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1 STRUKTUR UND AUSGANGSSITUATION: DIE LEUPHANA UNIVERSI-
TAT LUNEBURG

Die Leuphana Universitat Lineburg ist eine mittelgrol3e, junge, niedersachsische Stiftungsuniversitat
mit rund 9.900 Studierenden und 1.100 Beschéftigten, davon 164 Professuren. Dem Leitbild einer hu-
manistischen, nachhaltigen und handlungsorientierten Universitat folgend werden an der Leuphana
aktuelle Fragen der Zivilgesellschaft des 21. Jahrhunderts in Forschung und Lehre bearbeitet. Die
hierfir erforderliche interdisziplinare und fakultatsibergreifende Zusammenarbeit und wissenschaft-
liche Exzellenz ermdglicht ein an internationalen Standards orientiertes Universitats- und Studienmo-
dell, das uber funf Fakultaten und deren Profilthemen getragen wird: Bildung, Kultur, Management &
Technologie sowie Nachhaltigkeit und Staatswissenschaft. Die Wissenschaftler*innen forschen zu ge-
sellschaftlich zentralen Zukunftsfragen, bspw. zur digitalen Transformation, zu Entrepreneurship, Kul-
turen der Kritik und Digitalitét, zu Nachhaltigkeit, zu Demokratie und Governance sowie zu Bildung.
Die Entwicklung des wissenschaftlichen Profils ist im Universitatsentwicklungsplan (2016-2025) fest-
gehalten. In diesem hat sich die Universitatsgemeinschaft auf mittelfristige Schwerpunktbildungen in
Forschung, Lehre und Transfer sowie Aufgaben und Handlungsfelder in den Fakultaten, Schools (Col-
lege, Graduate School und Professional School) und den zentralen Einrichtungen geeinigt. Chancen-
gleichheit und Geschlechtergerechtigkeit sind hier integrale Bestandteile der Handlungsstrategie.
Gleichstellungsaspekte sind in den strategischen Kernzielen des Universitatsentwicklungsplans sowie
in den Zielvereinbarungen zwischen dem Land Niedersachsen und der Universitat aufgenommen. In
letzteren sind i. d. R. die Erhéhungen der Anteile von Frauen auf Professuren und Juniorprofessuren
sowie die Mentoring-Angebote fir Wissenschatftlerinnen in den Qualifizierungsphasen festgeschrie-
ben.

Die Universitat folgt in der Gleichstellungsarbeit dem Prinzip des ,Integrativen Gendering und Diver-
sity”, mit dem der Gleichstellungsauftrag, die Forderung von Genderkompetenzen und die Geschlech-
terforschung querschnittsorientiert und integrativ umgesetzt werden. Diese Prinzipien konsequent an-
zuwenden bedeutet, Geschlechter- und Diversitatsaspekte auf allen Hochschulebenen und in allen
Arbeitsfeldern in Lehre, Forschung und Hochschulmanagement zu reflektieren und zu berticksichtigen
sowie Heterogenitat und Antidiskriminierung zu fordern. Es bestehen gute Netzwerke und Arbeitsbe-
ziehungen zwischen Gleichstellung sowie Hochschulmanagement, Fakultaten und Wissenschaftler*in-
nen. Die Verankerung von Gleichstellungsmafinahmen und die Férderung von Genderkompetenzen
der Hochschulmitglieder sind in den Universitatsentwicklungsprozess integriert, auf unterschiedlichen
Ebenen verankert und sind fester Bestandteil der Qualitatsentwicklung an der Leuphana. Die Realisie-
rung einer familienfreundlichen Hochschule wird als Querschnittsaufgabe einer geschlechtergerechten
Hochschulkultur verstanden und ist daher integrativer Bestandteil der Personalentwicklung und der
Gleichstellungsstrategie. Dieser Ansatz ist auf Ebene der Hochschulsteuerung und der Universitats-
entwicklungsplanungen von 2008 und 2016 bereits weitestgehend umgesetzt.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept entspricht einem Gleichstellungsplan fiir die Leuphana Uni-
versitat Luneburg. Es wurde im Rahmen der Ausschreibung des Professorinnenprogrammes 2030 im
August 2023 eingereicht und nachtraglich im November 2023 um die Statusgruppe Mitarbeiter*innen
in Technik und Verwaltung (MTV) ergénzt.
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2 STARKEN-SCHWACHEN-ANALYSE ZUR REPRASENTANZ VON
FRAUEN AN DER LEUPHANA

2.1 PERSONALSTRUKTUR: ANALYSE DER PERSONELLEN GLEICHSTELLUNGSSITUATION
Die personelle Gleichstellungssituation im akademischen Bereich wird nach Professor*innen, Junior-
professor*innen und Habilitationen, hauptberuflichem wissenschaftlichem Personal, Doktorand*innen,
Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung und Studierenden unterschieden. Die Analyse erfolgt i. d.
R. uber mehrere Jahre, wo mdglich mit Bezug auf die letzten Gleichstellungskonzepte im Kontext der
Programmausschreibungen des Professorinnenprogrammes. Nach der Neuausrichtung der Universi-
tat wurden in 2011 vier Fakultaten gebildet. Einige Daten lassen sich daher nicht fir 2009, sondern
lediglich fur 2011 darstellen. In 2022 ist aus der strukturellen Herauslésung von drei Instituten aus zwei
Fakultaten eine flinfte Fakultdt Staatswissenschaften entstanden. Daher sind in einzelnen Statistiken
ab dem Jahr 2022 flnf statt vier Fakultaten genannt. Die Statistiken im Zeitvergleich, zu dem wissen-
schaftlichen Personal und zu Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sind mit Stand 01.12.2022
abgebildet (siehe Anlage, Tab. 8-13 Personal im Zeitverlauf). Die Zahlen fir den MTV-Bereich bezie-
hen sich auf die Jahre 2022 und 2017. Aufgrund grof3er Berufungsaktivitdten in den vergangenen zwei
bis drei Jahren wird bezlglich der Professorinnenanteile teilweise auf den Stand vom 15.04.2023 Be-
zug genommen.

2.1.1 Professor*innen

Die Leuphana hat in 2008 (nach einer vollstandigen Neuausrichtung der Universitat) ihren ersten Uni-
versitatsentwicklungsplan bis 2016 beschlossen. In dieser Entwicklungsphase wurden zur Profilbil-
dung der Leuphana 53 neue forschungsorientierte Regelprofessuren (W2/ W3, unbefristet) berufen,
davon 14 Frauen, das entspricht einer Neuberufungsquote von Frauen von 26,4 %. Der aktuelle Ent-
wicklungsplan wurde 2016 verabschiedet und hat eine Giltigkeit bis 2025. Ab 2017 wurden im Verlauf
dieses aktuell giltigen Entwicklungsplans 48 neue Regelprofessuren (W2/ W3, unbefristet) zur Profil-
bildung berufen, davon 26 Frauen. Das entspricht mit Stand April 2023 einer Neuberufungsquote von
Frauen von 54 %. Diese Verdopplung der Neuberufungsquote von Frauen ist u. a. auf die bereits an
der Leuphana vorhandenen Anséatze zur aktiven Rekrutierung und die Sensibilisierung der Berufungs-
kommissionen zu Unconscious Bias in Auswahlprozessen zurlckfihren (vgl. dazu auch Kap. 2.3 und
3.1.1). Der Anteil an Professorinnen verzeichnet erstmals in 2017 einen deutlichen Anstieg, dieser
positive Trend setzt sich weiter fort (Tab. 1).

Regelprofessor*innen Professuren auf Zeit* Juniorprofessor*innen Professor*innen gesamt
Stand

01.12. ges. gia\ll\(/a'rs dav. Frauen ges. gia\l/\grs dav. Frauen ges. g?\l/\grs dav. Frauen ges. g?/\grs dav. Frauen
orrl121 0 41(34%) 30 0O 9 (30 %) 13 0 8(61,5%) 164 O 58 (35 %)
Pyl 124 - 33 (27 %) 23 - 7 (30 %) 30 - 15 (50 %) 177 - 55 (31 %)
Y123 - 29(24%) 51 - 17(33%) 8 . 5(63%) 182 - 51 (28 %)
el 124 - 28(23%) 21 - 10 (48 %) 10 - 4(40%) 155 - 42 (27 %)

*Professuren auf Zeit: hauptberufliche Gastprofessuren, Lehrstuhlvertretungen und Drittmittelprofessuren

Tabelle 1: Professuren differenziert nach Regelprofessuren, Professuren auf Zeit und Juniorprofessuren ab 2009
Werden die Gruppen der Professuren auf Zeit und die Juniorprofessuren mit einbezogen, weist die
Leuphana einen Frauenanteil von insgesamt 35 % zum Ende des Jahres 2022 auf. Die aktuellen Zah-
len zu den W2/ W3 Regelprofessuren mit Stand 15.04.2023 lassen mit 37 % (siehe Tab. 2, Seite 3)

! Quelle: Personallisten der Leuphana der Jahre 2009, 2013, 2017 und 2022 jeweils Stand vom 01.12. des Jahres.
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die nachste Steigerung erkennen. In der Analyse der Verteilung der Geschlechter nach Besoldungs-
gruppen wird deutlich, dass die Professorinnen an der Leuphana haufiger nach W2 (inkl. C2/ 3) als

nach W3 (inkl. C4) besoldet werden (siehe Abb. 1).
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Abbildung 1: Regelprofessuren nach Besoldungsgruppen W2/ W3 in Prozent und in absoluten Zahlen, Stand 01.12.
eines Jahres

Der Anteil von Frauen in der W3-Besoldung ist zwischenzeitlich im Vergleich zu 2013 zunachst gesun-
ken und mit den letzten Berufungen zum 15.04.2023 auf 24 % gestiegen. Im Kontext der aktuellen
Debatten zum Gender Pay Gap in der W-Besoldung gewinnen diese Zahlen und Analysen an Bedeu-
tung (Burkhardt/ Harrlandt/ Schafer 2019). Der Frauenanteil in der W3-Besoldung ist daher weiter zu
steigern (siehe Kap. 3.2.2).

Die Universitat fuhrt auf der Grundlage der Universitatsentwicklungsplanung eine Besetzungsplanung,
die stetig aktualisiert wird, derzeit mit Perspektive auf 2030. Diese enthalt konkrete Berufungsziele in
Bezug auf Frauen fir die einzelnen Fakultaten. Aufgrund von Neuprofilierungen von Fakultaten haben
in den letzten drei Jahren allein 32 Berufungen in der Fakultat Bildung und der neuen Fakultat Staats-
wissenschaften stattgefunden. In der Fakultat Management & Technologie fand in den zurlckliegen-
den Jahren ein Generationenwechsel statt. In den verbleibenden 7 Jahren bis 2030 stehen daher plan-
malRig wenig Berufungen (voraussichtlich 29 Verfahren) von W2/ W3 Regelprofessuren an. Um einen
klaren Anstieg des Frauenanteils in den Professuren, insbesondere in W3, zu erreichen, missen deut-
liche Anstrengungen unternommen werden. Die Universitat strebt deshalb auf dem Weg zu Paritat
zunachst eine Zielgquote von 40 % bis 2030 an. Der Anteil von Professorinnen auf W3 soll von 24 %
auf 35 % gesteigert werden. Eine weitere differenzierte Analyse ist mittels Darstellung der Profes-
sorinnenanteile nach Fakultaten moglich (siehe Tab. 2).

Regelprofessuren W2/ W3

Stand 15.04.2023

gesamt davon divers davon Frauen Frauen in %
Fakultat Bildung 26 0 15 57,7 %
Fakultat Kulturwissenschaften 17 0 6 35,3 %
Fakultat Nachhaltigkeit 23 0 8 34,8 %
Fakultat Management & Technologie 38 0 11 28,9 %
Fakultat Staatswissenschaften 23 0 7 30,4 %

gesamt 127 0 47 37,0 %
Tabelle 2: Verteilung der Regelprofessuren W2/ W3 auf die Fakultaten mit ausgewiesenem Frauenanteil?

Es zeigt sich, dass die Fakultat Bildung in den Regelprofessuren bereits Uber die letzten Jahre eine
paritatische Geschlechterverteilung aufweist, wéahrend die weiteren vier Fakultaten unterschiedlich er-
folgreich sind — erfreulicherweise jedoch alle Quoten gestiegen sind. Von 2011 bis 2023 ist der Frau-
enanteil in der Fakultat Kulturwissenschaften von 27 % auf 35 %, in der Fakultat Nachhaltigkeit von 18
% auf 35 % und in der Fakultdt Management & Technologie von 18 % auf 29 % gestiegen. Die neu

2 Quelle: Besetzungsplanung, Stand 15.04.2023
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gegrindete Fakultat Staatswissenschaften ist mit einem Frauenanteil von 17 % Anfang des Jahres
2022 gestartet und hat in 2023 einen Anteil von 30 % Professorinnen (W2/ W3). Es ist darauf hinzu-
weisen, dass die Leuphana sehr erfolgreich herausragende Talente gewinnen, jedoch im Wettbewerb
mit anderen Bundeslandern und den dortigen Besoldungen und Ausstattungen vielfach — gerade in
der zweiten Halteverhandlung — trotz grof3er Bereitschaft und Bemuhungen nicht immer erfolgreich
binden kann.

2.1.2 Juniorprofessor*innen und Habilitationen

Mit Stand 01.12.2022 waren acht von 13 Juniorprofessuren mit Frauen besetzt, das entspricht 61,5 %.
An der Leuphana gibt es bisher wenig Juniorprofessuren mit Tenure Track (TT).? Sie werden erst seit
wenigen Jahren ausgeschrieben, jedoch fihrt die Leuphana héaufig Verhandlungen bei externem Ruf.
Bisher wurden acht Juniorprofessuren mit Tenure Track besetzt, davon vier mit Frauen. Vier Tenure-
Track-Professuren sind bereits erfolgreich in W2 eingemtindet (zwei Frauen, zwei Manner). Bisher sind
Juniorprofessuren mehrheitlich ohne Tenure Track besetzt. Sie unterliegen starken personellen Ver-
anderungen. Dies kann sich kurzfristig auf das zurzeit erreichte Geschlechterverhaltnis auswirken. Der
Anteil von Juniorprofessorinnen von mindestens 50 % ist weiterhin zu halten (siehe Anlage, Tab. 8),
eine vermehrte Ausschreibung von Tenure Track Professuren ist anvisiert und der Aufbau einer
Tenure-Kultur ist initiiert.

Aufgrund der GroRRe der Universitat und der starker interdisziplindr ausgerichteten Facher ist gerade
die Postdoc-Phase, die klassisch aus Habilitationen und Nachwuchsgruppenleitungen besteht, schwer
bis gar nicht zu interpretieren, da die Fallzahlen zu gering sind. In den Jahren 2018 bis 2022 wurden
20 Habilitationen abgeschlossen, davon 11 von Frauen, das entspricht einem Anteil von 55 %. Die
Erfassung der Postdoktorand*innen, die sich tatsachlich in der Qualifikationsphase auch jenseits einer
Habilitationsstelle oder einer Juniorprofessur ohne TT befinden, gestaltet sich schwierig. Uber Aus-
zahlungen lasst sich ein Geschlechterverhéltnis von rd. 50 % Postdoktorandinnen ermitteln. Der Ver-
lust an Frauen im Vergleich zu Promotionsabschliissen mit rd. 58 % betragt in der Postdoc-
Phase 8 %.

2.1.3 Hauptberuflich wissenschaftliches Personal

Beim hauptberuflich wissenschaftlichen Personal (wissenschaftliche Mitarbeiter*innen auf Qualifizie-
rungsstellen, wissenschaftliche Mitarbeiter*innen [inkl. Drittmittel], Lehrkrafte und Lektor*innen) weist
die Leuphana einen Frauenanteil von 56 % auf (Tab. 3).

Hauptberuflich wissenschaftliches Personal inklusive Wissenschaftler*innen auf Qualifizierungsstellen

gesamt dav. Qualifizierungsstellen dav. divers  dav. Frauen dav. Frauen auf Qualifizierungsstellen
404 148 0 225 (56%) 85 (57%)
428 115 ] 237 (55%) 70 (61%)
586 58 - 313 (53%) 38 (66%)
322 63 - 174 (54%) 32 (51%)

Tabelle 3: Hauptberuflich wissenschaftliches Personal inklusive Wissenschaftler*innen auf Qualifizierungsstellen
mit ausgewiesenem Frauenanteil*

3 Juniorprofessuren ohne Tenure Track werden bspw. von Sabine Hark (2018, S. V) als ein gescheiterter Versuch der Implementierung
einer Laufbahnkarriere betrachtet. Es bedarf hier der Beachtung intersektionaler Analyseansétze. Die soziale Herkunft spielt eine zentrale
Rolle in der Exklusion insbesondere von Frauen aus der Gruppe der Juniorprofessor*innen (vgl. Mdller 2015, Laufenberg et al. 2018, S. 8).
Diese Problematik gilt es im Rahmen der Gleichstellungsarbeit der Leuphana anzugehen und Manahmen in ihren komplexen Verschran-
kungen entsprechend zu analysieren.

4QueIIe: Personallisten der Leuphana von 2009, 2013, 2017 und 2022 mit jeweiligem Stand vom 01.12. des Jahres
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Hier ist von 2009 bis heute eine deutlich positive Entwicklung zu verzeichnen. Ebenso erfreulich ist der
Stand bezogen auf die Qualifikationsstellen (wiss. Nachwuchsstellen) mit 57 % (trotz leichter Ricklau-
figkeit im Vergleich zu den Vorjahren).

