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Praambel

Fir die Fakultat Kulturwissenschaften sind Fragen von Gender und Diversity in vielfaltiger Weise und auf
verschiedenen Ebenen von Bedeutung. Der enge Konnex zwischen der Theorienentwicklung in der Gender- und
Diversitatsforschung der letzten Dekaden und den gesellschaftlichen Verdnderungen zeigt exemplarisch, wie
kulturwissenschaftliche Theoriebildung Relevanz und zivilgesellschaftliche Wirksamkeit entwickeln kann.
Uber den unmittelbaren Bezug der Gender-Studies hinaus lieferte die Gender- und Diversitétsforschung fiir
eine ganze Reihe kulturwissenschaftlicher Paradigmen theoretische Impulse, die fiir ihre Herausbildung, In-
stitutionalisierung und Weiterentwicklung konstitutiv waren, so etwa wie fiir die Postcolonial Studies, fir die
Queer und non-binary Studies, fiir kulturtheoretische Fragestellungen im Kontext der Inter- und Transkultur-
alitatsforschung oder fiir die Intersektionalitatsforschung.

Fragen nach Gender und Diversity werden in der Fakultat systematisch, inhaltlich und diskursanalytisch, me-
thodisch, pddagogisch und institutionell auf verschiedenen Ebenen aufgegriffen:

. Als kulturwissenschaftlicher Theorieimpuls: Fiir die kulturwissenschaftliche Fakultat hat das
Querschnittsthema Gender und Diversity eine spezifische Relevanz {iber den unmittelbaren Be-
zug der Gender-Studies hinaus.

. Als thematisches Feld: In nahezu allen kulturwissenschaftlich relevanten Disziplinen werden
Gender und Diversity-Perspektiven aufgegriffen bzw. bestehen eigenstandige thematische Sub-
felder, die wesentlich von diesen Perspektiven gepragt sind. Dabei werden auch Instrumentarien
zur kritischen Reflexion vorherrschender Machtstrukturen diskutiert und vermittelt.

. Als sensibilisierte Pddagogik: Die Fakultat verschreibt sich einer Gender- und Diversity-sensib-
len Lehr-, Arbeits- und Betreuungskultur. Dadurch kénnen Machtasymmetrien in Lehre und Be-
treuung aktiv reflektiert werden.

. Als institutionelle Aufgabe: Die Fakultdt setzt eine Gender und Diversity-gerechte Rekrutie-
rungs- und Einstellungspolitik um. Dies gilt in besonderer Weise fiir Berufungsverfahren als
einem entscheidenden Element der Fakultatsentwicklung.

In allen strukturellen und personenbezogenen Entscheidungen verpflichtet sich die Fakultat Kulturwissen-
schaften Lern-, Lehr-, Arbeits- und Forschungsbedingungen chancengerecht zu gestalten und strukturelle
sowie personelle Gleichstellungsstandards umzusetzen. Um eine familienfreundliche, geschlechter- und
diversitatsgerechte sowie wertschatzende Hochschulkultur zu schaffen, ist es notwendig, Antidiskriminierung,
Chancengerechtigkeit, Gleichstellung und Inklusion in die alltdglichen Prozesse der Lehre und der Forschung,
dem Studium und der Qualitatssicherung zu integrieren und dafiir geeignete MaBnahmen engagiert voranzu-
treiben.

Das dezentrale Gleichstellungsteam der Fakultdt K fokussiert seine Arbeit im Zeitraum 2022-24 auf drei ver-
schiedene Handlungsfelder:

1) Rekrutierungs- und Einstellungspolitik,



2) Gender und Diversity sensible Lehr-, Arbeits- und Betreuungskultur,
3) Sichtbarmachung und Erreichbarkeit.

Die entsprechenden MaBnahmen werden in enger Zusammenarbeit mit dem Dekanat, den Fakultatsmitglie-
dern und dem zentralen Gleichstellungshiiro abgestimmt und umgesetzt.

