0 44,6
wissenschaftliches Personal

wiss. Mit./ LfbA 86 33 0 38,4 83 32 0 38,6

dav.

Qualifizierungsstellen 2 1 g A2 = 1o e S

Professuren 68 17 0 25,0 45 15 0 33,3

dav. Regelprof. 57 10 0 17,5 41 11 0 26,8

dav. Juniorprof. 7 6 0 85,7 2 2 0 100

dav. Prof. auf Zeit 4 1 0 25,0 2 2 0 100
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ANLAGE 3: ,MITARBEITER*INNEN IN VERWALTUNG UND TECHNIK (MTV GESAMT)“ (TABELLE 10)

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV) insgesamt*

befristet oder unbefristet Teilzeit** oder Vollzeit
dav. befristet beschéaftigt dav. unbefristet beschaftigt dav. Teilzeit beschaftigt dav. Vollzeit beschaftigt
S S

S S S
. (%] 1%} (%] g (%] 0

Stichtag 01.12. e O B I B e e e o [ s O
Technischer Dienst (auch
Datenverarbeitung),
Hausdienst (auch
Handwerklicher Dienst) 90 68 22 0 244 6 3 3 0 50,0 84 65 19 0 22,6 16 5 11 0 688 74 63 11 0 149
Verwaltungsdienst TVL E 4 bis
E9 192 13 179 0 932 11 0 11 0 100 181 13 168 0 92,8 100 2 98 0 98,0 92 11 81 0 88,0
Verwaltungsdienst TVL E 10
bis E 15 187 53 134 0 71,7 57 13 44 0 772 130 40 90 O 69,2 82 16 66 0O 805 105 37 68 0 648
Beamt*innen 24 11 13 0 542 3 2 1 0 333 21 9 12 0 571 4 0 4 0 100 20 1 9 0 450
Auszubildende 9 7 2 0 222 9 7 2 0 222 O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 9 7 2 0 222
gesamt 2020 502 152 350 O 69,7 86 25 61 0O 709 416 127 289 0 695 202 23 1799 0 886 300 129 171 0 57,0
Technischer Dienst (auch
Datenverarbeitung),
Hausdienst (auch
Handwerklicher Dienst) 96 74 22 0 229 7 5 2 0 28,6 89 69 20 0 225 14 3 11 0 786 82 71 11 O 13,4
Verwaltungsdienst TVL E 4 bis
E9 190 13 177 0 932 9 1 8 0 889 181 12 169 0 934 91 1 90 0 989 99 12 8 0 879
Verwaltungsdienst TVL E 10
bis E 15 237 63 174 0 73,4 59 14 45 0 763 178 49 129 0 725 102 16 86 0O 843 135 47 838 0 652
Beamt*innen 23 11 12 0 522 2 2 0 0 0 21 9 12 0 571 2 0 2 0 100 21 11 10 O 47,6
Auszubildende 6 3 3 0 500 6 3 3 0 500 O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 6 3 3 0 50,0
gesamt 2023 552 164 388 0 70,3 83 25 58 0 699 469 139 339 0 704 209 20 189 0 904 343 144 199 0 58,0

**Teilzeit: unter 80 % wochentlicher Arbeitszeit
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ANLAGE 4: ,WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITER*INNEN AN DER LEUPHANA UNIVERSITAT LUNEBURG* (TABELLEN 11 UND 12)

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen insgesamt*

befristet oder unbefristet Teilzeit** oder Vollzeit

dav. befristet beschaftigt | dav. unbefristet beschaftigt | dav. Teilzeit beschaftigt | dav. Vollzeit beschéaftigt