Frauen besetzen im Vergleich zu Mannern prozentual haufiger die befristeten Stellen und sind 6fter in
Teilzeit beschaftigt als Manner.® Bei den Teilzeitstellen ist aktuell eine Verbesserung zu erkennen
(siehe Abb. 2 und Tab. 14, Anlage).

befristet unbefristet Teilzeit Vollzeit

36%
43% 0
. 51% 49% 54% 6%
, 5”’ ' e

= Frauen = Manner = Frauen = Ménner = Frauen = Manner = Frauen = Manner

Abbildung 2: Anteile Frauen und Manner auf befristet/ unbefristeten Stellen in Teil-/ Vollzeit, Stand 01.12.2022

2.1.4 Doktorand*innen

Aktuell sind 484 Nachwuchswissenschaftler*innen zur Promotion an der Leuphana eingeschrieben,
davon sind 57 % Frauen. Im letzten Jahr wurden 69 Promotionen abgeschlossen, davon 40 von
Frauen.® Das entspricht einem Frauenanteil von 58 %. Eine Aufstellung der Promotionsabschliisse
nach Fakultaten und im Zeitverlauf ist in Tab. 15 in der Anlage zu finden. Obwohl der Frauenanteil
unter den Promovend*innen in drei von funf Fakultaten hoch ist, muss konstatiert werden, dass der
Anteil von Frauen vom Master bis in die Promotion auch in Fakultdten mit hohem Studentinnenanteil
deutlich sinkt, so auch in den Fakultaten Bildung und Nachhaltigkeit. In den Fakultaten Management
& Technologie sowie Staatswissenschaften sinkt der Frauenanteil in der Promotion unter 50 %
(Tab. 15, Anlage).

2.1.5 Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung

Bei den Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung betragt der Anteil von Frauen 70,7 % (Tab. 16,
Anlage). Im Vergleich zu 2017 sind in 2022 deutlich mehr Frauen auf TVL E 10 bis E 15 Stellen und
als Auszubildende beschaftigt. Die anderen Tarifgruppen weisen im Vergleich der beiden Jahre kaum
Schwankungen auf. Konstanz ist auch in der Entgeltgruppe TVL E 6 gegeben, in der ausschliel3lich
Frauen im Hochschulsekretariatsbereich beschéftigt sind: 96 % von ihnen sind unbefristet eingestellt,
63 % arbeiten in Teilzeit. Ein Vergleich der Tatigkeitsbereiche im MTV-Bereich zeigt eine geschlech-
terspezifische Verteilung: In den Hochschulsekretariaten sind Frauen beschaftigt, im Technischem
Dienst und Hausdienst mehrheitlich Manner. Die Befristung von Arbeitsvertragen ist im MTV-Bereich
insgesamt rucklaufig: In 2017 waren 25,5 % der Beschatftigten befristet beschéftigt, in 2022 sind nur
noch 18,2 %. Von den im MTV-Bereich beschaftigten Frauen sind 18,6 % befristet beschaftigt (in der
Gruppe der Manner sind es 17,3 %; Tab. 16 und 17, Anlage). Einen deutlichen Unterschied zwischen
den Geschlechtern zeigt sich mit Fokus auf Teil- und Vollzeitbeschéftigung: 48,3 % der Frauen arbeiten
in Teilzeit (in der Gruppe der Manner sind es 12,18 %; Tab. 18 und 19, Anlage). Eine erfreuliche Ent-
wicklung zeigt sich auf der Ebene der Fihrungs- und Fachkréfte mit besonders hochwertigen Aufgaben

5 Beaufays/ Lother (2017, S. 349) zeigen Erklarungsansétze fiir die Verteilung auf.
6 Quellen: Studierendenstatistik WS 2022/ 23 und Studierendenstatistik nach Abschluss SoSe 2022
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im Bereich Technik und Verwaltung: Der Anteil von Frauen ist Uber die Jahre mit 55 % in 2022 weiterhin
auf einem hohen Niveau (58,8 % in 2017; Tab. 20, Anlage).

2.1.6 Studierende

In der Gruppe der Studierenden weist die Leuphana insgesamt relativ unveréandert einen Frauenanteil
von rund 62 % in den grundstandigen Studiengangen auf. Im Ubergang vom Bachelor- zum Master-
studium verandert sich der Frauenanteil nicht (62,3 % Bachelor und 62,8 % Master). Zum Sommerse-
mester 2022 liegt die Quote der Absolventinnen im Bachelor bei 70 % und im Master bei 74 %.” Frauen
absolvieren zu einem gréReren Anteil als Manner das Studium erfolgreich. Bei differenzierter Betrach-
tung nach Fachern und Fakultaten lasst sich ein geschlechterspezifisches Studienwahlverhalten er-
kennen. Der Anteil der Bachelorstudenten im Lehramt liegt bei 28 % und ist im Vergleich zu 2017 um
6 % gestiegen. Das ist eine deutliche Steigerung. Im Bachelor Kulturwissenschaften ist der Mé&nner-
anteil mit 25 % geringer. Hier zeigt sich seit 2017 aber nur ein Anstieg um 2%. Der Anteil der Bachelor-
studentinnen in Wirtschaftsinformatik liegt hingegen bei 16 % und bei den Ingenieurwissenschaften
(Industrie) bei 20 %. In beiden Studiengéngen sind die Frauenanteile im Vergleich zu 2017 gestiegen,
in der Wirtschaftsinformatik um 3 % und in den Ingenieurswissenschaften sogar um 6 % (Tab. 21,
Anlage).

2.1.7 Die Kaskade

An der Leuphana wird seit 2010 jahrlich eine Kaskade erstellt, welche die Frauen- und Manneranteile
in den Qualifikationsstufen vom Bachelor bis in die W3-Professur abbildet (siehe Abb. 4, Anlage sowie
Tab. 22, Anlage). Die Studierenden werden vom Einstieg in den Bachelor bis in den Masterabschluss
jeweils in einer Kohorte verglichen. Ab der Promotion werden in den Qualifikationsstufen Zeitpunktbe-
trachtungen durchgefiihrt. Diese Kaskade eignet sich nur begrenzt als Instrument zur Generierung von
Berufungsquoten fur die Universitat. Zur Einschatzung der Neuberufungsquote wird das Statistiktool
zur Gleichstellungsquote im NRW-Genderportal (https://www.gender-statistikportal-hochschu-
len.nrw.de/start, letzter Zugriff am 02.08.2023) genutzt.

2.1.8 Zusammenfassende Analyse: Starken und Herausforderungen

Im groben Uberblick stellt sich der Drop-Out folgendermafRen dar: Die Leuphana hat rund 74 %
Masterabsolventinnen, 58 % Promotionsabschlisse von Frauen, 50 % Postdoktorandinnen und 37 %
Professorinnen. In Tab. 4 sind die in Kap. 2.1 bis 2.5 genannten Starken und Herausforderungen ftr
die Verbesserung der personellen Gleichstellungssituation zusammengefasst.

Starken Herausforderungen

v' paritatischer Professurenanteil in Fak. Bildung v' Professorinnenanteil in den Fakultaten mit

v" hoher Professurenanteil bei den Unterreprasentation sowie Anteil von Frauen in W3-
Juniorprofessuren Professuren erhéhen

v'  paritatische Besetzung der Juniorprofessuren mit | v* aktive Rekrutierung von Frauen in Berufungsverfahren

Tenure Track

v" Rekruting von Wissenschaftlerinnen in der
Qualifzierung bis einschlief3lich Juniorprofessur
und W2

v zufriedenstellender Anteil an Frauen im Bereich
hauptberufliches wissenschaftliches Personal und
Doktorandinnen

v'innovative Herangehensweisen und MaRnahmen
an der Leuphana trotz begrenzter Ressourcen als
mittelgroRe Universitat

professionalisieren — erwartete Wirksamkeit prufen

v paritatischen Frauenanteil an Juniorprofessuren bei
verstarkter Ausschreibung von Tenure-Track-Professuren
halten

v'den Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen bei den
unbefristeten Stellen und den Vollzeitstellen erhéhen

v dem Verlust von Frauen beim Ubergang in die Promotion
entgegenwirken

v"dem Verlust exzellenter Wissenschaftlerinnen
entgegenwirken

” Siehe Tab. 22 (Anlage) fur eine differenzierte Darstellung der Abschlisse nach Fakultéaten und Qualifikationsstufen im Zeitverlauf.




2 Starken-Schwéachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Leuphana 7

Starken Herausforderungen
v" hoher Frauenanteil in Filhrungspositionen im v"geschlechterspezifische Studienfachwahl aufbrechen
MTV Bereich v" Sensibilisierung von Fuhrungskraften fir

geschlechterspezifische Berufswahlen und gestiegene
Arbeitsanforderungen in Hochschulsekretariaten®
Tabelle 4 : Stéarken und Herausforderungen akademischer Personalentwicklung

Im Folgenden wird die bisherige Gleichstellungsarbeit auf der Basis der Gleichstellungskonzepte der
Jahre 2009, 2014 und 2018 beschrieben. Auch hier werden Stéarken und Herausforderungen abgelei-
tet. Die in Kap. 2 beschriebenen Ergebnisse der Analyse sowie die genannten Erfolge und Herausfor-
derungen der Gleichstellungsarbeit werden als Grundlage fur das Gleichstellungskonzept 2030 fir Pa-
ritat in der Hochschule in Kap. 3 verwendet.

2.2 GLEICHSTELLUNGSKONZEPTE 2009-2018: ZIEL- UND ERFOLGSUBERPRUFUNG

Die Leuphana Universitat Lineburg hat seit der ersten Antragstellung im Rahmen des Professorinnen-
programmes im Jahr 2009 (PP I) einen starken Fokus auf die Weiterentwicklung der akademischen
Personalentwicklung gesetzt, um Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen zu férdern und die
Karriere- und Personalentwicklung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase zu starken.
Weitere Ziele umfassten eine Forderung der Geschlechter- und Diversitatsforschung, u. a. durch In-
tegration in Lehre und Studium, durch Verbesserungen der Infrastruktur zur Veranderung der Wissen-
schaftskultur im Sinne einer familienfreundlichen Hochschule sowie mittels einer gender- und diversi-
tatsorientierten Hochschulentwicklung (insbesondere in den Bereichen Qualitatsentwicklung,
Systemakkreditierung und Hochschulcontrolling). Im Folgenden werden jene MaRnahmen aus den
Gleichstellungskonzepten der Jahre 2009 (PP 1), 2014 (PP II) und 2018 (PP IIl) vorgestellt und bewer-
tet, die fur neue Schwerpunktsetzungen im Gleichstellungskonzept 2030 zu den Themenschwerpunk-
ten ,Erreichen von Paritat” und ,Verbesserung des Gendercontrollings” richtungsweisend sind.

2.2.1 Studium und Lehre

Fur eine gezielte an Geschlechterquoten orientierte Gewinnung von Studierenden fir ingenieurwis-
senschaftlich-technische Studiengdnge wird neben dem erfolgreichen Projekt-Mentoring fir
Schillerinnen, das fest in das Komplementarstudium des Leuphana Bachelor eingebunden ist, ein
neues MINT Programm fiur Studentinnen und Schilerinnen im Rahmen eines BMBF geférderten For-
schungsprojektes entwickelt. Es handelt sich um ein hybrides Programm zur MINT-Studienorientierung
fur Schilerinnen ab 17 Jahren, das Aspekte digitaler Transformation mit einer genderzentrierten
selbstbestimmten Ausgestaltung verbindet. Ziel ist es, evidenzbasierte und Ubertragbare Erkenntnisse
zur erfolgreichen MINT-Studienwabhlorientierung fur Frauen im Kontext digitaler Transformation zu ge-
winnen. Die Angebote liegen in der Verantwortung der Fakultat Management & Technologie.

Ein weiteres Aktivitatsfeld der Gleichstellungsarbeit ist die Implementierung von Geschlechter- und
Diversitatsthemen in den Studienangeboten der Leuphana. Im Bachelor besteht seit 2010 die Mdglich-
keit, diese als Schwerpunkte zu wahlen und fir diese Studienleistung ein Zertifikat zu erhalten. Seit
dem Wintersemester 2021/ 22 wird auch Masterstudierenden ein Gender-Diversity-Zertifikat ange-
boten, das studienintegriert im Komplementarstudium angelegt ist.

8 Aufgrund der stark gestiegenen Anforderungen in diesem Arbeitsfeld, hat die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten (bukof) in 2020 eine Kampagne ,Fairnetzt Euch!” initiiert, um auf die schwierigen Arbeitsbedingungen in Hochschulsekretariaten
aufmerksam zu machen und von Hochschulleitungen und Wissenschaftspolitik Entgeltgerechtigkeit fur diese Statusgruppe zu fordern. Wei-
tere Informationen zum Thema Entgeltgerechtigkeit enthalten das Positionspapier ,Endlich Entgeltgerechtigkeit und faire Arbeitsbedingun-
gen in Hochschulsekretariaten schaffen!” (2020) sowie die Handlungsempfehlungen fiir mehr Entgeltgerechtigkeit und faire Arbeitsbedin-
gungen in Hochschulsekretariaten (2021) (siehe https://bukof.de/inhalte/fairnetzteuch/, letzter Abruf am 20.10.2023).


https://bukof.de/inhalte/fairnetzteuch/

2 Starken-Schwéachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Leuphana 8

Seit dem Jahr 2014 ist die Leuphana systemakkreditiert. Gemeinsam mit der Abteilung Qualitatsent-
wicklung wurde ein Prozess fir die Integration von Gleichstellungs- sowie Geschlechter- und
Diversitatsaspekten in die Systemakkreditierung erarbeitet, strukturell verankert und erfolgreich
etabliert.

2.2.2 Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere fiir Wissenschaftlerinnen in der Quali-
fizierung

Seit der Férderung aus dem PP | werden fur Wissenschaftlerinnen in Qualifizierungsphasen an der
Leuphana Mentoring-, Coaching- und Workshop-Formate angeboten.

Das Mentoring-Angebot ProViae adressiert Wissenschatftlerinnen in der Endphase der Promotion, die
in der Entwicklung ihrer wissenschaftlichen Biografie und ihrer Kompetenzen begleitet werden. Das
Mentoring-Angebot ProScience fordert Juniorprofessorinnen und Postdoktorandinnen auf dem Weg in
die Professur und unterstitzt die Kompetenzentwicklung fur die Erlangung von Berufungsfahigkeit. Die
Wissenschaftlerinnen werden in der Qualifizierungsphase tber eine Programmlaufzeit von 18 Monaten
in Orientierungs- und Entscheidungsprozessen sowie in ihrer Kompetenzentwicklung begleitet. Sie
werden darin unterstitzt, Weichen fir den eigenen Karriereweg individuell und kompetent stellen zu
konnen. Die Mentoring-Programme werden regelmafig zum Abschluss der Programmphasen intern
evaluiert, um Coaching-Angebote oder Prozessablaufe anzupassen und Bedarfe zu erheben. In 2018
wurde einmalig eine externe Evaluation von Morgenstern-Einenkel/ Luzar (2018) fur das Programm-
Angebot ProScience durchgefiihrt. Die Evaluation zeigte im Ergebnis, dass die Angebote von den
Teilnehmerinnen zur Entwicklung von Rollenverstandnissen sowie zur Bewusstseinsentwicklung tber
strukturelle Gleichstellungsproblematiken wahrgenommen werden. Selbstreflexion, Strategieentwick-
lung zum Erfolg und das Erlernen entsprechender Praktiken fir den eigenen Karriereweg werden als
positiv und unterstitzend fir die Karriere bewertet (siehe hierzu auch Bayfield et al. 2020, van Helden
et al. 2021, O’Connor et al. 2019, van den Brink/ Benschop 2012, 2014). Damit sind wichtige Ziele
dieser GleichstellungsmalRnahme erreicht. Die jingsten internen Evaluationen der letzten beiden Jahr-
gange zeigen, dass Mentoring-Prozesse fur Frauen in der Wissenschaft karriereférderliche Beitrage
leisten (vgl. Meschitti/ Lawton Smith 2017). Die Sicherung und Fortfihrung der erfolgreichen Angebote
Uber Projektmittel ist Gber Jahre gelungen und ist weiterhin vorgesehen. Seit 2016 wird jahrlich eine
dreitdgige Summerschool ,,How Many Roads? — Kompetenztage fiir Wissenschaftlerinnen*
(Workshops und Vernetzung) in Kooperation von Gleichstellungsbiiro/ Mentoring und Graduate School
angeboten. Zudem gibt es im Rahmen des ,Offenen Programms* Angebote fur alle Wissenschaftlerin-
nen, Uber die Teilnehmerinnen an den Mentoring-Programmen hinaus. Sowohl Summerschool als
auch das ,Offene Programm® werden als erfolgreich wahrgenommen und fortgesetzt.

Aufgrund der Internationalisierungsbestrebungen der Universitat und der Qualifikationsanforderun-
gen fur Berufungen (Nachweis internationaler Forschungs- und Publikationstatigkeiten sowie Netz-
werkaktivitaten) werden vom Gleichstellungsbiro gemeinsam mit dem International Office exzellenten
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit (Juniorprofessorinnen, Postdoktorandinnen) Moglich-
keiten fur die Ausweitung ihrer internationalen Netzwerke und Forschungsaktivitaten erdffnet (Pro-
gramm zur Forderung der Internationalisierung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungs-
phase). So kdnnen sie bspw. ein internationales Forschungstandem (In- und Out-Going) bilden oder
sich als Gastwissenschatftlerin an einer auslandischen Universitat aufhalten. Nachdem durch pande-
miebedingte Reisebeschréankungen zunachst seit Beginn dieser Mal3nahme weniger Férderungen um-
gesetzt werden konnten als vorgesehen, besteht grol3es Interesse an dem Programm. Diese Mal3-
nahme ist erfolgreich, da zunehmend mehr Wissenschaftlerinnen Antrage auf Férderung einreichen.
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Es werden auch die Ziele der Internationalisierungsstrategie der Leuphana gestarkt, in der u. a. eben-
falls die Steigerung der internationalen Sichtbarkeit in Forschungs- und Lehrkontexten und die gezielte
Einbindung internationaler Wissenschaftler*innen fokussiert wird (Entwicklungsplanung 2016-2025).