1) Handlungsfeld Rekrutierungs- und Einstellungspolitik

Angesichts eines Anteils von Professorinnen auf Regelprofessuren von ca. 40% (besetzte Regelprofes-
suren, Stand April 2022) besitzt eine mit Blick auf Gleichstellungsfragen erfolgreiche Berufungspolitik
in den kommenden Jahren, insbesondere mit Blick auf W3 und W2-Professuren weiter eine wichtige
Bedeutung. Dabei sollen die folgenden MaBnahmen fort- bzw. umgesetzt werden.

MaBnahmen im Rahmen von Berufungen Zustandigkeit Status  der
MaBnahme
Fortsetzung der aktiven Rekrutierungspolitik Vorsitzende von Beru- | Fortsetzung
fungskommissionen /| einer  beste-
Weiter sollen - in unverdnderter Fortsetzung einer ab Dekanat henden Mab-
Sommersemester 2020 etablierten MaBnahme - geeig- nahme

nete Bewerber*innen vor jeder Ausschreibung einer Pro-
fessur (vornehmlich W2/W3) identifiziert werden; mindes-
tens 10-15 Bewerber*innen sollen aufgefiihrt werden,
wobei ein besonderes Augenmerk auf die Ansprache ge-
eigneter Wissenschaftlerinnen gelegt werden soll. Die
Liste liegt zum Zeitpunkt des FKR-Beschlusses zur Aus-
schreibung im Dekanat zur (vertraulichen) Einsicht vor
und wird nicht Gegenstand des FKR-Beschlusses. Auf der
Liste aufgefiihrte Bewerber*innen werden vom Dekanat
auf die Ausschreibung hingewiesen. Die Empfehlungen
des Papiers ,Geschlechtergerechte Berufungsverfahren
und aktive Rekrutierung als Instrumente zur Erhéhung
des Anteils an Professorinnen” des Gleichstellungsbiiros
werden weiter allen Kommissionen zuganglich gemacht
und sollen in den Berufungsverfahren beriicksichtigt wer-
den.




Erprobung einer proaktiven und adaptiven Rekrutie-
rungspolitik mit friihzeitiger Einbeziehung der (poten-
tiellen) Berufungskommission

Die Fakultat beabsichtigt, die begonnene aktive Rekrutie-
rungspolitik weiter auszubauen und inshesondere auf
W2/W3-Verfahren sowie Juniorprofessuren mit Tenure
Track zu konzentrieren. Dabei kénnen nach MaBgabe des
Fakultatsrates in einem Pilotverfahren die folgenden
Schritte erprobt werden:

.

Zeichnet es sich im Zuge des Sondierungsprozes-
ses des Bewerber*innenfeldes ab, dass nicht aus-
reichend qualifizierte Bewerber*innen identifiziert
werden konnen, soll die Eingruppierung dement-
sprechend angepasst werden, z.B. statt W2/W3 zu
W1 mit Tenure Track, (dann idealerweise bereits
in den ersten sechs Jahren mit Mitarbeiter*inaus-
stattung besetzt).

Der Fakultatsrat diskutiert einen Entwurf von Aus-
schreibungstext und Profilpapier, befiirwortet die-
sen und besetzt die Berufungskommission.

Nach Bestatigung der Berufungskommission
durch das Prasidium kommt diese zu einer konsti-
tuierenden Sitzung zusammen, priift den Aus-
schreibungstext und erarbeitet und beschlieBt -
auf Grundlage des Fakultatsentwurfes - die finale
Liste der Personen, die auf die Ausschreibung hin-
gewiesen werden sollen.

Das Ergebnis der Priifung und die Abwégung zur
Eingruppierung sowie die Liste der nach Diversi-
tatskriterien auf die Ausschreibung Hinzuweisen-
den sind transparent zu machen und dem Fakul-
tatsrat vorzulegen.

Fakultatsrat und Prasidium beschlieBen den fina-
len Ausschreibungstext unter Berlicksichtigung
der Anmerkungen der Berufungskommission.

