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Vorwort des Prasidenten

Liebe Leserin, lieber Leser,

die letzten Jahre und insbesondere das
vergangene Jahr an der Leibniz Universitat
Hannover waren gepragt durch Konsolidie-
rung von Bewahrtem, Bewaltigung vdllig
unbekannter neuer Herausforderungen,
stetigen Entwicklungen, erlebten Highlights
und sehr viel Solidaritat in schwierigen
Situationen.

Die Anderung von Arbeitsformen sowie
die Umstellung auf Onlineformate betraf
auch die Gleichstellungsarbeit. Das Hoch-
schulburo fur ChancenVielfalt hat wahrend
der Corona-Pandemie dazu beigetragen,
die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und
Studium zu unterstitzen. Insbesondere
Familien konnten sich an den Familienser-
vice wenden und Beratungs- und Work-
shopangebote wahrnehmen und wurden
von Lehramtsstudierenden beim Home-
schooling unterstitzt. Flr Studierende, die
aufgrund der Pandemie in eine Notlage
gekommen waren, wurden mittels eines
Spendenaufrufs Gelder gesammelt, mit
denen die Studierenden eine finanzielle
Unterstiitzung im Bedarfsfall bekommen
kénnen.

Die Gleichstellungsarbeit ist an der Leibniz
Universitat eine Querschnittsaufgabe und
ein zukunftsweisendes Qualitdtsmerkmal.
Unter der Leitung der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten wurden die Schwer-
punkte ,Familienservice® und ,Diversity
Management” in den letzten Jahren verste-
tigt. Die Gleichstellungsarbeit als gesetz-
lich verankerte Aufgabe hat zum Ziel, die
Gleichberechtigung von Frauen und Man-
nern in allen Bereichen zu férdern. Daflr
setzt sich die Leibniz Universitat Hannover
alle vier Jahre neue Ziele und formuliert
notwendige Malinahmen in diesem Gleich-
stellungsbericht.

Der Gleichstellungsbericht gibt uns die
Maoglichkeit zu eruieren, welche Zielsetzun-
gen wir umgesetzt haben, wo Anpassun-
gen erforderlich sind und wohin die Reise
in den nachsten Jahren gehen soll. Auch
wenn wir die Zielzahlen nicht auf allen
Stufen erreicht haben, die wir uns bis 2020
gesetzt haben, hat die Gleichstellungs-
arbeit viele Erfolge erzielt.

2019 Uberzeugte die Leibniz Universitat
Hannover auch in der dritten Runde des
Professorinnenprogramms des BMBF

und der Lander mit ihnrem Gleichstellungs-



zukunftskonzept "Das Ziel bestimmt den
Weg!". Die Leibniz Universitat Hanno-

ver gehort zu den zehn Hochschulen

in Deutschland, deren Konzept fir die
Personalentwicklung und -gewinnung auf
dem Weg zur Professur als hervorragend
bewertet wurde. Diese Auszeichnung er-
offnet die Moglichkeit, Férdermittel fur vier
Professorinnen zu beantragen.

2019 war auch gepragt vom Wettbewerb
um den Titel Exzellenzuniversitat, dem sich
die Leibniz Universitdt Hannover gemein-
sam mit der Medizinischen Hochschule
Hannover gestellt hat. Das Gutachten aus
der Exzellenzstrategie ist fir uns eine wich-
tige Grundlage fir die strategische Aus-
richtung, um die Universitat zukunftssicher
aufzustellen. Im Bereich der Gleichstellung
sind wir auf dem richtigen Weg — es wurde
uns bescheinigt, dass die LUH zielfiihrende
Instrumente zur Erhéhung des Anteils von
Frauen in den MalRnahmen integriert hat.

Strukturen zur Férderung der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern sowie
Diversitat hat die LUH Uberzeugend
institutionalisiert. Seit vielen Jahren erhalt
die Universitat hierfur das Total E-Quality-
Pradikat — zuletzt 2020 mit einer Spitzen-
bewertung und mit dem Add-on Diversity.
Selbstverpflichtend hat die LUH das
Diversity-Konzept 2025 verabschiedet und
legt damit verstarkt Aufmerksamkeit auf
die Vielfalt der Studierenden und Beschaf-
tigten. Ziel ist es, dass alle an der LUH
Wertschatzung erfahren und sich gegen-
seitig mit Respekt begegnen. Wir sind eine
weltoffene Hochschule und dulden keine
Menschfeindlichkeit oder Diskriminierun-
gen. Darlber hinaus ist die Vielfalt der
Menschen in den verschiedenen Bereichen
der LUH auch ein Garant fir innovative
und zukunftsweisende Forschung, fur
bedarfsorientierte Serviceangebote und
strukturelle und personliche Entwicklungs-
perspektiven.

