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Sachstand

Dem 8. Senat wird der Bericht der Gleichstellungsbeauftragten liber ihre Tatigkeit und der des Gleichstellungsbiiros vorgelegt.
Der Bericht umfasst die Jahre 2017 bis 2020. Der lange Zeitraum ergibt sich daraus, dass dem letzten Senat im Jahr 2018
das Gleichstellungszukunftskonzept zur Abstimmung vorgelegt wurde. Auch dieses Konzept enthlt eine Analyse und Auswer-
tung der Gleichstellungsarbeit der Universitat.

Der Senat wird um Kenntnisnahme gebeten.
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1. PRINZIPIEN DER GLEICHSTEL-
LUNGS- UND DIVERSITATSAR-
BEIT

Gleichstellung ist in der Hochschulentwicklungsplanung (2016-2025) als ein Querschnittsthema
in den Bereichen Forschung, Lehre, Personalentwicklung, Qualitdtsmanagement und Infra-
strukturentwicklung angelegt. Entsprechend weitreichend ist die Vernetzung des Gleichstellungs-
biiros in die Universitat hinein: Hierzu gehdren der stdndige Austausch mit Hochschulleitung,
Fakultaten, Dekanaten, Senat und weiteren Hochschulgremien, Einrichtungen in Wissenschaft
und Verwaltung, Studierenden und Gleichstellungsakteur*innen. Ziel ist eine geschlechterge-
rechte Universitats- und Wissenschaftskultur, die die gesamte Organisation Hochschule und ihr
Alltagshandeln umfasst und die allen Mitgliedern und Angehérigen in Wissenschaft, Verwaltung,
Technik und Wissenschaftsmanagement sowie den Studierenden bestmégliche Arbeits- und Stu-
dienbedingungen bieten. Hierfiir wurden in den letzten Jahren die Gleichstellungs-, Diversitats-
und Vereinbarkeitspolitiken kontinuierlich weiterentwickelt. Das Gleichstellungsbiiro hat sich in
Zusammenarbeit mit der Senatskommission fiir Gleichstellung dieser Aufgabe angenommen, um
die im Hochschulentwicklungsplan genannten wesentliche Entwicklungsziele einer geschlechter-
und diversitatsorientierten sowie familienfreundliche Ausrichtung der Leuphana konsequent
weiterzuverfolgen und umzusetzen. Arbeitsschwerpunkte liegen damit auf der Weiterentwicklung
der Hochschulkultur und der Forderung des Bewusstseins fiir Diversitat in der Gesellschaft und in
der Hochschulgemeinschaft, fiir Ein- und Ausschliisse, Diskriminierungen, Machtpositionen und
Privilegien. Dazu gehdrt auch das Aufzeigen von Moglichkeiten und MaBnahmen fiir Kultur- sowie
Strukturveranderungen.

Die damit verbundenen Gleichstellungsziele und -maBnahmen sind auf hochschullibergreifender
Ebene in einem vom Senat getragenen Gleichstellungszukunftskonzept von 2018 und auf Ebene
der Fakultaten in den Positionspapieren zu Gleichstellung und Diversitat (2018-2020 und 2020-
2022) festgehalten.

Zu den Aktivitdten und konkreten GleichstellungsmaBnahmen im Berichtszeitraum 2017 bis
2020 gehdren neben der Begleitung von Stellenbesetzungsverfahren, Berufungskommissionen
und Hochschulgremien, der Férderung einer geschlechter- und diversitatsorientierten Forschung,
einer vielfaltsorientierten und diskriminierungsfreie (digitale) Lehre, die Erweiterung des Gender-
Diversity-Zertifikatsangebotes fiir Masterstudierende und die Ausweitung der Beratungsangebote
durch das Portal gegen sexualisierte Gewalt und Diskriminierung sowie inshesondere auch die
Férderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit durch die Weiterentwicklung der
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Mentoring- und Coaching-Angebote. Weitere MaBnahmen in der Gleichstellungsarbeit (siehe
hierzu auch eine Ubersicht in Anlage 1) sind die Bereitstellung eines Gleichstellungsfonds sowie
eines Forschungsférderfonds fiir Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungszeit, die Entwicklung
einer FérdermaBnahme Internationalisierung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen, die Realisie-
rung der Integration von Gleichstellungsaspekten in Profilpapiere in Berufungsverfahren, die
Beratung bei der Integration von Geschlechter- und Diversitatsaspekten in Akkreditierungsver-
fahren, in der Lehre sowie den Ausbau der familienfreundlichen Infrastruktur der Hochschule.
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2. PERSONALSTRUKTUR UND
-ENTWICKLUNG

Aufgabe des Gleichstellungsbiiros ist es die Universitat in der Umsetzung geschlechtergerechter
Hochschulstrukturen und -kulturen zu begleiten und auf die tatsachliche Durchsetzung der
Gleichstellung der Geschlechter hinzuwirken. Dies geschieht iiber Monitoring — u. a. auf Basis des
Kaskadenmodells und der Positionspapiere der Fakultadten —, Beratung der Hochschulmitglieder
und der verschiedenen Arbeitsbereiche der Leuphana sowie Begleitung von Berufungs- und Stel-
lenbesetzungsverfahren.

In den Zielvereinbarungen der Universitat mit dem Land Niedersachsen hat die Hochschule das
Ziel formuliert bis zum Jahr 2021 den Anteil der Professorinnen (W1/ W2/ W3) auf 32 Prozent zu
erhéhen und dabei den der Juniorprofessorinnen auf mindestens 50 Prozent zu halten. Aufgabe
von Gleichstellungsarbeit ist es auf Geschlechter- und Chancengerechtigkeit im Rahmen der Be-
schaftigung hinzuwirken.

Eine gravierende Anderung in der statistischen Erfassung und Darstellung ist mit der Anderung
des Personenstandsgesetzes in 2019 eingetreten. Seither ist zusatzlich zu den Personenstanden
weiblich, mannlich und keine Angabe auch der Personenstand divers zu erfassen und aufzufiihren.
In den Tabellen in diesem Bericht und in den Anlagen wird iiberall dort divers erfasst, wo ent-
sprechende Angaben vorliegen und wir diese selbst zusammenstellen konnten.

Die Schwerbehindertenquote lag 2020 universitatsweit mit 32 Personen bei 2,9 Prozent. Der
Frauenanteil in der Gruppe der Schwerbehinderten ist mit 59 Prozent zu verzeichnen. Einen be-
merkenswerten Anstieg der Zahlen von Beschéftigten mit einer Schwerbehinderung in den letzten
Jahren ist nicht zu verzeichnen. Die Anzahl der schwerbehinderten Personen schwankt zwischen
32 und 37.

Der Anteil des Gesamtpersonals, welches keine deutsche Staatsbiirgerschaft aufweist, liegt mit
88 Personen bei 8 Prozent. Der Frauenanteil in dieser Gruppe lag 2020 bei 53 Prozent.

Im Folgenden wird die Personalstruktur des wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen
Personals aus Gleichstellungs- und Diversitatsperspektive erlautert: Beim wissenschaftlichen
Personal liegt der Anteil von Frauen insgesamt bei rund 48 Prozent, beim nicht-wissenschaftlichen
Personal bei rund 70 Prozent. (vgl. Tabelle 1 Beschéftigte insgesamt an der Leuphana Universitat
Lineburg und erganzend Anlage 2 Beschéftigte nach Fakultaten, Tab. 4 - 8).
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Beschéftigte davon @ davon

insg. Frauen divers
1.097 635(58 | 1 wissenschaftl. Dienst Frauen divers
%) 595 285(48%) |1
nicht wissenschaftl. Dienst Frauen divers
502 350(70%) | 0O
Regelprofessuren Frauen divers
595 285 1 120 33(27,5%) 0
(48%)
Professuren auf Zeit u. a. Frauen divers

hauptberufliche Gastprofes-
suren
und Lehrstuhlvertretungen

36 9 (25%) 0
Juniorprofessuren Frauen divers
23 15 (65%) 0
wissenschaftlicher Nach- Frauen divers

wuchs (FwN)
inkl. Akad. Rate auf Zeit

134 74 (55,2%) 0
Lehrkréfte und Lektor*innen | Frauen divers
40 22 (55%) 0
Wissenschaftliche Mitarb. Frauen divers
(inkl. Akad. Rate)

242 132(54,5%) |1

Frauen sind im nicht-wissenschaftlichen Bereich in fast allen Bereichen mit weit mehr als 50 Pro-
zent vertreten und bilden somit zu insgesamt rund 70 Prozent das Personal bei den Mitarbeiteten
in Technik und Verwaltung (MTV). Insbesondere in den Entgeltgruppen 3 - 9 im Verwaltungsdienst
ist ihr Anteil mit 93 Prozent sehr hoch. Ebenso in den Entgeltgruppen 10 - 15 sind Frauen mit 72
Prozent (iberproportional vertreten. In der Gruppe der Beamt*innen zeigt sich dagegen ein ausge-
glichenes Bild (54 % Frauenanteil). Wahrend im technischen Dienst und bei den Auszubildenden
der Frauenanteil jeweils nur knapp tiber 20 Prozent ist (24 % und 22 %).

In der Gruppe der MTV sind statistisch derzeit keine Personen mit den Geschlechtseintragen
"divers" oder "keine Angabe" erfasst.
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Bei einem Blick auf die Verteilung von befristeter und unbefristeter Beschaftigung muss grund-
satzlich festgehalten werden, dass 82 Prozent aller Beschaftigten im MTV Bereich unbefristet be-
schéftigt sind. Der Anteil der befristet Beschaftigten liegt somit bei 18 Prozent und ist in den Ent-
geltgruppen 10 - 15 im Vergleich zu den anderen Entgeltgruppen am Hochsten. Der Anteil der
befristet beschaftigten Frauen in den Entgeltgruppen 10 - 15 liegt mit einem Prozent (iber ihrem
Gesamtanteil in dieser Beschaftigtengruppe.

Insgesamt ist die Teilzeittatigkeit in dieser Gruppe hoch. 47 Prozent aller Beschaftigter im MTV
Bereich sind in Teilzeit beschftigt. Bei den Teilzeitbeschaftigten ist wiederum der Frauenanteil
mit 88 Prozent besonders ausgepragt. In der Gruppe der Vollzeitbeschaftigten machen Frauen
aufgrund ihres hohen Gesamtanteils mit 53 Prozent auch mehr als die Halfte aus.

Die an der Leuphana beschéftigten Schwerbehinderten arbeiten iberwiegend im Bereich MTV mit
rund zwei Drittel der schwerhinderten Personen. Hingegen ist der Anteil der Mitarbeiter*innen, die
keine deutsche Staatshiirgerschaft haben hier sehr gering, er liegt aktuell bei 5 Prozent der Mit-
arbeiter*innen in Technik und Verwaltung und bewegte sich in den letzten Jahren zwischen 5 und
7 Prozent (vgl. Tabelle 9 und 10 ,Mitarbeiter*innen in Verwaltung und Technik — nicht-wissen-
schaftlicher Bereich” in der Anlage 3).

Zu den Zielen der Gleichstellungs- und Diversitatspolitiken in der Gruppe der Mitarbeiter*in-
nenin Technik und Verwaltung im nicht-wissenschaftlichen Bereich gehdren insbesondere die Be-
gleitung der Entwicklungen der Beschaftigungsverhaltnisse und -bedingungen und das Hinterfra-
genund Verandern der Bewertungen der Arbeit von frauen- und mannertypischen Tatigkeiten, die
Ermdglichung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie den Fokus auf mehr intersektionale
Fragestellungen setzen, wie Barrierefreiheit oder auch Alter, Herkunft und kulturelle Vielfalt. Fiir
letzteres Ziel kann auch die Einfiihrung anonymisierter Bewerbungsverfahren in den Blick genom-
men werden.

Bezogen auf die wissenschaftlichen Beschaftigten, aufgeteilt nach den Gruppen ,wissenschaft-
licher Nachwuchs® (WN), Lehrkréfte fiir besondere Aufgaben und Lektor*innen sowie sonstige
wiss. Mitarbeiter*innen, lasst sich festhalten, dass die Anteile von weiblichen Beschaftigten in
allen Gruppen (iber 50 Prozent liegen (zusammengefasst bei 55 %). In dieser Gruppe sind nur
wenige Mitarbeiter*innen (insgesamt 13,3 %) unbefristet beschaftigt, dabei (iberwiegt aber deut-
lich der Ménneranteil mit 57,4 im Vergleich zum Frauenanteil von 42,6 Prozent. Der Anteil der
unbefristet beschéftigten Frauen ist in den letzten vier Jahren von 35 auf 42,3 Prozent gestiegen.
Dies ist eine positive Entwicklung.

Es zeigt sich aber gleichsam, dass in den Gruppen wissenschaftlicher Nachwuchs und sonstige
wissenschaftliche Mitarbeite*innen deutlich weniger Frauen (40,6 %) als Méanner (59,4 %) in Voll-
zeit beschéftigt sind. Der Anteil der vollzeitbeschaftigten Frauen ist in den letzten vier Jahren von
47 Prozent auf rd. 40 Prozent gefallen (vgl. Tabelle 11 und 12 ,Wissenschaftliche Mitarbeiter*in-
nen an der Leuphana Universitat Liineburg” in der Anlage 4). Der Gleichstellungsauftrag fir
diese Mitarbeiter*innen-Gruppe beinhaltet u. a. die Begleitung und Beratung des weiblichen
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wissenschaftlichen Nachwuchses in der Karriereentwicklung, insbesondere in der Postdoc-Phase
sowie den Abbau struktureller und kultureller Benachteiligungen (Unconscious Bias) und die For-
derung der Vereinbarkeiten von Familien und Beruf. Im Kontext der Internationalisierung wird eine
intersektionale Antidiskriminierungsarbeit notwendig.

Im wissenschaftlichen Bereich (alle wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und Professuren) sind
9 schwerbehinderte Personen beschéftigt, das macht 1,5 Prozent des wissenschaftlichen Perso-
nals aus. Der Anteil der wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen und Professuren, die keine deutsche
Staatsbiirgerschaft haben liegt bei 14 Prozent, davon 54 Prozent Frauen.

2.1 BERUFUNGEN

Seit Beginn des Jahres 2017 haben insgesamt 34 Berufungsverfahren und 2 Tenure Verfahren fiir
W2- oder W3-Professuren stattgefunden, an denen die Gleichstellungsbeauftragte bzw. ihre Ver-
treter*innen beteiligt waren. 23 Professuren sind davon derzeit berufen, davon 10 mit Frauen.
Das entspricht einer Berufungsquote von Frauen von 42,5 Prozent.

Bei den Juniorprofessuren haben sich die Gleichstellungsbheauftragte bzw. ihre Vertreter*innenin
den letzten vier Jahren an 18 Berufungsverfahren beteiligt. 15 Juniorprofessuren konnten davon
bisher berufen werden, mit 10 berufenen Professorinnen liegt der Frauenanteil in der Neu-
berufenenquote bei den Juniorprofessuren bei 66,6 Prozent.

Insgesamt (iber alle Professuren liegt die Neuberufenenquote bei 52,6 Prozent Frauen. Das ist
eine erfreuliche Berufungsquote, die eine gute Prognose zur Erhéhung des Frauenanteils in der
Gruppe der Professuren stellt.

Mit Stand vom 01.12.2020 liegen der Frauenanteil bei den Regelprofessuren bei 26 Prozent
und der Frauenteil bei den Juniorprofessuren bei 68 Prozent. Insgesamt sind derzeit 34 Professu-
ren auf Zeit an der Leuphana beschaftigt (aus Dritt- und Sondermitteln, Gast-, Vertretungs- und
Verwaltungsprofessuren). Davon sind 9 Frauen, das entspricht einem Anteil von 26,5 Prozent. In
der Gesamtschau aller Professuren liegt der Frauenanteil damit bei 31,3 Prozent.

Der Blick auf die Besoldung zeigt weitere Unterschiede zwischen den Geschlechtern: Je héher die
Besoldungsgruppe in der Professur ist, desto geringer ist in dieser der Frauenanteil (siehe Grafik
1, S. 7). Eine bestandige Steigerung des Frauenanteils in der Gruppe der W3 Professuren konnte
in den letzten 10 Jahren noch nicht erreicht werden.
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Grafik 1: Entwicklung der Frauen- und Manneranteile in der Gruppe der Regelprofessuren W2/ W3 an der

Leuphana Universitat Lineburg, Sld d Ol 12. 2019

Fiir die Umsetzung des Gleichstellungsauftrages gilt es weiterhin den Professorinnenanteil zu
erhdhen, insbesondere in den Fakultaten in denen die Frauen noch deutlich unterreprasentiert
sind und inshesondere auf den W3 Professuren. Die Dringlichkeit dieses Zieles veranschaulicht
die vorangegangene Grafik 1 ebenso, da sich der Frauen- und Manneranteil in den letzten 10 Jah-
ren nicht bedeutend verandert hat. Gleichzeitig zeigt die "Leaky Pipeline" der Leuphana (Grafik
2), dass der Frauenanteil von Qualifikationsstufe zu Qualifikationsstufe sinkt, obwohl es einen ho-
hen Anteil an qualifizierten Frauen in den Fachern und Disziplinen der Universitat gibt.
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Grafik 2: Frauenanteile in den Abschltssen und Besoldungsgruppen der Professuren an der Leuphana

Universitat Lineburg, Stand: 01.12.2019
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2.2 GESCHLECHTER- UND DIVERSITATSGERECHTE PERSONALENTWICK-
LUNG

Vor dem Hintergrund der Gleichstellungskonzepte aus den Jahren 2013 bis einschlieBlich 2017
und 2018 sowie his 2023 lassen sich folgende Schwerpunkte fiir eine geschlechtergerechte Per-

sonalentwicklung herausstellen:

— Forderung von Wissenschaftskarrieren von Frauen in den Qualifizierungsphasen, insbe-
sondere in der Promotionsabschlussphase und in der Postdoc-Phase,

— Sensibilisierung fiir aktive Rekrutierung und "Unconscious-Bias-Prozesse" in Berufungs-
verfahren und in der Besetzung von Fiihrungspositionen,

— Sensibilisierung fiir "Unconscious-Bias-Prozesse" in der Personalauswahl (insbesondere
beim nicht-wissenschaftliches Personal), Diskussion zu (Teil-)anonymisierten Bewer-
bungsprozessen,

— Sensibilisierung fiir geschlechtliche und sexuelle Vielfalt auf dem Campus,

— Forderung familienfreundlicher Arbeitsstrukturenim Sinne einer Querschnittsaufgabe bei
allen Entwicklungen.

Zur Sensibilisierung fiir eine geschlechter- und diversitatssensible Personalentwicklung und fiir
die damit verbundenen Herausforderungen im Hochschulalltag wird insbesondere zu den Fragen
von Gleichstellung, Chancengerechtigkeit und Familienfreundlichkeit eng mit der Personalent-
wicklung (MTV und akademische PE) der Universitat zusammengearbeitet.

Zur Férderung von Vereinbarkeiten, zur Starkung von geschlechter- und diversitatsorientierter
Forschung und zur Entwicklung geschlechter- und diversitatsbezogener Kompetenzen halt die
Universitat bereits langjahrig einen Strategischen Fonds Gleichstellung vor. Auch in dieser
Periode wurden wieder vielfaltige Projekte und Qualifizierungs- und Vereinbarkeitsmalnahmen
aus dem Fonds geférdert.

Neben den Mentoringprogrammen und Workshop-Angeboten fiir Frauen in der wissenschaftlichen
Qualifizierung (siehe Kap. 4.2.1) konnten exzellente junge Wissenschaftlerinnen (Doktorandin-
nen, Postdoktorandinnen und Juniorprofessorinnen) von 2016 bis 2020 (iber den ProScience
Forschungsfonds Anschub- und Wiedereinstiegsstipendien, Kurzzeitstipendien fiir den Ab-
schluss der Qualifikationsschrift (Promotion, Habilitation), die Forderung der Mobilitat (For-
schungs- und Vernetzungsaufenthalte) sowie individuelles Antragscoaching beantragen. Dieser
war beim Forschungsservice der Leuphana Universitat Liineburg verankert, das Gleichstellungs-
biiro war beratend in den Ausschreibungs- und Vergabeprozessen tétig. Die MaBnahmen waren
dem Professorinnenprogramm |l finanziert und wurden mit Abschluss der Férderung beendet.