Stichtag 01.12. I I I I

58 68 0 540 126 58 68 0 54,0 O 0 0 0 0 71 29 42 0 592 53 29 24 0 453
16 18 0 529 4 1 3 0 750 30 15 15 O 500 12 7 5 0 41,7 22 9 13 0 591
107 138 1 56,1 222 91 130 1 586 24 16 8 0 333 156 50 105 1 67,3 8 57 28 0 329
181 224 1 552 352 150 201 1 571 54 31 23 O 426 239 8 152 1 636 160 95 65 0 40,6
61 89 0 593 150 61 89 O 593 O 0 0 0 0 89 33 56 0 629 61 28 33 0 541
16 27 0 628 3 0 3 0O 100 40 16 24 O 600 22 7 15 0 682 21 9 12 0 571
111 117 0 51,3 208 97 111 O 534 20 14 6 0 30,0 111 45 66 0O 595 117 66 51 0 43,6
188 233 0 553 361 158 203 O 562 60 30 30 O 50.0 222 85 137 0 61,7 199 103 96 0 48,2

=3

*ohne Akad. Réate und Direktor*innen, die mit Professor*innenaufgaben betraut sind, **Teilzeit: unter 80 % wdchentlicher Arbeitszei

Tabelle 11: Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen Teilzeit/ Vollzeit an der Leuphana Universitat

Postdoktorand*innen

0 58,6 59,2
0 50,0 24,5
0 62,5 16,3
0 57,1

Tabelle 12: Postdoktorand*innen: Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen mit Doktortitel auf Qualifizierungsstellen sowie Akademische Rate auf Zeit

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2021-2023) | 7. AUSSTATTUNG DER GLEICHSTELLUNGS- UND DIVERSITATSARBEIT 48



ANLAGE 5: ,FRAUEN IN GREMIEN UND IN DER AKADEMISCHEN FUHRUNGSEBENE*
(TABELLE 13 UND 14)

Fuhrungskrafte und Fachkréafte mit besonderen hochwertigen Aufgaben (MTV)

___

Tabelle 13: Fuhrungskréfte und Fachkrafte (MTV) mit besonders hochwertigen Aufgaben

Stand 01.12 Dekan ate Fakultatsrate

- 5 4 57% 2 (50%)
- 5 4 - 57% 2 (50%)
- 5 4 - 57% 2 (50%)
- 4 2 0 29% 1 (25%)
- 6 3 - 50% 7 3 - 43% 1 (25%)
- 5 2 - 0% 7 4 - 57% 1 (25%)
- 4 1 0 33% 7 2 0 29% 1 (25%)
- 2 0 - 0% 7 3 - 43% 1 (25%)
- 3 0 - 0% 7 0 - 0% 0 (0%)
- 4 1 0 33% 7 3 0 43% 1 (25%)
- 4 2 - 50% 13 4 - 31%  1(25%)
- 4 2 - 50% 13 4 - 31%  1(25%)
. 3 0 0 0% 7 4 0 57% 2 (50%)

*davon bei 7 Mitgliedern, 4 Professuren; bei 13 Mitgliedern, 7 Professuren
Tabelle 14: Frauen in Dekanaten und Fakultatsraten
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ANLAGE 6: ,GESAMTUBERSICHT STUDIERENDE NACH FAKULTATEN IM WISE 2022/
23 UND DEREN FRAUENANTEIL® (TABELLE 15)

. . Stud. Stud. Stud. | Stud. Frau- Frauen
StUdlenprograInrn ENe il ges.

0 71
BSWischatspidagogic | 122 0 o &  so4 722
GHRUeenundlemen | @8 1 o ;759
ehamtanfavptind 459 o 0 o7 698
_175 0 0 116 66,3
Kuluissenschaten 791 2 0 s 7 710
Sudiminavesie |16 4 1 11 s
GlobalEmiomaSsst | 19 3 0 150 a1
77,2
Pocney 22 0 oz 73
_ 175 0 1 137 78,3 77,5
_465 1 0 232 49,9
_235 1 0 46 19,6 38,1
_366 0 0 199 54,4
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Stud. Stud Stud. Stud Frau- Frauen
Fakultat Abschluss Studienprogramm en % % ges.