Zur Individualférderung gehorte die Bereitstellung von Qualifizierungsstellen und -stipendien fur Wis-
senschaftlerinnen in der Qualifizierung. In Férderphase PP IIl wurden ausschliefZlich Qualifizierungs-
stellen an Frauen vergeben. In Forderphase PP | wurden zudem Stipendien fir Promotionsvorhaben
in der Geschlechterforschung gewahrt, in Forderphase PP 1l Promotionsabschlussstipendien und For-
schungsanschubstipendien fir Postdoktorandinnen. Die Wirksamkeit der Forderung von Wissen-
schaftlerinnen in ihrer Qualifizierungszeit Gber eine Individualférderung und insbesondere in Kombina-
tion mit Mentoring/ Coaching hat sich als sehr effizient und zielfihrend herausgestellt. Den Wissen-
schaftlerinnen in der Postdoc-Phase gelang es, u. a. mit Inanspruchnahme weiterer Férdermaoglichkei-
ten wie dem Forderfonds flr Konferenzreisen, ihre wissenschaftlichen Leistungen und Netzwerke ent-
scheidend zu verbessern.

Der ProScience Forschungsférderfonds wurde mit einer Forderlinie fir exzellente junge Wissen-
schaftlerinnen (Doktorandinnen, Postdoktorandinnen und Juniorprofessorinnen) als Gleichstellungs-
mafinahme in der Férderphase PP Il eingefiihrt. Gemaf der Prasidiumsrichtlinie vom 04.05.2016 zur
Forderung der GleichstellungsmaRnahme aus dem ,ProScience Forschungsférderfonds fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen“ konnten Anschub- und Wiedereinstiegsstipendien, Kurzzeitstipendien fur
den Abschluss der Qualifikationsschrift (Promotion, Habilitation) und die Férderung der Mobilitat (For-
schungs- und Vernetzungsaufenthalte) beantragt werden. Ziel war es, den Ubergang in die Postdoc-
Phase zu fordern. Bis einschlief3lich 1. Oktober 2019 sind 88 Antréage, darunter 2 Antréage auf An-
schubstipendien, eingegangen. Insgesamt wurden 61 Antrage (70 % der gestellten Antrage) gefdrdert,
darunter 2 Antrége auf Anschubstipendien. Die Auswertung der Berichte lasst folgende Schlusse zum
Erfolg der FérdermaRnahme zu: Die beiden mit einem Anschubstipendium geférderten Wissenschaft-
lerinnen in der Postdoc-Phase, haben ihre Forderziele erreicht. Aufgrund der vergleichsweisen gerin-
gen Nachfrage, die scheinbar nicht den Bedarfen von jungen Wissenschaftlerinnen entspricht, wurde
diese Férdermaflinahme nach 2020 nicht fortgefiihrt. Bei den Abschlussférderungen konnten nur neun
Doktorandinnen am Ende der Forderzeit oder unmittelbar nach Auslaufen der Férderung ein bis zwei
Monate spater ihre Dissertation abschliefen und einreichen. Die Gleichstellungsmal3nahme
ProScience Forschungsforderfonds wird insgesamt als nicht erfolgreich im Sinne der Zielsetzung ein-
geordnet. Diese Férdermalinahme wurde daher nach 2020 nicht verstetigt und fortgefihrt.

Insbesondere seit dem Gleichstellungskonzept zum PP I findet die Férderung der Geschlechterfor-
schung fortlaufend Beachtung in der Gleichstellungspolitik der Hochschule.® In der Forderphase Il
wurde eine Gastprofessur fir intersektionale Geschlechterforschung eingerichtet, die den Aufbau
eines hochschulliibergreifenden Netzwerks unterstiitzen sollte. Ergénzend wurde fur vier Jahre (2016-
2020) eine Koordinierungsstelle als Anschubfdrderung fur das Netzwerk besetzt. Die Forderung von
Wissenschatftlerinnen in der Qualifizierungsphase im Bereich der Geschlechterforschung ist ein be-
deutendes Handlungsfeld, welches starker in den Blick zu nehmen ist und aktiver vorangebracht wer-
den muss. Im Hinblick auf die Starkung der Bertcksichtigung von Genderdimensionen in der Breite
der Forschung in allen Fachern und Disziplinen hat die Leuphana 2022 an der BMBF Ausschreibung
,Gender Aspekte im Blick® teilgenommen und wurde fur eine Konzeptentwicklungsphase von sieben

9 Dies dient dem Zusammendenken affirmativer GleichstellungsmafZnahmen und der (hiesigen) Geschlechterforschung; diese an Universi-
téten oftmals getrennt agierenden Felder bedarf es stéarker aufeinander zu beziehen (Kahlert 2017).
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Monaten geférdert. Zudem hat sie in der Férderphase 11l ein umfassendes Gastwissenschaftler*innen-
programm zur intersektionalen Geschlechterforschung aufgelegt, in welchem alle funf Fakultaten Gast-
wissenschaftlersinnen mit Schwerpunkt Geschlechterforschung fir ein Jahr einladen kdnnen, um diese
Aspekte in Forschung und Lehre stérker zu integrieren. Dieses Programm wird nach Ende der Forder-
laufzeit von den Fakultaten weitergetragen. Die Wirksamkeit der Ma3nahmen kann noch nicht ab-
schlieRend beurteilt werden. Die Sinnhaftigkeit der Forderung der Integration von Geschlechterdimen-
sionen in die Forschung und damit in die Expertise der Hochschule ist jedoch unbestritten.

Im Rahmen der akademischen Personalentwicklung wurden ein Dauerstellenkonzept entwickelt so-
wie Fuhrungskrafteschulungen und Jahresgesprache eingefuhrt. Zu den Bedarfen bzgl. einer ge-
schlechtergerechten Befristungspolitik (Norkus 2018) hinsichtlich der Auswahl und der gesetzlichen
Befristungsvarianten sowie der Teilzeit-/ Vollzeitquote von Wissenschaftler*innen werden seit 2015
geschlechterdifferenzierende Datenerhebungen durchgefiihrt. Die Universitat hat 2018 einen Kodex
fur die Beschaftigung von wissenschaftlichen Mitarbeitenden entwickelt. Darin verpflichtet sich die Uni-
versitat darauf hinzuwirken, dass die Verlangerungsmoglichkeit nach § 2 WissZeitVG, Abs. 1 Satz 4,
5 und 6 (familien- und behindertenpolitische Komponente) genutzt wird. Zur Verlangerungsproblematik
bei Drittmittelprojekten (aufgrund von Mutterschutz/ Elternzeit/ Pflegezeit) konnten bisher nur individu-
ell und bezogen auf den jeweiligen Einzelfall Losungsansétze gefunden werden. Eine strukturelle Mal3-
nahme wurde bisher nicht aufgelegt. Der Kodex selbst dient auch der Transparenz ber die Ausrich-
tung der Stellenprofile unterhalb und neben der Professur und damit der Befristungs- und Entfristungs-
politik der Hochschule. Beziiglich eines ausgeglichenen Geschlechterverhaltnisses in den jeweiligen
Stellenprofilen besteht im Sinne einer geschlechtersensiblen Personalrekrutierung Monitoring- und
Handlungsbedarf (siehe Kap. 3).

MalRnahmen zur Sensibilisierung von Fihrungskréften fur Gleichstellungsfragen sowie zur Sensi-
bilisierung fur die Qualifizierungszeit von Wissenschaftlersinnen im Rahmen ihrer Fiihrungsaufgabe
sind ein Handlungsfeld an der Leuphana. Folgende Malinahmen wurden strukturell verankert:

v'In 2013 wurde vom Senat der Leuphana eine Leitlinie zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und
sexueller Belastigung verabschiedet.

v'Neu an die Leuphana berufene Professor*innen erhielten in 2015 einmalig im Rahmen des Begru-
Bungsworkshops eine Fuhrungskrafteschulung, in die eine Sensibilisierung fiir Geschlechtergerech-
tigkeit und Chancengleichheit integriert wurde'’.

v'Seit 2016 werden Jahresgesprache zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitenden aus dem Bereich
Technik und Verwaltung und im wissenschaftlichen Bereich gefihrt.

vIm Sommersemester 2018 gab es ein modularisiertes Angebot zum Thema Fiihrung, in das ebenfalls
Geschlechter- und Diversitatsaspekte integriert waren!'.

v'Es wurde eine Leitlinie fir gleichstellungs- und familiengerechte Fiihrung veroffentlicht.

v'Seit 2022 hat die Leuphana eine Dienstvereinbarung zu Mobiler Arbeit abgeschlossen, die es er-
maglicht, bis zu 40 % der regelmé&Rigen Arbeitszeit aul3erhalb der Universitat zu erbringen. Auch
Telearbeitsmdglichkeiten im gréf3eren Umfang sind in besonders begriindeten Fallen mdglich. Hier-
bei finden besonders familiare Umsténde Berucksichtigung.

10 pie Integration der Sensibilisierung fur Geschlechtergerechtigkeit war ein Pilotformat, das nach der Erprobung in verschiedenen Forma-
ten verstetigt werden soll.

T Auch hier handelt es sich um ein Pilotformat, das auf Basis der Evaluationen weitergefuhrt werden soll. Das nachste Angebot ist noch in
2023 geplant.
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2.2.3 Erhohung der Anteile von Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
Berufungsmanagement

Vor dem Hintergrund der Ziele der Gleichstellungskonzepte von 2014 und 2018 wurde ein besonderer
Fokus auf die strukturelle Verankerung von Gleichstellungsmafnahmen im Rahmen des Beru-
fungsmanagements gelegt. Gleichstellungsaspekte wurden in die Handreichung zu Berufungsver-
fahren integriert, welche die Berufungsordnung der Leuphana von 2008 erganzt. Die Prufung der Ein-
haltung von Prozess- und Verfahrensschritten erfolgt Uber das zentrale Berufungsmanagement und
die dezentralen Berufungsbeauftragten unter Hinzuziehung der Gleichstellungsbeauftragten. In der
Berufungsordnung selbst sind Gleichstellungsaspekte verankert. Des Weiteren wurde ein Leitfaden
zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen (2016) in Berufungsverfahren erarbeitet und
aktualisiert sowie ein Leitfaden zu Geschlechterstereotypen in Personaleinstellungs- und Beru-
fungsverfahren (2018). Im Jahr 2018 hat das Prasidium ergdnzende MafRnahmen fiir eine gleichstel-
lungsorientierte Berufungspolitik beschlossen. Dabei wurde u. a. eine aktive Rekrutierung von Wissen-
schaftlerinnen sowie eine Uberpriifung des Ausschreibungsprofils auf die Gewinnbarkeit von Frauen
festgeschrieben. Ergéanzend wurde seitens des Berufungsmanagements eine Dual Career Policy
(2018) entwickelt und umgesetzt. Die Ma3nahmen werden insgesamt als erfolgreich eingeordnet, da
sie nachhaltig verankert wurden. Eine Analyse und Qualitdtsverbesserung von Berufungsverfahren
nach intersektionalen Kriterien, um internationale Wissenschaftler*sinnen, insbesondere Frauen, zu ge-
winnen, ist eine noch offene Aufgabe.

Beteiligungskultur: Anteil von Frauen in Organen, Gremien und Kommissionen

Im Gleichstellungszukunftskonzept zum PP Il wurde die Aufmerksamkeit starker auf die Beteiligungs-
kultur von Professorinnen innerhalb der Universitat bei der Besetzung von Fihrungspositionen/
-amtern und der Beteiligung an Entscheidungsgremien gerichtet. Das Niedersachsische Hochschulge-
setz sieht im 8§ 16 Absatz 5 und 6 Quoten zur Beteiligung von Frauen an Wabhlen, in Gremien und in
Kommissionen vor. Bei den Wahlen zu den akademischen Gremien (Senat und Fakultatsrat) sollen
50 % der Wahlvorschlage Frauen sein. Das lasst sich in allen Statusgruppen bis auf in der Gruppe der
Professuren grundsatzlich herstellen. Vier von finf Fakultdten haben derzeit einen Professorinnenan-
teil von zum Teil deutlich unter 40 %. Bei der Besetzung von Organen, Gremien und Kommissionen,
die auf der Grundlage von Benennungen und Vorschlagen gewahlt werden, sollen 40 % der stimmbe-
rechtigen Mitglieder Frauen sein. Bei Berufungskommissionen (§ 26 Abs. 2 Satz 5) sollen 40 % stimm-
berechtigte Mitglieder Frauen sein, davon mindestens die Halfte aus der Gruppe der Professuren. Die
Universitat hat Moglichkeiten der Lehrentlastung in besonderen Féllen der Uberproportionalen Be-
lastung von Professorinnen aufgrund von Berufungskommissionen verankert. Aus der Analyse der
Beteiligungen der letzten Jahre ergibt sich, dass insbesondere auf dezentraler Ebene in den Dekana-
ten und im Senat der Frauenanteil in der Gruppe der Professuren mit aktuell 20 % deutlich erhdht
werden sollte (Tab. 5 und Tab. 23, Anlage).

Stiftungsrat
Stand |ges CEw, Ici?;u AR ges ey g?;u AL ges LV, g?;/u AL ic:]a\lg.rcl;r?uen
B 3 B 3 | 3 .
112, divers en en % divers en en % divers en en % Gruppe
2022 4 0 5 71% 6 0 2 33% 19 0 7 37% 20%
LA 7 - 4 57% 5 0 2 40 % 19 - 6 32 % 10 %
2014 - 4 57% 5 0 1 20% 19 - 6 32% 20%

*davon 10 Professuren
Tabelle 5: Frauenanteile in Prasidium, Senat und Stiftungsrat
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Im Stiftungsrat mit einer mehr als paritatischen Besetzung und in den Prasidien der letzten Jahre war
der Frauenanteil in den Vizeprasidentschaften paritatisch. Im Senat ist der Frauenanteil aktuell etwas
gestiegen, der Professorinnenanteil ist mit 20 Prozent immer noch zu gering. In den Dekanaten und
Fakultatsraten schwankt der Frauenanteil zum Teil deutlich (Tab. 23, Anlage). Im Jahr 2014 war die
Fakultat Nachhaltigkeit im Dekanat und im Fakultatsrat zu 100 % mannlich besetzt. Als Reaktion darauf
wurde fur die Wahlen zu den akademischen Gremien ein zusatzliches Formular bezuglich der 50 %
zur Wahl stehenden Frauen eingefuhrt.

Ein besonderes Augenmerk auf den Frauenanteil und vor allem auf einen entsprechenden Profes-
sorinnenanteil wird in Entscheidungskommissionen, z. B. fur Berufungen und Programmbeirate im
Rahmen der Akkreditierung von Studieng&ngen gelegt. Gleichzeitig ist es schwierig Professorinnen fur
das Amt der Dekanin zu gewinnen. In den letzten 10 Jahren war lediglich eine Professorin Dekanin,
eine weitere ist derzeit Dekanin. Aufgrund dieser gewiinschten Beteiligung in Amtern, Gremien und
Kommissionen ist die Belastung der Professorinnen Uberproportional hoch. Diese Zeit fehlt den Wis-
senschaftlerinnen fir eigene Forschung, Publikationstatigkeit und Promotionsférderung. Die Beteili-
gung von Professorinnen zur Starkung einer vielfaltigen Hochschulkultur ist eine herausfordernde Auf-
gabe der Universitat (vgl. Kap. 3). Daher liegt ein Schwerpunkt zukiinftiger Gleichstellungsarbeit auf
Mafinahmen, die einen Kulturwandel hin zu einer gleichstellungsférdernden und geschlechtergerech-
ten Hochschulkultur auf zentraler und dezentraler Ebene fordern und ein Engagement von Frauen
ermoglicht (siehe Kap. 3.1.3 und 3.2.4).