Die LUH hat den Familienservice als not-

wendige Aufgabe und Institution zur Her-

stellung der Chancengleichheit fir Frauen
und Manner weiter ausgebaut, die Zahl
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der Betriebsplatze fir Krippenkinder erhdht
und das Angebot der Ferienbetreuung fir
Schulkinder um die Zeiten der Sommerfe-
rien erhoht. Seit 2018 tragt die Universitat
das Zertifikat ,audit familiengerechte hoch-
schule” dauerhaft.

Diese Auszeichnungen und Anerkennun-
gen erfreuen uns sehr und bescheinigen
uns, dass wir schon vieles richtigmachen.
Hinter diesen Auszeichnungen stecken
naturlich viele Antrage, viele Ideen, viele
Menschen, die daran arbeiten. Ziele und
MaRnahmen missen kontinuierlich tGber-
pruft und angepasst werden, neue ldeen
entwickelt und Angebote kreiert werden.
Lassen Sie sich von dem Gleichstellungs-
bericht inspirieren und gestalten Sie die
Zukunft mit!

Yoy Caslll
2

Prof. Dr. Volker Epping | Prasident der
Gottfried Wilhelm Leibniz Universitat
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Vorwort der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten

Guten Tag,

dies ist der neunte und letzte Bericht zum
Gleichstellungsrahmenplan, den ich als
zentrale Gleichstellungsbeauftragte der
Leibniz Universitat Hannover vorlege. Mit
diesem Bericht zum Gleichstellungsrah-
menplan 2020 verabschiede ich mich nach
einem spannenden Berufsleben zur Her-
stellung der Chancengleichheit fir Frauen
und Manner von der Leibniz Universitat
Hannover (LUH).

Vor mehr als 30 Jahren wurden die ersten
gleichstellungsférdernden Maflinahmen an
niedersachsischen Hochschulen beschlos-
sen und umgesetzt. Die Institutionen hie-

Ren damals noch Frauenbiiro und Frauen-
beauftragte. Seitdem haben sich nicht nur

die Namen geéandert, sondern das gesam-
te Aufgabenfeld. Mit der Unterstiitzung von
Gesetzen und Selbstverpflichtungen ist die
Gleichstellung zu einer Querschnittsaufga-

be und einem Qualitdtsmerkmal geworden.

Im Prozess der Dialoginitiativen des Lan-
des Niedersachsen wurde die geschlech-
tergerechte Hochschulkultur als umfassen-
de zukunftsweisende Aufgabe ins Leben
gerufen. In diesen Prozessen hat die LUH
immer mitgewirkt und ist mit ihren Gleich-

stellungsstrukturen, -programmen und
-projekten, Preisen und Auszeichnungen
ein Vorbild und strahlt Gber die Landes-
grenzen hinaus.

Auch thematische Veranderungen pra-
gen die Gleichstellungsarbeit mit neuen
Schwerpunkten. Die Bereiche Familien-
service und Diversity Management sind
mit eigenen Zielen und MalRnahmen dazu
gekommen. Ein weiteres groRes Thema
ist die familienbewusste Fiihrungskultur,
sie kann einen wesentlichen Beitrag zur
geschlechtergerechten Universitat leisten,
wenn sie flexibel und den Bedarfen ange-
passt reagieren kann. Ausgehend davon,
dass die Corona-Pandemie unser Leben
noch lange begleiten wird, missen sich
Arbeitszeiten und Arbeitsorte starker dieser
Situation anpassen.