Rechiswissenschat 3@ 0 0 27 &7 sa
_17 0 0 14 82,4 57,1

Tabelle 15: GesamtUbersicht Studierende nach Fakultaten im WiSe 2022/ 23 und deren Frauenanteil
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ANLAGE 7: ,VERANSTALTUNGEN DES GLEICHSTELLUNGSBUROS VON 2016 BIS
2023, DARGESTELLT NACH BEREICHEN® (TABELLE 16)

Gleichstellungsbiiro

,»Gleichgewicht verloren? Signale erkennen und Hilfe finden“ (Gesprachsreihe: ,,Wie geht es dir
27. Januar 2021 eigentlich (...wirklich)?“)

Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologische Beratungsstelle

Lesung ,,Spitzenkréfte. Portréts von Frauen in Fiihrungspositionen®, Dr. Marie-Luise Braun in
04. Februar 2021 Kooperation

mit der Koordinierungsstelle Frauen und Wirtschaft (feffae. V.)

»oelbstfiirsorge, nicht nur in Coronazeiten. Tipps und Strategien”, (Gesprachsreihe: ,Wie geht
17. Februar 2021 es dir eigentlich (...wirklich)?“), Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologi-

sche Beratungsstelle

Weiterbildung: ,,Barrierefreiheit in digitalen Kontexten — Eine Einflihrung” (online), Domingos

25. Februar 2021 de Oliveira

»Mein Weg aus der Depression” — Ein Erfahrungsbericht (Gesprachsreihe: ,Wie geht es dir ei-
03. Méarz 2021 gentlich (...wirklich)?“), Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologische
Beratungsstelle

16. bis 27. Marz 2021 Liineburger Wochen gegen Rassismus (online) unter Mitwirkung des Gleichstellungsbiiros

Diversity-Tag 2022 zum Thema ,,Geschlechtervielfalt sichtbar machen”

— trans*Lebensrealitaten und trans*Feindlichkeit — Eine Einfiihrung. Vortrag & Diskussion
mit Mine Wenzel

— Intergeschlechtlichkeit- alles ,divers” oder was?, Charlotte Wunn, Bundesverband Inter-
geschlechtliche Menschen e.V.

— LGBTQI*-Talk fiir Beschéftigte: Queere Netzwerke an Hochschulen

18. bis 20.Mai 2021

WiSe 2020/ 21 Diversity Factbook fiir den MTV-Bereich, Prof. Dr. Christiane Séffker, Dr. Anja Thiem

19. November 2021 Interne Weiterbildung fiir Beschéftigte: Anti-Bias Training,Diplom Umweltwiss. Kristina Kontzi
25. November 2021 Internationaler Tag gegen Gewalt an Frauen und Kindern

12. Januar 2022 Diskussion iiber das Diversitatskonzept der Leuphana: Online-Veranstaltung fiir Studierende

"Elternschaft im Kapitalismus" mit Lisa Yashodhara Haller, Koordinierungsstelle Frau und
3. Februar 2022 Wirtschaft Lineburg. Uelzen, Gleichstellungsbeauftragte der Stadt und des Landkreises Liine-
burg, Gleichstellungsbiiro der Leuphana Universitét Liineburg

Ergebnissichtung Lehrforschungsprojekt Diversity Fact Book: Wissenschaftliche Mitarbei-

3. Marz 2022 ter*innen, Prof. Dr. Soffker, Dr. Anja Thiem
6. Méirz 2022 SFngscreenlng »Picture a Scientist“ mit Diskussion, Scala Programmkino, Dr. Kathrin van Rie-
14. bis 27. Méarz 2022 Liineburger Wochen gegen Rassismus unter Mitwirkung des Gleichstellungshiiros

30. April bis 31. Marz 2022 Women In Covid- Freiluftausstellung auf dem Campus, Dr. Beate Friedrich
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Diversity-Tag 2022 zum Thema "Rassismus*:
— ,Die Metamorphosen des Rassismusbegriffs — Herausforderungen eines Forschungsfel-

31. Mai 2022 des.“ Vortrag mit Prof. Dr. Serhat Karakayali
— ,Zeichen setzen gegen Rassismus an deutschen Hochschulen.” Vortrag mit Dr. Emily
Ngubia Kessé
02. Juni 2022 »Rassismus in der universitdren Lehre” — Reflexionswerkstatt fiir Lehrende, Dr. Aysun Dogmus
. Interne Weiterbildung: ,,Geschlechtliche Vielfalt an der Universitét Erfahrungen, Herausforde-
10. Juni 2022 A N
rungen und Chancen.”, Workshop mit Né Fink
91 Juni 2022 Kick-off-Veranstaltung: Antidiskriminierungsberatung mit diversu e.V. an der Leuphana gestar-

tet

8. November 2022

Jubildumsveranstaltung 20 Jahre Mentoring

15. November 2022

Informationsveranstaltung ,Studieren mit Kind“, EliStu, Studentenwerk und Familienservice