2.2.4 Strukturelle Verankerung und Einbindung in die Profil- und Leitbildentwicklung

Die Leuphana Universitat Lineburg orientiert sich in der Umsetzung von Chancengleichheit und Ge-
schlechtergerechtigkeit und in der Entwicklung eines Bewusstseins flr geschlechterbezogene Diffe-
renzen und Hierarchisierungen sowie fiir gesellschaftliche Diversitat an folgenden Leitgedanken und
Kodizes: Im Juli 2008 hat die DFG die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards, seit 2022 neu
Forschungsorientierte Gleichstellungs- und Diversitatsstandards, verabschiedet. Die Leuphana Uni-
versitat verpflichtet sich bereits seit 2013 in allen strukturellen und personenbezogenen Entscheidun-
gen zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitatsstandards der DFG. Mit
der Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt* sowie der Charta ,Familie in der Hochschule® im Jahr
2014 hat sich die Leuphana Universitat Luneburg der Umsetzung einer wertschatzenden, diversitats-
gerechten, familienorientierten und inklusiven Hochschulkultur verpflichtet. Gleichstellungsaspekte
sind auf struktureller Ebene insbesondere wie folgt verankert:

v'Uber die Richtlinie des Senats zur Verwirklichung des Gleichstellungsauftrages nach § 3 Ab-
satz 3 NHG: Diese Richtlinie enthélt Regelungen zu den Gleichstellungsgremien, den zentralen und
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, dem strategischen Fonds fur Gleichstellung, zur ge-
schlechterdifferenzierten Datenerhebung, zu den zu erstellenden Gleichstellungskonzepten (zentral)
und Positionspapieren (dezentral), zum Qualitatsmanagement der Gleichstellungsarbeit sowie Em-
pfehlungen zur geschlechtergerechten Sprache.

vIm Berufungsmanagement: Insbesondere in der Berufungsordnung und -handreichung und in den
Profilpapieren von Berufungsverfahren wurden Gleichstellungsaspekte dauerhaft integriert: Die
Handreichung zu Berufungsverfahren (aktueller Stand August 2018) unterstitzt die Hochschulmit-
glieder in der Abwicklung von Berufungsverfahren und geht auf jeden einzelnen Prozessschritt ein.
Die aus Geschlechterperspektive zentralen Prozessablaufe wie bspw. die Integration von Geschlech-
teraspekten in die Profilpapiere, die friihzeitige Konstituierung der Kommission, die Festlegung der
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Auswabhlkriterien vor der Sichtung der eingegangenen Bewerbungen sind seit dem Jahr 2008 einge-
arbeitet, umgesetzt und somit strukturell fest verankert.

v'In die Verfahrensrichtlinie des Prasidiums zur Qualitatsentwicklung in Studium und Lehre: Die Ver-
fahrensrichtlinie von 2014 legt fest, dass die zentrale Gleichstellungsbeauftragte beratendes Mitglied
des Qualitatsbeirates ist und in beratender Funktion am Entwicklungsgesprach (als Teil der internen
Akkreditierung) teilnimmt. Sie hat die Moglichkeit, eine Stellungnahme zur Entwicklungsvereinbarung
zu verfassen, die bei Reakkreditierungen den Unterlagen beiliegt.

v'In den Fakultaten Uber die Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitéat!?: Die Positionspa-
piere zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat werden von den Fakultéaten alle
zwei Jahre fortgeschrieben. Sie enthalten insbesondere qualitative und strategische Ziele. Daten zur
Bewertung der Situation sind ebenso enthalten. Die Berichterstattung tber Erfolge und Herausforde-
rungen in der Umsetzung der Ziele erfolgt ebenfalls in einem Zweijahresrhythmus. Langfristiges Ziel
zur Umsetzung einer geschlechtergerechten Personalstruktur mittels Gendercontrolling ist die Wei-
terentwicklung der Positionspapiere in den Fakultaten als Instrument der Zielformulierung und des
Wirkungscontrollings. Dies wurde noch nicht vollstandig erreicht.

¥'In der Leitlinie des Senats zum Schutz vor Diskriminierung, Gewalt und sexueller Belastigung
an der Leuphana Universitat Luneburg sowie in der AGG Richtlinie des Prasidiums. Unterstitzend
wird seit 2019 ein niedrigschwelliges, umfassendes Informations- und Unterstlitzungsonlineportal
gegen sexuelle Belastigung und sexualisierte Diskriminierung und Gewalt angeboten.®

v'Zur Foérderung der Geschlechterforschung wurden langfristig Ziele in der Universitat festgelegt: Die
Profithemen (ehemals Wissenschaftsinitiativen im Universitatsentwicklungsplan) haben entspre-
chend des Integrativen Gendering und Diversity die Geschlechterforschung in ihre Entwicklungspla-
nung (2016-2025) in Lehre und Forschung integriert und spezifische Schwerpunkte gesetzt. Die Uni-
versitat verleiht alle 2-3 Jahre einen Forschungspreis fiir Geschlechter- und Diversitatsforschung im
Rahmen des Dies Academicus.

v'Geschlechteraspekte sind in Studium und Lehre dauerhaft integriert: Im Rahmen von Lehre und
Studium werden an der Leuphana Genderkompetenzen der Studierenden gefdrdert.

Durch folgende Maflinahmen sind weitere strukturelle Verankerungen in Lehre und Studium gegeben:

¥ Gleichstellungsaspekte wurden in die Kompetenzanforderungen einer geschlechtergerechten Lehre
in die 6ffentlichen Profilpapiere flr zu besetzende Professuren integriert.

v'Gleichstellungs- und Diversitatsaspekte sind in die Weiterbildungsangebote im Rahmen der internen
Weiterbildung aufgenommen.

v'An der Leuphana gibt es gendersensible Systembefragungen und Lehrevaluationen.

v'Geschlechter- und Diversitatsaspekte flieRen in die Studienprogramme im Rahmen der Systemak-
kreditierung ein.

v'Diese werden in der Weiterentwicklung von Studienprogrammen sowie von flankierenden Maf3nah-
men zur Herstellung von Chancengleichheit in Studium und Lehre (Nachteilsausgleiche, Vorwahl-
recht, Studierende mit Kind[ern]) berlcksichtigt.

12 pie Positionspapiere der Fakultaten zur Férderung von Gleichstellung und Diversitat entsprechen dem Konzept von dezentralen Gleich-
stellungsplanen (siehe https://www.leuphana.de/einrichtungen/gleichstellung/gleichstellungs-und-diversitaetspolitiken/konzepte-richtlinien-
empfehlungen.html, letzter Zugriff am 02.08.2023).

13 https://www.leuphana.de/einrichtungen/gleichstellung/portal-sdg.html, letzter Zugriff am 02.08.2023


https://www.leuphana.de/einrichtungen/gleichstellung/gleichstellungs-und-diversitaetspolitiken/konzepte-richtlinien-empfehlungen.html
https://www.leuphana.de/einrichtungen/gleichstellung/gleichstellungs-und-diversitaetspolitiken/konzepte-richtlinien-empfehlungen.html

2 Starken-Schwéachen-Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der Leuphana 14

v'"Wahrend der Corona Pandemie wurde ein Onlineportal zum Diskriminierungsschutz in der Online-
lehre aufgebaut.!

2.2.5 Qualitatsentwicklung an der Leuphana Universitat Lineburg

Die Leuphana Universitat Liineburg hat als erste niederséchsische Universitat im Jahr 2014 erfolgreich
das Verfahren zur Systemakkreditierung durchlaufen. Hieran anknipfend finden in vielen Bereichen
der Universitat Wirksamkeits- und Qualitatsprifungen statt. Daher werden bereits verschiedene gleich-
stellungsorientierte Malinahmen auf zentraler und dezentraler Ebene umgesetzt:

Auf zentraler Ebene Uber

v'ein standiges Datenmonitoring fir die Erfassung geschlechterspezifischer Daten, u.a. fir die Erstel-
lung und Auswertung der Geschlechteranteile in den Qualifikationsstufen. Dies ist zentral fur die
Selbstevaluation von Gleichstellungsmal3nahmen.

v'ein geschlechterbezogenes Datenmonitoring zu Berufungsverfahren (Anzahl Bewerbungen, einge-
ladene Kandidat*innen, Liste und Ruferteilung).

v'Gleichstellungskonzepte seit der Fusion (2005) und der Neuausrichtung der Universitat (2009), zu-
satzlich tber ein Diversitatskonzept (2022).

v'die Implementierung von geschlechtersensiblen Fragen sowie Fragen nach Antidiskriminierung und
zur Familienfreundlichkeit in den Systembefragungen von Studierenden und Absolvent*innen.

v'die regelmaRige interne Evaluation von Mentoring-Prozessen, Workshops und Coaching-MalRnah-
men zwecks Qualitatskontrolle und -anpassung.

v'ein niedrigschwelliges Gender Consulting wahrend der Beantragung von Forschungsprojekten. Da-
mit ist sichergestellt, dass die Gleichstellungsvorgaben der DFG eingehalten werden.

Auf dezentraler Ebene tber

v'Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitat (Fakultatsgleichstellungsplan). Die Positionspa-
piere zur Umsetzung von Gleichstellung und Diversitat sind an die Amtszeiten von Dekanat und Fa-
kultatsrat gebunden und werden regelmafig fortgeschrieben.

v'die Einbeziehung der Hochschulgremien sowie der Fakultatsrate bei allen Gleichstellungsplanen und
-konzepten.

v'Qualitatsmanagementgesprache Gleichstellung und Diversitat zwischen Dekanat und zentralen wie
dezentralen Gleichstellungsakteur*innen, seit 2020 alle zwei Jahre.

v'einen Qualitatszirkel Gleichstellung und Diversitat in den Fakultaten zum offenen inhaltlichen Aus-
tausch zu Gleichstellungsthemen und -anliegen mit allen Fakultatsmitgliedern und dem zentralen
Gleichstellungsburo, seit 2021 alle zwei Jahre.

2.2.6 Familienfreundliche Hochschule und Forderung der Vereinbarkeit von Beruf bzw. Quali-
fizierung und Familie

Die Leuphana ist mehrfach als ,Familienfreundliches Unternehmen in der Region Nordostniedersach-
sen“ ausgezeichnet und Mitglied im Best Practice Club ,Familie in der Hochschule®. Mit der Einrichtung
eines Familienservicebiros in 2013 wurde dem Anliegen der Gestaltung einer familienfreundlichen
Hochschule in Strukturen und Kulturen Rechnung getragen. Dies wird durch verschiedene Mal3nah-
men unterstitzt: Promotions- und Postdoc-Stipendien sind mit einer Kinderzulage und einer Verlan-
gerungsoption um bis zu 12 Monate fur Familien- und Fursorgeaufgaben versehen. Studierende mit

1 https://www.leuphana.de/einrichtungen/gleichstellung/angebote-und-informationen/chancengleichheit-und-diskriminierungsschutz-in-der-
digitalen-lehre.html, letzter Zugriff am 02.08.2023
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Familienverantwortung kénnen ein Vorwahlrecht flr zulassungsbegrenzte Veranstaltungen beantra-
gen. Der Familienservice der Leuphana hat eine Betreuungsboérse, Ferienbetreuung und eine fle-
xible Kinderbetreuung wahrend der Gremienzeiten eingerichtet. Es gibt regelméRige Informations-
und Vernetzungsangebote fir Studierende mit Familienverantwortung sowie einen E-Mail-Verteiler.
Des Weiteren stehen kostenloses Kinderturnen, ein kostenreduziertes Speiseangebot fir Kinder in der
Mensa, mobile Spielzeugkisten im Gleichstellungsbiiro und in der Bibliothek sowie ein Eltern-Kind-
Arbeitszimmer und Still- und Ruherdaume auf dem Universitdtscampus zur Verfligung. Die Anzahl
der Betreuungsplatze fur Kinder unter drei Jahren ist im Raum Lineburg zwar stetig gewachsen, aber
noch nicht bedarfsgerecht aufgestellt, deshalb hat die Universitat zu den bereits bestehenden acht
Betreuungspléatzen (seit 2011) finf weitere (seit 2019) in einer universitdtsnahen Tagespflege aufge-
baut. Aufgrund des asynchronen Turnus zwischen Betreuungsplatzvergabe i. d. R. zum Sommer und
dem Einmunden von Wissenschaftler*sinnen i. d. R. im Fruhjahr oder Herbst an die Universitat versteht
es die Universitat als ihre Aufgabe, Losungen Uber die Tagespflegen anzubieten. Ein zuséatzlicher Ta-
tigkeitsschwerpunkt der letzten Jahre war die Realisierung von Angeboten fir Beschéaftigte mit pflege-
bedirftigen Angehorigen. Zusatzlich zu der Dienstvereinbarung Pflege fur Beschaftigte, die der
Personalrat und die Dienststelle in 2017 verdffentlicht haben, wurde ein Beratungs- und Informati-
onsangebot mit regelmafigen Veranstaltungen aufgebaut. Seit 2023 kooperiert die Leuphana mit
mehreren niedersachsischen Hochschulen unter dem Titel ,Pflege im Fokus®, um so insbesondere das
Veranstaltungsprogramm fiir und die Vernetzung von Hochschulangehérigen mit Pflegeverantwortung
Zu erweitern.

2.3 ZUSAMMENFASSUNG: ZIELUBERPRUFUNG DER GLEICHSTELLUNGSMARNAHMEN UND
ABLEITUNG QUANTITATIVER UND QUALITATIVER GLEICHSTELLUNGSZIELE

Erfolgreich implementiert sind allgemeine Gleichstellungsaspekte und die Forderung der Vereinbarkeit
von Beruf/ Qualifikation mit Sorgetatigkeiten in Prozesse und Strukturen der Universitat (Uber Richtli-
nien und Ordnungen) in den Bereichen Universitatsentwicklungsplanung, Berufungs-, Einstellungs-
und Tenure-Track-Verfahren, Dual Career, Stipendienvergabe, Systemakkreditierung/ Qualitatsma-
nagement, Lehre sowie Dienstvereinbarungen der Universitat. Einige der MalBhahmen, die im Rahmen
des Gleichstellungszukunftkonzeptes seit 2018 angestol3en oder fortgefuihrt wurden, sind auch in den
kommenden Jahren Arbeitsschwerpunkte: Hierzu gehoren die Mentoring-Angebote, die Individualfor-
derung, die Starkung der Geschlechter- und Diversitatsforschung, die internationale Forschungsver-
netzung sowie der Bereich familienfreundliche Hochschule. Aufgabe der Gleichstellungsarbeit ist es,
sich zukunftig den Herausforderungen in den Handlungsfeldern familienfreundliche Kulturentwicklung
sowie Controlling und Monitoring, Kompetenzentwicklung/ Starkung der Gendersensibilitat, gleichstel-
lungsorientierte Berufungsverfahren sowie Karriereplanung fir Postdoktorandinnen und Juniorprofes-
sorinnen anzunehmen. In folgender Tab. 6 sind die Erfolge der Gleichstellungsarbeit der letzten Jahre
sowie die Herausforderungen und Zielsetzungen fur die nachsten Jahre zusammengefasst.
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gleichstellungs-
orientierte
Berufungsverfahren

Professorinnen fir
Spitzenpositionen

Intensiv-Mentoring &
offene Qualifikations-
angebote fir Wissen-
schaftlerinnen in der
Qualifizierungsphase

Individualférderung

Akquise von
Studentinnen in
Fachern, in denen sie
unterreprasentiert sind

Internationale
Forschungsvernetzung
und -tandems (In- und
Outgoing)

Starkung der
Geschlechter- und
Diversitatsforschung

Evaluation der
GleichstellungsmaR-
nahmen durch Inte-
gration in das Qualitats-
management

familienfreundliche
Kulturentwicklung

v'Leitfaden aktive Rekrutierung, Infoblatt Unconscious
Bias in Auswahlverfahren — erfolgreich, strukturell
verankert

v'VVeranderung der Fuhrungskultur; Vernetzung von
Professorinnen, Entlastungsméglichkeit flr Gberpro-
portionale Beteiligung an Berufungsverfahren auf-
grund der Quotenregelung— erfolgreich

v'Genderaspekte in der Fuhrungskrafte Schulung:
Konzepterstellung in der akadem. PE und Umset-
zung begleiten — erfolgreich, Ausweitung geplant

v'Forderung fortgeschrittener Doktorandinnen, Post-
doktorandinnen und Juniorprofessorinnen in ihrer
Karriereentwicklung: u. a. modularisiertes Angebot —
erfolgreich

v'Summerschool/ Kompetenztage — erfolgreich

v'Foérderung von Wissenschaftlerinnen (Doktorandin-
nen, Postdoktorandinnen) durch Vergabe von Qualifi-
kationsstellen — erfolgreich

v'Projektmentoring fiir Schulerinnen — erfolgreich, da
curricular verankert

¥ Gleichstellungscontrolling innerhalb der Systemak-
kreditierung — erfolgreich, strukturell verankert

v'Curriculare Verankerung von Geschlechter- und
Diversitatsthemen — erfolgreich durch sténdige Be-
gleitung und Beratung

v'Forderung exzellenter Nachwuchswissenschaftlerin-
nen in der Erlangung von Berufungsféahigkeit — er-
folgreich

v/Starkung der Internationalisierungsprozesse und in-
ternationaler Sichtbarkeit der Leuphana — erfolgreich

v'Aufbau Gastwissenschaftlerinnenprogramm zur Ge-
schlechterforschung in den Fakultaten — ggf. erfolg-
reich (Erprobungsphase noch nicht abgeschlossen)

v'Forderung von jungen Wissenschaftlerinnen in der
Geschlechterforschung — erfolgreich

v'Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung:
strukturelle Verankerung und Drittmittelaktivitéten
starken — erfolgreich

v'Uberarbeitung der Gleichstellungsrichtlinie, Integra-
tion von bewahrten Qualititsmanagement-Instrumen-
ten (QM-Gesprache Gleichstellung und Qualitatszir-
kel zu Gleichstellung und Diversitat) um Gleichstel-
lungsmafnahmen einem umfassenden Qualitatssi-
cherungsprozess zu unterziehen — Ziel QM erreicht,
Ziel Evaluation nicht vollumfanglich erreicht

v'familienfreundliche Hochschule — erfolgreich
v'studieren mit Kind — diverse MalRnahmen erfolgreich,
strukturell verankert

16

GleichstellungsmaRnahmen inkl. Bewertung Nachste Schritte (PP 2030)

Einfiihrung von
UnterstiitzungsmalRnahmen zur
zielgerichteten Aktiven Rekrutierung
nach Disziplinen, Entwicklung von
Formaten zur Schulung von
Berufungskommissionsmitgliedern
zu Biases, Weiterentwicklung eines
geschlechterdifferenzierten
Controllings und Monitorings von
Berufungsverfahren

weitere MaflRnahmen zur
Kulturentwicklung in den Fakultaten

fortflihren

fortflihren

fortfiihren (Fakultdt Management &
Technologie)

Interne Akkreditierungen begleiten
fortfihren

fortfihren

fortflihren

fortfihren mit Fokus auf Monitoring
und Controlling

fortfiihren, Erhebung statistischer
Daten im Rahmen des geplanten
Monitorings/ Controllings

Tabelle 6: Erfolge und Herausforderungen der Gleichstellungsarbeit 2018 und Ziele bis 2030

Aus der Datenanalyse (vgl. Kap. 2.1) wurden folgende quantitative Ziele abgeleitet: Dies sind eine
Steigerung des Professorinnenanteils auf 40 %, eine Steigerung des Frauenanteils auf W3 von 24 %
auf 35 % und Paritat in der Besetzung der Dekanatsamtern, insbesondere bei den Amtern Dekan*in
und Pro-Dekan*in.
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Fur das Erreichen der zuvor genannten quantitativen Ziele liegen die Schwerpunkte zukinftiger Gleich-
stellungsarbeit auf der Entwicklung und Umsetzung von qualitativen Malinahmen. Diese zielen ins-
besondere auf Kulturentwicklung hin zu einer geschlechtergerechten Universitat, die auf Familien-
freundlichkeit, Chancengleichheit und Paritat ausgerichtet ist. Damit riicken folgende qualitative Ziele
in besonderer Weise in den Blick, wie

v'eine Starkung und Konsolidierung der MalRnahmen gleichstellungsorientierter, gendersensibler und
antidiskriminierender Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren,

v'mehr Sichtbarkeit von Frauen in Wissenschaft und auf Fihrungspositionen,

v'eine Starkung der intersektionalen Gleichstellungsarbeit, insbesondere fiur die Gruppe der Wissen-
schaftlersinnen in der Qualifizierungszeit sowie

v'eine geschlechtergerechte Organisationsentwicklung, die auf zentraler wie auf dezentraler Ebene
verankert werden muss.