Die Gleichstellung von Frauen und Man-
nern betrifft eine Vielzahl und eine Viel-
falt von Menschen. Frauen und Manner
kénnen z. B. Familienmitglieder sein, einer
bestimmten Religion angehdren, verschie-
dene Hautfarben oder unterschiedliche se-
xuelle Orientierungen haben, aus verschie-
denen sozialen oder ethnischen Gruppen
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kommen oder, oder, oder. Diese Aufzah-
lung kann noch weitergefiihrt werden und
wird nie vollstandig sein, wichtig dabei ist,
dass Frauen und Ménner in ihrer Unter-
schiedlichkeit die Vielfalt der Menschen in
dieser Welt reprasentieren. Erganzt durch
eine neue Gruppe, die sich diesen bindren
und gleichzeitig vielfaltigen Dimensionen
nicht zugehorig fuhlt. Aktuell werden mit
einzelnen MaRRnahmen weitere Geschlech-
ter in die Gleichstellungsarbeit integriert.
Aber auch mit neuen Schwerpunkten wer-
den die zentralen Aufgaben zur Herstellung
der Chancengleichheit fur Frauen und
Manner insgesamt und an der LUH noch
sehr lange ein grundsatzlicher Gleichstel-
lungsauftrag bleiben.

Der vorgelegte Bericht mit dem zentralen
Beitrag und den Beitrdgen der Fakultaten,
Leibniz Schools, zentralen Einrichtungen
und der Verwaltung prasentiert zum einen
die Zahlensituation und zum anderen
werden die MaRnahmen dokumentiert, die
fur die Bereiche Gleichstellung von Frauen
und Méannern, Familienservice und Diversi-
ty Management im letzten Berichtszeitraum
neu hinzugekommen sind oder sich auf-
grund ihres Erfolges ausgezeichnet haben.

Ich méchte mich bei allen ganz herzlich
bedanken, die sich fiir die Gleichstellungs-
arbeit einsetzen, Maflnahmen initiiert oder
sich beteiligt haben. Denn nur so konnte
dieser Bericht den Fortschritt beschreiben
und das Engagement sowie die Freude an
Gleichstellung dokumentieren.

%d% (@ s
Helga Gotzmann | Zentrale

Gleichstellungsbeauftragte der
Gottfried Wilhelm Leibniz Universitat
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Chancengleichheit fur Frauen und Manner

Das Kapitel Chancengleichheit fir Frauen
und Manner beschreibt die Ist-Situation
Uber das Erreichte im Berichtszeitraum
2016 bis 2020. Dazu gehért die Ent-
wicklung des Anteils von Frauen bei den
Beschaftigten insgesamt, in den wissen-
schaftlichen Qualifikationsstufen und in
den Gremien. Die beschlossenen und
umgesetzten Mallnahmen von 2016
werden ebenfalls in dem Kapitel ,Entwick-
lung des Anteils von Frauen an der LUH"
beschrieben. Im Anschluss daran werden
die Gleichstellungsstandards der LUH
vorgestellt. Einen umfassenden Einblick
in die Gleichstellungsarbeit geben die Be-
schreibungen ausgewahlter MalRnahmen,
die zur Erhéhung des Anteils von Frauen in
die Wissenschaft eingesetzt werden. Diese
MaRnahmen tragen zur Stabilisierung und
Weiterentwicklung einer geschlechterge-
rechten Hochschulkultur bei.

Entwicklung des Anteils von Frauen

Bei der folgenden Dokumentation der
Zahlen werden die Daten insgesamt von
12/2015 mit den Daten von 12/2019 vergli-
chen. Es gibt zwei Ausnahmen: die Zahlen
der Professuren und die der Gremien lagen
von 12/2020 bei der Berichtserstellung vor.

Bei der Entwicklung der Zahlen ist die
gleichmaRige Verteilung zwischen Frauen
und Mannern das oberste Ziel. Vor allem
in Bereichen in den Frauen stark unterre-
prasentiert sind, das heif3t, wenn ihr Anteil
unter 30% liegt, greifen MalRnahmen zur
Forderung. Da es an der LUH keinen Be-
reich gibt, in dem der Anteil von Mannern
unter 30% liegt, gibt es hierzu auch keine
Zielzahlen und keine Malinahmen zur Er-
héhung des Anteils von Mannern.