30. November 2022

Bewerbungstraining fiir angehende Stipendiendiat*innen mit ApplicAid — Application to Suc-
cess

8. Dezember 2022

»Frauen und Rente - Was ist wichtig?", Online-Veranstaltung mit der Deutschen Rentenversi-
cherung

2. Februar 2023

Lesung und Gesprach mit Kristina Lunz: ,,feministische Ansatze fiir die Herausforderungen ge-
rechter AuBenpolitik.” In Kooperation mit der Koordinierungsstelle Frau & Wirtschaft Liine-
burg.Uelzen, Leuphana Universitét Liineburg

08. Februar 2023

Workshop: "Mama, chill mal deine Base!" — Wege aus der Wutfalle, Natalia von Levetzow und
Anja Neumann, Familienservice

7.Mérz 2023

Luftballon-Aktion zum Equal Pay Day, Gleichstellungsbiiro

11. Mérz bis 2. April 2023

Liineburger Wochen gegen Rassismus unter Mitwirkung des Gleichstellungshiiros

April 2023 bis Juni 2023

Vortragsreihe im Verwaltungsnetzwerk der Leuphana Universitat Liineburg zu verschiedenen
Diskriminierungsformen ,,Diversitét und (Anti-)Diskriminierung im Arbeitsalltag"

27. April 2023

Zukunftstag fiir Madchen und Jungen mit 24 Mé&dchen im Bereich Naturwissenschaften und
Technik und 15 Jungen im Bereich Kulturwissenschaften, Familienservice

23./24. Mai 2023

Diversity-Tag 2023 zum Thema "Disability und Barrierearmut*

— Interaktiver Workshop ,,Sehbehinderung, und dann?“ Blinden- und Sehbehindertenver-
band Niedersachsen e.V.

— Aktion ,,Black Box Diversity“ von diversu e.V.

— Campusrundgang ,Barrierearmut”, Gleichstellungshiiro, Gebdudemanagement, Beauf-
tragter fiir Studierende mit chronischen Erkrankungen, Schwerbehindertenvertretung

17./ 18. November 2023

Selbstbehauptungsworkshop fiir FLINTA*-Studierende, Trainerinnen Nadine Wothe und Vale-
rie Banik (mymindisamuscle Berlin)

25. November 2023

,Orange the World.” Demonstration zum Tag gegen Gewalt an Frauen, Gleichstellungsbeauf-
tragte Stadt Liineburg
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Forderung von Wissenschaftlerinnen: Mentoring und offenes Programm?3

15. Januar 2021

Workshop ,Kérpersprache und Prasenz”, Dr. Sigrid MeBner (PS)

22. Januar 2021

Workshop ,,Kdrpersprache und Prasenz”, Dr. Sigrid MeBner (PV)

04. Februar 2021

Einzelcoachings "Vereinbarkeit Beruf und Familie — Was heiBt das fiir mich?“, Dr. Sabine
Blackmore (PV&PS)

11. Februar 2021

Workshop ,,Ambivalenzen nutzen — Gelegenheiten erkennen: Wie die Philosophie beim Ent-
scheiden unterstiitzen kann“, Dr. Mareike Teigeler (OP)

26. Februar 2021

Workshop ,,Erfolgreich Drittmittel-Antrage schreiben”
Stefan Friedrich (PV)

10.-12. Mai 2021

Workshop “On your Path Towards Professorship — How to Achive Academic Independence”,
Dr. Silke Oehrlein-Karpi (PV)

23. Juni 2021

Abschlussworkshop des Jahrgangs 2019-2021, Team Mentoring (PV&PS)

13. bis 15. Juli 2021

Summer School ,,How many roads ...?” — Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerin-

nen“

Workshops:

— Let’s go abroad! Wéhrend der Qualifizierungsphase ins Ausland

— Writing Research Proposals (EN)

— Strategische Karriereplanung (D)

— Preparing Academic CVs, Job Letters, Letters of Recommendation, and Teaching State-
ments in English: A Brief Introduction for Future Academics (EN)

— Kompetenz, die sich hdren und sehen lassen kann/ Stimm- & Sprechtraining (D)

— The German Academic Landscape (EN)

— ldee, Innovation, Impact! Was lasst sich noch aus meiner Forschung machen? (D)

— Salongesprach: ,Berufung zum Traumjob/Women'’s Path to Professorship“

Kooperation mit der Graduate School

09. September

Auftaktveranstaltung Mentoring, Dr. Claudia Neusii (PV/PS), Dr. Annemarie Burandt, Dr.
Beate Friedrich, Dr. Katrin Hassler

10. September 2021

»Strategische Karriereplanung”, Dr. Claudia NeusiiB (PS)

16./ 17. September 2021

»Doktorhut und dann? Berufliche Perspektiven in und jenseits der Wissenschaft”, Dr. Antje
Schultheis (PV)

13 Die Veranstaltungen werden getrennt nach Mentoring-Angeboten gelistet: ProViae (PV), ProScience (PS), Offenes Programm
(OP), Summer bzw. Spring School.
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30. September/ 1.0ktober
2021

Einzelcoachings ,,Strategische Karriereplanung” Dr. Claudia NeustiB (PS)

25. & 26. November 2021

»Berufsfeldkonkretisierung und Erfolgsteams” Dr. Anja Thiem, Dr. Annemarie Burandt, Dr.
Beate Friedrich (PV)

November 2021 bis April
2022

Coachings zur Klarung des Kompetenzprofils mit ,,KODE®“, Dr. Anja Thiem (PS&PV)

03. Dezember 2021

“Einfiihrung in das One-to-One Mentoring”, Dr. Claudia NeusiiB (PS)

17./ 18. Februar 2022

»Berufungsfahigkeit”, Prof. Prof. h.c. Dr. Dr. h.c. Elisabeth Cheauré (PS)

24./ 25. Februar 2022

»Konflikte in Organisationen verstehen und bearbeiten, Schwerpunkt Qualifikationsphase in
Hochschulen®, Dr. Claudia Nounla (PV)

11. Mé&rz 2022

»Experiment Entscheidungen treffen — Ambivalenzen nutzen — Gelegenheiten erkennen®, Dr.
Mareike Teigeler (PS, PV, OP)

5. &19. Mai 2022

»Erfolgreich Drittmittel-Antrage schreiben”, Michael Reif, Forschungsservice Leuphana Uni-
versitat (PS)

12. Mai & 03. Juni 2022

»Erfolgreich Drittmittel-Antrage schreiben”, Michael Reif, Forschungsservice Leuphana Uni-
versitat (PV)

20. bis 22. September 2022

Summer School ,,How many roads ...?"” —Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerin-

nen“

Workshops:

— Fiihrung im Wissenschaftskontext - Teil 1 und 2 (D)

— Writing Research Proposals (EN)

— Kreative Wege — Persdnlichkeitsentwicklung und Selbstmanagement mit Visualisierungen
unterstiitzen (D)

— Souveranitat durch Wissen (D)

— Grenzen setzen und Nein sagen (D)

— Preparing Academic CVs, Job Letters, Letters of Recommendation, and Teaching State-
ments in English: A Brief Introduction to Future Academics (EN)

— Ressourcenaktivierung durch Embodiment — Belastbarkeit und innere Starke im Berufsall-
tag von Wissenschaftlerinnen (D)

— Masterclass: Negotiation Skills (EN)

gemeinsamer Apéro fiir Netzwerken und Austauschen Kooperation mit der Graduate School

08. November 2022

Jubildum 20 Jahre Mentoring
Prof. Dr. Sascha Spoun, Prof. Dr. Marieke van den Brink, Prof. Dr. Boukje Cnossen, Dr. Anne-
marie Burandt, Dr. Beate Friedrich, Dr. Katrin Hassler, Dr. Kathrin van Riesen