2.3 STUDIERENDE

Der Anteil der weiblichen Studierenden an der Universitat in Génze liegt seit vielen Jahr fast un-
verandert bei 60 Prozent. Die Studierendenzahlen in den vier Fakultdten der Leuphana Universitét
Liineburg zeigen, dass der Anteil weiblicher Studierender zwischen 42,2 Prozent in den Bachelor-
studiengéngen der Fakultdt Wirtschaft und 77,6 Prozent im Master Lehramt und
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Bildungswissenschaften der Fakultat Bildung variiert und somit eine deutliche Spannbreite er-
kennbar ist (siehe Tabelle 14 in der Anlage 6). Ein differenzierter Blick auf die Bachelor- und Mas-
terangebote verdeutlicht fachspezifische Unterschiede: Beispielsweise ist der Studentinnenanteil
in den Bachelorprogrammen Ingenieurwissenschaften/ Industrie sowie in Wirtschaftsinformatik
mit rund 14 und 17 Prozent gering, obwohl der Anteil in den letzten vier Jahren jeweils gestiegen
ist. In den interdisziplindren aber eher technisch orientierten Masterprogrammen Management
and Engineering sowie Data Science ist der Frauenanteil noch mal deutlich hdher als im Bachelor
mit 24,6 Prozent und 40,7 Prozent. In den Wirtschaftsstudienfachern bleiben lediglich VWL im
Bachelor und Management Finance and Accounting im Master unter einem Frauenanteil von 40
Prozent. In den Bachelor und Master Studiengangen fiir GHR der Fakultat Bildung sowie den kul-
turwissenschaftlichen Studiengéngen (Bachelor und Master) der Fakultat Kulturwissenschaften
sowie dem Master Management and Marketing (Fakultat Wirtschaft) ist hingegen der Manneran-
teil mit weniger als 25 Prozent sehr gering.

Seit 2019 das Personenstandgesetz geandert wurde, werden in der Gruppe der Studierenden die
Anteile an Studierenden mit der Geschlechtsangabe divers und k. A. statistisch erfasst. Fiir das
WS 2020/ 21 weist die Studierendenstatistik 17 Studierende in den Kategorien divers und k. A.
aus (siehe Tabelle 2).

Bachelor Master GS Master PS
divers 10 1 1
keine Angabe 3 2 -

Im Folgenden haben wir einige Daten zur Diversitét innerhalb der Studierendenschaft zusammen-
getragen. Viele dieser Daten stammen aus verschiedenen Datenquellen mit ganz unterschiedli-
chen Fragestellungen und Ausgangslagen. Die Daten lassen sich somit nicht zueinander ins Ver-
héltnis setzen. Sie bieten lediglich einen groben Einblick in die Struktur der Studierendenschaft.

Der Zwischenbefragung am College aus dem Jahr 2020 zufolge leisten 11 Prozent der Studieren-
den zusatzlich zum Studium Familienarbeit (Betreuung von eigenen Kindern oder Pflege und Be-
treuung von Angehdrigen). In der Graduate School waren es im selben Jahr 7,2 Prozent. Laut der
21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks aus dem Jahr 2016 haben bundesweit 6 Pro-
zent aller Studierenden mindestens ein Kind, Frauen anteilig etwas hdufiger als Ménner. Dieser

Wert |3sst sich erfahrungsgemaB auch gut auf die Leuphana (ibertragen.

1 Bundesministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) (Hrsg.) (2016): Die Wirtschaftliche und soziale Lage der
Studierendenin Deutschland 2016. 21. Sozialerhebung des Deutschen Studentenwerks durchgefiihrt vom Deutschen
Zentrum fir Hochschul- und Wissenschaftsforschung. Elke Middendorff, Beate Apolinarski, Karsten Becker, Philipp
Bornkessel, Tasso Brandt, Sonja HeiBenberg, Jonas Poskowsky. Bonn/ Berlin.
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63 Prozent der im Jahr 2019 am College befragten Studierenden gaben an, aus einem akademi-
schen Elternhaus zu kommen. In Vergleich dazu kommen bundesweit laut der 21. Sozialerhebung
2016 zwei Drittel der Studierenden (66 %) aus einer Familie, in der mindestens ein Elternteil das
Abitur abgelegt hat.

In der genannten Zwischenbefragung an der Leuphana aus dem Jahr 2020 haben 12 Prozent der
Studierenden angegeben, dass mindestens ein Elternteil nach Deutschland eingewandert ist und/
oder eine auslandische Staatsangehérigkeit besitzt. Laut der 21. Sozialerhebung haben im Bun-
desdurchschnitt etwa 20 Prozent der Studierenden einen sogenannten ,,Migrationshintergrund®.
Im Wintersemester 2019/ 20 waren 740 internationale Studierende an der Leuphana eingeschrie-
ben. Eine auslandische Staatsangehdrigkeit besitzt demnach 7,6 Prozent der Studierenden, mehr
als die Halfte dieser Studierenden (440) sind weiblich. Von ihnen sind 80,5 Prozent Bildungsaus-
lander*innen, d. h. Studierende ohne deutsche Staatsangehérigkeit, die ihre Hochschulzugangs-
berechtigung im Ausland erworben haben.

Im Wintersemester 2019/ 20 waren 79 internationale Promotionsstudierende eingeschrieben,
57 Prozent davon sind Frauen.

Im Bericht des Colleges fiir das Jahr 2020 gaben 8,7 Prozent der Studierenden an, mit einer ge-
sundheitlichen Beeintrachtigung zu studieren. In der Graduate School gaben im selben Jahr
4,7 Prozent der Studierenden an mit Beeintrachtigungen zu studieren. Laut 21. Sozialerhebung
von 2016 liegt der bundesweite Anteil bei 11 Prozent.

Aufgabe der Gleichstellungspolitik ist es einer geschlechtsspezifischen Studienfachwahl entge-
genzuwirken. Insbesondere in der Studierendenansprache sollte auf Diversitat Wert gelegt wer-
den. Der Ubergang vom Bachelor zum Master gestaltet sich bezogen auf das Geschlechterverhalt-
nis positiv. Der Anteil an Frauen im Promotionsstudium kénnte gemessen an den Absolventinnen-
zahlen gesteigert werden. Der Gleichstellungsauftrag fiir Studierende beinhaltet neben der Be-
gleitung und Beratung von Studierenden die Realisierung von Angeboten zur Vereinbarkeit von
Studium und Familie sowie den Abbau struktureller Benachteiligungen und eine Stérkung der An-
tidiskriminierungsarbeit an der Universitat, um insbesondere noch mehr Studierende unterschied-
licher sozialer und kultureller Herkunft anzusprechen (siehe auch Kap. 4 und 5).
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3. QUALITATSENTWICKLUNG IN
DEN BEREICHEN GLEICHSTEL-
LUNG UND DIVERSITAT

Ein Kernziel der Gleichstellungsarbeit im vorliegenden Berichtszeitraum war die Verbesserung des
Qualitdtsmanagements der Gleichstellungs- und DiversitdtsmaBnahmen. In der Zielverfolgung und
-realisierung wurde daher an der Gestaltung von Gleichstellungs- und Diversitatspolitiken auf Bun-
desebene mitgewirkt, wie bspw. zum Thema Entgeltgleichheit fiir Hochschulsekretariate. Das
Gleichstellungshiiro hat maBgeblich dazu beigetragen, dass sich die Leuphana Universitat erfolg-
reich an der Ausschreibung des Professorinnenprogramms Il beteiligt hat (Kap. 3.1 und 3.2).
Hochschulintern lagen weitere Schwerpunkte auf der Unterstiitzung und Beratung der Universitat
in der Aktualisierung und Umsetzung der Selbstverpflichtung zu den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der DFG, auf der Verbesserung des Prozessablaufes zur Erarbeitung der
Positionspapiere in den Fakultdten zu Gleichstellung und Diversitat (Kap. 3.3), der Einfiihrung und
Verstetigung eines Qualitdtsmanagements zur Evaluation von GleichstellungsmaBnahmen (Kap.
3.4) sowie der Erarbeitung eines Diversitatskonzeptes, das im Hochschulentwicklungsplan der
Leuphana Universitat Liineburg (2016-2025) angelegt ist. In den folgenden Kapiteln werden die
Aktivitaten im Bereich Qualitatsmanagement erldutert.

3.1 BETEILIGUNG AM PROFESSORINNENPROGRAMM |11

Die Leuphana Universitat Liineburg hat sich erneut an der Ausschreibung des von der Gemeinsa-
men Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Lander (GWK) Fortsetzung des ,,Professorin-
nenprogramms*“ (Professorinnenprogramm |1l) beteiligt. Damit verfolgen Bund und Lénder das ge-
meinsame Ziel weiter, die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in Hochschulen zu unter-
stitzen, die Représentanz von Frauen auf allen Qualifikationsstufen im Wissenschaftssystem
nachhaltig zu verbessern und die Anzahl der Wissenschaftlerinnen in den Spitzenfunktionen des
Wissenschaftsbereichs zu steigern. Die Ziele dieses Férderprogramms bestehen darin, die Anzahl
von Professorinnen an Hochschulen weiter zu erhéhen und die strukturellen Gleichstellungswir-
kungen weiter zu verstérken, insbesondere im Hinblick auf die Gewinnung und Einbindung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen.

Als eine von 111 Hochschulen aus 16 Bundesléndern hat die Leuphana Universitat Lineburg in
der ersten Forderphase ein Gleichstellungszukunftskonzept zur Begutachtung eingereicht und da-
mit diberzeugt: Ihr Konzept fiir Personalentwicklung und -gewinnung auf dem Weg zur Professur
wurde als hervorragend bewertet und mit dem Pradikat "Gleichstellung Ausgezeichnet!" gewiir-
digt. Diese Auszeichnung, die an nur 10 Hochschulen insgesamt vergeben wurde, gibt der
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Leuphana die Mdglichkeit, die Férderung einer vierten Erstberufung einer Frau in Anspruch zu
nehmen.

Mit den eingeworbenen Mittel liegt der Schwerpunkt weiterhin auf der Férderung von Wissen-
schaftlerinnen in der Promotions- und Postdoc-Phase mit den Mentoring-Programmen ProViae
und ProScience, einem Offenen Programm mit Coaching- und Workshop-Angeboten sowie in Ko-
operation mit der Graduate School auf der Durchfiihrung einer Spring bzw. Summer School. Des
Weiteren wurde ein Férderprogramm zu Internationalisierung von Nachwuchswissenschaftlerin-
nen aufgelegt. Zu den MaBnahmen gehért auch eine Individualférderung durch Frauenforderstel-
len und -stipendien.

In 2019 wurden zwei Antrage auf Forderung von Regelprofessuren im Professorinnenprogramm
Il gestellt und bewilligt, im November 2020 und im Februar 2021 folgten zwei weitere Antrage
(davon eine Vorgriffsprofessur). Mit diesen weiteren Antragen konnte die Leuphana alle vier még-
lichen Antrage und damit Férderungen von Professuren realisieren.

Die Leupphana Universitat Liineburg hat sich damit zum dritten Mal erfolgreich am Professorin-
nenprogramm beteiligt: Im Professorinnnenprogramm | hat die Universitat mit der Berufung von
drei Professorinnen insgesamt 1,3 Millionen Euro Drittmittel fiir den Zeitraum von 2013 bis 2015
eingeworben. Im Jahr 2014 wurde die Fortschreibung des Gleichstellungskonzeptes positiv be-
gutachtet, mit den ab dem Jahr 2015 eingeworbenen 2 Millionen Euro konnten drei weitere Re-
gelprofessorinnen fiir 5 Jahre gefordert werden. Im Professorinnenprogramm |l konnten bisher
1.382.346 Euro iiber einen Zeitraum von 5 Jahren eingeworben werden. Sollte eine weitere Pro-
fessur, von denen in 2020/ 21 beantragten bewilligt werden, kommen weitere 825.000 Euro fiir
5 Jahre dazu.

3.2 GLEICHSTELLUNGSZUKUNFTSKONZEPT

Das Gleichstellungszukunftskonzept ist auf eine gleichstellungsorientierte akademische Personal-
entwicklung ausgerichtet, um Wissenschaftlerinnen in der Promotionsend- sowie in der Postdoc-
Phase bis hin zur Einmiindung in die Professur zu unterstiitzen. Die daftir vorgesehen MaBnahmen
griinden auf Aktivitaten, Strategien und Konzepte der vorangehenden Jahre, die umfangreich
analysiert und evaluiert wurden (siehe Kap. 3.1 im Gleichstellungszukunftskonzept). Davon aus-
gehend beinhaltet das Gleichstellungszukunftskonzept vier Handlungsfelder: Forschungsforde-
rung, Karriereplanung, Kompetenzentwicklung und Kulturveranderung. Zu den MaBnahmen in
diesen Bereichen gehdren Beratungsangebote fiir neuberufene Juniorprofessor*innen und Pro-
fessuren auf Lebenszeit mit dem Ziel, die Prozesshegleitung von wissenschaftlichen Karrieren auf
Fiihrungsebene zu professionalisieren. Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Promotionsendzeit
und in der Postdoc-Phase werden MaBnahmen angeboten zur Férderung der internationalen Ver-
netzung sowie Mentoring und Coaching. Zur Stérkung der Beteiligungskultur werden MaBnahmen
zur Entlastung und zum Ausgleich fiir Professorinnen bei iiberproportionaler Beteiligung an
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Gremien und Kommissionen erarbeitet. Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf dem Aufbau eines
strategischen Qualitdtsmanagements fiir Gleichstellungsmalnahmen.

3.3 POSITIONSPAPIERE ZU GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT IN DEN FA-
KULTATEN

Die Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitét in den Fakultadten wurden im Jahr 2014 ein-
gefiihrt. Inihnen werden fakultatsspezifische Ziele in den Bereichen Gleichstellung und Diversitat
sowie MaBnahmen zur Umsetzung festgehalten. Sie werden von den Fakultaten alle zwei Jahre
fortgeschrieben. Die Berichterstattung tiber Erfolge und Herausforderungen in der Umsetzung der
in den Positionspapieren formulierten Ziele erfolgt ebenfalls in einem Zweijahresrhythmus. Im Be-
richtszeitraum erfolgte die Fortschreibung der Positionspapiere zu Gleichstellung und Diversitat
fiir die Zeitraume 2016 bis 2018, 2018 bis 2020 und 2020 bis 2022. Die Positionspapiere der
Fakultaten fiir den Zeitraum 2020-2022 weisen unterschiedliche Schwerpunktsetzungen in den
Themenbereichen Berufungspolitik, Studium und Lehre, Férderung Wissenschaftlerinnen in der
Qualifizierungsphase, Beteiligungskultur, Férderung von Vereinbarkeiten, Kulturentwicklung und
Forschungsférderung auf. Alle Fakultaten in den Positionspapieren eine Intensivierung der aktiven
Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen in den Berufungsverfahren festgeschrieben sowie die In-
tegration geschlechter- und diversitatsbezogener Themen in die Curricula und Module. Weitere
Ziele, die mehrheitlich von den Fakultaten adressiert werden, sind eine Starkung und Ausweitung
geschlechter- und diversitatsbezogener Forschung und die Férderung einer gerechten Beteili-
gungskultur (siehe hierzu auch Anlage 5, Tabelle 13). Die aktuellen Positionspapiere sind auf
der Gleichstellungsseite im Internet eingestellt.

Die Entwicklung und Fortschreibung der Positionspapiere wird vom Gleichstellungsbiiro im Rah-
men der Gesprache mit den Dezentralen Gleichstellungsheauftragten im Gleichstellungsrat und in
den Qualitdtsmanagement Gesprachen zu Gleichstellung begleitet (siehe auch Kap. 3.4).

3.4 QM-GESPRACHE GLEICHSTELLUNG, QUALITATSZIRKEL GLEICHSTEL-
LUNG UND QUALITATIVE METHODE

Das Gleichstellungsbiiro hat im Rahmen des aktuellen Gleichstellungszukunftskonzeptes und
auch im Kontext der Uberarbeitung der Gleichstellungsrichtlinie des Senats zwei neue Qualitéts-
management-MaBnahmen aufgesetzt: Die erste MaBnahme sind Qualitatszirkel Gleichstellung,
die zweite sind Qualitdtsmanagement-Gesprache Gleichstellung. Ein weiteres Ziel ist es bereits
bestehende GleichstellungsmaBnahmen in Zusammenarbeit mit dem Qualitdtsmanagement der
Leuphana mit qualitativen Methoden zu evaluieren. Dies betrifft die Mentoring-Angebote, die
Kompetenztage, die Aktivitdten im Rahmen der Umsetzung einer familienfreundlichen Hoch-
schule und die MaBnahmen zur Forderung der Geschlechter- und Diversitatsforschung. Es wird
ein Prozess initiiert, in dem Starken und Schwachen sowie zukiinftige Innovationspotenziale sicht-
bar und (Weiter-)Entwicklungen angestoBen werden.
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In 2020 fanden in den vier Fakultaten der Leuphana die Qualitdtsmanagement-Gesprache Gleich-
stellung statt. In den Fakultiten wurde u. a. iiber Ziele fiir Berufungs- und Stellenbesetzungsver-
fahren, fakultatsspezifische MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung und Diversitat sowie
die Beteiligung an der Erarbeitung eines ,,Code of Trust” fiir Betreuungsstandards im Rahmen der
in 2021 anstehenden Qualitatszirkel zur Gleichstellung diskutiert. Die Gleichstellungsrichtlinie
wurde iiberarbeitet und vom Senat 2020 verabschiedet.

3.5 GENDER UND DIVERSITAT IN DER AKKREDITIERUNG

Das Gleichstellungshiiro ist in den Prozess der Systemakkreditierung eingebunden: Die Beriick-
sichtigung von Geschlechtergerechtigkeit sowie der besonderen Bediirfnisse von Studierenden
mit Kindern, von auslandischen Studierenden und Studierenden mit gesundheitlichen Beeintréch-
tigungen sind wesentliche Kriterien, die der Akkreditierungsrat im Jahr 2008 als bedeutende
Aspekte aufgreift, die ein System der Selbststeuerung erfiillen sollte. Die Leuphana Universitét
Liineburg hat daher in die Programm-Ordner der Studienformate, die den Gutachtenden vorgelegt
werden, ein eigenes Kapitel zu Geschlechter- und Diversitatsaspekten in Lehre und Studium inte-
griert. Das Gleichstellungshbiiro berat die Studienprogramm-Verantwortlichen im Verlauf des Ak-
kreditierungs-Prozesses, ist aktiv an den Entwicklungsgesprachen beteiligt und verfasst abschlie-
Bende Stellungnahmen. Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Vertreterin waren von 2007-
2020 an insgesamt 35 Entwicklungsgesprachen beteiligt.