Anteil von Frauen an den aus Haushaltsmitteln Beschaftigten insgesamt 2019

Anteil von Frauen an den
aus Haushaltsmitteln
Beschaftigten insgesamt
2019

Vollzeit und Teilzeit

Vollzeit Teilzeit

Gesamt ollze elize
Ge- Frau- Frau- | Ge- Frau- Frau- | Ge- Frau- Frau-
samt en en% | samt en en% | samt en en %

Beamte -

410 11 27% | 385 97 25% | 25 14 56%

hoherer Dienst
Beamte -

gehobener 48 32 67% | 37

Dienst

Beamte

21 57% | 11 11 100%

458 143 31% | 422 118 28% | 36 25 69%

gesamt

Beschéftigte
E10-E15,P

Beschéftigte
E6 - E9

Beschéftigte
E1-E5

Beschaftigte

" 2128 1093 51%

Auszubildende 74 19 26% | 74

Summe 2660 1255 47%

85 45 53% | 42

1294 528  41% | 783 234 30% | 511 294 58%

749 520 69% | 474 260 55% | 275 260 95%

7 17% | 43 38 88%

1299 501 39% | 829 592 71%

19 26% |0 0 0%

1795 638 36% | 865 617 71%




Beschiftigte insgesamt

Der Anteil der beschaftigten Frauen aus
Haushaltsmitteln hat sich in dem Berichts-
zeitraum weder in den Besoldungs- oder
Eingruppierungsgruppen noch bei den Teil-
zeitbeschaftigten verandert.

Die Zahl der aus Haushaltsmitteln Be-
schéftigten insgesamt hat sich geringfiigig
positiv mit einer Zunahme von 16 Perso-
nen entwickelt.

Chancengleichheit fur Frauen und Manner | 11

Wissenschaftliche Qualifikationsstufen
Die Entwicklung des Anteils von Frauen
in den wissenschaftlichen Qualifikations-
stufen hat sich nur leicht verandert. Die
Zielzahlen, die sich die LUH insgesamt
vorgenommen hatte, wurden in dem Be-
richtszeitraum nicht erreicht.

In den absoluten Zahlen fand bei den
Studierenden insgesamt eine Erhéhung
statt. Studierten im Jahr 2015 insgesamt

Anteil von Frauen und Zielzahlen nach Fakultaten in Prozentangaben

Studentinnen

Fakultaten Ist Ist  Ziel | Ist
2015 2019 2020 | 2015
% % % %
Fakultat fur

Architekturund 62 60,8 58 58
Landschaft

Fakultat far
Bauingenieur-
wesen und
Geodasie

Fakultat fur
Elektrotechnik 11 156 15 11
und Informatik

33 315 40 | 35

Juristische
Fakultat

Fakultat fur
Maschinenbau

Fakultat fir
Mathematik 31 32,3 40 21
und Physik
Naturwissen-
schaftliche 49 499 50 48
Fakultat

Philosophische
Fakultat

Wirtschaftswis-
senschaftliche 41 37,3 50 46
Fakultat

59 605 589 | 48

13 155 15 10

64 636 64 | 63

Insgesamt 41 41 50 36

Abgeschlossene Pro-
motionen von Frauen

Professorinnen
Anteil von Frauen und Ziel-

Ist 2019 Ziel Ist Ziel zahlen nach Fakultaten in
Ist 2020 Prozentangab
2020 | 2015 2020 gaben

0 abs. o 0 abs. | Der Anteil von Frauen
x Zahl % % % Zahl % wurde erhoht.

80 4 50 | 35 29 8 40

25 6 40 13 17 4 18

10,3 4 25 6 7 2 18

294 5 50 | 22 16 3 25

10,8 7 15 14 10 2 19

279 12 25 10 12 6 15

50,6 39 | 50 18 26 18 25
657 23 64 | 563 56 45 53
395 15 580 13 27 7 25

33 115 40 | 24 26 95 30
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9.446 Studentinnen und 13.443 Studenten,
so waren es im Studienjahr 2019 11.374
Studentinnen und 16.308 Studenten. Pro-
zentual ist der Anteil bei 41% Frauen gleich
geblieben. Bei den Fakultaten konnten vor
allem die Fakultaten fiir Maschinenbau und
fur Elektrotechnik und Informatik den Anteil
von Studentinnen erhdhen.