10./ 11. November 2022

»oouveran agieren — Selbstprasentation und sicheres Auftreten”, Sabine Scheerer (PS/PV) /
abgesagt, zu geringe Teilnahme

11. Januar bis 9. Februar
2023

»Professorin gesucht”, Dr. Dieta Kuchenbrandt (PV, Einzelcoachings)

23. Februar 2023

»Mutterschaft und Wissenschaft. Gemeinsam Schreiben gegen die (Un-)Vereinbarkeit von wis-
senschaftlicher Tatigkeit und Mutterbild“, Dr. Sarah Czerney und Dr. Lena Eckert (PV)

13. Mérz 2023

Abschlussveranstaltung Mentoring, Dr. Annemarie Burandt, Dr. Beate Friedrich, Dr. Katrin
Hassler (PS, PV)
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20. April 2023 Kick-off Meeting Mentoring (PV) 2023/ 2024, Dr. Annemarie Burandt, Dr. Beate Friedrich (PV)
05. Mai 2023 “Strategic Career Planning”, Dr. Eva Reichmann (PV)

11. Mai 2023 »Kick-Off & Strategische Karriereplanung”, Dr. Claudia NeusiiB, Dr. Katrin Hassler (PS)

12. Mai 2023 »Einflihrung: One-to-One Mentoring”,Dr. Claudia NeusiiB, Dr. Katrin Hassler (PS)

12. Mai 2023 “Introduction: One-to-one Mentoring & Peer-Mentoring”, Friederike Eickhoff, Dr. Annemarie

Burandt, Dr. Beate Friedrich (PV)

16./17. Mai 2023

Einzelcoachings zu strategischer Karriereplanung, Dr. Claudia NeusiiB (PS)

06. Juni 2023

Mentoring Sommerfest (mit aktuellen und ehemaligen Mentees)

Mai-September 2023

Individuelles Career Coaching fiir Promovendinnen mit Dr. Dieta Kuchenbrandt (PV)

Juni bis September 2023

Coachings zur Klarung des Kompetenzprofils mit , KODE®“, Dr. Anja Thiem und Bettina Geb-
hardt (PS&PV)

11. September 2023

»Verhandlungsfiihrung”, Prof. Dr. Uta Bronner (PS)

19-21. September 2023

Summer School ,,How many roads ...?” — Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerin-

nen‘

Workshops:

— Prepare what you can't prepare for (EN)

— Ressourcenaktivierung durch Embodiment - Belastbarkeit und innere Starke im Berufsall-
tag von Wissenschaftlerinnen (D)

— Erfolgreicher Auftritt- Wie man Kdrper und Stimme wirkungsvoll einsetzt (DE)

— How to get into the non-academic German job market (EN)

in Kooperation mit der Graduate School

12./13. Oktober 2023

Berufungsworkshop und Einzelcoachings, Prof. Prof. h.c. Dr. Dr. h.c. Elisabeth Cheauré (PS)

03. November 2023

»Professor wanted! Career planning and optimisation for female scientists”, Dr. Dieta Kuchen-
brandt (PV)

08. November 2023

JInternationalisierung an der Leuphana“ (OP), Dr. Beate Friedrich (OP)

17. November 2023

Arguing and convincing with confidence, Dr. Angela Daalmann (PS, PV)

21. November 2023

"Picture a Scientist": Film Screening (OmdU) und Gespréch , Prof. Dr. Poldi Kuhl, Prof. Dr. Ka-
thrin Padberg-Gehle (OP)
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Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung

WiSe 2020/ 21

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text “Wild Things: The Disorder of Desire” (Duke Univer-
sity Press) von Jack Halberstam

13. Januar 2021

»Mehrsprachigkeit an der Hochschule: (Un-)Sichtbares Potential?“ (digital ,10 Minuten — die
den Unterschied machen’), Dr. Friederike Dobutowitsch

26. Januar 2022

»S0lidaritat!”, ein Workshop aus (10-miniitigen) Kurzvortrégen und anschlieBender Diskus-
sion mit Hannah Trittin-Ulbrich, Solvejg Wolfers-Pommerenke, Angelika Henschel und Serhat
Karakayali (Leuphana Universitét Liineburg)

27. Januar 2021

»Geschlecht hilft verstehen! Sozial-6kologische Krise und Indigene Volker” (digital ,10 Minu-
ten — die den Unterschied machen’), Dr. Janina Dannenberg

Netzwerkworkshop "Resilienz in Krisenzeiten?!"