Hierfur sollte das Gleichstellungscontrolling zukiinftig starker mit der Qualitdtsentwicklung verbunden
werden und ein dezentraler Ausbau des Datencontrollings erfolgen. Auch das Datencontrolling in Be-
rufungsverfahren sollte verfeinert und enger mit den Fakultatszielen verbunden werden.

3 GLEICHSTELLUNGSKONZEPT FUR PARITAT: ABLEITUNG EIGENER
SCHWERPUNKTSETZUNGEN

Geschlechterungleichheiten an deutschen Hochschulen andern sich nur sehr langsam. Dies zeigt sich
auch in den aktuellen Zahlen an der Leuphana Universitat Lineburg (vgl. auch Kap. 2), da es immer
noch einen deutlichen Verlust von Frauen aus dem Wissenschaftssystem nach der Promotionsphase
bis zur Einmindung in die Professur gibt, der auch bundesweit besteht (GWK 2022). In den vergan-
genen Jahren sind verschiedene Studien zu den Ursachen der Unterreprasentanz von Frauen in der
Wissenschaft erschienen (u. a. Erbe 2022, Engels/ Beaufays/ Kegen/ Zuber 2015, Fritsch 2016, Kah-
lert 2003, Metz-Gockel 2020, Moller 2018, Riegraf 2018, Schacherl/ Roski/ Feldmann/ Erbe 2015). In
diesen wird deutlich, dass das Wissenschaftssystem als besondere Organisationsform nicht nur spe-
zifische Rahmenbedingungen fur wissenschaftliche Karrieren beinhaltet, sondern auch Herausforde-
rungen fur Gleichstellungsanliegen. Universitaten werden von Professionen (Professuren) mit einem
hohen Grad an Autonomie und Selbstorganisation, auch hinsichtlich Entscheidungsfindung und Durch-
setzung, getragen. Gleichstellungsarbeit an Universitaten wird sehr stark von den jeweiligen internen
Gegebenheiten determiniert, die je nach Hochschultyp, alltdglichen Praktiken der Entscheidungsfin-
dung und -durchsetzung sowie Beteiligungsstrukturen férderlich oder auch hinderlich auf Gleichstel-
lungsvorhaben wirken (vgl. hierzu Erbe 2022, S. 83 ff). Geschlechterorientierte Professions- und Or-
ganisationsforschung zeigt, dass auch an Arbeitsplatzen Geschlechterdifferenzen herrschen (Gott-
schall 1998), die in Geschlechterhierarchien und vergeschlechtlichten Prozessen der Entscheidungs-
findung sichtbar werden. Dies fiihrt dazu, dass Ressourcen, Aushandlungsprozesse und Gestaltungs-
madglichkeiten zwischen den Geschlechtern nicht gleichmafig verteilt sind. Bspw. sind an der
Leuphana Professorinnen bisher weniger als Professoren in leitenden Amtern in den Dekanaten/ Fa-
kultaten vertreten (siehe Kap. 2.2.3). Dies deckt sich mit Erkenntnissen von Erbe (2022), wonach Pra-
sidentinnen und Dekaninnen weiterhin gegentber ihren mannlichen Kollegen deutlich in der Minderheit
sind (siehe auch Paulitz/ Wagner 2020, S. 135). Dem gilt es an der Leuphana im Rahmen von Kul-
turentwicklung und Vernetzung an den Fakultaten entgegenzuwirken. Auf diesen notwendigen Einbe-
zug von verschiedenen Ebenen, Organisationseinheiten und Fakultdten der komplexen Organisation
Universitat (Meuser 2004) verweisen auch Roski/ Schacherl (2015, S. 69). Weniger ausschlaggebend
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sind nach Riegraf (1998) geeignete Instrumente oder ékonomische Sachzwénge (siehe auch HRK
2022). Diese kdnnen unterstitzend wirken. Vielmehr relevant sind die komplexen organisationsspezi-
fischen Aushandlungsprozesse, die Art und Weise, wie Akteur*innen eingebunden werden, Kompro-
misse gefunden und Entscheidungen getroffen werden (vgl. auch Jingling/ Raststetter 2011, S. 31 ff).
Die Situation fur eine erfolgreiche Gleichstellungsarbeit an Hochschulen ist demnach voraussetzungs-
reich: Gleichstellungsstrategien missen an diese verschiedenen internen Bereiche und Fachkulturen
angepasst werden und mit ihnen in Einklang stehen (Erbe 2022, S. 83). Um diesen Herausforderungen
Zu begegnen, ist eine externe Organisationsentwicklungsberatung in den nachsten Jahren fir die Wei-
terentwicklung der Gleichstellungsarbeit an der Leuphana vorgesehen, um zentrale und dezentrale
Gleichstellungsakteur*innen fiir gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklungsprozesse zu
schulen.

Eine weitere Herausforderung besteht darin, dass die Umsetzung von Gleichstellungsanliegen oft kon-
fliktbehaftet ist. Der angestrebte kulturelle Wandel hin zu einer geschlechtergerechten Hochschule
geht oft mit Macht-, Ressourcen- und Innovationskonflikten, mit offenen und verdeckten Widerstanden,
auch um die Bedeutung von Geschlecht, einher (Blome et al. 2005, S. 106, Jungling/ Raststetter 2011,
Striedinger et al. 2016, S. 14, Gléckner et al. 2019). Fur Gleichstellungsarbeit ist es daher wichtig, dass
Gleichstellungspolitiken an einer Universitat solide verankert sind (Striedinger et al. 2016, S. 20). Fer-
ner ist es bedeutend intensiv mit zentralen Akteur*innen (Einzelpersonen und Gruppen) in Kontakt zu
sein, unterstutzende Netzwerkstrukturen in die Organisation aufzubauen und zu pflegen, immer wieder
in Verhandlungsprozesse einzutreten und fir Akzeptanz zu werben (Jingling/ Raststetter 2011, S. 32
ff, Vollmer 2017, S. 192 ff). Kontinuitat und ein erneutes in den Blick nehmen von bereits bearbeiteten
Handlungsfeldern sind insofern erforderlich, da Wissenschaft und Universitaten von einem starken
personellen Wechsel durch (inter-)nationale Mobilitdt von Wissenschaftler*innen, befristete Vertrage
bei Wissenschaftlertinnen in der Qualifizierungszeit (anteilig auch im projektbezogenen Wissen-
schaftsmanagement und in umsetzungsorientierten Forschungsprojekten) sowie zeitlich befristeten
Amtern auf Leitungsebene in den Dekanaten und Prasidien gepragt sind. In Folge wechseln die Per-
sonen, Unterstitzer*innen und Ansprechpartner*innen, mit denen im Rahmen von Gleichstellungsvor-
haben Kooperationen vorgesehen sind. Diese unterschiedlichen Herausforderungen machen deutlich,
dass Gleichstellungsarbeit von Organisationsentwicklungsprozessen begleitet werden muss, um er-
folgreich einen Kulturwandel an Universitaten zu initiieren und um sichtbar zu machen, welche Barrie-
ren es auf mikropolitischen Ebenen gibt, an denen Gleichstellungsziele und -programme scheitern
(Meuser 2004, S. 94). Auch Riegraf (1998, S. 40 ff.) betont, wie wichtig Verhandlungssysteme, eine
Unterstitzung auf Leitungsebene und Kooperationsbereitschaften dezentraler Akteur*innen auf allen
Hierarchiestufen fur erfolgreiche Gleichstellungspolitiken sind (vgl. auch Striedinger et al. 2016, S. 20
f., Schacherl/ Roski 2015, S. 160 f., Kahlert 2003, S. 229).

Fur die Analyse bisheriger GleichstellungsmafRnahmen wurden im vorangehenden Kapitel die Hand-
lungsfelder Studium und Lehre, akademische Personalentwicklung inkl. Forschungsférderung, Karrie-
replanung, Kompetenzentwicklung, Kulturveranderung sowie Familienfreundlichkeit und Qualitatsent-
wicklung des Gleichstellungszukunftskonzeptes analysiert (siehe Kap. 2). Schwerpunkte kunftiger
Maflnahmen im Rahmen des Gleichstellungskonzeptes 2030 fur die Umsetzung einer geschlechter-
orientierten Organisationsentwicklung sollten auf den Handlungsfeldern Berufungsmanagement, For-
derung von Wissenschatftlerinnen in der Qualifizierung, Kulturentwicklung sowie Qualitdtsentwicklung
und Controlling/ Monitoring liegen. Diese werden im Folgenden beschrieben und in Bezug zu den Ent-
wicklungszielen allgemein an der Leuphana gesetzt (siehe Kap. 2.3). Im daran anschlieRenden Kapitel
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wird die Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes 2030 vorgestellt, dessen libergeordnetes Ziel eine
prozesshafte Verstandigung gemeinsam mit allen universitaren Akteur*innen ist, um geschlechterge-
rechte Universitatskulturen an der Leuphana zu entwickeln und zu etablieren.

3.1 GLEICHSTELLUNGSORIENTIERTE ORGANISATIONSENTWICKLUNG AN DER LEUPHANA

Der weitere Auf- und Ausbau einer gleichstellungsorientierten Organisationsentwicklung an der
Leuphana adressiert verschiedene Handlungsfelder, denen Gleichstellungsmalnahmen zuzuordnen
sind. In der Vergangenheit gab es bereits Gleichstellungsaktivitaten in den Bereichen Berufungsma-
nagement und Qualitatsentwicklung (siehe ausfiihrlich Kap. 2). Damit wurden erste wichtige Schritte
in Richtung eines strategischen Controllings und Qualitdtsmanagements gegangen, das in den
nachsten Jahren weiterentwickelt wird, um zentrale und dezentrale Gleichstellungsprozesse besser
steuern sowie Wirkungen von MafRnahmen Uberprifen und ggf. anpassen zu kdnnen.

3.1.1 Handlungsfeld Berufungsmanagement

Mit jeder Berufung wird eine wichtige Entscheidung fur das Profil einer Universitat in Lehre und For-
schung fur einen langeren Zeitraum getroffen. Berufungsverfahren kommt daher die zentrale Bedeu-
tung fur die Entwicklung einer Universitat als attraktiven Studienstandort, als exzellente Forschungsin-
stitution, im Hinblick auf internationale Anschlussfahigkeit und fur die Erh6hung des Frauenanteils in
den Professuren zu. Nach Wroblewski (2015, S. 121) kénnen alle Phasen eines Berufungsverfahrens
potenziell Gender-Biases aufweisen, denen durch entsprechende MalRnhahmen begegnet werden
kann. Hierzu gibt es eine Reihe von Initiativen und Veroéffentlichungen, in denen Qualitatskriterien und
Handlungsempfehlungen vorgestellt und diskutiert werden (vgl. u. a. MWK, LHK, lakog niedersachsen
I. E., Inhf 2011, Farber/ Spangenberg 2008). Mit der Fertigstellung der Leitfaden zu stereotypisierenden
Mechanismen (Unconscious Bias) und zur aktiven Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen in Beru-
fungsverfahren sind an der Leuphana in den vergangenen Jahren die Voraussetzungen fir einen
systematischen Umgang und eine Umsetzung transparenter und geschlechtergerechter Berufungs-
verfahren geschaffen worden. Eine Herausforderung besteht darin, diese Mal3hahmen auf eine indivi-
duelle Ebene zu transferieren und die Mitglieder — einerseits als Individuen und andererseits als Mit-
glieder des kollektiven Entscheidungsgremiums einer Berufungskommission — zur Selbstreflexion und
zu einer Auseinandersetzung mit den Praktiken in Verfahren und der eigenen Rolle zu befahigen (vgl.
hierzu auch Wroblewski 2015, S. 134 f.). Hierfir sind spezifische, auf die Leuphana zugeschnittene
Unterstitzungsangebote zu konzeptionieren, die zu einer weiteren Professionalisierung der Tatigkeit
der Berufungskommissionen beitragen.-Ein weiteres Ziel ist die Konzeption und Implementation eines
geschlechtersensiblen Controllings und Monitorings von Berufungsverfahren, wie bspw. im Bereich
aktive Rekrutierung, auf Basis dessen gezielte, fakultatsspezifische MaRnahmen zur Steigerung der
Anteile von W2- und insbesondere W3-Professorinnen abgeleitet und umgesetzt werden. Denn insbe-
sondere das Halten von Professorinnen ist eine Herausforderung (siehe Kap. 2.1.1).

3.1.2 Forderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit

Die Forderpolitik der Wissenschaft an deutschen Hochschulen seitens der EU, dem Bund und den
Landern hat in den vergangenen Jahren weiterhin zu einem deutlichen Anstieg von Wissenschaftler*in-
nen in der Qualifizierungszeit gefuhrt. Trotzdem ist die Zahl der Professuren und unbefristeten Stellen
im Verhaltnis zur Zahl der sich qualifizierenden Wissenschaftler*innen nicht mitgewachsen (HRK 2014,
Konsortium Bundesbericht Wiss. Nachwuchs 2017 und 2021). Die daraus resultierenden wettbewerb-
lichen Anforderungen um Verbleibs- und Aufstiegschancen sowie die Berufung auf eine Professur,
gehen mit einem erhdhten Beratungs- und Qualifizierungsbedarf von Wissenschaftler*innen (in der
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Qualifizierungszeit) einher. Die Leuphana greift diese Entwicklungen durch Bereitstellung geeigneter
Rahmenbedingungen fur exzellente Forschung und Qualifizierungsbedingungen der akademisch jun-
gen Wissenschaftlersinnen auf, u. a. durch Ausbau des Karriereweges der Juniorprofessur und
Tenure-Track-Optionen und durch ein umfangreiches Fordersystem.

Die akademische Personalentwicklung ist eine zentrale Serviceeinrichtung fir Promovierende in der
Endphase, Postdocs, Juniorprofessuren und Professuren an der Leuphana, die mit anderen zentralen
und dezentralen Einrichtungen, wie bspw. der Promovierenden- und Postdoc-Beratung an der Gradu-
ate School und den Mentoring-Angeboten im Gleichstellungsbiiro, eng verzahnt ist. Langfristiges Ziel
gleichstellungsorientierter akademischer Personalentwicklung ist eine deutliche Erhdhung des Anteils
von Professorinnen bundesweit in den Fachgebieten, in denen sie stark unterreprasentiert sind. Die-
jenigen, die eine Professur anstreben, werden durch Beratung, Coaching und Mentoring in der Erlan-
gung von Berufungsfahigkeit professionell begleitet. Bisher erfolgreiche Programmlinien zur Férderung
und Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierung werden fortgefihrt und verstetigt.

3.1.3 Handlungsfeld Kulturentwicklung

Fur Geschlechtergerechtigkeit in der Wissenschaft und an Hochschulen ist eine Kulturentwicklung er-
forderlich. Das Anliegen, eine Kulturentwicklung zu initiileren, Impulse dafir zu setzen, MalRhahmen zu
entwickeln und zu begleiten ist nicht nur Aufgabe von Gleichstellungsakteur*innen. Eine Gestaltung
geschlechtergerechter Hochschulkulturen muss querschnittsorientiert von vielen Akteur*innen mitge-
tragen werden, da der Wandel eine Umgestaltung von Wissenschaft, Verwaltung, Hochschulpolitik und
Facherkulturen bedeutet. Eine zentrale Rolle nimmt die Gestaltung der Zusammenarbeit mit der de-
zentralen Ebene, den Serviceeinrichtungen und dem Wissenschaftsmanagement sowie mit den Fih-
rungskraften in der Verwaltung und in der Wissenschaft ein. Eine bereichsiibergreifende Zusammen-
arbeit im Rahmen einer geschlechterorientierten Organisationsentwicklung fand an der Leuphana bis-
her insbesondere in den Themenfeldern familienfreundliche Hochschulstrukturen, akademische Per-
sonalentwicklung, Code of Trust, Férderung der Integration von Genderdimensionen in der Forschung
und Veranderungen in der Fuhrungskultur statt. Fur die Ableitung geschlechtersensibler Ma3nahmen
zur Kulturentwicklung in den Fakultaten, um insb. Professorinnen fir leitende Amter in den Fakultaten/
Dekanaten zu gewinnen, bedarf es eines strukturierten Organisationsentwicklungsprozesses.