MaRBnahmen fiir Studentinnen im
Berichtszeitraum

Far Schilerinnen und Abiturientinnen wer-
den in den MINT-Fachern der LUH Projek-
te und Informationstage zum Kennenlernen
der MINT-Studiengange und deren Berufs-
maoglichkeiten durchgefiihrt. Beispielsweise
wurde das Niedersachsen-Technikum fiir
Abiturientinnen in Kooperation mit der
Hochschule Hannover, der Universitat Os-
nabrick und zahlreicher Wirtschaftsunter-
nehmen aus der Region Hannover jahrlich
durchgefiihrt. Im Rahmen des Niedersach-
sen-Technikums fanden 2018 und 2020
Dialogtage zu dem Thema: ,MINT unter
Gender- und Diversity-Aspekten - Integra-
tion Digitaler Kompetenzen im Ubergang
Schule-Studium® an der LUH statt. Unter
der Schirmherrschaft des Nds. Ministers
fir Wissenschaft und Kultur Bjoérn Thimler
waren Hochschulleitungen, Koordinatorin-
nen und Koordinatoren von Schulprojekten
und Hochschullehrende aus den MINT-F&-
chern geladen.

Daruber hinaus werden auch der Zu-
kunftstag fur Madchen und Jungen und die
Herbstuni fur Schilerinnen jetzt Girls only —
die SommerUNI genutzt, um Schilerinnen
und Schuler die Studienfacher zu zeigen.
Die Fakultat fir Maschinenbau organisiert
jahrlich mit anderen Fakultaten fir mehr als
100 Schulerinnen den M&dchen-und-Tech-
nik-Tag (MUT). Studieninteressierte Schu-
lerinnen nehmen auch zu einem hohen
Anteil an den allgemeinen Schulprojekten
der LUH teil.

Das Qualifizierungsprogramm Project U
bietet Studentinnen aus dem MINT-Bereich
die Moglichkeit, ihre beruflichen Ziele zu
reflektieren und zu festigen. Die Teilnehme-
rinnen erhalten Trainings zur Vorbereitung

auf den Berufseinstieg: Eine Potenzial-
analyse, um Ziele und Kompetenzen zu
entdecken, ein Bewerbungs- und ein Inter-
viewtraining sowie einen Karriereausblick.
Dariber hinaus nehmen sie an Exkursio-
nen zu Unternehmen der Region Hannover
teil und absolvieren ein Job-Shadowing in
einem dieser Unternehmen.

Die Angebote flr die SchweilRkurse fir
Studentinnen wurden fortgesetzt.

Der Anteil von Frauen bei den
Promotionen

Im Studienjahr 2015 wurden insgesamt
36% (122) Promotionen von Frauen ab-
geschlossen und im Jahr 2019 33% (115).
Auch wenn der Frauenanteil an den Pro-
motionen insgesamt gesunken ist, so konn-
ten doch die Fakultaten Architektur und
Landschaft, Mathematik und Physik sowie
die Philosophische und Naturwissenschaft-
liche Fakultat ihre Zielzahlen erreichen.

Um zu erfahren, was Studentinnen in den
MINT-Fachern brauchen, um sich fiir eine
Promotion zu entscheiden, wurde 2019
das Projekt ,Motivation zur Promotion -
Was bewegt die Studierenden der Fakul-
taten fir Maschinenbau und fir Elektro-
technik und Informatik zum Promovieren?*
durchgefiihrt. Befragt wurden Studentinnen
und Studenten. Beide gaben an, dass sie
sich eine gute Betreuung und Begleitung
wahrend der Promotionsphase wiinschen
sowie eine abgesicherte Finanzierung

und flexible Arbeitszeiten. Die Umfrage-
ergebnisse und Handlungsempfehlungen
wurden von Martha Herbold und Johanna
Johannsen erhoben und verdffentlicht.

Der Anteil von Frauen bei den
Professuren

Der Anteil der Professorinnen konnte eben-
falls erhdht werden. Von 24% (77) 2015 auf
26% (96) 2020. Drei Fakultaten konnten
ihre Zielzahlen erreichen bzw. Ubertreffen.
Der Anteil von Professorinnen bei den
Neuberufungen betrug 36% im Jahr 2020.

Im zurtickliegenden Berichtszeitraum
wurden in den Berufungsverfahren poten-



zielle Bewerberinnen zur Bewerbung
aufgefordert. Jede Fakultat erstellte im
Rahmen des Freigabeantrags fir eine
Professur eine Liste mit potenziellen Be-
werberinnen und Bewerbern. Zum Ausbau
dieses Verfahrens wurde vom Referat fir
Berufungsangelegenheiten ein Leitfaden
zur Rekrutierung in Berufungsverfahren
verdffentlicht. Der Leitfaden enthalt konkre-
te Hinweise zur ,Aktiven Rekrutierung von
Frauen®. Jedes Berufungsverfahren an der
LUH wird von einer Gleichstellungsbeauf-
tragten begleitet.