,6 X 10 Minuten — die den Unterschied machen”

“Gender equality norms and well-being of parents during the Covid-19 pandemic”, Prof. Dr.
Sarah Martiny

»Resilienz und digitale Barrierefreiheit — Widerstandigkeit bei Mensch und Maschine?, Prof.

26. Mai 2021 "
Dr. Jan Miiggenburg
»Resilienz vs. Transformation? Geschlechterperspektiven auf Resilienzverstandnisse in der
sozial-6kologischen Nachhaltigkeitsforschung, Katharina Kapitza, M.Sc.
»Kindheit und die Coronakrise: Resilienz oder Stimme?“, Prof. Dr. Lars Alberth
Gender-Diversity Lesegruppe zu den Texten ‘The Sense of Wildness: The Brown Commons
SoSe 2021 After Paris Burned’, in: The Sense of Brown (Duke University Press) von José Esteban Mufioz
und Transgender Marxism (Pluto Press) von Jules Joanne Gleeson and Elle 0'Rourke (eds.)
14. Juni »Beauty as a Feminist Keyword: Reflections on Fieldwork in Turkey and a Manifesto“, ein
2022 Vortrag von Claudia Liebelt (Freie Universitét Berlin).

04. Juli »New Work in Queer Studies Workshop mit Juana Maria Rodriguez (University of California,
2022 Berkeley), Omar Kasmani (Freie Universitét Berlin), Gabriel N. Rosenberg (Duke University),
Max Schnepf und Ursula Probst (Freie Universitat Berlin).
29.November 2022 “Argentina’s Feminist Insurgency and Struggles over Social Reproduction” ein Vortrag von Liz

Mason-Deese.
25. Januar “A Trans Hirschfeld Renaissance” Veranstaltung mit Leah Tigers, Dean Erdmann, Maxi
2023 Wallenhorst und Raimund Wolfert. Eine Kooperation mit dem Kunstraum und dem Center for
Critical Studies
31 Januar “The W_age§ for Hous_eyvork Campaﬁgn: What Yesterday's Struggles Mean for Today”. Wo.rll(-
2023 shop mit Silvia Federici (Hostra University, New York). Zusammen mit dem Center for Critical
Studies und dem DFG-Graduiertenkolleg Kulturen der Kritik organisiert.
"In Between Subjects", Vortrag mit Amelia Jones (University of Southern California). Organi-
04. Juli 2023 siert in Kooperation mit dem DFG Graduiertenkolleg "Kulturen der Kritik", dem Center for Cri-

tical Studies und dem Sonderforschungsbereich 1512 "Intervenierende Kiinste", A6
"Kiinstlerische Lebenspraxis als Intervention”.

02. November 2023

»Researching Care. Leibliche, soziale und 6kologische Reproduktion in Krisenzeiten", For-
schungs-Workshop von Julia Bécker (ISKO) und Liza Mattutat (DFG Graduiertenkolleg ,,Kultu-
ren der Kritik"). Kooperation des Graduiertenkollegs Kulturen der Kritik, des Instituts fiir Sozi-
ologie und Kulturorganisation (ISKO), des Gender and Diversity Research Netzwerks und des
Centers for Critical Studies (CCS).
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"Bread and Rose Perfume: politics of abundance and pleasure against precarity", Vortrag
22. November 2023 von Wilson Sherwin, Kooperation zwischen dem Center for Critical Studies, dem Kunstraum
und dem Gender and Diversity Network

"Material Performance", Drag Performance und Workshop mit Olympia Bukkakis und Dagat
19./ 20. Dezember 2023 Mera. Die Veranstaltungen wurden vom Center for Critical Studies (CCS) in Zusammenarbeit
mit dem Kunstraum und dem gender und Diversity Research Network organisiert.
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