3.1.4 Qualitatsentwicklung und Gleichstellungscontrolling

Fur die Bereiche Qualitatsentwicklung und Gleichstellungscontrolling an der Leuphana ist das von
Pasternack (2004, S. 9) beschriebene Prozessmodell zur Qualitatsentwicklung handlungsleitend. In
der Gleichstellungsarbeit wird hier zwischen zwei Ebenen unterschieden: Quantitaten, die messbar
sind und Qualitaten, mit denen an Hochschulen bspw. bestehende Standards gesichert, Unterschrei-
tungen verhindert oder neue Qualitaten erreicht werden sollen. Als Orientierungshilfe dienen die Fest-
schreibungen von Gleichstellungsanliegen im Leitbild der Leuphana, in der Universitatsentwicklungs-
planung sowie in den Ordnungen und Richtlinien der Universitat und auf Gbergeordneter Ebene in
Bezugnahme auf gesetzliche Regelungen und Ordnungen. Davon ausgehend missen in der Phase
der Qualitatsorientierung Qualitatsziele fir Gleichstellunganliegen bestimmt werden. Der Operationa-
lisierung dienen verschiedene Konzepte und Instrumente, u. a. das Gleichstellungscontrolling. Es wird
eingesetzt, um Chancengleichheit als Querschnittsaufgabe nachhaltig zu verankern (vgl. Krell 2011,
S. 81f.). Ziel ist die Verknupfung von Planung, Zielvorgabe, Kontrolle und Informationsversorgung. Die
Erhebung von Gleichstellungsdaten fiir die Analyse der Ist-Situation an der Leuphana wird im Verlauf
kontinuierlich spezifiziert und auf weitere Bereiche ausgeweitet. Zuletzt wurde in der Datenerhebung
die Kategorie ,divers' erganzt. Die Erkenntnisse aus der Ist-Analyse und dem Abgleich mit den Zielen
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(Soll-Ist-Vergleich) werden im Rahmen des Gender-Monitoring und den Berichten der Gleichstellungs-
beauftragten breit in die Hochschule kommuniziert. Die Erfolgskontrolle steht am Ende des Gleichstel-
lungscontrolling-Regelkreises: Die Daten der Ist-Analyse werden verwendet und im Hinblick auf Ziel-
erreichung, -anpassung oder neue Zielsetzungen geprift. Damit beginnt der Regelkreis von vorne. Ein
gleichstellungsorientiertes Controlling ist dann erfolgreich, wenn es Genderanalysen beinhaltet und
Transparenz herstellt und damit den Fakultdten als Informationsbasis fir ihre Performance dienen
kann (Schacherl/ Roski/ Feldmann/ Erbe 2015, S. 214). Nach Kahlert (2003, S. 228 f.) werden Zahlen
als harte Fakten und als objektiv anerkannt. Dieses quantifizierbare Wissen ist im Rahmen von gleich-
stellungsorientierten Organisationsentwicklungsprozessen besser verwertbar als qualitatives Wissen.

3.1.5 Zusammenfassung und Ausblick: gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

In den vorangehenden Kapiteln wird deutlich, dass eine gleichstellungsorientierte Organisationsent-
wicklung an bereits vorhandene Ansatze und Mafl3nahmen anknipfen kann. Insbesondere die Hand-
lungsfelder Berufungsmanagement und Qualifizierung in der Wissenschaft beinhalten gut aufgestellte
Angebote. Alle aufgezeigten Handlungsfelder konnen auf Aktivitdten und Maf3nahmen in der Universi-
tat aufbauen bzw. dort anknipfen. In folgender Abb. 3 sind die universitatsinternen Ansatze sowie
bisherige erfolgreiche Gleichstellungsmalnahmen und deren Weiterentwicklung zusammengefasst.

Handlungsfelder und MaRnahmen gleichstellungsorientierter Organisationsentwicklung

Berufungsmanagement Qualifizierung in der Wissenschaft Kulturentwicklung Qualitatsentwicklung und -controlling

v Ausbau Karriereweg JP, Tenure-
Opticnen und Férderangebote

v Karriereentwicklungsberatung fiir
Juniorprofessor*innen

v Angebote der akad. Personal-
entwicklung und der Grad. School
(Onlineportal ,Grad Skills*)

bisherige GleichstellungsmaRnahmen

v"Handreichung fiir Berufungs- und
Personaleinstellungsverfahren

v professionelles zentrales und dezen-
trales Berufungsmanagement, das die
Verfahren in den Fakultdten begleitet

v'Dual-Career-Beratung

¥ Fortbildungen zu Fuhrungskultur

v"Onboarding fiir Neuberufene und
Mitarbeitende

¥flexible Arbeitsstrukturen und Zeit-
modelle

v'umfangreiche Kinderbetreuung

+ Festschreiben von Gleichstellungs-
anliegen im Leitbild und HEP, in
Ordnungen und Richtlinien

+ zentrale Erhebung von Gleichstel-
lungsdaten

¥'Leitfaden zu Unconscious Bias und
aktiver Rekrutierung

v'Regelung zur Entlastung von Profes-
sorinnen aufgrund von Gremienquoten

+ Gender-Controlling und -Monitoring
(zentral/ dezentral)

v'Qualitatsmanagement-Gespréache
sowie Qualitatszirkel zu
Gleichstellung und Diversitét in den
Fakultéten

gleichstellungsorientierte Weiterentwicklung von Manahmen auf der Basis der Stérken-Schwéchen-Analyse

v'Mentoring- und Coaching-Pro-
gramme

v'Programm zur Férderung der
Internationalisierung

v"Handreichungen, Leitfaden und -linien

v dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

v bereichsUbergreifende
Zusammenarbeit zu
gleichstellungsrelevanten Themen

Berufungsprozess nach Weiterentwicklung des Mentorings &
Qualitatskriterien optimieren, u. a.: der off Qualifikati bot

gleichstellungsorientierte Organisa-
tionsentwicklung weiterentwickeln:

Weiterentwicklung des Gender-
Controllings und -Monitorings:

Integratives Gendering und Diversity

¥ Weiterentwicklung der gleichstellungs-
orientierten aktiven Rekrutierung im
Profilierungsprozess einer Professur

v Implementierung eines differenzierten
Gleichstellungscontrollings und -moni-
torings in Berufungsverfahren

¥ Sensibilisierungsangebote fiir
Mitglieder von
Berufungskommissionen zum Thema
Unconscious Bias

v Starkung intersektionaler Ansatze im
Mentoring

Férderung von Wissenschaftlerinnen

auf W2 zur Erlangung einer W3-

Professur

¥ Individualférderfonds

MaBnahmen im Bereich Internationali-

sierung:

v Weiterentwicklung des Pragramms zur
Férderung der Internationalisierung von
Postdoktorandinnen

v Angebote flir Masterstudentinnen mit
Interesse an wiss. Qualifizierung in
Koop. mit anderen Einrichtungen, insb.
International Center

¥'geschlechtersensible MaRnahmen zur
Kulturentwicklung in den Fakultaten

¥ Sensibilisierungs- und
SchulungsmaBnahmen fir dezentrale
und studentische
Gleichstellungsakteurtinnen, den
Bereich Wissenschaftskommunikation
sowie die Serviceeinrichtungen

¥ Fluhrungskréafteschulung in Verwaltung
und Wissenschaft

Kulturentwicklung in den Fakultidten:

¥’Unterstiitzung fur Professorinnen, die
Dekanin werden, durch 50 % wiss.
Mit.-Stelle

v Ausweitung des gendersensiblen
Controllings und Monitorings auf
Berufungsverfahren und die
dezentrale Ebene

v'Aufbau eines Controllings/
Monitorings bei Berufungs- sowie
Ziel- und Leistungsverhandlungen

v'Leitfaden fur Verhandlungen

v'Integration von Parametern fUr die
Mitarbeitenden-Befragung im Bereich
familienfreundliche Hochschule

Abbildung 3: Handlungsfelder und Mainahmen gleichstellungsorientierter Organisationsentwicklung

3.2 UMSETZUNG DER GLEICHSTELLUNGSZIELE DES GLEICHSTELLUNGSKONZEPTES FUR
PARITAT

Das Gleichstellungskonzept fur Paritat beinhaltet MalRnahmen, die in der gleichstellungsorientierten
Organisationsentwicklung verortet und den Handlungsfeldern Berufungsmanagement, Qualifizierung
in der Wissenschaft, Qualitatsentwicklung und Controlling sowie Kulturentwicklung zugeordnet wer-
den. Im Folgenden wird die Umsetzung mit Fokus auf die Zielsetzungen des Férderprogramms ,Pro-
fessorinnenprogramm fir Paritat* erlautert.
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3.2.1 Anteil von Frauen an Professuren, in wissenschaftlichen Spitzenfunktionen und auf Lei-
tungsebenen auf zentraler und dezentraler Ebene weiter in Richtung Paritat steigern

Um den Anteil von Frauen an Professuren und wissenschaftlichen Spitzenpositionen in Richtung Pa-
ritat zu steigern, ist neben dem Abbau struktureller Hindernisse eine gezielte Analyse potenzieller
Barrieren im Berufungsprozess erforderlich, damit Exklusionsmechanismen innerhalb der Verfahren
einer validen Einschatzung der fachlichen Leistung und optimalen Passung nicht entgegenstehen (vgl.
Peus et al. 2015, Witzig/ Seyfarth 2020). Es sollten auch jene Barrieren fokussiert werden, die eine
Berufung internationaler Wissenschaftlerinnen erschweren.

Ziel der folgenden MalRnahmen ist es daher, weitere geschlechtergerechte Qualitatskriterien und
gleichstellungsorientierte Verfahrensschritte in den Berufungsprozess zu integrieren (u. a. MWK/
LHK/ lakog niedersachsen i. E, Steinweg et al. 2023). Anknilpfend an den bestehenden Leitfaden fir
aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen ist die Analyse, Entwicklung und Begleitung fakul-
tatsspezifischer Prozesse der aktiven Rekrutierung geplant. Diese Schritte sollten zu einem mdéglichst
frhen Zeitpunkt bei der Profilierung einer Professur einsetzen. Um Kommissionsmitglieder in der Re-
flexion moglicher Befangenheiten und Voreingenommenheit zu unterstitzen, wird innen zu Beginn der
Kommissionsarbeit eine bereits vorhandene Handreichung zum Thema Unconscious Bias digital zur
Verfligung gestellt. Offen bleibt dabei, wie die jeweiligen Kommissionsmitglieder mit dem Thema um-
gehen. Eine weitere MaRnahme sieht daher die Erarbeitung und Erprobung von verschiedenen For-
maten vor, in denen Kommissionsmitglieder zu Beginn des Berufungsverfahrens fir geschlechtersen-
sible Qualitatskriterien, insbesondere auch im Umgang mit Unconscious Bias in Verfahren, angeleitet
werden (Steinweg et al. 2023). Ein Leitfaden fir Verhandlungssituationen soll mehr Transparenz
zu Berufungen, Bleibeverhandlungen und in Gesprachen zur Leistungsvereinbarung bieten.

3.2.2 Karriere- und Personalentwicklung fur Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit
auf dem Weg in die Professur férdern und Planbarkeit von Karrierewegen erhéhen
Mentoring-Programme sind neben Coaching und Beratungsangeboten Uber die Jahre zu einem festen
Bestandteil akademischer Personalentwicklung an Hochschulen geworden (Petersen et al. 2017).
Nach Leenders/ Bleijenbergh/ van den Brink (2020) zeigt sich eine gleichstellungsférdernde Wirkung
von Mentoring auch in den Strukturen und Kulturen wissenschaftlicher Organisationen (siehe auch
Kurbjuhn 2017). Ein weiteres Ziel ist daher die Weiterentwicklung der Mentoring- und der offenen
Qualifizierungsangebote. Vorgesehen sind eine Fortfiihrung des modularisierten Coaching-Angebo-
tes, eine Fokussierung auf die Tandembeziehung und eine starkere Verzahnung mit den Angeboten
der Graduate School sowie der akademischen Personalentwicklung. Das Programm zur Forderung
der Internationalisierung fur Postdoktorandinnen wird weiterentwickelt und um Angebote fir andere
Zielgruppen (W1 und ggf. W2) erweitert. Eine neue Mal3nahme adressiert Masterstudentinnen aus
dem Ausland, um sie in ihrer Karriereentwicklung zu fordern. Die Angebote fur diese Zielgruppe wer-
den in Kooperation mit anderen Einrichtungen, insbesondere dem International Center konzipiert und
umgesetzt. Die Forderung von Wissenschaftlerinnen in ihrer Qualifizierungszeit tber eine Individual-
forderung und in Kombination mit Mentoring/ Coaching hat sich weiterhin bewéahrt und wird durch die
Vergabe von Qualifikationsstellen beibehalten. Um Wissenschaftlerinnen auf einer W2-Professur in
dem Ubergang auf eine W3-Professur zu unterstitzen (siehe Ziele in Kap. 2.3), wird fur diese Ziel-
gruppe ein Individualférderfonds angeboten. W2-Professorinnen in den ersten funf Jahren ihrer Pro-
fessur kénnen Uber den Individualférderfonds Entlastungsmittel, Mittel zur Unterstitzung der For-
schung und der Vernetzung sowie zur Vorbereitung von reputationsforderlichen Drittmittelantragen und
Publikationen beantragen.
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3.2.3 Einfuhrung eines hochschulspezifisch angemessenen Gleichstellungscontrollings

An der Leuphana gibt es bereits ein hochschulspezifisches Gleichstellungscontrolling, das im Rahmen
der Hochschulentwicklung mit Fokus auf gleichstellungsrelevante Bereiche kontinuierlich ausgeweitet,
angepasst und weiterentwickelt wird. Berufungsverfahren haben in den vergangenen Jahren an Kom-
plexitéat gewonnen. Sie unterliegen einer strengen Qualitatssicherung. Daher hat das Berufungsma-
nagement der Leuphana auf zentraler und dezentraler Ebene in den letzten Jahren kontinuierlich neue
Qualitatsstandards eingefihrt und die Prozessablaufe professionalisiert. Neue gleichstellungsorien-
tierte MaRnahmen fokussieren eine Ausweitung des gendersensiblen Controllings und Monito-
rings auf Berufungsverfahren auf dezentraler Ebene (vgl. auch die Handlungsempfehlungen von
Steinweg at al. 2023) sowie fur den Bereich familienfreundliche Hochschule. Das Controlling im
Bereich aktive Rekrutierung wird zur Verbesserung der Gleichstellung von Mannern und Frauen in
Berufungsverfahren ausgeweitet. Zukinftig soll eine Uberpriifung der Wirksamkeit der aktiven Rekru-
tierung von Wissenschatftler*innen in das Controlling aufgenommen werden (u. a. Adressat*innen einer
aktiven Rekrutierung, Uberprufung des Verhéltnisses zu zentralen und dezentralen Entwicklungszie-
len, Anzahl und Status der an der aktiven Rekrutierung beteiligten Personen, Bewerber*innenzahlen,
Platzierungen auf der Berufungsliste). Das Controlling wird auf Leistungsbezige (finanziell) sowie Be-
rufungs- und Bleibeverhandlungen ausgeweitet. Auch im Bereich familienfreundliche Hochschule lie-
gen zukunftige MaRnahmen in der Weiterentwicklung des Controllings und Monitorings, um Angebote
zu evaluieren und von deren Umsetzung zu berichten: Ein Vorhaben besteht in der Entwicklung von
Indikatoren, mit denen Qualitaten familienfreundlicher MaZnahmen, die sich nicht ausschlieZlich in
Zahlen ausdriicken lassen, mittels Befragungen erhoben werden kdnnen. Ziel ist eine bessere Opera-
tionalisierung der Wirkungsmessung bei QualitatssicherungsmafRnahmen. An der Leuphana findet re-
gelmalig eine Mitarbeitenden-Befragung zur Zufriedenheit mit den Arbeitssituationen statt. Erganzend
zur Indikator-Entwicklung ist hierfiir die Konzeption und Integration hochschulspezifischer, gleichstel-
lungsrelevanter Parameter fur den Bereich familienfreundliche Hochschule geplant, um statistische
Aussagen im Bereich Familienfreundlichkeit treffen zu kénnen. Ziel ist die Ableitung strategischer
Schritte fiir die Weiterentwicklung von Gleichstellungsmalnahmen, bspw. zur Starkung der Familien-
freundlichkeit an der Leuphana und zur Sensibilisierung von Fuhrungskraften in Verwaltung und Wis-
senschaft (siehe auch Fuhrungskréafteschulung in Kap. 3.2.4).

