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1. UNSERE VISION

Wir férdern ein integratives Umfeld an der Fakultat, in dem sich jeder Mensch willkommen und mit Respekt
behandelt fihlt. Wir fordern die Reflexion eigener Privilegien und regen zu transparenter und gewaltfreier
Kommunikation zwischen den Mitgliedern der Fakultdt an. Wir handeln gemeinsam gegen Rassismus,
Sexismus und alle anderen Formen diskriminierenden Verhaltens. Daher verstehen wir intersektionale*
Perspektiven, Sichtbarkeit, Reflexion und Empowerment als wesentliche Treiber fiir eine inklusive
Umgebung.

Aus unserer Sicht beinhaltet die Reflexion des eigenen Handelns u.a. Wissen (iber eigene Vorurteile und
Machtverhdltnisse zu haben, sowie verantwortungsbewusstes Handeln aller Mitarbeitenden und
Studierenden.

Wir bitten vor allem Personen der Fiihrungsebene hier eine Vorbildfunktion einzunehmen und in den
Arbeitsgruppen, sowie Lehr- und Betreuungssituationen sensibel mit Machtverhltnissen umzugehen d.h.
vor allem gegeniiber weniger privilegierten bzw. marginalisierten Personengruppen in der Wissenschaft
und denjenigen mit eigenen Diskriminierungserfahrungen. Daher ermutigen wir jede*n in der Fakultdt
dazu, iiber eigene Privilegien und Machtpositionen nachzudenken, sich auszutauschen und entsprechend
Zu handeln!

2. UNSERE SECHS ZIELBEREICHE

Ziele MaBnahmen

1.1 Die Aufmerksamkeit soll auf besondere Expertise nationaler und
internationaler Wissenschaftler*innen gerichtet werden, die sich selbst als
Teil einer oder mehrerer der folgenden Gruppen definieren: Frauen, Inter* oder
Trans* oder nicht-bindre Menschen, Schwarze! Menschen, Indigene!, People
of Color!, Menschen mit Behinderung, Menschen mit religissem Glauben,
Menschen aus Familien ohne akademische Ausbildung, Menschen die
aufgrund sexueller Orientierung, Herkunft etc. Diskriminierung erfahren
haben. Diese Aufmerksamkeit soll vor allem dazu fiihren, dass
Ausschreibungen von neuen Professuren iiber das eigene Netzwerk hinaus,
von den Mitgliedern in der Berufungskommission, allen weiteren
Professor*innen und dem Dekanat, verteilt werden.

1. Erhohung der Zahl
von Frauen,
internationalen
reguldren Professuren,
sowie von Menschen die

von Intersektionalitat®
betroffen sind in 1.2 Der Kurs “Why gender and diversity matters” im Promotionsstudium wird

hoheren Positionen. starten. Der Kurs wird Teil des Ethikstranges sein und ein Lehrbeauftragte
wird hierfir als Experte angestellt (mittels Lehrauftrag).

1.3 Wir versuchen drei bis vier Berufungsverfahren fiir Langzeitprofessuren
bis 2025 mit Professorinnen zu besetzten.

1.4 In den Ausschreibungen fiir neue Professor*innen soll im Text ersichtlich
werden, dass die Angabe von Eltern- und Betreuungszeiten dazu fiihrt die
Leistungen relativ zu den Moglichkeiten zu bewerten und nicht als Tendenz




genommen wird zukiinftiges Fehlen bzw. weiteren Eltern- und
Betreuungszeiten abzuleiten.

2. Forderung von
gender- und
diversitatshezogener
inter- und
transdisziplinarer
Forschung.

Erhdhte Integration von Querschnittsthemen zu Gender und Diversitat fiir die
Wissenschaftsinitiative Nachhaltigkeit in inter- und transdisziplindrer
Forschung durch die Sammlung von Daten zum Gender- und Diversitatshezug
der nachhaltigkeitswissenschaftlichen Forschung der Fakultdt (z.B.
Entwicklung vergffentlichter Artikel zum Thema Gender der letzten fiinf Jahre).