3.6 AUSBLICK

Im Bereich Qualitatsentwicklung steht weiterhin konzeptionelle Arbeit und die anschlieBende Ein-
flihrung und Umsetzung der Konzepte in den Bereichen Diversitdt und Gleichstellung auf der
Agenda. Wie einleitend bereits erwahnt ist ein Diversitatskonzept fiir die Leuphana Universitat in
Erarbeitung, in dem bereits vorhandene und zukiinftige Aktivitaten, Strategien, Angebote und
MaBnahmen in den Bereichen Antidiskriminierung, Inklusion und Geschlechtergerechtigkeit ge-
biindelt, ausformuliert und strukturell verankert werden. Damit werden weitere Schritte auf dem
Weg dahin unternommen, die Vielfalt der Hochschulmitglieder anzuerkennen sowie wertzuschét-
zen und die Hochschulstrukturen und -kulturen vielfaltsorientiert weiterzuentwickeln. Des Weite-
ren ist ein Gleichstellungskonzept fiir den Zielgruppe MTV in Erarbeitung, da das Gleichstellungs-
zukunftskonzept den wissenschaftlichen Bereich adressiert.
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4. CHANCEN- UND GESCHLECH-
TERGERECHTIG-KEIT, ANTIDIS-
KRIMINIERUNG UND INKLUSION

Die Férderung von Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit, Antidiskriminierung und Inklusion
findet im Rahmen von Projekten wie den Mentoring-Programmen ProViae und ProScience, der
Summer School und dem Offenen Programm fiir Wissenschaftlerinnen statt. Sie wurden im Be-
richtszeitraum kontinuierlich den Bedarfen der Zielgruppen angepasst und ausgebaut. Fiir die
Zielgruppen Promovendinnen in der Abschlussphase und Postdoktorandinnen wurde der
ProScience Forschungsférderfonds eingefiihrt. Erganzend zum Gender-Diversity-Zertifikat im Ba-
chelor wurde ein Zertifikatsangebot fiir Masterstudierende entwickelt (Kap. 4.3). Mit Fokus auf
die Gruppe Studierender lag ein Schwerpunkt in der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit auf Ak-
tivitaten und Erweiterung der Angebote fiir sowie Beratung von Studierenden mit Behinderung
oder chronischen Erkrankungen. Wichtige Erkenntnisse fiir die Erweiterung der Angebote resul-
tieren aus den Ergebnissen des Projektes ,,Beeintrachtigt studieren — Best2“ (Kap. 4.4.1) an der
dem Leuphana teilgenommen hat. Ein weiterer Arbeitsschwerpunkt liegt auf der Einflihrung einer
,Dritten Option“ und ,Namensanderungen® (Kap. 4.5). Die Sichtbarkeit der Geschlechter- und
Diversitatsforschung an der Leuphana Universitét Liineburg ist durch die Griindung des Netzwer-
kes ,,Geschlechter- und Diversitatsforschung” und die damit einhergehenden Aktivitaten und Ver-
anstaltungen sehr stark geférdert und intensiviert worden (siehe Kap. 4.5 und Anlage 7).

Die Beratung von Universitatsmitgliedern und -einrichtungen nehmen weiterhin viel Raum in der
Gleichstellungsarbeit ein: Im Familienservice zu Fragen der Vereinbarkeit und zum Nachteilsaus-
gleich, inden Mentoring-Angeboten zu wissenschaftlichen Karrieren und allgemein zur Integration
von Geschlechter- und Diversitdtsaspekten in Lehre und Forschung. Weitere Bereich sind die Be-
ratung von Beteiligten an Stellenbesetzungsverfahren, von Hochschulgremien allgemein sowie
von einzelnen Hochschulmitgliedern zu arbeitsplatzrelevanten Themen, bei Diskriminierungen
und (sexueller) Beldstigung. In der Anlage 1 in Tabelle 3 sind die GleichstellungsmaBnahmen und
-aktivitaten seit dem Jahr 2001 aufgefiihrt und Anlage 7 enthalt eine Ubersicht iiber alle Veran-
staltungen wéhrend des Berichtszeitraumes.

4.1 HOCHSCHULSEKRETARIATE UND ENTGELTGLEICHHEIT

Die Sensibilisierung fiir Entgeltgleichheit und Bemihungen um faire Arbeitsbedingungen in Hoch-
schulsekretariaten sind seit einigen Jahren ein Themenfeld der Gleichstellungsarbeit: Im Jahr
2016 wurde an der Leuphana eine Ausstellung zum Thema gezeigt, die von Vortragen gerahmt
wurden. Im Jahr 2018 wurde gemeinsam mit dem SoVD Niedersachsen an der Leuphana ein
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Fachtag ,Zukunftsfahiger Wohlstand: Produktivitdt neu denken, Entgeltgleichheit schaffen,
soziale Ungleichheit iiberwinden” ausgerichtet. Das Gleichstellungsbiiro der Leuphana Universitét
Liineburg beteiligt sich aktiv an den bundesweiten Vernetzungstreffen und der Offentlichkeitsar-
beit zum Thema Entgeltgerechtigkeit und unterstiitzt die Kampagne der Bundeskonferenz der
Gleichstellungsheauftragen ,,Fairnetzt Euch!” zur Unterstiitzung der Hochschulsekretariate und
zur Férderung von Entgeltgleichheit. Mit der Kampagne soll zu mehr Sichtbarkeit und Wertschét-
zung der Sekretariatsarbeit beizutragen. Im Rahmen dieser Kampagne werden Sekretar*innen
aufgerufen, ihre bestehenden Netzwerke zu mobilisieren bzw. neue Netzwerke aufzubauen, um
diese Forderungen in gelebter Solidaritat durchzusetzen. Hochschulen sollten bereits vorhandene
Eingruppierungsspielraume offensiv nutzen, damit ausgeiibte Tatigkeiten auch zugewiesen und
entsprechend vergiitet werden. Damit einhergehend ist es notwendig, dass durch Stereotypen
und Genderbias festgelegte Berufshild der Hochschulsekretér*in zu andern und an die aktuelle
Arbeitssituation anzupassen.

Hintergrund dieser Forderungen ist, dass die Arbeit in den einzelnen Hochschulsekretariaten nicht
immer gleich sind und sich im Zuge der Hochschulentwicklung allgemein sehr stark ausdifferen-
ziert und verandert haben — Anforderungen und Aufgaben konnen sich von Institut zu Institut un-
terscheiden. Eine generelle Eingruppierung in TVL 6 wird dem Wandel und den damit einherge-
henden Anspriichen an Sekretariatsarbeit an Hochschulen nicht gerecht. Die Eingruppierungs-
praxis an den Hochschulen muss diesem Aspekt Rechnung tragen. Die Fiihrungskrafte im Wissen-
schaftsbereich sind aufgefordert die Anforderungen fiir Arbeitsplatzen klar zu benennen und in
die Arbeitsplatzbeschreibungen einzubringen. Nur so ist es mdglich zur Sichtbarkeit der Tatig-
keiten und Wertschatzung der Arbeit — auch monetérer Art — beigetragen werden. Mehr Informa-
tionen zum Thema sind in den Handlungsempfehlungen der bukof nachzulesen.

4.2 FORDERUNG VON WISSENSCHAFTLERINNEN IN DER QUALIFIZIERUNG

4.2.1 ProScience und ProViae

Seit 2001 setzt das Gleichstellungsbiiro Mentoring-Formate auf und um. Sie dienen der Férderung
von Wissenschaftlerinnen auf dem Weg in die Professur und in Fiihrungspositionen auBerhalb von
Hochschulen. Die Programmlinie ProScience richtet sich an Postdoktorandinnen, Habilitandinnen
und Juniorprofessorinnen, die eine Universitatskarriere verfolgen und das Ziel einer Professur an-
streben. Im Programm steht daher die Auseinandersetzung mit dem Thema Berufung und
Berufungsféhigkeit im Vordergrund. ProViae richtet sich an fortgeschrittene Promovendinnen, die
sich vor dem Hintergrund ihrer wissenschaftlichen Qualifizierung und ihren Erfahrungen hinsicht-
lich moglicher Wege sowie Positionen orientieren und Karrieren in oder auBerhalb der Wissen-
schaft anstreben. Das Ziel des Programms ist es, die teilnehmenden Wissenschaftlerinnen bei
ihrer Karriereplanung zu unterstiitzen und auf Spitzenpositionen vorzubereiten. Beide Programme
beinhalten neben dem Austausch im Tandem mit Mentor*innen spezifische Gruppen- und be-
darfsorientierte Einzelcoachingformate sowie qualifizierende Workshops zu karriererelevanten
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Themen. Letztere umfassen u.a. Berufungsféhigkeit, strategische Karriereplanung, Drittmittelein-
werbung, Vereinbarkeit sowie Prasenz und Kérpersprache. Ein wichtiger Programmbestandteil in
ProViae ist zudem das Peer-Mentoring in Erfolgsteams. Es zielt auf eine Vernetzung der Mentees
untereinander, wobei sie sich [6sungs- und zielorientiert in ihrem Werdegang unterstiitzen. Insge-
samt werden rund 10 Gruppencoachings und Workshops pro Programm und Durchgang ange-
boten.

In den Jahren 2017 bis 2020 haben in jeweils drei Programmrunden insgesamt 80 Mentees an
den Mentoringangeboten teilgenommen. Seit Friihjahr 2020 werden die Programme digital
weitergefiihrt; Workshops und Einzelcoachings finden weitgehend online statt.

4.2.2 Summer School und Offenes Programm

In den Jahren 2017, 2018 und 2019 wurde das Format , Kompetenztage fiir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen” im Rahmen einer Summer School weitergefiihrt; die mehrtagige Konferenz findet
in Kooperation mit der Graduate School statt. Je Durchgang nahmen bis zu 70 Wissenschaftlerin-
nen in der Qualifizierungsphase an jeweils rund 10 Veranstaltungen und Workshops teil. Aufgrund
der Corona Pandemie musste die Veranstaltung im Jahr 2020 kurzfristig abgesagt werden. Um
Wissenschaftlerinnen mit Kindern in der Ferienzeit zu entlasten, soll die Veranstaltung zukiinftig
als Spring School stattfinden.

Im Jahr 2019 wurde das Offene Programm, ein fiir alle Wissenschaftlerinnen der Universitat in der
Qualifizierungsphase zugéngliches Format, neu etabliert. Es bietet Wissenschaftlerinnen mit be-
grenztem Zeitbudget die Méglichkeit, einzelne Angebote wahrzunehmen. Bisher wurden in diesem
Rahmen rund 130 Teilnehmerinnen in 9 Workshops sowie individuellen Einzelcoachings erreicht.
Workshop-Themen waren u. a. ,Strategische Karriereplanung” sowie , Karriereweg: Professorin
an Fachhochschulen®. Mehr Informationen zu den Mentoring-Angeboten fiir Wissenschaftlerin-

nen in der Qualifizierungsphase sind im Internet eingestellt.

4.2.3 ProScience Forschungsforderfonds

Der ProScience Forschungsférderfonds wurde mit einer Férderlinie fiir exzellente junge Wissen-
schaftlerinnen (Doktorandinnen, Postdoktorandinnen und Juniorprofessorinnen) als Gleich-
stellungsmaBnahme eingefiihrt. GemaB der Présidiumsrichtlinie vom 04.05.2016 zur Férderung
der GleichstellungsmaBnahme aus dem ,,ProScience Forschungsforderfonds fiir Nachwuchswis-
senschaftlerinnen” konnten Anschub- und Wiedereinstiegsstipendien, Kurzzeitstipendien fiir den
Abschluss der Qualifikationsschrift (Promotion, Habilitation), die Forderung der Mobilitat
(Forschungs- und Vernetzungsaufenthalte) sowie individuelles Antragscoaching beantragt wer-
den. Antragsberechtigt waren grundsatzlich Nachwuchswissenschaftlerinnen als Angehérige des
wissenschaftlichen Mittelbaus mit Aufgaben in Forschung und/ oder Lehre (Promotions- und Post-
doc-Ebene), Juniorprofessorinnen sowie Promotions- bzw. Postdoc-Stipendiatinnen der
Leuphana Universitat Liineburg.
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Bis einschlieBlich 1. Oktober 2019 sind 88 Antrage, darunter 2 Antrage auf Anschubstipendien,
eingegangen, insgesamt wurden 61 Antrage (70 % der gestellten Antrage) gefordert, darunter
2 Antrage auf Anschubstipendien. Insgesamt sind 23 Antrage von Wissenschaftlerinnen mit
Kind(ern) (40 % der geférderten Antrége) gestellt worden. Bei 18 Antrdgen wurden ergénzend
Mobilitatskosten gefordert (siehe Tabelle 2).

Am 20.05.2020 hat das Présidium aus gegebenem Anlass beschlossen, Stipendiatinnen des
ProScience Forschungsforderfonds, deren Arbeit an der Fertigstellung der Dissertation im Zuge
der MaBnahmen zur Corona-Pandemie erheblich eingeschrankt waren oder sind (zu mehr als
50%), eine Verlangerung ihrer Stipendien des ProScience Forschungsforderfonds zu gewahren. In
2020 wurden die laufenden Abschlussstipendien von 4 Stipendiatinnen mit Kind(ern) aufgrund
der Einschrankungen durch die MaBnahmen der Corona-Pandemie verléngert. Die Verldngerun-
gen lagen zwischen 2 und 5 Monaten.

Auf Basis der Auswertung der Berichte kdnnen folgende Aussagen zum Erfolg der FérdermaB-
nahme getroffen werden: Die beiden geférderten Wissenschaftlerinnen in der Postdoc-Phase, die
ein Anschubstipendium erhalten haben, haben ihre Forderziele erreicht. Jedoch lasst die geringe
Nachfrage der Anschubférderung vermuten, dass sie nicht den Bedarfen von jungen Wissen-
schaftlerinnen entspricht. Sie wird daher nicht verstetigt und fortgefiihrt. Bei den Abschlussfor-
derungen konnten nur 9 Doktorandinnen am Ende der Forderzeit oder unmittelbar nach Auslaufen
der Forderung ein bis zwei Monate spater ihre Dissertation abschlieBen und einreichen. Diese Fér-
derungen werten wir als erfolgreich. Beides, die geringe Anzahl an Anschubfinanzierungen sowie
die schlechte Abschlussquote trotz Abschlussforderung entspricht nicht dem Forderziel. Die von
den Stipendiatinnen genannten Griinde fiir das nicht erreichte Férderziel sind vielfaltig und liegen
tiberwiegend in der Arbeitsorganisation bzw. -planung (verzogerte Recherchemdglichkeiten, Ver-
zogerungen durch Mehrautor*innenschaften, lange Reviewverfahren), z. T. werden aber auch in-
haltliche Griinde wie Umstrukturierungen der Texte, methodische Probleme, konzeptionelle An-
passungen, neue theoretische Fundierung etc.) und vereinzelt auch private Griinde. Hier wird
deutlich, dass die Zeit- und Arbeitsplanung in der Abschlussphase von den Doktorandinnen nur
schwer einzuschétzen ist. Auch die eingeforderten Gutachten von den Erstbetreuenden weisen
andere Zeitrdume fiir den Abschluss auf als in der Realitat benétigt werden. Dies legt u. a. folgende
Riickschliisse nahe: Die Wissenschaftlerinnen sollten in der Endphase von den Erstbetreuenden
intensiver unterstiitzt werden, um die fiir den Abschluss erforderlichen Ressourcen besser ein-
schétzen zu kdnnen. Die Forderung der Promotionszeit ist generell von drei auf vier Jahre bzw. von
vier auf fiinf Jahre bei Promovierenden mit Kind zu erhéhen.

Die GleichstellungsmaBnahme ProScience Forschungsférderfonds wird insgesamt als nicht erfolg-
reich im Sinne der Zielsetzung eingeordnet. Fiir wissenschaftliche Karrieren mit dem Karriereziel
Berufungsféhigkeit ist der Nachweis internationaler Forschungs- und Publikationstétigkeit sowie
Netzwerkaktivitidten bedeutend. Daher wird eine MaBnahme in Folge des ProScience Forschungs-
forderfonds aus dem nachfolgenden Professorinnenprogramm Il aufgelegt, im Rahmen derer
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exzellente junge Wissenschaftlerinnen (Postdoktorandinnen, Juniorprofessorinnen, Akademische
Ratinnen sowie fortgeschrittene Doktorandinnen in der Endphase der Promotion) Méglichkeiten
fiir den Aufbau oder die Ausweitung internationaler Kontakte und Netzwerke fiir Forschungs- und
Lehraktivitaten eroffnet werden (siehe Punkt 4.7).

Insgesamt war es mit den zur Verfiigung stehenden Mitteln méglich Wissenschaftlerinnen in ihrer
Qualifizierung fiir eine wissenschaftliche Laufbahn zu unterstiitzen. In den Abschlussberichten
aller geférderten Stipendiatinnen wurde deutlich, dass die Férderung fiir den Abschluss ihrer
Dissertationsvorhaben wichtig und sehr unterstiitzend war.

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

Das Gender-Diversity-Zertifikat ist ein freiwilliges, studienintegriertes Angebot fiir alle Bachelor-
und Masterstudierende an der Leuphana Universitat Liineburg. Das Zertifikat weist den Erwerb
von Gender-Diversity-Kompetenzen aus, welche zur Reflexion und kritischen Analyse von Ge-
schlechterverhaltnissen, Zugangschancen, sozialer Ungleichheit und gesellschaftlicher Heteroge-
nitat befahigen. Das Gender-Diversity-Zertifikat im Rahmen des Bachelorstudiums wird im Kom-
plementarstudium integrativ in jeweils zwei Grundlagen- und zwei Erweiterungsveranstaltungen
erbracht. Der Workload umfasst insgesamt 20 CP und es besteht seit 2012.

Fiir den Erwerb des Gender-Diversity-Zertifikats im Rahmen des Masterstudiums sind Leistungen
im Um-fang von insgesamt 15 CP nachzuweisen, die in ausgewiesenen Modulen und Seminaren
integrativ erbracht werden kdnnen. Die Heterogenitat der Masterstudierenden im Komplementér-
studium fordert die Lehrenden zum Einsatz didaktischer Vielfalt heraus, um fiir alle Lernenden
giinstige Lernkonstellationen anzubieten. Fiir das Zertifikat im Masterstudium wurden daher zwei
Grundlagen-Module konzeptioniert: Je eine Werkstatt zu Theorien und Methoden der Gender-
Diversity-Forschung. Die Werkstatten bestehen aus einer Prasenzveranstaltung und einer
E-Learning-Einheit im Umfang von jeweils 1 SWS. Die E-Learning-Einheiten sollen weitgehend
selbsttatiges Lernen anregen, das heit Momente der Eigenverantwortlichkeit und des Erfahrens
ermdglichen. Den Studierenden sollen Rdume erdffnet werden, in denen sie ihre unterschiedli-
chen Lebensrealitaten einbringen und unterschiedliche Perspektiven auf die Themen und Rah-
menbedingungen ihres Studiums einnehmen konnen. Die eigene Verortung zum Themenfeld steht
dabei genauso im Fokus wie die Frage, wie das neue Wissen in die Forschung, vielfaltige Berufs-
und Gesellschaftskontexte transferiert werden kann. Die E-Learning-Module fiir das Zertifikat
schaffen damit zusétzlich zu den Présenzphasen wichtige Reflexionszeiten.

Das istim WiSe 2020/ 21 offiziell mit der Verabschiedung
der entsprechenden RPO gestartet. Ein erfolgreich abgeschlossenes Zertifikat wurde bereits aus-
gestellt. Bisher sind 16 Studierende offiziell angemeldet.
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4.4 VIELFALT IN DER STUDIERENDENSCHAFT

Im Rahmen der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit gibt es viele Schnittstelle zu Themen und
Bedarfen Studierender. Die Heterogenitat der Studierendenschaft ist groB bzgl. Altersdurch-
schnitt, Erwerbstatigkeit, Familienarbeit, Gesundheit, Migrationsgeschichte, Bildungsweg,
Staatsangehdrigkeit, Geschlechtervielfalt etc. Daher ist die Auseinandersetzung mit Heterogeni-
tat, sozialer Ungleichheit, Diskriminierungserfahrungen und individuellen Potenzialen fiir ein Stu-
dium ein wichtiger Teil der Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit, um darauf aufbauend zielgrup-
penspezifische Informations-, Beratungs- und Qualifizierungsangebote zu realisieren. Beratungs-
schwerpunkte liegen auf den Themen Nachteilsausgleich, Teilzeitstudium, Kinderbetreuung und
Pflege von Angehdrigen.

Ein wichtiger Ansatzpunkt in der Verbesserung der Studiensituation und der Qualitét in Studium
und Lehre ist die Sensibilisierung der Hochschulmitglieder fiir Heterogenitat und die daraus resul-
tierenden Bedarfe von Studierende. Dazu gehdren das Ausloten und die Umsetzung von Verbes-
serungsmoglichkeiten der Situation im studentischen und sozialen Umfeld von nicht-binéren, in-
ter-und transgeschlechtlichen Studierenden, die Verdffentlichung des Portals gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt, die Publikation einer Arbeitshilfe zu geschlechtergerechter Sprache
in 2020 oder auch die Erarbeitung einer Anleitung zum Diskriminierungsschutz in der digitalen
Lehre. Zur Verbesserung der Qualitdt in Studium und Lehre werden daher nach Bedarf und Ziel-
gruppe Informations-, Beratungs- und Qualifizierungsangebote sowie Workshops realisiert
um Studierende, die Studienadministration und Lehrende fiir das gesellschaftsrelevante Themen-
feld zu sensibilisieren und um diesen potenzielle Handlungsmoglichkeiten aufzuzeigen. Dariiber
hinaus werden regelmaBig auf Nachfrage von Hochschulangehérigen zahlreiche Beratungen und
Prozessbegleitungen in dem Themenbereich und inhaltliche Inputs durchgefiihrt.