Als weitere erfolgreiche Malnahme zur Er-
héhung des Anteils von Professorinnen hat
sich die Einflihrung der Tenure Track-Pro-
fessuren bewahrt. Der Anteil von Frauen
liegt bei den 25 bewilligten Tenure Track-
Professuren aus dem Nachwuchspakt bei
36% und bei den Fast Track to Tenure-
Professuren bei 50%.

Im Vergleich mit den Universitaten in
Deutschland befindet sich die LUH mit dem
Frauenanteil bei dem wissenschaftlichen
Personal insgesamt in der Mittelgruppe.
Bei der Gruppe der Professorinnen liegt
die LUH im Spitzenbereich, vgl. Hoch-

Chancengleichheit fur Frauen und Manner

schulranking nach Gleichstellungsaspekten
2019 (mit Zahlen von 2017, Seite 11).

Gender Pay Gap in den Leistungsbezii-
gen in der W-Besoldung

Die an der LUH in den letzten funf Jah-
ren vergebenen Leistungsbeziige haben
zu einem Abbau des Gender Pay Gaps
unter den Professuren beigetragen. Dabei
handelt es sich um Berufungs- und Bleibe-
leistungsbeziige, um Leistungsbezlge

flr besondere Leistungen und um For-
schungs- und Lehrzulagen. Als Gender-
Pay-Gap wird eine geschlechterbedingte
Lohn- bzw. Verdienstlicke bezeichnet.

Eine Auswertung des Referats fiir Hoch-
schulplanung und Controlling zeigt, dass in
den Verhandlungen der Jahre 2016-2020
sowohl Frauen als auch Manner durch-
schnittliche Leistungsbezige in Hohe von
5,4 Stufen aushandeln konnten. Eine Stufe
stellt die Berechnungseinheit flr die aus-
zuhandelnden Leistungsbezlge dar, die
Uber das Grundgehalt hinausgehen und
entspricht einem Betrag von 150 Euro mo-
natlich. Insgesamt sind 93 Verhandlungs-
ergebnisse in die Betrachtung eingegan-
gen. Unter den Berufungsverhandlungen
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wurden nur jene bertcksichtigt, in denen
die LUH die Kandidatinnen oder Kandida-
ten gewinnen konnte. Generell wurden nur
Professuren betrachtet, die bis zum heuti-
gen Zeitpunkt an der Universitat tatig sind.

Blickt man weiter in die Vergangenheit der
Verhandlungen zurlck, so zeigt sich nach
wie vor ein Gender-Pay-Gap unter den
nach wie vor hier tatigen Professuren. Im
grofReren Betrachtungszeitraum 2006-2020
haben Manner durchschnittlich 1,7 mehr
Leistungsstufen als Frauen erhalten. Ins-
gesamt handelt es sich um 240 Verhand-
lungen, in denen Manner durchschnittlich
8,3 und Frauen 6,6 Stufen erhielten.

Eine Regressionsanalyse hat den Versuch
unternommen, neben dem Geschlecht
auch andere EinflussgroRen auf die Ver-
gabe von Leistungsstufen von 2006 bis
2020 herauszufinden. Dabei hat sich
herausgestellt, dass der Erfolg in den Ver-
handlungen besonders mit dem Alter und
der Fakultatszugehdrigkeit der Kandida-
tinnen und Kandidaten zusammenhangt.
Die Geschlechtsunterschiede verlieren an
Bedeutung, wenn man diese Variablen mit

einbezieht. Dies deutet darauf hin, dass
auch die unterschiedliche Konkurrenzsitu-
ation der Fakultaten bei Berufungen und
eine verbesserte Verhandlungsposition der
Kandidatinnen und Kandidaten in spateren
Karrierephasen grofRen Einfluss auf die
Vergabe von Leistungsstufen haben.

Anteil von Frauen in den
Leitungsgremien

Von den nachstehend fiinf aufgefihrten
Gremien konnten die Zielzahlen im Hoch-
schulrat und bei den Dekaninnen ein-
schlieBlich den Direktorinnen der Leibniz
Schools erreicht werden (siehe Tabelle).