3. Gender- und
diversitatsgerechte
Beteiligungskultur,
bezogen auf
Kommissionen und
Verwaltungsorgane.

3.1 Entwicklung einer heterogenen Gruppe von Menschen in der Verwaltung
und auf héheren hierarchischen Stufen, wie z. B. Professor*innen, Leitungen
von Instituten und Honorardoktorand*innen und -professor*innen, indem die
Reprasentation von Menschen erhéht wird die sich selbst definieren als:
Frauen, nicht-binar, Inter* oder Trans*, Menschen die Rassismus erleben
(Schwarze, Indigene, People of Color) oder weitere Formen von Diskriminierung
bezogen auf ihre Religion, Fahigkeiten, sexuelle Orientierung oder Klasse —
inshesondere werden Menschen ermutigt sich zu beteiligen, die von mehreren
solcher ~ Diskriminierungen oder Benachteiligungen  betroffen  sind
(Intersektionalitat™)

Es sollen gezielt bestimmte Mitglieder der Fakultidt dazu motiviert werden,
sich fiir den Fakultatsrat 2022 wéhlen zu lassen. In zwei von sechs Instituten
soll die Leitungsfunktion von Menschen der oben genannten Personengruppen
ausgehen, hierbei ist es auch mdglich als Tandem zu leiten (Leitung, Co-
Leitung).

4. Gender und
diversitatsgerechte
Beteiligungskultur
bezogen auf Studium
und Lehre

4.1. E-Mail zum Beginn des Semesters: Vorschlag, Seminare zum Gender-
Diversitats-Zertifikat durchzufiihren.

4.7 Entwicklung von Lehrmaterialien, um mindestens in einer Sitzung das
eigene Seminarthema auf Gender- und Diversitdtsaspekte beziehen zu
kdnnen. Erstellung erfolgt in Kooperation mit dem Gleichstellungsbiiro der
Leuphana.

4.3 Im Austausch mit Lehrenden und Studierenden sollen Themen zu
Gleichheit, Diversitat und Antidiskriminierung adressiert werden, z. B. in den
zusatzlichen Qualitatszirkeln zu Gender und Diversitat. Es soll die Option einer
studentischen Vertretung der dezentralisierten Gender- und Diversitatsarbeit
der Fakultat an die Studierenden kommuniziert werden.

5. Die Reflexion iiber
eigene Privilegien und
Werte fordern sowie zur
transparenten und
gewaltfreien

Organisation oder Durchfihrung  von mindestens giner
SensibilisierungsmaBnahme (der Fakultat oder der Leuphana), z.B. zu Gender
und Diversitat: Trainings, Qualitatszirkel, Workshops etc. innerhalb eines
Jahres fiir (im besten Fall) alle hierarchischen Stufen, insbesondere aber fiir




Kommunikation
anregen.

héhere hierarchische Stufen (Professor*innen und alle anderen Leitungen in
Verwaltung, Forschung und Lehre).

6. Gemeinsames
Handeln gegen
Rassismus, Sexismus
und alle anderen
Formen
diskriminierenden
Verhaltens.

6.1 Entwicklung eines Verhaltenskodex oder Vertrauenskodex mit den
Fakultatsmitgliedern fiir jede*n, der*die involviert ist in Lehre/ Betreuung/
Leitenden Abteilungen/ Instituten/ Arbeitsgruppen etc. (Kombination dieser
MaBnahme mit Zielbereich 5).

6.2 Innerhalb der von der Fakultdt veranstalteten ,Sustainability Science
Lectures” — ein bereits existierendes Format offener Prasentationen — wird
mindestens ein Vortrag im Jahr sich auf das Thema Diversitat beziehen und
die Einladung eine*r Nachhaltigkeitswissenschaftler*in, der*die zu einer
Minderheit gehort verstdrkt angegangen. Der Vortrag kann von einer
Podiumssitzung/-diskussion begleitet sein, thematisch z.B. inwieweit die
Zugehdrigkeit zu einer Minderheit die Karriere beeinflusst hat.