4.4.1 Studieren mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen

Ein besonderer Schwerpunkt im Themenkomplex ,,Diversitat” liegt auf Aktivitaten fiir Studie-
rende mit Behinderung oder chronischen Erkrankungen. In diesem Zusammenhang wurde die
Webseite , Studium & Beeintrachtigung” zusammengestellt. Diese Seite beinhaltet einzelne Infor-

mations- und Unterstiitzungsangebote fiir Studierende und Studieninteressierte mit gesundheit-
lichen Beeintrachtigungen wie Hinweise auf mdgliche Ansprechpersonen an der Leuphana, Infor-
mationen (iber Nachteilsausgleiche, zur Studienfinanzierung oder gesetzlichen Grundlagen.

Im Herbst 2019 wurde die Vernetzung zwischen den einzelnen Berater*innen forciert, die Studie-
rende mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen beraten. Die Treffen, die einmal pro Semester
stattfinden, dienen einem Erfahrungsaustausch und der Verbesserung der Qualitat der Angebote
fiir diese Zielgruppe. So wurde am 15.09.2020 eine Online-Fortbildung zum Thema ,,Chancenge-
recht priifen — Nachteilsausgleiche fiir Studierende mit gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen* organisiert. Zu den Adressat*innen gehdrten insbesondere die Vorsitzenden und die Mitglie-
der der Priifungsausschiisse, Beratende und Verwaltungspersonal. Als Referentin konnte
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Dr. Maike Gattermann-Kasper, Universitdt Hamburg, Koordinatorin fiir die Belange von Studieren-
den mit Behinderungen oder chronischen Krankheiten gewonnen werden.

Im Sommersemester 2020 gab es pandemiebedingt etwas mehr Beratungsanfragen bezogen
auf Nachteilsausgleiche, Priifungssituationen und Studienabschluss.

Im September 2020 konnten kurzfristig iiber eine Spende der Kuhlmann Stiftung an der Leuphana
Universitat Liineburg zehn Chancenstipendien ausgeschrieben werden. Die Chancenstipendien
zur Studienabschlussforderung richteten sich an Studierende mit Kind(ern) und Studierende mit
Behinderung oder chronischer Erkrankung in einer sozialen oder wirtschaftlichen Notlage. Das
Programm soll fortgesetzt werden, wenn zukiinftig finanzielle Mittel eingeworben werden kdnnen.

Die bundesweite Studie ,.beeintrachtigt studieren — best2“2 zur Situation Studierender mit Behin-
derung und chronischer Krankheit” wurde im Wintersemester 2016/ 17 durchgefiihrt und 2018
verdffentlicht. Die Befragung erfolgte bundesweit an 153 Hochschulen. Die Ergebnisse der Studie

wurden am 24. September 2018 verdffentlicht. Die Datenerhebung beruht ausschlieBlich auf Aus-
kiinften von Studierenden mit studienerschwerenden gesundheitlichen Beeintrachtigungen. Die
hochschulbezogene Sonderauswertung fiir die Leuphana Universitat Liineburg (n= 254 von 9759
Studierenden) sowie die landes- und bundesweiten Befunde wurden umfangreich aufbereitet und
ausgewertet. Die Ergebnisse dieser Datenerhebung bieten fiir die hochschulinterne Arbeit eine
wichtige Basis.

Uber die Hélfte aller befragten Studierenden gibt an, durch eine psychische Erkrankung beein-
trachtigt zu sein. Im Vergleich zu Niedersachsen (51,2 %) und Bund (53,0 %) ist an der Leuphana
mit 56,1 Prozent eine leicht iberdurchschnittliche Tendenz vorhandener psychischer Erkrankun-
gen zu erkennen. Am zweithaufigsten werden allgemein chronisch-somatische Erkrankungen an-
gegeben. Eher selten besteht Bedarf zur Anpassung rdumlicher oder formaler Bedingungen (z. B.
bauliche Barrierefreiheit, barrierefreie Dokumente, technische Hilfsmittel), 65,2 Prozent der Be-
fragten duBerten keinen dahingehenden Bedarf. Vielmehr seien jedoch Ruhe-/ oder Riickzugs-
rdume aufgrund ihrer individuellen Beeintrachtigung von Belang (23,2 %).

4.4.2 Diskriminierungsschutz in der Lehre

Im Rahmen des Tags der Lehre 2019 ,,Digitalisierung — mit Konzept!“ wurde Informationen zum
Thema ,Barrierefreiheit in Lehr-Lernkontexten® zusammengestellt und prasentiert.

Mit der im SoSe 2020 verdffentlichte Anleitung ,,Chancengleichheit und Diskriminierungsschutz
in der digitalen Lehre" ist das Ziel verbunden aus Gleichstellungsperspektive und mit Fokus auf

Chancengleichheit, Vereinbarkeit, Diversitdt und dem Schutz vor Diskriminierungen auf

2 Deutsches Studentenwerk (DSW) (Hrsg.) (2018): beeintréchtigt studieren — best2. Datenerhebung zur Situation
Studierender mit Behinderung und chronischer Krankheit 2016/17. Jonas Poskowsky, Sonja HeiBenberg, Sarah Zaus-
singer, Julia Brenner. Berlin.

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | 4. CHANCEN- UND
GESCHLECHTERGERECHTIG-KEIT, ANTIDISKRIMINIERUNG UND INKLUSION 21


https://best-umfrage.de/endbericht-best2/
https://www.leuphana.de/portale/gender-diversity-portal/studium-lehre/chancengleichheit-und-diskriminierungsschutz-in-der-digitalen-lehre.html
https://www.leuphana.de/portale/gender-diversity-portal/studium-lehre/chancengleichheit-und-diskriminierungsschutz-in-der-digitalen-lehre.html

Herausforderungen in der digitalen Lehre aufmerksam zu machen. Sie enthélt neben Tipps und
Hinweise wie Lehre integrativ gestaltet werden kann auch eine Zusammenstellung zum Thema
,Barrierearm lehren®.

4.5 ,DRITTE OPTION“ UND NAMENSANDERUNG

Die Einflihrung einer sogenannten ,Dritten Option“ (,divers” als Geschlechtseintrag) ist noch
nicht auf allen Ebenen innerhalb der Leuphana abgeschlossen. Bei internen Erhebungen und Be-
fragungen, bei denen eine Geschlechterabfrage vorgesehen ist, wie beispielsweise zur Evaluation
von Veranstaltungen oder bei den Studierendenbefragungen (Systembefragungen), gibt es die
Antwortoptionen ,weiblich, mannlich, divers und keine Angabe*“. In der Studierendenstatistik wer-
den ebenso vier Angaben zum Geschlecht erfasst. Eine Umsetzung wird weiter forciert, kann aber
nur sukzessive erfolgen. Die Anwendung moglichst diskriminierungsfreier Ansprachen und eines
entsprechenden Sprachgebrauches wurde an vielen Stellen bereits umgesetzt. Erste All-Gender-
Welcome-WC wurden eingerichtet.

Seit Anfang 2018 befasst sich Gleichstellungshbiiro verstarkt mit der Ausgestaltung der ,,Dritten
Option®“. Das Ziel ist es auch in diesem Kontext die Studiensituation und die soziale Situation von
trans™ Studierenden an der Leuphana zu verbessern — z. B. eine Mdglichkeit zu schaffen, den
Namen vorzeitig zu andern. Es wurden viele Gesprache mit Interessensvertretungen und
Expert*innen vor Ort und bundesweit gefiihrt, um die vielféltigen Perspektiven und Bedarfe abzu-
bilden und entsprechende Entscheidungsgrundlagen und Handlungsempfehlungen fiir die Univer-
sitdt zu erarbeiten. Da es immer noch einige rechtliche Fragen bzw. Bedenken gibt und diese noch
nicht vollstandig geklart sind, ist eine Namensanderung derzeit nicht méglich. Daher wird auch
der dgti-Erganzungsausweis nicht anerkannt. Das Gleichstellungsbiiro ist weiterhin in Kontakt mit
den verantwortlichen Stellen und hofft, dass der Prozess bald zum Abschluss gebracht werden
kann. Durch die Corona-Pandemie hat sich dieser im Jahr 2020 verzigert.

4.6 FORDERUNG DER GESCHLECHTER- UND DIVERSITATSFORSCHUNG
Die Koordinierungsstelle des Netzwerkes Geschlechter- und Diversitatsforschung, die zundchst

nur bis 30.09.2018 finanziert war, konnte durch das erneute Einwerben von MWK-Mitteln um
2 Jahre verlangert werden. Die regelmaBigen Netzwerktreffen zweimal pro Semester zum persén-
lichen inhaltlichen Austausch und der Weiterentwicklung von Strukturen haben im Januar 2019
dazu beigetragen die Sichtbarkeit der Geschlechter- und Diversitatsforschung an der Leuphanain
Form von gemeinsamen Veranstaltungen und Kooperationen zwischen den Netzwerkmitgliedern
weiter zu starken. In 2019 wurde erstmals ein wissenschaftliches Sprecher*innen-Team ge-
wahlt: Prof. Angelika Henschel, Dr. Ben Trott und fiir die Zeit ihrer Vertretungsprofessur bis Sep-
tember 2019 Prof. Dr. Tanja Mdlders. Im Oktober 2020 fand die Wahl eines neuen Sprecher*in-
nen-Team statt: Prof. Dr. Anke Karber, Prof. Dr. Boukje Cnossen und Dr. Julia Ganterer wurden
neu, Dr. Ben Trott wurde wiedergewéhlt.
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Die regelmaBig wahrend der Vorlesungszeit stattfindende Kurzvortragsreihe ,,10 Minuten — die
den Unterschied machen” wurde von 2017 bis 2020 fortgesetzt. Aus Anlass der Angriffe auf die
Geschlechter- und Diversitatsforschung sowie die Gleichstellungsarbeit fokussierte sie erstmals
im Wintersemester 2019/ 20 ein gemeinsames Oberthema: , Antifeminismus? Antigenderismus?

Anti —was ...7“ mit insgesamt zwolf Beitragen zum aktuellen Stand:

— 1. Begriffe: diskursive Begriffsannaherungen,

— 2. Angriffe: Anfeindungen (von rechts) gegen die Geschlechter- und Diversitats-forschung
und die Gleichstellungsarbeit,

— 3. ,Eingriffe” in Kultur und Natur.

Einige dieser Beitrage flieBen in die erste netzwerkiibergreifende Publikation , Facetten des An-
tifeminismus: Angriffe und Eingriffe in Wissenschaft und Gesellschaft.” ein, die im Mai 2021
als Sammelband im MartaPress Verlag erscheinen wird.

Des Weiteren traf sich seit SoSe 2017 eine hochschuléffentliche Gender-Diversity-Lesegruppe in
der Vorlesungszeit.

Den von der Charta der Vielfalt ausgerufenen jahrlichen Diversity Tag hat das Netzwerk seit 2017
zum Anlass genommen, sich mit Aktionen und Veranstaltungen an der Leuphana zu beteiligen:
Einen Schwerpunkt stellte hierbei immer wieder die Gestaltung der Leuphana-Startseite zum
Diversity Tag dar. Dartiber hinaus wurden hochschuléffentliche Veranstaltungen durchgefiihrt und
jahrlich eine eigene Website mit weiteren Hintergrundinformationen zu den jeweiligen Schwer-
punkten verdffentlicht. Bisherige Themen des Diversity Tages waren: ,Wie inklusiv ist die
Leuphana?“, , Diversity-Breaks", ,diskriminierungsfreie Sprache” mit Postkartekampagne, "Digi-
talisierung versus Diversitat?".

Einen Hohepunkt der Netzwerkaktivitaten stellte die Jahrestagung der LAGEN ,,Geschlechter-
forschung in Transformation: Inhalte — Strukturen — Prozesse“ dar, die als gemeinsame
Kooperation mit dem Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung im November 2020 ver-
anstaltet wurde.

Das Netzwerk fordert die Integration von geschlechter- und diversitatsorientierten Themen in der
Lehre. Daher sind die Netzwerksmitglieder u. a. auch Lehrende in den Gernder-Diversity-Zertifika-
ten der Leuphana.

Uberregional wurde die Vernetzung auf landes-, bundes- und européischer Ebene durch aktive
Beteiligungen in der LAGEN, der FG Gender sowie dem Netzwerk der Diversity-Forschenden im

deutschsprachigen Raum und ATGender auf europaischer Ebene gepflegt.
Die Finanzierung der Koordinierungsstelle ist bis zum 30.04.2021 befristet.

4.7 PRAVENTIONS- UND UNTERSTUTZUNGSPORTAL ,,GEGEN SEXUALI-
SIERTE DISKRIMINIERUNG UND GEWALT*

Informationen und Unterstiitzung zu sexualisierter Diskriminierung und Gewalt — das neue Portal
richtet sich an Betroffene und Unterstiitzer*innen Betroffener, an Personen, die bei sexueller Be-
lastigung eingreifen mdchten, sowie an alle anderen, die sich zum Thema informieren méchten.
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Es wird erklart, was sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ist, welche praventive Haltung an
der Leuphana Universitat Liineburg gelebt wird, welche Handlungsmdglichkeiten Betroffene und
Unter-stiitzer*innen haben und wie jede Person in ihrem eigenen Umfeld an einer Bewusstseins-
bildung mitwirken kann. Es beinhaltet u.a. Videos, Quizze, Workshop-Bausteine sowie Beispiele
und Erfahrungsberichte Betroffener und ist in Englisch und Deutsch sowie in barrierearmer Aus-
flihrung verfiigbar.

4.8 AUSBLICK

Die Férderung von und Sensibilisierung fiir geschlechtliche Vielfalt ist universitar als auch gesamt-
gesellschaftlich eine groBe Herausforderung. Das Gleichstellungsbiiro hat fiir die Leuphana Uni-
versitdt Liineburg Mittel fiir die Durchfiihrung einer Kampagne ,,Geschlechtliche Identitéaten,
Awareness und Empowerment“ bei der Magnuns Hirschfeld Stiftung beantragt, die in 2022 star-
ten wird. Im Fokus der Kampagne stehen ,awareness-raising” (Bewusstwerden (iber Cis-Norma-
tivitat und die damit einhergehenden Diskriminierungen im Hochschulkontext) und Empowerment
(Selbstermachtigung und Gestaltungs-vermédgen aufbauen). Die beantragte Kampagne ist in vor-
bereitende MaBnahmen zu ,,Geschlechtervielfalt und Antidiskriminierung“ und somit in mehrere
Aktivitaten und Vorhaben in eingebettet, die im Wintersemester 2021 starten, zeitlich aufeinander
aufbauen und thematisch zueinander in Bezug bestehen.

Im Rahmen des Professorinnen-Programms lIl wurden Mittel eingeworben, um promovierten Wis-
senschaftlerinnen eine Starkung ihrer internationalen Netzwerkaktivitdten zu ermdglichen. Es
wurde eine MaBnahme aufgesetzt, die exzellenten Wissenschaftlerinnen (Postdoktorandinnen,
Juniorprofessorinnen, Akademische Ratinnen sowie fortgeschrittene Doktorandinnen in der End-
phase der Promotion) Mdglichkeiten fiir den Aufbau oder die Ausweitung internationaler Kontakte
und Netzwerke fiir Forschungs- und Lehraktivitaten eréffnet. Mit diesem Férderprogramm wird
der steigenden Bedeutung des Nachweises internationaler Forschungs- und Publikationstétigkei-
ten fiir die Berufungsfahigkeit weiblicher Wissenschaftlerinnen Rechnung getragen sowie dem
Umstand, dass junge Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) in ihrer Qualifizierungszeit nicht in
gleichem MaBe internationale Aktivitaten vorweisen kénnen wie Nachwuchswissenschaftler.
Neben der Realisierung des Gleichstellungsauftrages nach §3 Abs. 3 NHG tragt das Programm
auch zur Internationalisierungsstrategie der Leuphana bei, in der u. a. die Steigerung der interna-
tionalen Sichtbarkeit in Forschungs- und Lehrkontexten und die gezielte Einbindung internationa-
ler Wissenschaftler*innen fokussiert wird. Bis Oktober 2024 stehen insgesamt 320.000 Euro zur
Verfiigung, die moglichst gleichmaBig in Form von Stipendien (oder Reisekosten fiir Beamtinnen)
tber den Forderzeitraum verteilt werden sollen. In 2020 wurde eine entsprechende Richtlinie fiir
die Umsetzung der MaBnahme erarbeitet. Antragstellerinnen kdnnen sich in der Antragstellung
beraten lassen. Fiir das Programm ist eine kooperative Zusammenarbeit mit dem International
Office vorgesehen.
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5. FAMILIENFREUNDLICHE
HOCHSCHULE

Kernaufgabe des Familienservice ist die Unterstiitzung von Vereinbarkeit von Familie und Beruf
oder Studium als ein wichtiges und zentrales Anliegen der Beschaftigten und Studierenden der
Leuphana Universitat. Familie bedeutet hierbei nicht nur die Erziehungsverantwortung fiir Kin-
der, sondern jegliche Lebensgemeinschaft, in der langfristig soziale Verantwortung fiir andere Per-
sonen (wie pflegebediirftige Angehdrige) ibernommen wird. Neben der Beratung setzt der
Familienservice fortlaufend Angebote um, die zur Verwirklichung einer familienfreundlichen Hoch-
schulkultur und -struktur beitragen. So wurden in 2020 vor allem Informationsmaterialien und Be-
ratungen fiir Eltern zur Vereinbarkeit von Home-Office bzw. Studium und Kinderbetreuung auf-
grund der Corona-Pandemie-bedingten SchlieBungen von Betreuungseinrichtungen gesammelt
und Hygienekonzepte fiir Notbetreuungen in den Sommerferien sowie fiir die studentische Kin-
derbetreuung EliStu (,,Eltern im Studium) erarbeitet. Fiir all diese Aktivitaten ist die Leuphana Uni-
versitat Liineburg in den vergangenen Jahren mit dem FaMi-Siegel fiir familienfreundliche Unter-
nehmen in der Region Nordostniedersachsen (zuletzt fiir den Aktionszeitraum 2019-2021) aus-
gezeichnet worden.

5.1 KINDERBETREUUNG UND ANGEBOTE FUR KINDER

Zu den Angeboten gehoren die KindergroBtagespflege "Villa Milchzahn" mit 8 Platzen sowie
das ,Lille Hus* mit 5 Platzen. Das , Lille Hus" wurde 2019 neu etabliert und ist im Mai 2019 in
Betrieb gegangen. Unsere KindergroBtagespflege ,,Villa Milchzahn® ist im November 2020 in uni-
versitatseigene Rdume an den Standort Volgershall umgezogen. Diese Betreuungsplatze stehen
den Kindern von Beschaftigten und Studierenden zur Verfligung. Des Weiteren unterstitzt der Fa-
milienservice bei der Organisation von Kinderbetreuung wahrend Tagungen, Konferenzen und Gre-
miennachmittagen und vermittelt iiber eine Betreuungsbdrse studentische Babysitter*innen an
Hochschulangehdrige. Auch das Eltern-Kind-Arbeitszimmer in Gebédude 14, das Studierenden
und Beschéftigten zur Nutzung zur Verfiigung steht, wird durch den Familienservice betreut.
Ebenfalls zum Angebot des Familienservice gehdrt die Ausleihe mobiler Spielkisten, die Studie-
renden und Beschéftigten der Universitat zur Verfligung stehen, wenn sie ihre Kinder im Notfall
mit an den Arbeitsplatz nehmen miissen. Jahrlich organisiert der Familienservice eine Sommer-
ferienbetreuung fiir Kinder von Beschaftigten. Diese findet jeweils fiir zwei Wochen in den Rau-
men der Kita Campus statt. Jahrlich wird auch der Zukunftstag fiir Jungen und Médchen (Girls'
Day/ Boys' Day) durch den Familienservice organisiert und begleitet. Das Angebot nehmen rund
45 Madchen und Jungen im Jahr in Anspruch. Im Jahr 2020 musste der Zukunftstag aufgrund der
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Corona-Pandemie und den damit verbundenen Kontaktbeschrankungen leider ausgesetzt wer-
den.