Durch dieses Verfahren wird

a) eine Feedback-Schleife zum Ausschreibungstext

Vorsitzende von Beru-
fungskommissionen /
Dekanat

Uberarbeitung
einer  beste-
henden MaB-
nahme




mit den externen Expert*innen der Berufungskom-
mission umgesetzt, um die Profil-Klarheit weiter
zu verbessern,

b) die friihzeitige Zusammenarbeit der Berufungs-
kommission unmittelbar nach Bestellung durch
FKR/Préasidium sichergestellt,

c¢) aufdie Expertise der gesamten Berufungskommis-
sion - nicht zuletzt der externen Fachvertreter*in-
nen - fiir die Identifizierung und Gewinnung be-
sonders qualifizierter Bewerber*innen zuriickge-
griffen.

Die Empfehlungen des Papiers ,,Geschlechtergerechte Be-
rufungsverfahren und aktive Rekrutierung als Instru-
mente zur Erhdhung des Anteils an Professorinnen® des
Gleichstellungsbiiros werden weiter allen Kommissions-
vorsitzenden zuganglich gemacht und sollen in den Beru-
fungsverfahren beriicksichtigt werden.

Erprobung von Open Rank-Ausschreibungen

Um als mittelgroBe Universitat in Niedersachsen im nati-
onalen und internationalen Wettbewerb hochqualifizierte
Wissenschaftler*innen mit diversen Profilen anzuwerben
und groBtmogliche Flexibilitat im Verfahren zu gewéhr-
leisten, sollten Open Rank-Ausschreibungen fiir zu beset-
zende Professuren diskutiert, rechtlich gepriift und er-
probt werden.

Da analog zu 0.g. Procedere mindestens 10-15 geeignete
Bewerber*innen aus einem entsprechend gréBeren Pool zu
identifizieren und anzuschreiben wéren, ist mit einem
groBeren Arbeitsaufwand fiir die Kommission zu rechnen.
Insofern sollte eruiert werden fiir welche Stellenprofil(e)
diese Option am ehesten in Betracht kommt.

Bei der strategischen Umwandlung von Professuren sind
universitare Anforderungen zu beriicksichtigen. Beispiels-
weise konnte das angedachte Lehrdeputat einer W3-Pro-
fessur (9 SWS) im Falle einer Juniorprofessur mit Tenure
Track W1 in den ersten sechs Jahren durch die Schaffung

Dekanat / FKR / Prési-
dium / Berufungsma-
nagement

Erprobung ei-
ner  neuen
MaBnahme




einer Mitarbeiter:innenausstattung abgedeckt werden.

Aligemeine MaBnahmen im Rahmen von Einstellungen

Zustandigkeit

Status  der
MaBnahme

Sichtbarmachung und Beriicksichtigung familienpoliti-
scher Komponenten in Berufungsverfahren

Finale Abstimmung einer Handreichung zu familienpoliti-
schen Komponenten in Berufungsverfahren, die mit den
Unterlagen an alle stimmberechtigten und beratenden
Mitglieder von Berufungskommissionen verteilt wird und
die insbesondere eine ausfiihrliche Definition und Wiirdi-
gung der Kategorie des ,,akademischen Alters“ (differen-
ziert nach JP und W2/W3) enthalt sowie auf die voraus-
sichtlichen Implikationen der Covid 19-Pandemie fir Wis-
senschaftlerinnen in Qualifikationsphasen eingeht.

Die in Berufungsverfahren zur Verfiigung gestellte Sy-
nopse soll wie in der Fakultat pilot-artig eingefiihrt und
mittlerweile fir die gesamte Universitat umgesetzt weiter
um gleichstellungsrelevante Aspekte erganzt werden (z.B.
bisherige Dauer der PostDoc-Phase, Elternzeitphasen,
Phasen der Pflege v. Angehdrigen, Krankheitsphasen), so
dass diese in jedem Stadium des Verfahrens von allen Be-
teiligten leicht abgerufen und fiir die vergleichende Be-
wertung der Bewerber*innen nach Eignung, Leistung und
Befahigung beriicksichtigt werden kénnen.