6.3. Bis 2021: Erzahl deine Geschichte — junge Wissenschaftler*innen in der
Covid-19 Zeit. Leider treffen Krisen, wie Covid-19, benachteiligte Gruppen und
Minderheiten schwerer. Wir kdnnen in den Nachrichten verfolgen, wie Rassen-
und Klassenunterschiede sich in der Morbiditats- und Mortalitatsrate von
Covid-19 wiederspiegeln. Besonders Wissenschaftlerinnen zum Beginn ihrer
Karriere, sowie junge Wissenschaftler*innen, die zu gefahrdeten Gruppen und
Minderheiten gehdren, kdnnten ebenso die am stérksten betroffenen in
hoheren Bildungshierarchien sein. Wir wollen gemeinsam Aufmerksamkeit
dafiir schaffen, indem wir jede*m der Fakultdt, die*der sich beteiligen
mdochte, die Chance geben, ihre*seine Geschichten zu teilen und ihre*seine
Schwierigkeiten sichtbar zu machen (z. B. auf der Webseite und in anderen
Formaten).

6.4 Bis 2022: Sichtbarkeit von “Lebensgeschichten”: Diversitat sichtbar
machen durch Interviews (Videos) von zwei bis drei Professor*innen der
Fakultdt, ahnlich dem was die Royal Society macht. Die Interviewten kdnnen
ihre Erfahrungen dazu teilen, eine Minderheit in der Wissenschaft zu sein, zu
Einfliissen aus ihrer Kindheit, Freude und Wichtigkeit von Wissenschaft,
sowoh! fiir sich selbst als auch fiir die groBere Gemeinschaft.

Fiir 6.3 und 6.4 werden wir uns mit der Universitatskommunikation und / oder
dem Gleichstellungshiiro der Leuphana in Verbindung setzen, um Ideen zu
diskutieren.




3. PERSONELLE ZIELE IN ZAHLEN

Wissenschaftliche Karrierestufen

Ist — Stand (31.12.2019)
Daten Studierende WS 2019/2020
Daten Absolvent*innen Akad. Jahr

Ziel bis 2022

(und dariiber hinaus)

2018
Geschlechteranteile™™* Absolut in Prozent in Prozent
W M W M W M
1. Leitungen Dekanate 1 2 33,3 66,7 im Mittel 50 | im Mittel 50
2. Leitung Institute/Zentren 0 8 0 100 50 50
3. Regelprofessuren W2/W3 5 16 23,8 76,2 40 60
4. Professuren auf Zeit (Senior- | 1 2 334 57,0
und
Verwaltungsprofessuren)
5. Juniorprofessuren mit/ohne |3 (ein |3 (ein |50,0 50,0 50 50
Tenure Track Tenure) | Tenure)
6. Nachwuchsgruppenleitungen| 0 1 - 100 50 50
7. Wissenschaftliche 63 47 51,2 42 8 50 50
Mitarbeiter*innen
8. Ehren- und 3 19 15,0 85,0 zukiinftig 50 | zukiinftig 50 im
Honorarprofessor*innen im Wechsel | Wechsel
9. Promotionsstudierende? 86 44 66,2 33,8 momentan | momentan kein
kein Bedarf | Bedarf
10. Masterstudierende? 115 46 714 28,6 momentan | momentan kein
kein Bedarf | Bedarf
11. Bachelorstudierende? 645 233 73,5 26,5 momentan | momentan kein
kein Bedarf | Bedarf
12. Absolvent*innen? 160 72 69,0 31,0 momentan | momentan kein
kein Bedarf | Bedarf
13. nicht wissenschaftliches 26 2 93,0 7,1 ausgegliche
Personal neres
Verhéltnis

**Wir beziehen uns hierbei auf das zugeordnete biologische Geschlecht und nicht auf das Selbstgewahlte. Zahlen zu Inter*
Menschen sind zum aktuellen Zeitpunkt noch nicht erhoben. Zusétzlich weisen wir darauf hin, dass die binare Darstellung von
Geschlecht eine Vereinfachung ist und nicht die gesamte Vielfalt aufzeigt und somit deren Sichtbarkeit minimiert.
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