5.2 ANGEBOTE FUR BESCHAFTIGTE MIT PFLEGEBEDURFTIGEN ANGEHO-
RIGEN

Vom Familienservice werden Workshops und Informationsveranstaltungen rund um das Thema
Pflege angeboten zur Férderung von Vereinbarkeit von Pflege und Beruf oder Studium. Der Fami-
lienservice bietet Beschéftigten und Studierenden gleichermaBen die Mdglichkeit zur Beratung
und Information.

5.3 NACHTEILSAUSGLEICH DURCH VORWAHLRECHT

Das Vorwahlrecht als eine Form des Nachteilsausgleiches bei Lehrveranstaltungen erdffnet Teil-
zeitstudierenden und regular Studierenden mit zeitlichen Einschrankungen durch Kinderbe-
treuung, Schwangerschaft, Pflege eines pflegebediirftigen nahestehenden Angehérigen, Schwer-
behinderung oder schwerer Erkrankung die Moglichkeit vor Beginn des reguldren Anmeldeverfah-
rens in ausgewahlten Lehrveranstaltungen bevorzugt zugelassen zu werden. Die Registrierung er-
folgt direkt im Biiro des Familienservice. Vom Sommersemester 2017 bis zum Sommersemester
2020 haben sich 285 Studierende fiir das Vorwahlrecht neu registrieren lassen.

5.4 MUTTERSCHUTZ

Am 01.01.2018 trat das neue Mutterschutzgesetz (MuSchG) in Kraft, das nun auch fiir Stu-
dierende Giltigkeit hat. In Abstimmung mit Prasidium, Justiziariat und Studierendenservice wurde
an der Leuphana ein entsprechender Verwaltungsprozess etabliert, wie das MuSchG in Bezug auf
schwangere Studierende angewandt wird. Hierfiir wurde die Rahmenpriifungsordnung (RP0) an
die Vorgaben des Gesetzes (bspw. Nachteilsausgleich) angepasst und der Studierendenservice als
zustandige Stelle fiir die Erfassung und administrative Verwaltung benannt. Die praventive Geféhr-
dungsbeurteilung erfolgt gemeinsam mit den jeweiligen Fakultéten. Der Familienservice dient als
erste Anlauf- und Beratungsstelle fiir Schwangere und Stillende.

5.5 AUSBLICK

Ab 2021 ist eine (zundchst auf ein Jahr begrenzte) Kooperation mit der Agentur ,,Die Notfallma-
mas*“ geplant, die Beschéftigten der Leuphana in Not- und Sonderféllen

padagogisch ausgebildete Betreuungspersonen fiir die Kinderbetreuung im eigenen Haushalt ver-
mitteln kann. Zur besseren Vereinbarkeit von Home-Office und Kinderbetreuung zu Zeiten der
Corona-Pandemie kann dann (iber die ,Notfallmamas®“ auch virtuelle Kinderbetreuung gebucht
werden. Die Kosten dieser Betreuung werden bei nachgewiesener dienstlicher Unabkémmlichkeit
im Rahmen von 14 Stunden (bzw. 20 Stunden bei virtueller Betreuung) von der Leuphana Univer-
sitat Lineburg Gbernommen.
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Die Infrastruktur auf dem Campus wird weiter ausgebaut. So wird bis Beginn des Sommerse-
mesters 2021 ein weiterer Ruhe- und Stillraum in der Bibliothek eingerichtet. Weiterhin werden
mobile Spielkoffer im dortigen Foyer zur Ausleihe fiir studierende Eltern bereitgestellt.

Um die Vernetzung der studierenden Eltern weiter voranzutreiben, wird ab dem Sommersemester
2021 ein Mailing-Listenverteiler ,Studieren mit Kind“ installiert.

Im September 2021 ist eine Ausstellung zum Thema Demenz geplant: ,,BLAUE UND GRAUE TAGE“
Portréts von Demenzkranken und ihren Angehérigen.
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6. LANDES- UND BUNDESAKTIVI-
TATEN ZUR GLEICHSTELLUNG
UND DIVERSITAT

Das Gleichstellungshiiro ist sowohl auf Landes- als auch auf Bundesebene fachlich vernetzt.

6.1 LANDESAKTIVITATEN

Die zentrale Vernetzung auf Landesebene erfolgt iiber die Landesarbeitsgemeinschaft der Frauen-
und Gleichstellungsheauftragten an Hochschulen (lakog Niedersachsen). Gemeinsam mit den
Akteurinnen der lakog sowie weiteren landesweiten Partner*innen wurden verschiedene Aktivita-
ten zur Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen gestaltet. Ein Schwerpunkt
lag auf der Fortfiihrung der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschulkultur”. Derin 2014
begonnene Dialog zwischen MWK, LHK und lakog zum Thema geschlechtergerechte Hochschul-

kultur wurde in den Jahren 2016 bis 2019 fortgefiihrt:

— Workshop ,,Geschlechtergerechte Fiihrungskultur” in Hannover

— Workshop ,,Geschlechtergerechte Personalentwicklung/ Personalstruktur in Liineburg

— Tagung ,,Bewertungs-, Entscheidungs- und Verteilungsprozesse im aktuelle Wissenschafts-
system: Chancen einer geschlechtergerechten Beteiligungskultur“ in Hannover

Die aus den Workshops entwickelten acht Handlungsempfehlungen wurden 2016 in der Ab-

schlussveranstaltung vorgestellt und sind in den Hochschulen zur Umsetzung empfohlen.

Weiterhin ist die Leuphana aktives Mitglied im Netzwerk der ,,Familien(service)biiros an Bremer
und Niedersachsischen Hochschulen®. Aus diesen Aktivitdten und Vernetzungen resultieren
wichtige Impulse fiir die zukiinftige Aus-richtung bestehender und neuer Angebote des Familien-
service.

6.2 BUNDESAKTIVITATEN

Die Vernetzung auf Bundesebene erfolgt zum einen (iber die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen in Deutschland (bukof) und (iber weitere inhaltlich
orientierte Arbeitsgruppen.

Von 2015 bis 2019 war die Gleichstellungsbeauftragte der Leuphana Mitglied des Vorstands der
bukof. Die bukof ist der bundeweite Zusammenschluss der Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
ten sowie weiterer geschlechterpolitischer Akteur*innen an Hochschulen in Deutschland. Ziele
der bukof sind die Implementierung von Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittsaufgabe und
die Weiterentwicklung von Gleichstellung an Hochschulen. Die bukof steht im engen Austausch
mit Wissenschaftsorganisationen und Politik, bringt die Anliegen der bukof in hochschulpolitische
Prozesse ein und erarbeitet Stellungnahmen im Kontext von Hochschul- und Geschlechterpolitik.
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Von 2013 bis 2015 war sie bereits Sprecherin der bukof Kommission ,,Geschlechtergerechte
Personalentwicklung an Hochschulen®, welches sie 2019 wieder aufgenommen hat. Damit ist die
Gleichstellungsbeauftragte Mitglied des erweiterten Vorstands der bukof.

Die Mitglieder des Gleichstellungsbiiros beteiligen sich an vielfaltigen bundesweiten Arbeitsgrup-
pen in der bukof (Kommissionen) und in weiteren Netzwerken tatig. Seit 2014 ist die Leuphana
Mitglied im Verein ,,Familie in der Hochschule®, dessen Mitglieder (insgesamt 122 Hochschulen
aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz), voneinander und miteinander lernen und einen
offenen Dialog fiir die Umsetzung von Familiengerechtigkeit an Hochschulen pflegen.

Die Leuphana ist langjéhrig Mitglied im bundesweiten Netzwerk Forum Mentoring. Das Forum
Mentoring dient der Vernetzung und Unterstiitzung gender- und diversitatsgerechter Mentoring-
MaBnahmen in allen Stufen der Qualifikation. Ein wichtiges Anliegen der Mitglieder des Forums ist
die Erarbeitung und Durchsetzung von Qualitatsstandards fiir Mentoring-Malnahmen.

Die AG Diversity an Hochschulen ist ein bundesweites Akteur*innennetzwerk, in dem sich die
Hochschulen bei der Einfiihrung, Gestaltung und Umsetzung von Diversitatspolitiken gegenseitig
beraten und Standards sowie Umsetzungsstrategien er-arbeiten.

6.3 LISTE DER VERNETZUNGEN

— Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter (lakog Niedersachsen)

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

— Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbheauftragten an Hochschulen
(bukof)

— Mitglied im bundesweiten Forum Mentoring e. V.

— Mitglied der Fachgesellschaft Geschlechterstudien/ Gender Studies Association

— Mitglied im Best Practice Club ,,Familie in der Hochschule®

— Zentrum fiir Kompetenzentwicklung fiir Diversity Management in Studium und Lehre an
Hochschulenin NRW

— Mitglied in der bundesweiten Arbeitsgemeinschaft "Diversity an Hochschulen”

— Mitglied im bundesweiten Netzwerk ,, Antidiskriminierung an Hochschulen®

— Mitglied im bundesweiten Netzwerk ,,Gender und Diversity in der Lehre*

— Mitglied in der Initiator*innengruppe FaMi-Siegel fiir familienfreundliche Unternehmen in
Nordostniedersachsen
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7. AUSSTATTUNG DER GLEICH-
STELLUNGSARBEIT

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Dr. Kathrin van Riesen

Das Gleichstellungsbiiro

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

Referent*innen Projekt ,,E-Learning im Gender-Diversity-Zeritifkat” und Portal ,,Gegen sexuali-
sierte Gewalt und Diskriminierung®: Dr. Johanna Stadelbauer (Projektmitarbeiterin in Teilzeit vom
01.11.2018-31.03.2019und 01.11.2019-31.03.2020) und Ingo Auhagen (Projektmitarbeiter in
Teilzeit vom 15.10.2018-14.03.2019 und 01.11.2019-31.03.2020)

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

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

Koordinatorin des Programms zur Internationalisierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen: Ka-
rin Fischer, M.A. (Projektmitarbeiterin in Teilzeit bis 2024)

Koordinatorin des Netzwerks Geschlechter- und Diversitatsforschung: Karin Fischer, M. A. (Pro-
jektmitarbeiterin in Teilzeit bis 4/ 2021)

Mitarbeiterin im Familienservice: Sylvia Schmidt-Perschke (in Teilzeit)
Mitarbeiterin im Familienservice: Dipl. Sozialwiss. Hannah Brandenburg (in Teilzeit)
Verwaltung und Administration: Heike Klemm

Studentische Mitarbeiter*innen im Zeitraum von 2017 bis 2020: Jelena Berner, Tatjana Szalkau,
Aljoscha Al-Badri, Jasmina Lihring, Pune Karimi, Marc Thon, Sarah Carbow, Lina Bartsch, Karla
Hiibner, Lena Panten, Diana Hohne, Isabel Pohlmann

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Fakultat Bildung: Sabine Teichmiiller, M. A. (bis 10/ 2020), Prof. Dr. Angelika Henschel (seit 04/
2020) und Prof. Dr. Birte Siem (seit 04/ 2021)

Fakultat Kulturwissenschaften: Prof. Dr. Christoph Brunner, Felicitas Seibold (Vertretung), Nate
WeBalowski (Vertretung, seit 2020), Stella Danker (stud. Vertretung, seit 2020)
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Fakultat Wirtschaftswissenschaften: Dr. Brit-Maren Block, Prof. Dr. Ursula Wiesenfeld (Vertre-
tung)

Fakultat Nachhaltigkeit: Dr. Fabienne Gralla, Dr. Agnes Friedel (Vertretung), Prof. Dr. Jacqueline
Loos (Vertretung), Neele Biinning und Antonia Michel (studentische Vertretungen, seit 2020)

Mit der Gleichstellungsrichtlinie von 2020 wurde es erstmals méglich, dass studentische Gleich-
stellungsheauftragte als Stellvertretungen in den Fakultaten gewahlt werden konnten. Die Amts-
zeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten betrégt jeweils 2 Jahre. Die hauptberufliche und
die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten kommen regelmaBig im Rat der Gleichstellungsbe-
auftragten zusammen.
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ANLAGEN

Anlage 1: ,Gleichstellungspolitische Ziele und MaBnahmen“ (u. a. Tabelle 3)

Anlage 2: ,Beschéftigte nach Fakultaten” (Tabellen 4 bis 8)

Anlage 3: ,Mitarbeiter*innen in Verwaltung und Technik — nicht-wissenschaftlicher Bereich®
(Tabellen 9 und 10)

Anlage 4: ,Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen an der Leuphana Universitat Lineburg
(Tabellen 11 und 12)

Anlage 5: ,Frauen in Gremien und der akademischen Fiihrungsebene“ (Tabelle 13)

Anlage 6: ,Gesamtiibersicht der Studierenden nach Fakultaten” (Tabelle 14)

Anlage 7: ,Veranstaltungen 2016 bis 2020 dargestellt nach Bereichen” (Tabelle 15)
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ANLAGE 1: ,GLEICHSTELLUNGSPOLITISCHE ZIELE UND MASSNAHMEN*
(U. A. TABELLE 3)

Leitgedanken, Entwicklungsziele und Kodizes

Die Leuphana Universitat Liineburg orientiert sich in der Umsetzung von Chancengleichheit und
Geschlechtergerechtigkeit und in der Entwicklung eines Bewusstseins fiir gesellschaftliche Diver-
sitat sowie fiir geschlechterbezogene Differenzen und Hierarchisierungen an folgenden Leitgedan-
ken und Kodizes:

Im Juli 2008 hat die DFG die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards verabschiedet.
Die Leuphana Universitat verpflichtet sich inallen strukturellen und personenbezogenen Entschei-
dungen zur Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG. Daher wer-
den die ihnen zugrundeliegenden Kriterien Durchgangigkeit, Transparenz, Wetthewerbsfahigkeit,
Zukunftsorientierung und Kompetenz' aufgegriffen und in die Gleichstellungsziele der Leuphana
Universitat Lineburg integriert. Die Universitat erneuerte in 2020 ihre bereits 2013 verabschie-
dete Selbstverpflichtung zur Orientierung an den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards gemaB den Beschliissen der Mitgliederversammlung der DFG am 05. Juli 2017.

Mit der Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt“ sowie der Charta ,,Familie in der Hochschule* im
Jahr 2014 hat sich die Leuphana Universitat Liineburg der Umsetzung einer wertschatzenden,
diversitatsgerechten, familienorientierten und inklusiven Hochschulkultur verpflichtet.

Diese Leitgedanken werden in den Prinzipien des Integrativen Gendering und Diversity Konzeptes,
inden Konzepten von Heterogenitdt und Antidiskriminierung im Sinne der Inklusion sowie von Ver-
einbarkeit von Familie- und Pflegeaufgaben mit Berufstatigkeit bzw. Studium aufgegriffen. Orien-
tiert an den Standards und Richtlinien der HRK, der Europdischen Charta fiir Forscher der EU und
an den oben genannten Leitgedanken wird an der Leuphana Universitét Lineburg die Ausrichtung
der akademischen Personalentwicklung diskutiert und fortgeschrieben.

Folgende Tabelle 3 enthlt eine Ubersicht iiber die GleichstellungsmaBnahmen seit 2001.