3.2.4 Kulturentwicklung hin zu einer gleichstellungsférdernden und geschlechtergerechten
Hochschulkultur auf zentraler und dezentraler Ebene weiter dynamisieren

Ungleichheiten der Geschlechter sind an Hochschulen in den Arbeits-, Fach- und Wissenschaftskultu-
ren sichtbar. Sie betreffen Wissenschaftlerinnen in der Phase der Qualifizierung und nach der Berufung
auf eine Professur (u. a. Kortendiek 2019, Krais 2000, Paulitz/ Wagner 2020). Angesichts des Wan-
dels, der an Universitaten in der Hochschulsteuerung und auch personell stetig stattfindet, muss es
Ziel einer gleichstellungsorientierten Organisationsentwicklung sein, Arbeitskulturen an der Leuphana
kontinuierlich mit und neu zu gestalten. Die geschlechtersensiblen Mal3nahmen zur Kulturentwicklung
adressieren verschiedene Bereiche und Instrumente: Die Schwerpunkte der letzten Jahre zur Forde-
rung von Vereinbarkeiten mit Familien-, Pflegeaufgaben und Beruf bzw. Studium werden weiterent-
wickelt und fortgefuhrt. Ein Instrument zur Férderung der Kulturentwicklung ist die Konzeption und
Umsetzung von Fortbildungs- und Schulungsangeboten fur Gleichstellungsakteur*innen: An der
Leuphana werden die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den Fakultaten alle zwei Jahre neu
gewahlt, die zusatzlichen studentischen Gleichstellungsbeauftragten jahrlich. Es zeigt sich, dass neue
Amtsinhaber*innen, insbesondere flr das studentische Amt, ausfihrlicher in das Amt eingewiesen
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werden sollten. Hierfur werden zukiinftig als Mal3nahme Sensibilisierungs- und Schulungsmafinahmen
angeboten. Weitere Sensibilisierungs- und Schulungsangebote mit Fokus auf Kulturentwicklung in den
Fakultdten und der Hochschule allgemein werden fir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte zum
Thema Machtmissbrauch initilert, um sie dazu zu beféhigen, problematische Arbeitskulturen zu identi-
fizieren und Handlungsoptionen zu er6ffnen (siehe AG Gender.Macht.Wissenschaft 2023, S. 183 ff.).

Erganzend sind weitere, neue geschlechtersensible MaRnahmen zur Kompetenzentwicklung von
Akteur*innen im Bereich Kulturentwicklung in den Fakultaten, Serviceeinrichtungen und das Wis-
senschaftsmanagement vorgesehen. Ein handlungsleitendes Ziel ist es Professorinnen fur leitende
Amter in den Fakultaten/ Dekanaten zu gewinnen. Um die dafiir notwendigen Ansatzpunkte erkennen
und erfolgreiche Strategien entwickeln zu kénnen, sind fir zentrale/ dezentrale Gleichstellungsak-
teur*innen sowie Serviceeinrichtungen, Beschéftigte im Wissenschaftsmanagement sowie in den De-
kanaten Qualifizierungsangebote vorgesehen. Diese legen einen Fokus auf eine geschlechterorien-
tierte Organisations- und Personalentwicklung, im Rahmen derer Konzepte, Umsetzungsstrategien
und konkrete MalRnahmen (z. B. verbesserte Handlungsleitfaden, Prozessoptimierungen, strategi-
sches Netzwerken) erarbeitet werden. Professorinnen, die das Amt der Dekanin Glbernehmen, erhalten
zukunftig zur Aufrechterhaltung ihrer Aktivitdten im Professorinnen-Amt und ihrer Sichtbarkeit in der
Scientific Community eine besondere Férderung durch eine 50 %-Mitarbeiter*innen-Stelle. Eine For-
derung ist neben weiteren Aktivitdten zur Kulturentwicklung erforderlich, da Professorinnen an der
Leuphana durch die Quotenregelung fir Gremien grundsatzlich starker als Professoren belastet sind.
Des Weiteren missen aufgrund des geringen Anteils von Professorinnen auf W3-Professuren flr das
Amt der Dekan*in an der Leuphana auch akademisch junge Professorinnen gewonnen werden, die
das Karriereziel W3-Professur noch nicht erreicht haben (siehe Zahlen in Kap. 2, Abb. 1).

Bisher wurden Fuhrungskrafteschulungen in Verwaltung und Wissenschaften, in die geschlechter-
sensible Aspekte von Flhrung integriert sind, an der Leuphana als Pilotformate entwickelt und erprobt.
Die Auswertungen und gewonnenen Erfahrungen sprechen fir ein dauerhaftes Angebot, das als neue
Mafnahme konzipiert und umgesetzt wird. Mit einer Integration geschlechtergerechter, antidiskrimi-
nierender und familienfreundlicher Personalpolitik und -fiihrung in Fihrungskrafteschulungen wird mit
dieser MalRnahme ein wesentlicher Beitrag dazu geleistet, Fiihrungskréfte flr gesellschaftliche Ge-
schlechterbeziehungen und ihre Wirkméchtigkeit in Arbeitskulturen und -strukturen sowie fir Stereo-
typen und Unconscious Bias, die diskriminierend wirken, zu sensibilisieren (siehe u. a. Krell/ Ortlieb/
Sieben 2011, Peus/ Braun/ Hentschel/ Frey 2015, Rehbock/ Knipfer/ Peus 2021, S. 13).

Um Forschung von Wissenschaftlerinnen und auch Gender-Forschung (u. a. Schiebinger/ Klinge 2013
und 2020 sowie die Internetseite Gendered Innovations [https://genderedinnovations.stanford.edu,
letzter Zugriff am 15.08.2023]) an der Leuphana eine starkere Sichtbarkeit zu verschaffen, sind als
weitere Maflinahme die Konzeption und Umsetzung von Fortbildungen fur Akteur*innen in der Wis-
senschaftskommunikation und Offentlichkeitsarbeit vorgesehen.

4 MARBNAHMENPAKET

Im Folgenden werden in Tab. 7 in Kap. 4.1 die Handlungsfelder, Ziele und Ma3nahmen zusammen-
fassend dargestellt sowie die damit verbundene personelle und finanzielle Ausstattung der Gleichstel-
lungsmalinahmen. In Kap. 4.2 wird die strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit und des
Gleichstellungskonzeptes fur Paritat auf zentraler und dezentraler Ebene der Leuphana erlautert.
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4.1 PERSONELLE UND FINANZIELLE AUSSTATTUNG DER GEPLANTEN GLEICHSTELLUNGS-
MARNAHMEN

Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit und in Spitzenpositionen

v'Mentoring & offene Qualifikationsangebote Gleichstellung aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
fur Wissenschaftlerinnen in der Qualifizie- MafRnahmen: Mittel fir u. a. Coaching,
rung, Starkung intersektionaler Ansétze im Workshops, Reisekosten, Koordinationsstellen
Mentoring und deren Bedarfsmittel

v'Weiterentwicklung des Programms zur Foér- Gleichstellung, aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
derung der Internationalisierung fiir Postdok-  International Center MaRnahmen: Mittel fir Koordinierungstelle,
torandinnen, W1 und ggf. W2 beratend Stipendien, Reisekosten

v'Angebote flir Masterstudentinnen mit Inte- Gleichstellung und aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
resse an wiss. Qualifizierung in Koop. mit an-  Graduate School MafRnahmen: Mittel fir u. a. Coaching,
deren Einrichtungen, insb. International Cen-  beratend Workshops, SHK-Mittel
ter

¥Individualférderung: Férderung von Wissen- Berufungsmanage- aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
schaftlerinnen (Doktorandinnen, Postdokto- ment, Gleichstellung MaRnahmen: Mittel fir Stellen ggf. Stipendien
randinnen) durch Vergabe von Qualifikations- (= hauseigener Finanzierungsanteil bei den
stellen Gleichstellungsmafnahmen)

v'Forderung von Wissenschaftlerinnen auf W2  Gleichstellung aus zusétzlichen gleichstellungsférdernden
zur Erlangung einer W3-Professur: Individu- MafRnahmen: Mittel zur Ausstattung des Fonds
alférderfonds

v'Berufungsprozess nach Qualitatskriterien op-  Gleichstellung, aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
timieren, u. a.: Berufungsmanage- MaRnahmen: Mittel fir Stellen und Sachmittel

v'aktive Rekrutierung im Profilierungsprozess ment, Fakultaten
einer Professur
v'Weiterentwicklung und Ausdifferenzierung
des Gleichstellungscontrollings und -monito-
rings in Berufungsverfahren Sensibilisie-
rungsangebote fur Mitglieder von Berufungs-
kommissionen zum Thema Unconscious Bias

Qualitatsentwicklung und Gleichstellungscontrolling

v'Ausweitung des gendersensiblen Control- Gleichstellung, intern
lings sowie Monitorings auf Berufungsverfah-  Berufungsmanage-
ren und dezentrale Ebene ment, Fakultaten/
¥Integration von Parametern fur die Mitarbei- Dekanate,
tendenbefragung im Bereich familienfreundli-  Personalentwicklung

che Hochschule

Kulturentwicklung

v'externe Organisationsberatung fiir ge- Gleichstellung, aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
schlechtersensible MaBnahmen zur Kul- Fakultaten/ Dakante MafRnahmen: Mittel fir Honorarvertrage
turentwicklung in den Fakultaten Personalmittel — intern

v'Sensibilisierungs- und Schulungsmafinah- Gleichstellung, aus zusatzlichen gleichstellungsférdernden
men fiir dezentrale und studentische Gleich- Fakultaten MafRnahmen: Mittel fir Workshops und SHK-
stellungsakteur*innen sowie den Bereich Stunden
Wissenschaftskommunikation Personalmittel — intern

v'Schulungen fir Fihrungskrafte in Verwal- Personalentwicklung, intern
tung und Wissenschaft Prasidium

v'Unterstltzung fur Professorinnen, die Deka-  Fakultéten/ Dekanate, aus zusétzlichen gleichstellungsfordernden
nin werden, durch 50 % wiss. Mit.-Stelle Prasidium MaRnahmen: Mittel fir Stellen

Tabelle 7: Ausstattung der geplanten GleichstellungsmafRnahmen
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4.2 STRUKTURELLE VERANKERUNG DES GLEICHSTELLUNGSKONZEPTS FUR PARITAT
AUF ZENTRALER UND DEZENTRALER EBENE AN DER LEUPHANA

Die tatsachliche Realisierung des Gleichstellungsauftrages und die Umsetzung von Chancengleichheit
werden von der Universitat gemeinschatftlich getragen. Gleichstellung als Ressort liegt in der Verant-
wortung des Prasidenten der Universitat. Neben der zentralen hauptamtlichen Gleichstellungsbeauf-
tragten, die fur eine Amtszeit von 8 Jahren gewahlt wurde, wirken in den Fakultaten der Leuphana
nebenamtliche sowie studentische dezentrale Gleichstellungsbeauftragte. Die Universitat richtet ihren
Blick zusatzlich zum Gleichstellungsauftrag auf Chancengleichheit, Antidiskriminierung und Inklusion
und vereint somit die Themen Gleichstellung, Diversitat und Vereinbarkeit von Familie sowie Beruf/
Qualifizierung im Gleichstellungsbiuro. Der zentralen Gleichstellungsbeauftragten stehen personelle
und finanzielle Ressourcen zur Verfiigung: Das Gleichstellungsbiro hat einen Sachmitteletat in Héhe
von 20.000 Euro jahrlich und ist personell mit 4 VZA unbefristet und derzeit 1,25 VZA befristet/ pro-
jektbezogen ausgestattet. Zum Gleichstellungsbiiro gehtéren neben der Gleichstellungsbeauftragten
eine Verwaltungsmitarbeiterin, zwei Referentinnen (Gleichstellung und Diversitat) sowie eine Mitarbei-
terin des Familienservices. Projektbezogen aus Dritt- und Sondermitteln standen in den letzten Jahren
zusatzliche Mittel fir Personal- und Sachkosten sowie fir Gleichstellungsprojekte und -mafRnahmen
zur Verfugung. Die Universitat halt einen Gleichstellungsfonds vor, dessen Etat 10.000 Euro jahrlich
betragt. Finanziert werden Veranstaltungen und Projekte zur Starkung der Geschlechter- und Diversi-
tatsforschung, Entwicklung von geschlechter- und diversitatsbezogenen Kompetenzen und Maf3nah-
men zur Foérderung von Vereinbarkeit. Fir die Entlastung und Unterstiitzung der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten stehen ebenfalls Mittel fur stud. Hilfskrafte und ggf. Lehrentlastung zur Verfu-
gung. Die Senatskommission fiir Gleichstellung berat die Hochschulleitung und die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte in ihren Gleichstellungsaktivitdten und in der strategischen Umsetzung des
Gleichstellungsauftrages sowie zu Fragen der Chancengleichheit und Antidiskriminierung. Die
Leuphana ist Mitglied im Verbund Norddeutscher Universitaten und in der Universitatsallianz (UA) 11+.
Die Ergebnisse der zuvor beschriebenen neuen Gleichstellungsvorhaben werden in beiden Verbiinden
vorgestellt, diskutiert und weiterentwickelt.
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ANLAGEN
Stand 01.12. 2011 2013 2017 2022
dav. dav. dav. dav.
sp: Frau- Frau- Frau- dav. Frau-
Beschaftigte ges. Frau- D ges. Frau- ? ges. Frau- D ges. Frau- ; o
en en % en en % en en % en divers en %
nicht wiss. Personal
gesamt 413 292 70,7 448 316 70,5 475 335 70,5 533 377 0 70,7
wiss. Personal
gesamt 609 294 48,3 768 363 47,3 605 292 48,3 566 283 0 50,0
gesamt 1.022 586 57,3 1216 679 55,8 1.080 627 58,0 1.099 660 0 60,0
wiss. Mit. /LfbA 457 249 54,5 586 312 53,2 428 237 55,4 404 225 0 55,7
dav.
Qualifizierungsstellen 80 50 62,5 58 38 65,5 115 70 60,9 148 85 0 57,4
Professuren 152 45 29,6 182 51 28,0 177 55 31,1 162 58 0 35,8
dav. Regelprof. 123 32 26,0 123 29 23,5 124 33 26,6 119 41 0 34,4
dav. Juniorprof. 11 4 36,4 8 5 62,5 30 15 50,0 13 8 0 61,5
dav. Prof. auf Zeit 18 9 50,0 51 17 33,3 23 7 30,4 30 9 0 30,0

Tabelle 8: Personal an der Leuphana im Zeitverlauf

Fakultat Bildung

Stand 01.12. 2011 2013 2017 2022

pes dav. dav. dav. dav. dav.
Beschaftigte der Frau- Frau- Frauen , Frau-

= ges. Frau o ges. Frau- 9 ges. Frau- ges. Frau- div- 9
Fakultat en ©N % en en % en % en ers en %
nicht wiss. Personal
gesamt 17 15 88,2 18 16 88,9 26 23 88,5 25 23 0 92,0
wiss. Personal
gesamt 96 56 58,3 107 59 55,1 140 82 58,6 138 92 0 66,7
gesamt 113 71 62,8 125 75 60,0 166 105 63,2 163 115 0 70,6
wiss. Mit./ LfbA 67 41 61,2 76 45 59,2 105 65 61,9 100 72 0 72,0
dav.
Qualifizierungsstellen 8 8 100 15 12 80,0 22 15 68,2 31 24 0 77,4
Professuren 29 15 51,7 31 14 45,2 35 17 48,6 38 20 0 52,6
dav. Regelprof. 22 12 54,5 27 13 48,1 27 13 48,1 26 15 0 57,7
dav. Juniorprof. 2 0 0,0 0 0 0,0 5 3 60,0 3 3 0 100,0
dav. Prof. auf Zeit 5 8 60,0 4 1 25,0 8 1 33,5 9 2 0 22,2

Tabelle 9: Personal in der Fakultat Bildung im Zeitverlauf

Fakultat Kulturwissenschaften

Stand 01.12. 2011 2013 2017 2022

sper dav. dav. dav. dav. dav.
Beschaftigte der Frau- Frau- Frau- - Frau-

" ges. Frau- o ges. Frau- o ges. Frau- 9 ges. Frau- diver 9
Fakultat en en % en en % en en % en en %
nicht wiss. Personal
gesamt 12 11 91,7 17 15 88,2 18 17 94,4 20 17 0 85,0
wiss. Personal
gesamt 54 22 40,7 67 29 43,3 102 50 49,0 85 40 0 47,1
gesamt 66 33 50,0 84 44 52,4 120 67 55,8 105 57 0 54,3
wiss. Mit./ LfbA 32 14 43,8 42 21 50,0 69 38 55,1 59 31 0 52,5
dav.
Qualifizierungsstellen 13 7 53,8 8 4 50,0 32 19 59,4 28 14 0 50,0
dav. Regelprof. 15 4 26,7 11 2 182 17 6 353 17 6 0 353
dav. Juniorprof. 4 2 50,0 4 3 75,0 7 5 71,4 2 0 0 0,0
dav. Prof. auf Zeit 3 2 66,7 10 3 30,0 9 1 111 7 3 0 429

Tabelle 10: Personal in der Fakultat Kulturwissenschaften im Zeitverlauf
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Fakultat Nachhaltigkeit

Stand 01.12. 2011 2013 2017 2022
r: . dav. Frauen dav. Frauen dav. Frauen dav. dav. Frauen

Beschattigte|Fakultatiges. Frauen % 98S- Frauen % 98S: Frauen % 9€S: Frauen divers %
nicht wiss. Personal
gesamt 33 28 84,8 32 26 81,2 28 26 92,9 30 25 0 83,3
wiss. Personal
gesamt 111 51 45,9 108 50 46,3 142 74 52,1 132 72 0 54,5
gesamt 144 79 54,9 140 76 54,3 170 100 58,8 162 97 0 59,9
wiss. Mit. /LfbA 84 46 54,8 83 46 55,4 110 63 57,3 102 61 0 59,8
dav.
Qualifizierungsstellen 29 17 58,6 10 7 70,0 12 9 75,0 26 18 0 69,2
Professuren 27 5 18,5 25 4 16,0 32 11 34,4 30 11 0 36,7
dav. Regelprof. 22 4 18,2 19 3 15,8 21 5 23,8 23 8 0 34,8
dav. Juniorprof. 3 1 33,3 2 1 50,0 7 3 42,8 5 2 0 40,0
dav. Prof. auf Zeit 2 0 0,0 4 0 0,0 4 3 75,0 2 1 0 50,0

Tabelle 11: Personal in der Fakultat Nachhaltigkeit im Zeitverlauf

Fakultat Staatswissenschaften

Stand: 01.12.2022
Beschaftigte der Fakultat gesamt dav. divers dav. Frauen Frauen %

nicht wiss. Personal gesamt 14 0 14 100,0
wiss. Personal gesamt 48 0 11 22,9
gesamt 62 0 25 40,3
wiss Mit./ LfbA 17 0 4 23,5
dav. Qualifizierungsstellen 12 0 2 16,7
Professuren 27 0 6 22,2
dav. Regelprof. 18 0 3 16,7
dav. Juniorprof.* 2 0 2 100,0
dav. Prof. auf Zeit 7 0 1 14,3

* inkl. eine Juniorprofessur assoziert aus Methodenzentrum

Tabelle 12: Personal in der Fakultat Staatswissenschaften, Neugrindung in 2022

Fakultat Wirtschaftswissenschaften, neu Management & Technologie (ab 2022

Stand 01.12.
Beschaftigte der dav. Frauen dav. Frauen dav. Frauen dav. dav. Frauen
Fakultat 9€S: Frauen % 9€5- Fraen % 9€S- Frauen % 985 Frauen divers %
nicht wiss. Personal
gesamt 40 28 70,0 39 30 76,9 41 29 70,7 36 28 0 77,8
wiss. Personal 123 40 32,5 127 40 31,5 140 40 28,6 113 38 0 33,6
gesamt 163 68 41,7 166 70 42,2 181 69 38,1 149 66 0 44,3
wiss. Mit./ LfbA 58 27 46,5 54 27 50,0 66 26 39,4 72 26 0 36,1
dav.