Eine Ausweitung dieser synoptischen Aufarbeitung auf
die Besetzung von WiMi-Stellen, insh. auf PostDoc-Stel-
len soll gegeniiber dem Personalservice und den Fach-
vorgesetzten angeregt werden.

Dekanat / Perso-
nalservice/ Beru-
fungsmanagement

Fortsetzung
bzw. Erweite-
rung  einer
bestehenden
MaBnahme

Beriicksichtigung von weiteren Diversitatskriterien

Die Fakultat prift, wie weitere Diversitatskriterien — iiber
die Kategorie des Geschlechts hinaus — Eingang insheson-
dere in die Gleichstellungs- und Diversitatspolitik bei Beru-
fungen und Einstellungen finden kénnen.

Gleichstellungsteam
Fakultat K / zentrales
Gleichstellungsbiiro

Erdrterung
einer poten-
tiellen MaB-
nahme (his
Mérz 2024)




2) Handlungsfeld Gender und Diversity sensible Lehr-, Arbeits- und Betreuungskultur

Aus den Gesprachen des diesjahrigen Qualitatszirkels Gleichstellung am 22. Februar 2022 zum Thema “Code
of Trust” hat sich ergeben, dass weitere MaBnahmen zur Starkung eines vertrauensvollen Studien- und Ar-
beitsalltags zwischen allen Statusgruppen erforderlich sind. Zur Umsetzung dieses Zieles einer Vertrauens-
kultur sollen die folgenden MaBnahmen ergriffen werden.

MaBnahmen Gender und Diversity sensible Lehr-, Ar- | Zustandigkeit Status  der

beits- und Betreuungskultur MaBnahme

Durchﬁihrung des Qualitatszirkels GleiChste"ung Zentrales  Gleichstel- Fortsetzung

Im Qualitatszirkel Gleichstellung kommen alle 2 Jahre :E:gifeu;;/Fiﬁlﬁgftil ?enne(;enbli\alljg-

Studierende, Lehrende, Forschende sowie Mitarbeitende .

in Technik und Verwaltung zusammen, um mit dem na"hme m

Gleichstellungsteam der Fakultat K und dem zentralen Frihjahr

Gleichstellungsbiiro iiber den aktuellen Stand der 2024

GleichstellungsmafBnahmen und -ziele der Fakultdten zu

diskutieren.

Gender und Diversity Zertifikat Zentrales Gleich- Fgr’[setzung

An der Leuphana Universitat Lineburg haben Studie- | Stellungsbiro / Elner b:/ftg_

rende die Méglichkeit, im Bachelor und seit dem Som- Lehrfande der Fa- e?]den -

mersemester 2020 auch im Master ein Gender-Diversity- kultat K nanme

Zertifikat zu erwerben. Die Fakultat unterstiitzt die Fort-

fihrung des Gender-Diversity-Zertifikats durch entspre-

chende Lehrangebote im Komplementérstudium im Ba-

chelor und im Rahmen der verschiedenen Masterpro-

gramme in den Kulturwissenschaften.

Erorterung bestehender und potentieller bewusst- Gleichstellungsteam Erdrterung

seinsfordernder MaBnahmen zu einer Gender und Fakultit K / Zentrales| bestehender

Diversity sensiblen Lehr-, Arbeits- und Betreuungskul- Gleichstellungshiiro und potenti-

tur eller  MaB-
nahmen bis

Die existierenden MaBnahmen (Diversity-Tag, Gender- Marz 2024

Diversity-Zertifikat, Qualitatszirkel etc.) sollen etwa per

anonymer Umfragen bei den unterschiedlichen Status-

gruppen (Studierende, Mitarbeiter*innen und Profes-

sor*innen) auf ihre Wirksamkeit iiberpriift werden. Dar-

iiber hinaus werden weitere MaBnahmen, wie etwa regel-

maBige, interaktive Diversity Trainings bzw. Workshops




im nationalen und internationalen Vergleich mit anderen
Hochschulen auf ihre Anwendbarkeit fir die Leuphana
hin untersucht.