Kategorie MaBnahme Zielgruppe implementiert | strukturelle
seit Verankerung

Studium und Lehre | Gender-Diversity-Zertifikat Studierende im Ba- | 2012 College,
studienbegleitendes Angebot im Komple- | chelorstudium Gleichstel-
mentérstudium zur Vermittlung von Ge- lungshiro
schlechter- und Diversitatskompetenzen
Gender-Diversity-Zertifikat Studierende im | SoSe 2019 Graduate
studienbegleitendes Angebot im Komple- | Masterstudium School,
mentérstudium und in extracurricularen Gleichstel-
Veranstaltungen zur Vermittlung von Ge- lungshiro
schlechter- und Diversitatskompetenzen
Gender-Diversity-Portal Studierende,  Leh- | 2008 Gleichstel-
Vermittlung und Integration von Geschlech- | rende, Beschaftigte, lungshiro
ter- und Diversitatsaspekten in Forschung, | Externe
Lehre, Studium, Hochschulorganisation und
in den Transfer
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Portal gegen sexualisierte Diskriminierung | Studierende,  Leh- | 2019 Gleichstel-
und Gewalt rende, Beschaftigte, lungsbiro
Informationen (iber sexualisierte Diskrimi- | Externe
nierung und Gewalt, dariiber welche Hal-
tung und welches Miteinander an der
Leuphana Universitat Liineburg gelebt wird,
welche Handlungsméglichkeiten Betroffene
und Unterstiitzer*innen haben und wie jede
Person inihrem eigenen Umfeld an einer
Bewusstseinsbildung mitwirken kann
Geschlechter- und Diversitatsaspekte inder | Lehrende 2006 Lehrwerk-
Lehre statt, Gleich-
Beratung zu Geschlechter- und Diversitats- stellungs-
aspekten in der Lehre nach dem Konzept biro
des Integrativen Gendering und Diversity
Anleitung zu Chancengleichheit und Diskri- | Lehrende und Studie- | 2020 Gleichstel-
minierungsschutz in der digitalen Lehre | rende lungsbiiro
Informationen (iber den Schutz vor Diskrimi-
nierungen und Herausforderungen in der di-
gitalen Lehre
Professuren mit Teildenomination ,,Gender” | Studierende 1995 und | Fakultaten
(zwei insgesamt, davon eine im Maria-Goep- 2013
pert-Mayer-Programm)
Forschungsférde- | Netzwerk ,Geschlechter- und Diversitdts- | Forschende und Stu- | 2015 fakultats-
rung und Ge- | forschung” dierende Ubergreifend
schlechterfor- Aufbau eines fachlichen sowie inter- und
schung transdisziplindren Netzwerkes von Wissen-
schaftler*innen, um eine dialog-, kooperati-
ons-, geschlechter- und diversitétsorien-
tierte Forschung und Lehre zu intensivieren
Integratives Gendering und Diversity in der | Forschende 2012 Forschungs-
Forschung service,
Implementierung einer geschlechtersensib- Gleichstel-
len und geschlechterreflektierenden For- lungsbiiro
schung durch Beratung, Vernetzung, Aus-
tausch sowie Handlungsleitféden
Nachwuchsfdrde- | Postdoc- und Promotionsstipendien sowie | Postdoktorandinnen, | 2011 Présidium
rung Qualifikationsstellen fir Nachwuchswissen- | Promovendinnen (als Projekt)
schaftlerinnen
Coaching- und Beratungsangebote zur Kar- | Wissenschaftlerinnen | 2011 Gleichstel-
riereplanung fir Nachwuchswissenschaftle- | in  der  Postdoc- lungsbiiro/
rinnen (Offenes Programm sowie Summer | Phase, Habilitandin- Mentoring,
und Spring School) nen und Juniorpro- Graduate
fessorinnen School
Mentoring-Programm "ProScience” Nachwuchswissen- 2011 Gleichstel-
Férderung der Zielgruppe zur weiteren wis- | schaftlerinnen in der | (als Projekt) lungsbiiro/
senschaftlichen Qualifizierung fiir eine Pro- | Endphase der Promo- Mentoring
fessur tion, der Postdoc-
Phase, Habilitandin-
nen und Juniorpro-
fessorinnen
Kinderzulage 400,- Euro bei Qualifizierungs- | Promotions- und | 2010 Présidium,
stipendien Postdoc-Stipendia- Graduate
tinnen School
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Verlangerung von Stipendien um bis zu 12 | Promotions- und | 2010 Présidium,
Mon. aufgrund von Kinderbetreuung Postdoc-Stipendia- Graduate
tinnen School
Mentoring-Programm ,,ProViae“ (ehemals | Wissenschaftlerinnen | 2001, 2013 | Gleichstel-
JWissenschaftliche Qualifizierungswege” | in der Promotions- | bzw. 2016 (als | lungsbiiro/
und ,,Pro_M*) und Postdoc-Phase Projekt) Mentoring
Forderung der Zielgruppe in der Orientie-
rung auf und Qualifizierung fiir auBeruniver-
sitdre Berufshereiche
Mentoring-Programm ,,Vom Studium in den | Studierende, Absol- | 2001 bis | Gleichstel-
Beruf” (jetzt ,enterJOB*) vent*innen 2016, seit | lungsbiro
2016 im
Career Service
(als Projekt)
Projekt-Mentoring: ,,Projektmentoring fiir | Studentinnen, Schii- | 2001 Fak.  Wirt-
Schiilerinnen” lerinnen schaft, as-
Studentinnen als Mentorinnen — ,,Robotik” soz. Gleich-
stellungs-
biiro/ Mento-
ring
Familienfreundli- | ,Lille Hus" Kindertagespflege fiir Kinder im | Beschéaftigte und Stu- | 2019 Gleichstel-
che Hochschule Alter von 1-3 Jahren dierende lungsbiro/
Familienser-
vice
Eltern-Kind-Arbeitszimmer Studierende, Promo- | 2014 Gleichstel-
in der Graduate School vierende lungsbiro/
Familienser-
vice
Einrichtung eines Familienservices Hochschulmitglieder | 2012 Gleichstel-
Unterstiitzung und Beratung und -angehdrige lungsbiiro
Kinderbetreuung wihrend der Gremienzeit | Beschaftigte 2012 Gleichstel-
lungsbtiro/
Familienser-
vice
»Villa Milchzahn“ KindergroBtagespflege fir | Beschéftigte und Stu- | 2011 Gleichstel-
Kinder im Alter von 1-3 Jahren dierende lungshtiro/
Familienser-
vice, Prési-
dium
Vorwahlrecht fiir Studierende mit zeitlichen | Studierende 2011 Fakultaten,
Restriktionen Gleichstel-
lungsbiiro/
Familienser-
vice
Geregeltes flexibles Teilzeitstudium Studierende 2008 Fakultaten,
zur besseren Vereinbarkeit von Studium mit Schools
Familie und Erwerbstétigkeit
Sommerferienbetreuung fir Kinder im Alter | Beschaftigte 2003 Gleichstel-
von 2-10 Jahren lungshiro/
Familienser-
vice
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Zukunftstag fiir Jungen und Madchen Hochschulmitglieder | 2002 Gleichstel-
Geschlechtsspezifische Angebote und Externe lungsbiro/
Familienser-
vice
,EliStu — Eltern im Studium*“ Studierende mit | 2001 AStA, Gleich-
Beratung und Kindernotbetreuung Kind(ern) stellungs-
biiro
Ordnungen  und | ProScience Forschungsférderfonds Nachwuchswissen- 2016 bis 2020 | Prasidium,
Richtlinien Anschub- und Wiedereinstiegsstipendien, | schaftlerinnen (als Projekt) Forschungs-
Kurzzeitstipendien, Férderung der Mobilitat service,
und individuelles Antragscoaching fiir Nach- Gleichstel-
wuchswissenschaftlerinnen lungshiiro
Leitlinie des Senats zum Schutz vor Diskri- | Hochschulmitglieder | 2013 Senat
minierung, Gewalt und sexueller Beldsti- | und -angehdrige
gung
Gendergerechte Mittelverteilung in den Fa- | Professor*innen in | 2011 Fakultiten
kultdten (Gender Budgeting) Erziehungs- und Pfle-
gezeiten
Richtlinie des Senats zur Verwirklichung des | Hochschulmitglieder | iiberarbeitet in | Senat
Gleichstellungsauftrages nach § 3 Abs. 3 2010 und
NHG 2020
Geschlechtergerechte Sprache Hochschulmitglieder | 2010 Senat
Verankerung in Senatsrichtlinie
Strategischer Fonds ,,Gleichstellung” Hochschulmitglieder | 2005 Présidium
Unterstiitzung von MaBnahmen und Férde-
rungen, die der Herstellung von Chancen-
gleichheit von Frauen und Ménnern dienen
Kodex der Leuphana "Diversitat als Chance” | Hochschulmitglieder | 2016 Senat
Weiteres Positionspapiere der Fakultaten zur Férde- | Hochschulmitglieder | seit 2013 Fakultaten
rung von Gleichstellung und Diversitat
Integration von Gender- und Diversity-As- | Hochschulmitglieder | 2012/13 Présidium,
pekten in Qualitdtsmanagementprozesse Team Q,
zur Systemakkreditierung Gleichstel-
lungshiiro
Integration von Gleichstellungsaspekten | Hochschulmitglieder | seit 2009 Présidium
und -zielen im Nachhaltigkeitsbericht und -angehdrige so-
wie Externe
Integration von Geschlechter- und Diversi- 2008 Fakultaten
tats-Aspekten in die Profilpapiere von Beru-
fungsverfahren
Gender- und Diversitykompetenz-Workshop | Wissenschafterin- 2008 Lehrwerk-
in der Hochschuldidaktik nen in der Qualifizie- statt
rungszeit und Wis-
senschaftler*innen
Veranstaltungen zur Geschlechter- und | Beschaftigte seit 2006 Beauftragte
Diversitatssensibilisierung in der internen fir interne
Weiterbildung Weiterbil-
dung
RegelmaBige Initiierung von Ausstellungen | Hochschulmitglieder | seit 2005 Gleichstel-
und Veranstaltungen zur Sensibilisierung fir | und -angehdrige so- lungsbiro
geschlechter- und diversitatsrelevante The- | wie Externe
men
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Teilnahme am nationalen Diversity-Tag im | Hochschulmitglieder | 2017, 2018, | Gleichstel-

Rahmen dessen fiir geschlechter- und diver- | und -angehdrige 2019, 2020 lungsbiiro

sitatsrelevante Themen sensibilisiert wird Netzwerk
,Geschlech-
ter- und
Diversitats-
forschung”

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | ANLAGEN 37




ANLAGE 2: ,BESCHAFTIGTE NACH DEN FAKULTATEN*® (TABELLEN 4 BIS 8)

Stand: 01.12.2020

Beschaftigte insgesamt Gesamt davon di- davon Frauen:mtell in
vers Frauen %
nichtwissenschaftliches Personal -gesamt- 502 0 350 69,7
wissenschaftliches Personal -gesamt- 585 1 280 47,9
Gesamt 1.087 1 630 58,0
wissenschaftliches Personal

wissenschaftliche Mitarbeiter*innen 406 1 9294 55,2
davon wissenschaftlicher Nachwuchs 196 0 68 54.0
Professuren®** 179 0 56 313
davon Regelprofessuren® 123 0 32 26.0
davon Juniorprofessuren 29 0 15 68,2
davon Professuren auf Zeit** 34 0 9 265

* einschlieBlich Akademische Rate / Akademische Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind

** tempordr aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren/ Vertretungsprofessuren
*** einschlieBlich eine JP und zwei Gastwiss. Methodenzentrum
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Stand: 01.12.2020

Beschiftigte der Fakultat Gesamt LI davon Frauenf nteil in
vers Frauen %

nichtwissenschaftliches Personal -gesamt- 2 0 ) 91,7
wissenschattliches Personal -gesamt- 148 0 86 58,1
Gesamt 172 0 108 62,8

wissenschaftliches Personal
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen 106 0 68 64,2
davon wissenschaftlicher Nachwuchs 25 16 64,0
Professuren 42 0 18 429
davon Regelprofessuren*® 27 12 44 4
davon Juniorprofessuren 5 5 100,0
davon Professuren auf Zeit** 10 1 10.0

* einschlieBlich Akademische Rate / Akademische Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind

** tempordr aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren/ Vertretungsprofessuren
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Stand: 01.12.2020

Beschaftigte der Fakultat Gesamt davon di- davon Frauenf nteil in
vers Frauen %

nichtwissenschaftliches Persona - gesamt- 18 0 15 833
wissenschaftliches Personal - gesamt- 104 1 47 4572
Gesamt 122 1 62 50,8

wissenschaftliches Personal
wissenschaftliche Mitarheiter*innen 65 1 35 538
davon wissenschaftlicher Nachwuchs 25 15 600
Professuren 39 0 12 30,8
davon Regelprofessuren® 20 5 25,0
davon Juniorprofessuren 4 2 50,0
davon Professuren auf Zeit** 15 5 333

* einschlieBlich Akademische Rate / Akademische Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind

** tempordr aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren/ Vertretungsprofessuren
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Stand: 01.12.2020

Beschaftigte der Fakultat Gesamt e davon Frauen Frauenf Ul
vers %
nichtwissenschaftliches Personal - gesamt- 27 0 21 889
wissenschaftliches Personal - gesamt-
114 0 63 55,3
Gesamt 141 0 87 61,7

wissenschaftliches Personal

wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

87 0 54 62,1

davon wissenschaftlicher Nachwuchs 18 0 11 61,1
Professuren 927 0 9 333
davon Regelprofessuren 19 0 5 26,3

davon Juniorprofessuren 5 0 ) 40,0

davon Professuren auf Zeit* 3 0 2 66,7

* temporar aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren und Vertretungsprofessuren
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Stand: 01.12.2020

Beschaftigte der Fakultat Gesamt 10Dl davon Frauen Frauen:l R
vers %
ichtwi haftliches P l- t-
nichtwissenschaftliches Personal - gesam 1 0 3 81,0
wissenschaftliches Personal - gesamt- 151 0 50 325
Gesamt 196 0 84 42,9

wissenschaftliches Personal

wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

86 0 33 384

davon wissenschaftlicher Nachwuchs 39 0 18 462
Professuren 68 0 17 25,0
davon Regelprofessuren 57 0 10 115

davon Juniorprofessuren 7 0 6 85,7

davon Professuren auf Zeit* 1 0 1 25,0

* temporar aus Dritt- u. Sondermitteln eingerichtet, wie hauptberufliche Gastprofessuren und Vertretungsprofessuren
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ANLAGE 3: ,MITARBEITER*INNEN IN VERWALTUNG UND TECHNIK —
NICHT-WISSENSCHAFTLICHER BEREICH® (TABELLEN 9 UND 10)

Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV)
Befristet oder Unbefristet

davon befristet beschéftigt davon unbefristet beschaftigt
An- An- An-
di- teil w di- teil w di- teil w
Stand: 01.12.2020 Ges. | mannl. | vers | weibl. |in % | Ges. | mannl. | vers | weibl. | in % || Ges. | mannl. | vers |weibl. |in %
Technischer Dienst
(auch Datenverarbeitung),
Hausdienst (auch Hand-
werklicher Dienst) 90 68 0 22| 24,4 6 3 0 3 B0| 84 65 0 19122,6
Verwaltungsdienst TVL
E 3 biskE9 192 13 0]179,0193,2| 11 0 0 11| 100| 181 13 0| 168]92,8
Verwaltungsdienst TVL
E 10 bisE 15 187 53 0 134|71,7| 57 13 0 44 177,21 130 40 0 90]69,2
Beamte 24 11 0 13]154,2 3 2 0 11333 21 9 0 12157,1
Auszubildende 9 7 0 21222 9 7 0 2122,2 0 0 0 0 0
Gesamt 2020 502 152 0 350(69,7| 86 25 0 61|70,9| 416 127 0| 289|69,5

itarbeiter*innen in Technik und Verwaltung (MTV)

Teilzeit oder Vollzeit
davon Teilzeit beschéaftigt davon Vollzeit beschéftigt
An- Anteil An-
di- teil w di- w in di- teil w
Stand: 01.12.2020 Ges. | mannl. | vers | weibl. | in % | Ges. | mannl. | vers | weibl. | % Ges. | mannl. | vers | weibl. | in %
Technischer Dienst (auch
Datenverarbeitung), Haus-
dienst (auch Handwerkli-
cher Dienst) 90 68 0 221244 16 5 0 11[688| 74 63 0 11[14,9
Verwaltungsdienst TVL
E 3 biskE9 192 13 0| 179193,2]100 2 0 98[98,0| 92 11 0 81 [ 88,0
Verwaltungsdienst TVL
E 10 bis E 15 187 53 0| 134|71,7| 82 16 0 66| 80,5| 105 37 0 68| 64,8
Beamte 24 11 0 13| 54,2 4 0 0 41 100| 20 11 0 9145,0
Auszubildende 9 7 0 2122,2 0 0 0 0 0 9 7 0 2122,2
Gesamt 2020 502 152 0| 350|69,7]202 23 0| 179| 88,6 | 300 129 0| 171|57,0

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

> c ode 0, c
davon Teilzeit beschaftigt davon Vollzeit beschaftigt
An- An- An-
di- teil w di- teil w di- teil w
Stand: 01.12.2020 Ges. | mannl. | vers | weibl. [ in % | Ges. | mannl. | vers |weibl. |in % || Ges. | mannl. | vers | weibl. | in %
wiss. Nachwuchs (FWN-
Stellen und Akad. Rate
auf Zeit) 126 58 0 68[54,0] 71 29 0 42159,2| 53 29 0 24145,3
Lehrkrafte fiir beson-
dere Aufgaben und Lek-
tor*innen 34 16 0 18(52,9| 12 7 0 5141,7| 22 9 0 13159,1
sonstige wissenschaftl.
Mitarbeiter*innen 246 107 1| 138|56,1| 156 50 1| 105|67,3| 85 57 0 28132,9
Gesamt 2020 406 181 1| 224|55,2]|239 86 1| 152|63,6 | 160 95 0 65| 40,6

*ohne Akad. Réate und Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind

Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen

Befristet oder Unbefristet
davon befristet beschaftigt davon unbefristet beschaftigt
An- An- An-
di- teil w di- teil w di- teil w
Stand: 01.12.2020 Ges. | mannl. | vers | weibl. | in % | Ges. | mannl. | vers | weibl. | in % || Ges. | mannl. | vers |weibl.|in %
wiss. Nachwuchs (FWN-
Stellen und Akad. Rate
auf Zeit) 126 58 0 68|54,0(126 58 0 68 | 54,0 0 0 0 0
Lehrkréafte fir besondere
Aufgaben und Lektor*in-
nen 34 16 0 18[52,9 4 1 0 3175,0] 30 15 0 15(50,0
sonstige wissenschaftl.
Mitarbeiter*innen 246 | 107 1| 138(56,1]222 91 1| 130(58,6| 24 8 0 16 66,7
Gesamt 2020 406 | 181 1| 224|55,2|352| 150 1| 201|57,1| 54 31 0 23 (42,6
*ohne Akad. Réate und Direktoren, die mit Professorenaufgaben betraut sind
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ANLAGE 5: ,FRAUEN IN GREMIEN UND IN DER AKADEMINSCHEN FUH-
RUNGSEBENE® (TABELLE 13)

Dekanate Fakultatsrate
Stand: 01.12.2020

« davon Frauenanteil Frauenanteil LETTL .
Fakultiten Gesamt o Gesamt** | dav.Frauen |. Professorin-
Frauen in % in % nen

2020 6 2 33% 7 4 57% 2
Bildung 2018 5 2 40% 7 4 57% 2
2016 5 1 20% 7 3 43% 1
2014 5 2 40% 7 4 57% 2
2020 5 1 20% 7 3 43% 1
Kulturwissen- 2018 6 3 50% 7 3 43% 1
schaft 2016| 6 4 66% 7 5 71% 2
2014 5 2 40% 7 4 57% 1
2020 3 1 33% 7 2 29% 1
L 2018 2 0 0% 7 3 43% 1
Nachhaltigkeit 2006] 3 1 33% 7 1 14% 1
2014 3 0 0% 7 0 0% 0
2018 4 2 50% 13 4 31% 0
Wirtschafts- 2018 4 2 50% 13 4 31% 1
wissenschaft 2016 4 2 50% 13 2 15% 0
2014 4 2 50% 13 4 31% 1

**davon bei 7 Mitgliedern, 4 Professuren; bei 13 Mitgliedern, 7 Professuren
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ANLAGE 6: ,GESAMTUBERSICHT DER STUDIERENDEN NACH FAKULTATEN® (TABELLE
14)

Studierende | Studierende | Frauenanteil in | Frauenanteil
Fakultat Abschluss | Studienprogramm Gesamt weiblich % % Gesamt
Bildung Bachelor LBS-Sozialpadagogik 290 195 67,2
Lehren und Lernen (GHR) 828 657 79,3 76,1
Psychologie 260 196 75,4
Master Bildungswissenschaft 12 9 75,0
LBS-Sozialpadagogik 120 78 65,0
LBS-Wirtschaftswissenschaft 73 34 46,6 77,6
Lehramt an Grundschulen 407 366 89,9
Lehramt an Haupt- und Realschulen 161 113 70,2
Promotion 96 72 75,0 75,0
Gesamt 2247 1720 76,5
Kulturwissen- Bachelor Digital Media 166 103 62,0
schaften Kulturwissenschaften 915 705 77,0 70,1
Politikwissenschaft 216 101 46,8
Cultural Studies: Culture & Organization 31 25 80,6
Kulturwiss.: Kritik d. Gegenwart 25 18 72,0
Master Kulturwiss.: Medien u. Dig. Kult. 21 16 76,2 72,7
Kulturwissenschaften 157 114 72,6
Theorie u. Geschichte d. Moderne 11 5 45,5
Promotion 132 86 65,2 65,2
Gesamt 1674 1173 70,1
Nachhaltigkeit Bachelor Studium Individuale 168 117 69,6
Environ. & Sustain. Studies 37 27 73,0 745
Glob. Environm. & Sustain. Studies 104 85 81,7 !
Umweltwissenschaften 522 390 74,7
Master Global Sustain. Science 21 17 81,0 76.8
Nachhaltigkeitswissenschaften 134 102 76,1 '
Promotion 139 97 69,8 69,8
Gesamt 1125 835 74,2
Wirtschaftswis- | Bachelor LBS-Wirtschaftspadagogik 120 66 55,0
senschaften Betriebswirtschaftslehre 791 374 47,3
Ingenieurwissenschaften 260 36 13,8
Rechtswissenschaft 423 256 60,5 4292
Intern. Business Admin. 265 153 57,7 '
Volkswirtschaftslehre 160 47 29,4
Wirtschaftsinformatik 316 53 16,8
Wirtschaftspsychologie 2 1 50,0
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Studierende | Studierende | Frauenanteil in | Frauenanteil
Fakultat Abschluss | Studienprogramm Gesamt weiblich % % Gesamt
Master Management and Business Devel. 5 2 40,0
Management and Controll./Inform. 3 2 66,7
Management and Financial Inst. 2 0 0,0
Management and Human Resources 2 1 50,0
Management and Marketing 4 4 100
Staatswissenschaften 136 60 44,1
Intern. Economic Law 28 14 50,0
Int. J. MA of R. in Work & Organ. Psy 23 20 87,0 510
Management & Business Development 79 46 58,2 !
Management & Data Science 86 35 40,7
Management & Engineering 138 34 24,6
Management & Entrepreneurship 60 32 53,3
Management & Finance and Accounting 55 19 34,5
Management & Human Resources 57 51 89,5
Management & Marketing 59 52 88,1
Management & Sustain. Acc. a. Finance 25 17 68,0
Promotion 176 71 40,3 40,3
Gesamt 3275 1446 44,2
Professional
School 1463 867 59,3 57,9
Gesamtstudierende 9784 6041 61,7
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ANLAGE 7: ,VERANSTALTUNGEN 2016 BIS 2020 DARGESTELLT NACH BE-
REICHEN® (TABELLE 15)

Gleichstellungsbiiro

19. Januar 2017

Workshop ,,In Balance bleiben — Energie gewinnen fiir Familie und Beruf. Workshop
fiir werdende Eltern”
Nils Seiler (Der Elterncoach)

30. Januar 2017

Workshop ,Unsichtbarkeit erleben. Perspektivwechsel am Beispiel Blindheit*
Niclas Schmidt

17. Februar 2017

Veranstaltung ,,Runder Tisch Kinderbetreuung®
Familienservice/ Villa Milchzahn, Kita Campus, EliStu und Studentenwerk Ostnie-
dersachsen

23. Februar 2017

Informationsveranstaltung ,,Betreuungsverfiigung, Vorsorgevollmacht, Patienten-
verfligung“
Sascha Rhein

23. Méarz 2017

Workshop ,Barrierefreiheit fiir alle” mit
Christian Hille und Sebastian Andres vom Zugangswerk e.V.