Qualifizierungsstellen 25 13 52,0 23 14 60,9 38 18 47,4 30 16 0 53,3
Professuren 65 13 20,0 73 13 17,8 74 14 18,9 41 12 0 29,3
dav. Regelprof. 62 11 17,7 66 11 16,7 59 9 15,2 37 9 0 24,3
dav. Juniorprof. 2 1 50,0 2 1 50,0 11 4 36,4 1 1 0 100,0
dav. Prof. auf Zeit 1 1 100,0 5 1 20,0 4 1 25,0 3 2 0 66,7

Tabelle 13: Personal in der Fakultat Wirtschaftswissenschaften/ neu Management & Technologie (ab 2022) im Zeit-
verlauf



Anlagen 35

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen insgesamt*

befristet oder unbefristet Teilzeit** oder Vollzeit

dav. befristet beschaftigt dav. unbefristet beschaftigt dav. Teilzeit beschéftigt dav. Vollzeit beschaftigt

S X S S S
E T § o 5 E & § o &5 E & 50 § E & 5o &5 E B 5 o 5
) = L o [ o = L ° [ () = L © L o = L © L o = L o L
2015
Qualifizierungsstellen (FWN-
Stellen und Akad. Rate auf
Zeit)* 52 21 31 - 59 52 21 31 - 59 0 0 0 - 0 44 15 29 - 65 8 6 2 25
LfbA und Lektor*innen 33 14 19 - 57 7 1 6 - 85 26 13 13 - 50 16 8 8 - 50 17 11 0 64
sonstige wiss.
Mitarbeiter*innen 304 141 163 - 53 273 121 152 - 55 31 20 11 - 35 190 72 118 - 62 114 69 45 0 39
gesamt 2015 389 176 213 - 54 332 143 189 - 56 57 33 24 - 42 250 95 155 - 62 139 81 58 0 4
Qualifizierungsstellen (FWN-
Stellen und Akad. Rate auf
Zeit) 117 48 69 - 58 117 48 69 - 58 0 0 0 - 0 81 30 51 - 62 36 18 18 0 50
LfbA und Lektor*innen 46 20 26 - 56 17 4 13 - 76 29 16 13 - 44 25 12 13 - 52 21 8 13 0 61
sonstige wiss.
Mitarbeiter*innen 264 123 141 - 53 231 99 132 - 57 33 24 9 - 27 163 66 97 - 59 101 8 44 0 43
gesamt 2017 427 191 236 - 55 365 151 214 - 58 62 40 22 - 35 269 108 161 - 59 158 34 75 0 47
Qualifizierungsstellen (FWN-
Stellen und Akad. Rate auf 148 63 85 0 57 148 63 85 0 57 0 0 0 0 0 86 30 56 0O 65 62 33 29 0 46
Zeit)*
LfbA und Lektor*innen 40 14 26 0 65 4 0 4 0 100 36 14 22 0 61 21 6 15 0 71 19 8 11 0 57

sonstige wiss.
T L e 214 100 114 O 53 193 85 108 0 56 21 15 6 0 2 117 45 72 0 61 97 55 42 0 43

gesamt 2022 402 177 225 0 56 345 148 197 O 57 57 29 28 0 49 224 81 143 0 63 178 96 82 0 46
*ohne Akad. Rate und Direktor*inen, die mit Professor*innenaufgaben betraut sind, **Teilzeit: unter 80 % wochentlicher Arbeitszeit

Tabelle 14: Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen unbefristet/ befristet und Teil-/ Vollzeit an der Leuphana Universitat, Stand: 01.12.2015, 01.12.2017 und 01.12.2022
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2013 2017 2022

203 176 87% 111 96 86% 186 154 83%
186 160 86% 149 130 87% 147 123 84%
14 74% 9 6 67% 9 7 78%

58 78% 114 89 78% 123 100 81%
7 78% 13 13 100% 29 22 76%

1 17% 4 3 75% 13 10 7%

16 67% 68 36 53% 114 87 76%

15 11 73% 28 18 64% 25 19 76%
8 50% 8 4 50% 18 11 61%

129 54% 275 127 46% 149 74 50%

134 7 57% 129 65 50% 64 37 58%
8 35% 19 7 37% 20 9 45%

70 33 47%

21 10 48%

9 3 33%

539 379 70% 568 348 61% 642 448 70%
344 255 74% 319 226 71% 286 211 74%
64 31 48% 38 18 47% 69 40 58%

Tabelle 15: Absolvent*innen Bachelor/ Master (grundstandige Studiengénge) im jeweiligen Sommersemester sowie
abgeschlossene Promotionen im akademischen Jahr (WiSe/ SoSe), es wurden keine Daten zu divers gefiihrt

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV)

92 717 0 21 22,8 9 7 0 2 83 64 0 19 22,9

22,22

187 12 0 175 93,6 13 1 0 12 9231 174 11 0 163 93,7
225 59 0 166 73,8 66 14 0 52 78,8 159 45 0 114 71,7

23 1 0 12 52,2 3 2 0 1 33,3 20 9 0 11 55,0
6 3 0 3 50,0 6 3 0 3 50,0 0 0 0 0 0
533 156 O 377 70,73 97 27 O 70 72,16 436 129 0O 307 7041

Tabelle 16: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV) befristet oder unbefristet beschaftigt, Stand
01.12.2022
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Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV)

86 63 23 26,7 12 8 4 33,3 74 55 19 25,7

14 184 92,9 31 4 27 87,1 167 10 157 94,0
50 115 69,7 69 17 52 75,4 96 33 63 65,6

6 12 66,7 1 1 0 0,0 17 5 12 70,6
8 7 1 12,5 8 7 1 12,5 0 0 0 0
475 140 335 705 121 37 84 69,4 354 103 251 70,9

Tabelle 17: Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV) befristet oder unbefristet beschéaftigt, Stand
01.12.2017

=
o ©
a1 ©

[uy
(e}

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV

93,6

225 59 0 166 73,8 98 16 O 82 83,7 127 43 0 84 66,1

23 11 0 12 52,2 1 0 0 1 100 22 11 0 11 50,0
6 3 0 3 50,0 0 0 0 0 0 6 3 0 3 50,0
533 156 O 377 70,7 201 19 O 182 90,5 332 137 O 195 58,7

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV)

86 63 23 26,7 18 11 61,1 68 56 12 17,6
198 14 184 929 107 3 104 97,2 91 11 80 87,9

165 50 115 69,7 70 16 54 77,1 95 34 61 64,2
18 6 12 66,7 1 0 1 100 17 6 11 64,7
8 7 1 125 0 0 0 0 8 7 1 12,5

475 140 335 705 196 26 170 86,7 279 114 165 59,1

17 10 58,8 20 0 11 55

Tabelle 20: Fihrungskréfte und Fachkréafte (MTV) mit besonders hochwertigen Aufgaben
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Fakultat Abschluss Studienprogramm Stud. | Stud. | Stu Stud. | Frau- | Frauen
ges. | divers | k. A. | weibl. | en % | % ges.
1 0

'LBS-Sozialpadagogk 338 240 710 722

'LBS Wirtschaftspadagogik 123 0 0 62 504

'LGHR Lehrenund Lernen 818 1 0 621 75,9
'LBS-Sozialpadagogk 146 0 0 9% 658 763

'LBS-Wirtschaftswissenschaft 72 0 0 35 486

‘Lehramtan Grundschulen 376 0 0 331 880

‘Lehramt an Haupt- und Realschulen 139 0 0 97 698

AustauschIncomingsted. 25 1 0 15 600
Promoton 98 0 0 70 714 714

‘gesamt 2150 3 0 1580 735
|Digital Media 175 0 0 116 663 719

Kulturwissenschaften 791 2 0 501 747

‘Studium Individuale 186 4 1 121 651
Kulturwissenschaften 60 0 1 41 683 758

Kulturwiss. Kritik d. Gegenwart 63 1 2 47 746

Kulturwiss. Medien u. Digitale Kult. 47 0 1 35 745

Cultural Studes 76 0 1 66 86,8

‘Theorie u Geschichte d. Moderne 14 0 0 8 57,1

Austausch-/ Incomingstud. 48 0 1 33 688
‘Promotion o4 0 0 56 596 596

‘gesamt 1554 7 7 1114 717
_Environ. A. Sust. Studes 57 0 0 49 860 772

Global Environm. a. Sust. St. 184 3 0 150 815

‘Psychology 292 0 0 220 753

Umweltwissenschaften 429 6 0 324 755
Global Sustainability Science 8 0 0 7 875 775

‘Nachhaltigkeitswissenschaften 175 0 1 137 78,3

Pschology & Sustainabilty 17 0 0 1 647

Austausch-/ Incomingstud. 21 0 0 16 76,2
‘Promotion 112 0 0 73 652 652

‘gesamt 1295 9 1 987 76,2
‘Betriebswirtschaftslenre 465 1 0 232 499 381

‘Ingenieurwissenschaften 235 1 0 46 19,6

‘Intern. Business Admin. 366 0 0 199 54,4

‘Wirtschaftsinformatk 324 1 0 53 164
‘Management and Business Devel. 14 0 0 7 500 47,2

‘Management and Data Science 85 0 0 34 400

‘Management and Controling 3 0 0 2 66,7

‘Management & Sust. Acc. a Finance 84 0 0 45 536

‘Management and Marketing 6 0 0 6 100,

‘Management and Engineering 133 0 0 39 293

‘Management an Entrepreneurship 139 0 0 79 568

“Int. Joint of R. in Work Org Psychology 14 0 0 12 857

Austausch-/ Incomingstud. 32 0 0 16 50,0
‘Promotion 125 1 1 54 432 432

‘gesamt 2032 4 1 829 40,8
Politkwissenschaft 252 0 2 126 50,0 539

‘Rechtswissenschaft 388 0 0 247 637

Economics 134 0 0 44 328
‘Staatswissenschaften 154 0 0 74 481 571

‘Intern. Economics Law 17 0 0 14 824

‘Intern. Law of Glob. Security 15 0 0 14 933

'Rechtswissenschaft 26 0 0 19 731

Austausch-/ Incomingstud. 18 0 0 13 722
‘Promoon 55 0 0 24 436 436

‘gesamt 1059 0 2 575 54,3

9696 6032 62,2

Tabelle 21: Gesamtibersicht Studierende nach Fakultaten im WiSe 2022/ 23 und deren Frauenanteile
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BA-Stud. BA-Absol. MA-Stud. MA-Absol. NEalhwehs ST
1. FSEM, 1. FSEM, bis 4./ 5 ; it ) P f**' Prof. W2** Prof. W3**
Studienanfan Studie fan e g

. 2022 2021/22 | 2021/22 Jahr
WiSe 2019/20 | ,‘ee ; Cooss | & eoss | Jahr2022 | Jahr 2022 569 Jahr 2022 Jahr 2022
2022/23 2022
a
Summe = 1551 413 680 357 507 69 4 2 13 72 16 47 2
;ndéiviﬁi”ch 603 389 115 27,8 229 33,7 92 258 209 41,1 29 420 1 250 2 1000 5 385 38 528 12 750 40 81 1 500
;V‘é?g’l?é‘h 946 61,0 298 722 450 66,2 265 74,2 299 589 40 580 3 750 O 00 8 615 34 472 4 250 7 149 1 500
aﬂ,ae‘;g” 01 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
;(dz"on 0 00 0 00 1 01 0 00 O 00 O 00 0O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00
nach Fakultaten

Summe
PAK B 413 182 306 216 100 8 1 0 3 17 6 9 0
;ndéiviﬁi”ch 107 259 29 159 70 229 39 181 26 261 2 250 O 00 O 00 O 00 5 294 4 667 6 667 0 00
"Nde?g’l‘i’é‘h 305 738 153 841 236 77,1 177 819 74 739 6 750 1 1000 O 00 3 1000 12 706 2 333 3 333 0 00
;ﬁ‘i’ae"rg” 1 02 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
Jdaven g 00 0 00 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00
Summe
PAK K 295 31 88 9 119 14 2 0 2 9 3 6 0
;ndéiviﬁ?ch 9 305 3 97 23 261 3 333 48 399 3 214 0O 00 O 00 2 1000 5 556 2 667 4 667 0 00
"Ni?g’l?gh 205 695 28 903 64 727 6 667 72 601 11 786 2 1000 O 00 O 00 4 444 1 333 2 333 0 00
;ﬁ‘i’ae"rg” 0 00 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
;(d:"O” 0 00 0 00 1 120 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00
Summe
PAK N 213 38 48 21 123 21 1 2 5 17 2 6 0
;ndé";"rﬁinch 39 183 5 132 9 188 4 190 41 329 7 333 1 1000 2 1000 3 600 10 588 1 500 5 833 0 0,0
"Nde?l‘)’l?gh 174 81,7 33 8,8 39 83 17 810 83 671 14 667 O 00 O 00 2 400 7 412 1 50 1 167 0 00
- davon

divers
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'k_dz‘_m” 0 00 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
Summe

FAK 630 107 238 94 166 26 0 0 1 19 1 18 0

WIM&T

Edaivrﬂ?ch 367 583 61 570 127 534 36 383 95 571 17 654 0O 00 O 00 O 00 11 57,9 1 1000 17 944 0 00
\'N‘é";‘l‘)’l?gh 262 416 46 430 111 466 58 61,7 71 429 9 346 0 00 O 00 1 1000 8 421 O 00 1 56 0 00
;jﬂ,ae"rg” 1 02 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
'kdf‘\"O” 0 00 0 00 0 00 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
Summe

FAK 0 55 0 17 0 0 0 0 2 10 4 8 2

S****

- dEe 0 17 309 O 10 588 0 0 0 00 O 00 O 00 7 700 4 1000 8 1000 1 50,0
mannlich ! ! ) i i ) i ) :
- davon

weiblich 0 38 691 0 7 412 0 0 0 00 O 00 2 1000 3 300 O 00 0 00 1 500
aﬂ/‘xg” 0 0 00 0 0 00 O 0 0o 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00
'kdf\“’o” 0 0 00 0 0 00 O 0 0 00 O 00 O 00 O 00 O 00 0 00 0 00

* Durchschnittswerte sind kaufméannisch gerundete Werte
** Professuren Stand 01.12.2022
*** Darunter gefasst werden hauptberufliche Gastprofessuren, Verwaltungs- und Vertretungsprofessuren, die in den Fakultaten gefiihrt werden.

** Die Fakultdt S wurde zum SoSe 2022 eingerichtet, deshalb gibt es in den Jahren davor keine Studierenden und Absolvent*innen in dieser Fakultat. Die Promotionsstudierenden und -absolvent*in-
nen der Fakultat S wurden fir das SoSe 2022 den Fakultaten K und W (M&T) zugeordnet, um eine einheitliche Zuordnung im WiSe 2021/ 22 und SoSe 2022 zu schaffen.

erstellt vom Team Q und dem Gleichstellungsburo, Juli 2023

Tabelle 22: Geschlechteranteile nach Qualifizierungsstufen (2022)
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Stand 01.12 Dekanate Fakultatsrate
!! 2 0 40% - 4 0 57% 2 (50%)
2018 5 2 - 40% 7 4 - 57% 2 (50%)
- 5 2 - 40% 7 4 - 57% 2 (50%)
2022 4 2 0 50% 7 2 0 29% 1 (25%)
2018 6 3 - 50% 7 3 - 43% 1 (25%)
2014 5 2 ; 40% 7 4 ; 57% 1 (25%)
2022 4 1 0 33% 7 2 0 29% 1 (25%)
2018 2 0 - 0% 7 3 - 43% 1 (25%)
2014 3 0 . 0% 7 0 - 0% 0 (0%)
2022 4 1 0 33% 7 3 0 43% 1 (25%)
2018 4 2 = 50% 13 4 = 31% 1 (25%)
2014 4 2 = 50% 13 4 = 31% 1 (25%)
Staatswissenschaften 2022 3 0 0 0% 7 4 0 57% 2 (50%)

*davon bei 7 Mitgliedern, 4 Professuren; bei 13 Mitgliedern, 7 Professuren

Tabelle 23: Frauenanteile in den Dekanaten und Fakultatsraten
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