3) Handlungsfeld Sichtbarmachung und Erreichbarkeit

MaBnahmen Sichtbarmachung und Erreichbarkeit Zustandigkeit Status der

MaBnahme
Aktualisierung der Website Gleichstellung auf der | Gleichstellungsteam Uberarbeitung
Homepage der Fakultat K Fakultdt K / Universi- | einer beste-
Verlinkung zum zentralen Gleichstellungsbiiro, persénli- tatskommunikation herrl]den . M?l\[IiS
che Vorstellung, Ansprache und Kontaktinformation zum 28221/23”“

Gleichstellungsteam der Fakultdt K.

Einrichtung einer E-Mail-Adresse fiir Gleichstellungsbe-
lange der Fakultdt K fiir nicht vertrauliche, inshesondere
organisatorische Belange, auf die alle Mitglieder des
Gleichstellungsteams zugreifen kénnen sowie die Nach-
folger*innen.

Erdrterung von MaBnahmen zur Sichtbarmachung gen-
der- und diversitatshezogener Lehre fiir die Studieren-
den

Die Fakultat verpflichtet sich weiterhin gender- und
diversitatshezogene Lehre fiir die Studierenden in
Mystudy und auf der Webseite der Fakultat besser sicht-
bar zu machen, wie es bereits iiber das Gender-Diversity-
Zertifikat geschieht. Dariiber hinaus sollen weitere Még-
lichkeiten erdrtert werden. Insbesondere inwiefern Leh-
renden ermoglicht wird, ihre LV als gender und diversi-
tatsbezogene Lehre auszuweisen.

Gleichstellungs-
team Fakultadt K /
mystudy / Leh-
rende der Fakultat
K / Universitats-
kommunikation

Erdrterung be-
stehender und
potentieller
MaBnahmen
bis SS 2023




Anhang: Studierenden- und Personaliibersicht

a) Studierendeniibersicht (Stand Wintersemester 2021/22)

Frauen-
Studie- anteil
Studierende | Stud. |Stud. |rende weib- | Frauen- |% Ge-
Abschluss | Studienprogramm Gesamt divers |k.A lich anteil in % | samt
Bachelor | Digital Media 168 0 0 111 66,1
Kulturwissenschaften 863 1 0 663 76,8 70,1
Politikwissenschaft 234 0 1 113 48,3
Master Culture a. Organization 53 0 | 46 86,8
Kritik der Gegenwart 48 1 2 34 70,8
Medien und Digitale Kulturen 37 0 0 27 73,0 73,2
Kulturwissenschaften 107 0 2 76 71,0
Theorie u. Gesch. d. Moderne 16 0 0 8 50,0
Austausch - / Incomingstudierende 30 1 0 23 76,7 76,7
Promotion 122 0 0 74 60,7 60,7
Gesamt 1678 3 | 6 1175 70,0

b) Personaliibersicht (Stand 01.04.2022)

Beschiftigte der Fakultat Gesamt davon divers I-Elrz‘{loenn Frauen;ntell "
(o]
nichtwissenschaftliches Personal -gesamt- 15 0 13 367
wissenschaftliches Personal-gesamt- 30 1 39 18.8
Gesamt 95 1 52 54,7
wissenschaftliches Personal
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen 51 1 29 56.9
tdavon wissenschaftlicher Nachwuchs 30 0 16 533
Professuren 29 0 10 34,5
davon Regelprofessuren® 15 0 6 40,0
davon Juniorprofessuren ) 0 1 50,0
davon Professuren auf Zeit** 12 0 3 25,0

* ginschlieBlich Akademische Réte / Akademische Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind
** temporar aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren und Vertretungsprofessuren
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