Vortrag ,Was bedeutet es eine Frau in Afghanistan zu sein.” Im Rahmen der Reihe
»Einwanderungsland Europa — Wie begegnet Liineburg dem Rechtspopulismus?“

11. April 2017 , , , )

Kooperation zwischen dem Gleichstellungsbiiro und dem Sprachenzentrum

Sahar Hashimzada

Workshop ,,Interkulturelles Konfliktmanagement” fiir Gefliichtete und Buddys i.R.
22. April 2017 des Open Lecture Hall Programs

Dr. Jorge Guerra Gonzalez
27. April 2017 Zukunftstag fiir Jungen und Madchen; mit 21 Madchen im Bereich Technik und Na-

turwissenschaft und 18 Jungen im Bereich Kulturwissenschaften

29. August 2017

Informationsveranstaltung: Plotzlich Pflegefall: Was ist zu tun und wer hilft weiter?
Edda Herrmann Pflegestiitzpunkt Liineburg

WiSe 2017/18

Seminar ,,Pimp Your Campus: Raume vielfaltig gestalten”
Valentina Seide, M. A., Dr. Anja Thiem

08. November 2017

Veranstaltung ,Studieren mit Kind — Informieren und Vernetzen“, gemeinsam mit
dem Studentenwerk Ostniedersachsen und EliStu

15. November 2017

Workshop ,,Interkultureller Austausch & Musik® fiir Gefliichtete und Buddys i.R.
des Open Lecture Hall Programs
Ezé Wendtoin

30. Januar 2018

Workshop ,,Unsichtbarkeit erleben. Perspektivwechsel am Beispiel Blindheit*
Niclas Schmidt

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | ANLAGEN 48



Fachvorlesung und Salongesprach ,,Zukunftsfahiger Wohlstand“ gemeinsam mit

19. April 2018 _

dem SoVD Landesverband Niedersachsen

Zukunftstag fiir Madchen und Jungen mit 25 Madchen im Bereich Naturwissen-
26. April 2018 schaften und Technik und 16 Jungen im Bereich Kulturwissenschaften

Familienservice

Veranstaltung ,,Dritte Option an der Leuphana. Diskussionsstand und Perspekti-
08. Mai 2018 ven“

Valentina Seidel, M. A.

Informationsveranstaltung zum Thema: , Frauen und Rente — Was ist wichtig?“
12.September 2018 o

Daniela Siegl - DRV
Herbst 2018 Griindung des Liineburger Netzwerks Antidiskriminierungsberatung

16. Oktober 2018

Workshop Personalentwicklung/Personalstruktur im Rahmen der Dialoginitiative
»Geschlechtergerechte Hochschulkultur”

7. November 2018

Veranstaltung ,,Studieren mit Kind — Informieren und Vernetzen“, gemeinsam mit
dem Studentenwerk Ostniedersachsen und EliStu

13. November 2018

Veranstaltung ,,Ignorances — Zur Konstruktion von Unwissen am Beispiel weiBer
Rezeption afrikanischer Sexualitaten”
Tsepo Bollwinkel

04. Marz 2019

Veranstaltung: Wenn Eltern élter werden...“ Wie ich altersspezifische Veranderun-
gen erkennen und mit ihnen umgehen kann.
Bérbel Theis Pflegeberaterin

19. Mérz 2019

Fortbildung ,Veranstaltungen rassismuskritisch organisieren — was heit das?“
(Liineburger Wochen gegen Rassismus)
Reza Mirdadi und Timo Galbenis-Kiesel vom Glokal e. V.

21. Marz 2019

Demonstration gegen Fremdenfeindlichkeit und fiir Vielfalt in Lineburg (Linebur-
ger Wochen gegen Rassismus)

28. Mérz 2019

Zukunftstag fir Madchen und Jungen mit 45 Mé&dchen im Bereich Naturwissen-
schaften und Technik und 20 Jungen im Bereich Bildung

Workshop ,,How to be an ally?” (Coraci Festival)

17.Mai 2019 y . . R
Marijana Bogojevic und Arpana Aischa Berndt (Coraci Festival)
21 Mai 2019 Worlfshop »opiegel im Angebot.“ (Co.raci Festival)
Jessica Valdez Vanegas (Coraci Festival)
»1his is a journey into sound ... Musik und Migration. Gastarbeiterblues, Almanya-
04. Juni 2019 miizik, Hochzeitsrave und HipHop“ Musical lecture
Imran Ayata
21.Juni2019 Selbstbehauptungsworkshop: ,Grenzen wahren — Grenzen setzen“
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Tiilin Pektas, Schauspielerin und Présentationscoachin sowie Renate Bergmann,
Dipl. Padagogin und Trainerin fiir Gewaltprévention

Erste Hilfe am Kind-Kurs (DRK) fiir Studierende mit Kind

25. Juni 2019
DRK, Susanne Ostermann

»Museen Queeren?! Strategien der Veranderung von Ausstellungs- und Samm-
12. Juni 2019 lungspraxis in Geschichtsmuseen”
Hannes Hacke

11.-23.  November Gesellschaft.macht.geschlecht Aktionswochen
2019 in Kooperation mit dem AStA

Veranstaltung ,,Studieren mit Kind — Informieren und Vernetzen“, gemeinsam mit
14. November 2019 . ,
dem Studentenwerk Ostniedersachsen und EliStu

Podiumsdiskussion ,,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt an Hochschulen als
19. November 2019  Auftaktveranstaltung fiir das Informations- und Unterstiitzungsportal gegen sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt

Education Counts — Teilhabe fiir alle? ,,How can universities set a good example of
06. Dezember 2019  antiracist solidarity“
Sherif Medhat Mohamed Mohyeldeen

Workshop ,Machtkritisch Veranstaltungen Planen®

06. Februar 2020
eoruar Jessica Valdez Vanegas

Veranstaltung: Entwicklung eines , Diversity Factbooks” durch Studierende

SoSe 2020
Prof. Dr. Séffker, Valentina Seidel, M. A., Dr. Anja Thiem
Online-Veranstaltung ,, Entwicklung, Hilfe, Rettung? — Nein, Danke!“
05. Mai 2020 | HNg , ENLWICKILIng, e, retitings = el
Tsepo Andreas Bollwinkel
02 Juni 2020 Online-Veranstaltung ,,‘Corona-Krise* intersektional denken?”

Dr. Natasha A. Kelly

Veranstaltung ,Warum es so schwierig ist, von institutionalisiertem Rassismus zu
03. Juli 2020 reden” (online)
Prof. Dr. Vassilis Tsianos

Online-Fortbildung zum Thema ,,Chancengerecht priifen — Nachteilsausgleiche fiir
15. September 2020 Studierende mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen®
Dr. Maike Gattermann-Kasper

Online-Workshop ,,Stresspréavention und Burnout-Prophylaxe fiir Studierende mit
Kindern“

04. Dezember 2020 , , , . . .
Nicola Weege, Psychologische Wege in Kooperation mit der Techniker Kranken-

kasse

»Gleichgewicht verloren? Signale erkennen und Hilfe finden“ (Gespréchsreihe:

27. Januar 2021 . N o
»Wie geht es dir eigentlich (...wirklich)?“)

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | ANLAGEN 50



Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologische Beratungsstelle

04. Februar 2021

Lesung , Spitzenkrafte. Portréts von Frauen in Fiihrungspositionen“ mit Dr. Marie-
Luise Braun in Kooperation mit der Koordinierungsstelle Frauen und Wirtschaft
(feffae. V.)

17. Februar 2021

»oelbstfiirsorge, nicht nur in Coronazeiten. Tipps und Strategien (Gesprachsreihe:
»Wie geht es dir eigentlich (...wirklich)?“)
Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologische Beratungsstelle

25. Februar 2021

Weiterbildung: ,Barrierefreiheit in digitalen Kontexten — Eine Einfiihrung“ (online)
Domingos de Oliveira

03. Mérz 2021

»Mein Weg aus der Depression“ — Ein Erfahrungsbericht (Gesprachsreihe: ,Wie
geht es dir eigentlich (...wirklich)?“)
Studienberatung College, Gleichstellungsbiiro und Psychologische Beratungsstelle

16.-27. Mérz 2021

Liineburger Wochen gegen Rassismus (online)
unter Mitwirkung des Gleichstellungsbiiros

WiSe 2020/ 21

Diversity Factbook fiir den MTV-Bereich
Prof. Dr. Christiane Soffker, Dr. Anja Thiem

19. November 2021

Interne Weiterbildung fiir Beschaftigte: Anti-Bias Training
Diplom Umweltwiss. Kristina Kontzi
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Férderung von Wissenschaftlerinnen: Mentoring und Offenes Programm?®

18. Februar 2017

Workshop Fiihrung
Dr. Katrin Teske-Temperton

13. Mérz 2017

Bewerbungscoaching
Dr. Eike Hebecker (PV)

28.Marz 2017

Workshopreihe (6 Veranstaltungen) ,,Mit Konflikten in der Promotionsphase umge-
hen“
Dr. Silja Schoett (PV)

10.-12. Juli 2017

Summer School ,,Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen®, 9 Veran-
staltungen / Kooperation mit der Graduate School

26. Oktober 2017

Auftaktveranstaltung des Mentoringdurchgangs 2017/2019
Dr. Claudia NeusiiB und Katrin Unger (PV & PS)

17. November 2017

Abschlussveranstaltung des Mentoringdurchgangs 2016/ 2017

24. & 25. Workshop ,Karrierewege in und jenseits der Wissenschaft”
November 2017 Dr. Antje Schultheis (PV)

24. & 25. Workshop ,,Karriere in der Wissenschaft planen”
November 2017 Dr. Jutta Wergen (PS)

25. Januar 2018

Workshop ,Einfiihrung in das Mentoring-Tandem*
Dr. Christine Kurmeyer und Dr. Silja Schoett (PV & PS)

13. Februar 2018

Salongesprach ,,Erfahrungsaustausch zu Tandems mit ehemaligen Mentees*”

Workshop ,Mentoringtandem Folgeworkshop”

11. April 2018
P Dr. Silja Schott (PV)
, Workshop , Erfolgsteams”
19. April 2018 .
Bettina Gebhardt (PV)
07.&08. Workshop ,,Berufungstraining und CV-Check*
Mai 2018 Prof. Prof. h.c. Dr. Dr. h.c. Elisabeth Cheauré. (PS)

09.-11. Juli2018

Summer School ,,Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen®, 10 Work-
shops und Veranstaltungen, Salongesprach ,Frauen in Spitzenpositionen — Karrie-
rewege, Etappen und Herausforderungen® / Kooperation mit der Graduate School

3 Die Veranstaltungen werden getrennt nach Mentoring-Angeboten gelistet: ProViae (PV), ProScience (PS), Offenes
Programm (OP), Summer bzw. Spring School.
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16. August 2018

Workshopreihe (5 Veranstaltungen) ,,Mit Konflikten in der Promotionsphase umge-

““

hen
Dr. Silja Schoett (PV)

18. Oktober 2018

Workshop ,,Die Regeln verstehen — souveran agieren”
Sabine Scheerer (PS)

05. Dezember 2018

Workshop , Karriereweg Professorin an Fachhochschulen® / Kooperation mit der la-
kog niedersachsen (OP)

24. Januar 2019

Workshop ,Meine Berufung? Die Berufung! Der Weg zur Professur”
Neela Enke (PV)

12. Februar 2019

Workshop ,,Programmmarketing im Mentoring — Herausforderungen, Pain Points
und Erfolge; Forum Mentoring Nord
Dr. Annemarie Burandt & Dr. Katrin Hassler

15. Februar 2019

Workshop ,Vereinbarkeit Beruf und Familie — Was heiB3t das fiir mich?“
Dr. Sabine Blackmore (PV & PS)

20.&21. Workshop ,,Von der Idee zum Projektantrag”
Marz 2019 Dr. Wolfgang Adamczak (PS)
03. April 2019 Abschlussveranstaltung des Mentoringdurchgangs 2017/ 2019
Vortrag mit Diskussion im Rahmen des Diversitytages ,,Damals wie heute? Wie tra-
28. Mai 2019 ditionelle Geschlechterrollen Menschen in Verhandlungen beeinflussen®/ Koopera-

tion mit Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung
Dr. Jens Mazei

08.-10. Juli2019

Summer School ,,Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen®, 9 Veran-
staltungen und Workshops, Salongesprach zum Thema ,,Frau Dr.! Und raus aus der
Uni!“/ Kooperation mit der Graduate School

08. August 2019

Workshop ,,Mit Konflikten in der Postdoc-Phase umgehen”
Dr. Silja Schétt (OP)

20. August 2019

Workshop ,,Authentizitat — Erfolgsfaktor Nr.1“
Ragnhild Struss und Johann Claussen (OP)

13.& 14. Workshop , Kdrpersprache und Prasenz”
September 2019 Dr. Sigrid MeBner (OP)
23.&24. Workshop ,,Flihrung in der Wissenschaft”
September 2019 Alexandra Busch (OP)

13. November 2019

Auftaktveranstaltung des Mentoringdurchgangs 2019/ 2020
Dr. Claudia NeusiiB (PV & PS)

27. & 28.
November 2019

Workshop und Einzelcoachings ,, Strategische Karriereplanung”
Dr. Claudia NeusB (PS)
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Workshop ,,Doktorhut und dann? Berufliche Perspektiven in und jenseits der Wis-
senschaft”
Dr. Antje Schultheis (PV)

05. & 06.
Dezember 2019

Workshop ,Mentoring-Tandem“
Dr. Christine Kurmeyer (PS)

30. Januar 2020

12 813 Workshops und Einzelcoachings ,,Strategische Karriereplanung fiir Postdocs und

Februar 2020 Wissenschaftsmanagerinnen”

Dr. Claudia NeustiB (OP)

Workshop ,,Erfolgsteams als Peergruppen®
13. Februar 2020 P »Eriog grupp

Nicole Korner (PV)

06. & 20 Workshop ,, Webvisitenkarten fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftsmanage-

o rinnen*

Februar 2020
Alexander Wall (OP)

10. & 11. Workshop ,,Berufsfeldkonkretisierung und Mentoring”

Marz 2020 Dr. Anja Thiem (PV)

24. & 25. Spring School ,Kompetenztage fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen” / Koopera-

Marz 2020 tion mit der Graduate School (kurzfristig wegen Corona abgesagt)

, Coachings zum Thema ,, The Art of English Academic Writing“

April 2020 .

Dr. Kimberly Crow (OP)
, Workshop ,,Berufung“
17. Juni 2020
i Univ.- Prof. Prof. h.c. Dr. Dr. h.c. Elisabeth Cheauré (PS)
, Coachings zur Klarung des Kompetenzprofils mit ,, KODE®“
Juni 2020

Dr. Anja Thiem (PV&PS)

09. September, 15.
Oktober &
05. November 2020

Workshop ,,Mit Konflikten in der Promotionsphase umgehen®
Dr. Silja Schoett (PV)

Workshop ,,Drittmittel
Dipl.-Oec. Anke Zerm und Dr. Stefan Friedrich (PV)

30. Oktober 2020

Infoveranstaltung ,Karriereweg: Professorin an Fachhochschulen“ in Kooperation
mit der lakog niedersachsen (OP)

18. November 2020
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Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung

11. Januar 2017

,Frauendomane Sozialwirtschaft? Uber den Gender Gap im Sozial- und Gesund-
heitssektor” (,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Andreas Eylert-Schwarz

18. Januar 2017

»Just Sustainability — verhindern strukturelle Ungleichheiten die Nachhaltigkeits-
transformation?“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Leonie Bellina

25. Januar 2017

»Warum Reprasentation von LGBTQIA-Themen in Literatur und Film relevant sind“
(,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Gesa Woltjen

01. Februar 2017

»Gender Mainstreaming in der Schulpolitik” (,10 Minuten — die den Unterschied
machen’)
Dr. Jasmina Crcic

24, Marz 2017

Fachtag Netzwerken ,Beraten in Netzen — Fachtag Netzwerken“

»o0cial Movements and ,Feminised‘ Labour Today” (,10 Minuten — die den Unter-

05. April 2017 schied machen’)

Dr. Ben Trott

“Die Schlechten kommen zu den Médchen - Gleichberechtigte Partizipation im
12. April 2017 Schulsport?! (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

Prof. Dr. Jessica StiBenbach

“Erndhrungsgerechtigkeit fiir strukturell benachteiligte Menschen? Eine Fallstudie
19. April 2017 der Essbharen Stadt Andernach” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

Charlotte Gengenbach

»otreet Hassle: Reflections on AIDS Activism, Needle Exchange, and Anti-Gentrifi-

, cation Politics” (Vortragsreihe "Work, Gender, and Social Reproduction”) in

25. April 2017 L .

Kooperation mit dem ArchipelagoLab und

Prof. Dr. Manuela Bojadzijev

“Geschlecht und Intersektionalitat in Tunesien - aus Sicht des Projektes , Transfor-
26. April 2017 mation - Kultur — Geschlecht” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

Dr. Steffi HobuB

“Engendering the Swidden — zur Geschlechtlichkeit von Wanderfeldbau® (,10 Mi-
03. Mai 2017 nuten — die den Unterschied machen’)

Janina Dannenberg
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“Down With Love: Feminist Critique & the New Ideologies of Work” (Vortragsreihe

09. Mai 2017 "Work, Gender, and Social Reproduction") in Kooperation mit KdK und Kunstraum
Kathi Weeks
Inklusive Schule ohne inklusive Gesellschaft?“ (,10 Minuten — die den Unterschied
10. Mai 2017 machen’)
Prof. Dr. Simone Abels
“Normierungspraktiken kultureller Diversitat” (,10 Minuten — die den Unterschied
17. Mai 2017 machen’)
Dr. Lisa Gaupp
“Gender matters in sustainability science” (,10 Minuten — die den Unterschied ma-
24. Mai 2017 chen’)
Prof. Dr. Berta Martin-Lopez
»Communities of Care: Queer-Feministische Politiken der Reproduktion im Krisen-
24. Mai 2017 kapitalismus” (Vortragsreihe "Work, Gender, and Social Reproduction")
Mike Laufenberg
30. Mai 2017 Diversity-Tag unter dem Motto ,Wie inklusiv ist die Leuphana?“
, Prasentation eines statistischen Uberblicks zum Thema Heterogenitat (Diversity-
30. Mai 2017
Tag)
»Barrieren auf dem Campus?“ Interaktives Informationsangebot im Horsaalgang
30. Mai 2017 sowie Offentlichem Forschungs-Praxis-Talk i.R. des Diversity Tages in Kooperation
mit dem Gleichstellungsbiiro, ARCHIPEL und der Vertrauensperson fiir Menschen
mit Schwerbehinderung
_ »1he Danish Girl" Film in Kooperation mit dem AStA-Kino-Referat i.R. des Diversity
30. Mai 2017
Tages
30. Mai 2017 "Lebensrealitdt intergeschlechtlicher Menschen 2017", Kooperation mit der Quee-
ren Ringvorlesung des AStA Referat QUARG i.R. des Diversity Tag
»Dekoloniales Denken als Denken der Differenz? (,10 Minuten — die den Unter-
31. Mai 2017 schied machen’)
Prof. Dr. Christoph Brunner
, "Between the Wage and the Commons", Offentlicher Vortrag von
06. Juni 2017 - -
Silvia Federici
»Between the Wage and the Commons” (Vortragsreihe "Work, Gender, and Social
_ Reproduction") in Kooperation mit dem DFG Graduierten Kolleg Kulturen der Krtitk
06. Juni 2017

und dem Digital Cultures Research Lab
Silvia Federici
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07. Juni 2017

»Frauen im Mannerknast — das Arbeitsumfeld von Justizvollzugsbeamtinnen (,10
Minuten — die den Unterschied machen‘)
Prof. Dr. Jantje Halberstadt

08. Juni 2017

»Recollecting Midnight Notes“ veranstaltet vom Digital Cultures Research Lab
(DCRL)
Workshop mit Silvia Federici, George Caffentzis und Anthony lles

14, Juni 2017

,Mehr Manner in.... - und was ist mit den Frauen? Uber "Méannerforderung" in den
so genannten "Frauenberufen" (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Andreas Eylert-Schwarz

20. Juni 2017

»ourrogate Effects: The Politics of Labor, Reproduction, Protest and Difference in
Social Technologies” (Vortragsreihe "Work, Gender, and Social Reproduction") in
Kooperation mit DCRL

Kalindi Vora

21.Juni 2017

Lotadte, die (k)einen Unterschied machen: Sanctuary Cities und der Umgang mit
irreguldrer Migration“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Prof. Dr. Sybille Miinch

28. Juni 2017

»Es ist doch egal, wer die Kroten iiber die StraBe tragt!? Geschlechterverhaltnisse
bei der Naturgestaltung” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Christine Katz

28. Juni 2017

»1echnology Becomes Her: Changing Understandings of Women, Machines, and
Work in the Era of the Digital Assistant” (Vortragsreihe "Work, Gender, and Social
Reproduction") in Kooperation mit DCRL

Helen Hester

05. Juli2017

Workshop zum internationalen Austausch
Prof. Dr. Alanna Thain (McGill University Montreal, Canada)

23. Oktober —
11. Dezember 2017

Abschiebungen - von Willkommenskultur und GrenzschlieBungen“ Offentliche
Film- und Vortragsreihe organisiert durch PLURAL in Kooperation mit ZDEMO,
SCALA, AMIKECO, Hochschule ohne Grenzen, Welcome and Learning Center

25. Oktober 2017

,Care-Arbeit und Hausarbeit — (iber unvollendete Debatten und anstehende Revo-
lutionen” (,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Anna Saave-Harnack
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01. November 2017

»Geschlechterverhéltnisse in der Politik — fiir eine feministische Politik von mor-
gen“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Andrea Amri-Henkel

08. November 2017

»Wie lassen sich geschlechtsspezifische Unterschiede am Arbeitsmarkt empirisch
erklaren?” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Christian Pfeifer

13. November 2017

»Decolonizing queer citizenship: The politics of respect and the limits of liberalism
in Brazil” (Vortragsreihe "The Global Politics of Gender & Sexuality")
Dr. Jan Simon Hutta

15. November 2017

»Die Schlampe sind wir alle. Populare Musik, Medien und Misogynie“ (,10 Minuten
— die den Unterschied machen’)
Katharina Alexi

21. November 2017

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,Selfie: Solidarity and Everyday Life” von
Negar Mottahedeh

22. November 2017

»Geschlechterbezogene Gewalt und sexuelle Beldstigungen an Hochschulen in
Deutschland” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Kathrin van Riesen

27. November 2017

Queer/ing Development in homo(trans)nationalist times? The ambivalent trajectory
of LGBTIQ™ inclusive development agendas” (Vortragsreihe "The Global Politics of
Gender & Sexuality")

Dr. Christine M. Klapeer

29. November 2017

»Gender und Diversitat- der Unterschied zwischen Theorie und Praxis: eine kleine
okologische Perspektive®,10 Minuten — die den Unterschied machen’
Prof. Dr. Vicky Temperton

29. November 2017

»Women and Sound Handicraft under State Socialism in Poland” (Vortragsreihe
"The Global Politics of Gender & Sexuality")
Prof. Dr. Andrea BohIman

06. Dezember 2017

»Antimuslimischer Rassismus im Kontext von Wetthewerbsideologien“ (,10 Minu-
ten — die den Unterschied machen’)
Niels Uhlendorf

13. Dezember 2017

»Welche Gleichheit meinen wir, wenn wir Unterschiede machen?“ (,10 Minuten —
die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Cornelie Dietrich
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19. Dezember 2017

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, The Language of Diversity” von Sara Ah-
med

10. Januar 2018

»Carnal Networks: Affective Counterpublics and the Activist Videos of #Black-
LivesMatter” (Vortragsreihe "The Global Politics of Gender & Sexuality")
Dr. Chris Tedjasukmana

10. Januar 2018

,Differenzieren” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Manuela Bojadzijev

16. Januar 2018

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,From #BlackLivesMatter to Black Libera-
tion“ von Keenga-Yamahtta Taylor

17. Januar 2018

»Caring for Natures?“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Sabine Hofmeister

24. Januar 2018

LS0ziale Berufe als Frauenberufe — revisted seit 1970“ (,10 Minuten — die den Un-
terschied machen‘)
Prof. Dr. Maria-Eleonora Karsten

31. Januar 2018

»How Matter comes to matter — Vom Umgang mit Gender und Materialitét in schu-
lischen und auBerschulischen Feldern” (,10 Minuten — die den Unterschied ma-
chen’)

Prof. Dr. Birgit Althans

07. Februar 2018

4. Salongesprach ,,Nachhaltiges Wirtschaften — innovative Impulse aus der Wissen-
schaft fiir die Praxis?“ (Abschlussveranstaltung der Tour de LAGEN — 0 Jahre LA-
GEN, 10 Einrichtungen, 10 Veranstaltungen)

23.Méarz 2018

Konstituierende Sitzung der AG GENAU*T

4. Salongesprach des Netzwerkes Geschlechter-und Diversitatsforschung zum
Thema "Nachhaltiges Wirtschaften - innovative Impulse aus der Wissenschaft fiir
die Praxis?" mit Dr. Barbara Hartung, MWK; Dr. Viktoria Kickinger, Directors

04. April 2018 . . .
Academy und Director's Channel, Prof. Dr. Ulrike Knobloch, Uni Vechta, Professur
Okonomie und Gender sowie Prof. Dr. Patrick Velte, Leuphana; Moderation Dr.
Beate Friedrich; GruBwort der Vizeprésidentin Prof. Dr. Beate Sontgen
“Sex, HIV and Moral Panic in the Age of PrEP” (,10 Minuten — die den Unterschied
11. April 2018 machen’)
Dr. Ben Trott
, »oichtbar” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
18. April 2018 .
Prof. Dr. Ursula Kirschner
Gender-Diversity Lesegruppe ,, Trans™: A Quick and Quirky Guide to Gender Varia-
18. April 2018 Y Lesegrpp Q CQuirky

bility“ von Jack Halberstam

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | ANLAGEN 59



»Dichotomisierungen im Umgang mit Agrobiodiversitat” (,10 Minuten — die den Un-

25. April 2018 terschied machen’)
Annemarie Burandt
»otereotype von Lehrkréften und Leistungsbewertung® (,10 Minuten — die den Un-
02. Mai 2018 terschied machen’)
Prof. Dr. Carolin Schuster
»Madchen sind schlau — Jungen sind Kakao?“ (,10 Minuten — die den Unterschied
09. Mai 2018 machen’)
Dr. Hannes Leuschner
15, Mai 2018 Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,Care Revolution. Schritte in eine solidari-
sche Gesellschaft” von Gabriele Winker
»Ontologische Relationalitat oder die Auflésung der Gegeniiberstellung des Huma-
16. Mai 2018 nen und der Anderen” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Daniela Gottschlich
»Naturschutz und Geschlechterforschung - feministische Perspektiven auf die Kon-
23.Mai 2018 struktion 'invasiver' Arten“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Katharina Kapitza
»von Geschlechterverhdltnissen und Maispflanzen - Geschlecht als umweltpoliti-
30. Mai 2018 sche Konfliktkategorie® (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Beate Friedrich
05. Juni 2018 Diversity-Tag: Inter*, Trans™ und die ,, Dritte Option®; , Diversity Works!“; ,,Unsicht-
bare Erkrankungen®
05. Juni 2018 »Diversity Breaks" in Lehrveranstaltungen i.R. des Diversity Tages
, Llsn’t it Love?“ i.R. des Diversity Tages; Lecture Performance mit der tiirkischen
05. Juni 2018 . ,
Kiinstlerin Ceren Saner
05. Juni 2018 »Diskriminierung begegnen® i.R. des Diversity Tages; Ein Gesprach tiber Klassismus
mit Andreas Kemper und Katharina Trostorff
,vom "asthetischen Bruch" und der filmischen Konstruktion einer Hausfrau (,10
06. Juni 2018 Minuten — die den Unterschied machen’)

Dr. Eva Kuhn
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»1rans® - ein unordentliches Gefiihl?* i.R. des Diversity Tages in Kooperation mit

06.Juni 2018 der Queeren Ringvorlesung von QUARG
Daniel Masch
, »Anders schreiben” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
13.Juni 2018
Oona Lochner
»Wer ist eigentlich dieses Sternchen*?“ (,10 Minuten — die den Unterschied ma-
20. Juni 2018 chen’)
Dr. Fabienne Gralla
20.Juni 2018 Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, Xenofeminism* von Helen Hester
»Wahrheit und Fiktion“ — Gemeinsame Veranstaltung aller 10 Minuten-Reihen mit
27.Juni2018 dem Beitrag von Prof. Dr. Jessica SiiBenbach: ,Die Wahrheit liegt auf dem Platz" -

wie der Sport eine hierarchische Geschlechterordnung hervorbringt”

24. Oktober 2018

“The Comrades at Teen Vogue: Gender Politics and Fashion Magazines in the Time
of Trump” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Ben Trott

07. November 2018

»Machiavelli (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Anna Henkel

13. November 2018

»1earing off the straight jackets: gay liberation & radical psychiatry”, 6ffentlicher
Vortrag von Hannah Proctor

14. November 2018

»oind Frauen in Flihrungsetagen im "Glass Cliff"- Dilemma?“ (,10 Minuten — die
den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Patrick Velte

20. November 2018

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, Xenofeminist Futurities von Helen Hester

21. November 2018

»Mannlicher Rechtsextremismus?!“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Johanna Sigl

28. November 2018

»vom dsthetischen Bruch® und der filmischen Konstruktion einer Hausfrau“ (,10
Minuten — die den Unterschied machen‘)
Dr. Eva Kuhn

05. Dezember 2018

»»Differenz” — ein Kampfbegriff?“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Christoph Brunner

BERICHT DER GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTEN (2017-2020) | ANLAGEN 61



10. Dezember 2018

Workshop zum Thema "Care: Sorge — Arbeit — Nachhaltigkeit. Interdisziplinare Per-
spektiven und Ankniipfungspunkte"
Prof. Gabriele Winker, TUHH

11. Dezember 2018

»Care Revolution®, 6ffentlicher Vortrag
Prof. Gabriele Winker TUHH

12. Dezember 2018

»Anders schreiben” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Oona Lochner

18. Dezember 2018

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,Wages for Housework: A History of an In-
ternational Feminist Movement® von Louise Toupin

09. Januar 2019

»Gewalt in Geschlechterverhaltnissen und die Folgen fiir Kinder” (,10 Minuten —
die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Angelika Henschel

15. Januar 2019

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,Mistaken Identity: Race and Class in the
Age of Trump“ von Asad Haider sowie ,,How we get free: Black Feminism and the
Combahee River Collective” von Keenga-Yamahtta Taylor

16. Januar 2019

»Gender Planning — Re Produktion und De_Konstruktion von Geschlechterverhalt-
nissen im Raum“,10 Minuten — die den Unterschied machen’
Prof. Dr. Tanja Mélders

23. Januar 2019

»von #aufschrei nach #metoo — Alles besser im Sexismus?“ (,10 Minuten — die den
Unterschied machen’)
Katharina Trostorff

30. Januar 2019

»Alles normal? Feldforschung mit Kindern“ (,10 Minuten — die den Unterschied ma-
chen’)
Janina Dannenberg

»Hautbilder, Kdrperbilder, Schénheitshilder” (,10 Minuten — die den Unterschied

10. April 2019 machen’)
Dr. Julia Ganterer
10. April 2019 Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,Who killed my Father“ von Eduard Louis
»Rethinking Gender. Feministische Perspektiven auf die Sustainable Development
17. April 2019 Goals“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Tanja Mélders
, »Remembering Stonewall at 50“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen®)
24. April 2019
Dr. Ben Trott
»Kreative Forschungsmethodologien und politisch korrekter Gender-(Equality)-Dis-
08.Mai 2019 kurs unter Teenagern“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

Dr. Maria de Eguia Huerta
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»We are all activists” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

15. Mai 2019 .

Lea Rzadtki

»Geschlechterreprasentationen im internationalen Kunstfeld — Persistenz der Ex-
22.Mai 2019 klusion und inklusive Tendenzen“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)

Dr. Katrin Hassler
29 Mai 2019 Gender-Diversity Lesegruppe zum Text , Transgender History, Homonormativity,

and Disciplinarity” von Susan Stryker

Diversity-Breaks in Lehrveranstaltungen i.R. des Diversity Tages durch Mitglieder
28.Mai 2019 des Netzwerkes Geschlechter —und Diversitatsforschung zur Postkarten-Kam-

pagne Diskriminierungsfreie Sprache
28. Mai 2019 “Dive into the Otherness” Kommunikations-Space durch Studierende des Seminars

“Diversitat und Alteritat” i.R. des Diversity Tages

,Damals wie heute? Wie traditionelle Geschlechterrollen Menschen in Verhandlun-
28.Mai 2019 gen beeinflussen” i.R. des Diversity Tages

Salongesprach mit Dr. Jens Mazei und Prof. Dr. Carolin Schuster

»Diskriminierungsfreie Sprache zwischen Wunsch & Wirklichkeit« i.R. des Diversity
28.Mai 2019 Tages

Dialog mit Anne Wizorek und Fatos Atali-Timmer

»Riot Grrrl’s New Lives: Musical Feminism in the Philippines® (,10 Minuten — die
29. Mai 2019 den Unterschied machen’)

Prof. Dr. Monika Schoop

»von Mausen und Anderen. Zu den medientechnischen Voraussetzungen digitaler
05. Juni 2019 Zugénglichkeit“ (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)

Prof. Dr. Jan Miiggenburg

»oexuelle Orientierung und geschlechtliche Vielfalt in der Bildung”“ (,10 Minuten —
12. Juni 2019 die den Unterschied machen’)

Hannah-Deborah Gramentz

»oelbstbestimmung? Feministische Perspektiven auf Reproduktionsmedizin® (,10
19. Juni 2019 Minuten — die den Unterschied machen’)

Dr. Beate Friedrich

, Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,One-Dimensional Queer” von Roderick A.

19. Juni 2019

Ferguson

»Roboter*innen. Das Geschlecht der Maschinen” (,10 Minuten — die den Unter-
26. Juni 2019 schied machen’)

Dr. Daniela Wentz
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23. Oktober 2019

,Wie viel Rechtsextremismus steckt im Antifeminismus?“ (,10 Minuten — die den
Unterschied machen’)
Dr. Johanna Sigl

30. Oktober 2019

»Rechte Wortnahme — linke Wortgabe? Von Antigenderismus, Ethnopluralismus
und Islamkritik” (,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Dr. Hannes Leuschner

06. November 2019

»oind wir linksliberal voreingenommen? Eine Selbstkritik, Verteidigung und Vision*
(,10 Minuten — die den Unterschied machen‘)
Prof. Dr. Carolin Schuster

13. November 2019

»Vvorwiirfe gegen geschlechtergerechte Sprache als ,,Sprachpolizei“ oder ,,political-
correctness” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Steffi HobuB

19. November 2019

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, There There“ von Tommy Orange

20. November 2019

»Kleine Anfragen und ihre Wirkungen - Antifeminismus auf dem Vormarsch” (,10
Minuten — die den Unterschied machen’)
Dr. Kathrin van Riesen

27. November 2019

» Gender mich nicht’ —iiber das falsche Spiel von rechts auBen (,10 Minuten — die
den Unterschied machen’)
Andreas Eylert-Schwarz

04. Dezember 2019

»Neobiota und Neue Rechte? Geschlechterperspektiven auf die Konstruktion ,,bio-
logischer Invasionen“ im Naturschutz“ (,10 Minuten — die den Unterschied ma-
chen’)

Katharina Kapitza

11. Dezember 2019

»radikal und feminin® - Rechte Aneignung feministischer Positionen” (,10 Minuten
— die den Unterschied machen’)
Lina Bartsch

18. Dezember 2019

»Rechte Gewalt, Pravention und Geschlecht” (,10 Minuten — die den Unterschied
machen’)
Hannah-Deborah Gramentz

18. Dezember 2019

Gender-Diversity Lesegruppe zum Film ,,‘Donna Haraway: Storytelling for Earthly
Survival® von Fabrizio Terranova
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08. Januar 2020

»Die ,gute Mutter” zwischen neoliberaler Selbstoptimierung und Retraditionalisie-
rung von rechts” (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Ann-Kathrin Mader

15. Januar 2020

,Rechte Landnahme: Okologie und Rechtsextremismus® (,10 Minuten — die den
Unterschied machen’)
Dr. Daniela Gottschlich

21. Januar 2020

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, The Old is Dying and the New Cannot be
Born: From Progressive Neoliberalism to Trump and Beyond“ von Nancy Fraser

22. Januar 2020

»ochwangerschaftsverlust und Antifeminismus“ (,10 Minuten — die den Unter-
schied machen’)
Julia Bécker

29. Januar 2020

»Liebe zum Kind als pddagogisches Problem mit Dr. Julia Ganterer innerhalb der
gemeinsamen Veranstaltung aller 10-Minuten-Reihen unter dem Titel "Fiinf mal 10
Minuten Liebe"

12. Mérz 2020

"Utopien des Politischen: Queer Ecology meets Feminist Science Fiction", Vortrag
und Diskussion i.R. der AG GENAU*T
Christine Klapeer

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text “Nonviolence, Grievability, and the Critique

29. April 2020 of Individualism, in: The Force of Non-Violence: An Ethico-Political Bind” von Judith
Butler

24. Mai 2020 Diversity-Tag: ,Digitalisierung vs Diversitat? (interaktives 6ffentliches Webinar)

26.Mai 2020 »Leuphana-Startseite = Diversity Tag"

, Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,, Full Surrogacy Now: Feminism Against the

27.Mai 2020 . . .
Family“ von Sophie Lewis

30, Juni 2020 »Dive into the Otherness” Blog und virtuelle Diskussion mit Studierenden des Se-

' minars ,,Diversitat und Alteritat“ i.R. des Diversity Tages
1uli 2020 Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,Women, Reproduction, and the Commons,

in: South Atlantic Quarterly“ von Silvia Federici

21. Oktober 2020

»Feministische TechSpaces — nicht nur Zugang, sondern Teilhabe!“ digital (,10 Mi-
nuten — die den Unterschied machen’)
Nate Wessalowski

04. November 2020

»Diversity and Inclusion in Coworking Spaces: Tensions inan Emerging Field“ digital
(,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Boukje Cnossen
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04. November 2020

Gender-Diversity Lesegruppe zum Text ,,Wayward Lives, Beautiful Experiments: In-
timate Histories of Riotous Black Girls, Troublesome Women, and Queer Radicals”
von Saidiya Hartman

12. November 2020

Doktorandinnen-Tag der niedersachsischen Gender Studies in Kooperation mit
dem Netzwerk Geschlechter- und Diversitatsforschung

13. November 2020

»Geschlechterforschung in Transformation: Inhalte — Strukturen — Prozesse” Jah-
restagung der LAGEN in Kooperation mit dem Netzwerk Geschlechter- und Diversi-
tatsforschung (online)

18. November 2020

,Gleichstellung in einer digitalen Okonomie*“, digital (,10 Minuten — die den Unter-
schied machen’)
Prof. Dr. Thomas Gegenhuber

25. November 2020

Gender-Diversity Lesegruppe zu den Texten ,,Homosexuality and Capitalism“, and
,Historicizing the History of Sexuality” in: “Sexual Hegemony: Statecraft, Sodomy,
and Capital in the Rise of the World System” von Christopher Chitty

02. Dezember 2020

»Der Einfluss von weiblichem Fiihrungspersonal auf die CO2-Performance von Un-
ternehmen®, digital (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof. Dr. Patrick Velte

16. Dezember 2020

»Personenbezogene Dienstleistungsberufe und Care Arbeit — Wiederbelebung alter
Fragen?“, digital (,10 Minuten — die den Unterschied machen’)
Prof.in Dr.in Anke Karber

ab SoSe 2021

Fortsetzung der Gender-Diversity-Lesegruppe (online)

ab SoSe 2021

Anderung von ,, 10 Minuten — die den Unterschied machen*: Zwei Kompaktveran-
staltungen tiber 1,5 — 2 Stunden (Thema: ,,Resilienz in Krisenzeiten®)

18.-20. Mai 2021

Diversity Tag: ,, Die Leuphana ist bunt: Geschlechtervielfalt sichtbar machen!“
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