Um Frauen zu ermdglichen, die Hochschul-
politik aktiv mitzugestalten, ist gesetzlich
geregelt, dass in den Universitatsorganen,
-gremien und -kommissionen mindestens
40 vom Hundert der stimmberechtigten
Mitglieder Frauen sein sollen. Da der Anteil
der Professorinnen bei 26% liegt, erhalten
Professorinnen flr ihre mehrfachen Wahr-
nehmungen von Leitungsfunktionen und
Gremienarbeit Entlastungen. Professorin-
nen, die in mehreren Gremien gleichzeitig
Mitglied sind, kdnnen im Prasidium Lehr-

Anteil von Frauen in Leitungsgremien der LUH Stand 2020

Anteil von Frauen in
Leitungsgremien der LUH
Stand 2020

Der Anteil von Frauen
wurde erhoht.

Anzahl Davon
Gremien 2016

. Frauen

insgesamt
Hochschulrat 7 3 (43%)
Prasidium 6 2 (33%)
Senat 13 4 (31%)
Dekaninnen sowie
Direktorinnen der 1" 2 (22%)
Leibniz Schools
Studiendekaninnen/ 1 2 (18%)

Studiendekane

Anzahl Frauen Ziel

2020 2020 2020
7 6 (85%) 43%
6 2 (33%) 40%
13 4 (31%) 40%
12 4 (33%) 33%
11 2 (18%) 30%



entlastung beantragen. Zusatzlich kdnnen
sie Entlastungsmittel in Héhe von 2000
Euro je Semester im Hochschulbiro fur
ChancenVielfalt beantragen.

Gleichstellungsstandards an der LUH
Die Gleichstellungsziele und -strategien
der LUH sind in den Strukturplanungen
verankert und nach innen und auf3en als
Qualitatsmerkmale sichtbar. Als implemen-
tierte Gleichstellungsstandards kdnnen
folgende 10 Punkte herausgestellt werden:

1. Beteiligung der Gleichstellungsbeauf-
tragten bei der Hochschulentwicklungs-
planung und der Personalentwicklung
(bei Stellenbesetzungen und bei Be-
rufungsverfahren)

2. Aufeinander aufbauende Qualifizie-
rungsangebote zur Férderung des
weiblichen wissenschaftlichen Nach-
wuchses

3. Handreichung zum geschlechtergerech-
ten Formulieren von Texten

4. RegelmaRige Aktionen, Informations-
veranstaltungen sowie Beratung gegen
sexualisierte Diskriminierung und Ge-
walt

5. Beratung und Coaching fir jeden An-
lass

6. Integration von Gleichstellungsthemen
in den allgemeinen Weiterbildungsan-
geboten

7. Gender- und Diversityforschung (Gast-
professur, Fachgesprache etc.)

8. Diversity Grundsatze fir einen respekt-
vollen und wertschatzenden Umgang
miteinander

9. Audit familiengerechte Hochschule —
Angebote fiir Beschaftigte und Studie-
rende

10. Gleichstellungsrahmenplan mit der
Selbstverpflichtung zur geschlechterge-
rechten Hochschulkultur.

Daflr wurde die LUH 2020 erneut mit einer
Spitzenbewertung des Total E-Quality-Pra-
dikats ausgezeichnet. Die Bewertung im
Professorinnenprogramm des Bundes und
der Lander fiel 2019 fiir die LUH ebenfalls
mit ,Auszeichnung“ aus.

Chancengleichheit fir Frauen und Manner | 15

Forderung des weiblichen wissen-
schaftlichen Nachwuchses
Personalentwicklung fiir den weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchs ist das
Schwerpunktthema der Gleichstellungsar-
beit. Zur Unterstlitzung einer wissenschaft-
lichen Karriere werden fur jede Qualifizie-
rungsphase Uberfachliche Programme und
Projekte angeboten.

Das Project U fir Studentinnen dient als
Entscheidungshilfe bei der Orientierung fir
den beruflichen Werdegang.

Das Programm Team-Mentoring, die
Interdisziplindre Supervisionsgruppe und
Create your Future (in englischer Sprache)
fir Nachwuchswissenschaftlerinnen unter-
stutzt die Karrierewege durch Tandem-
partnerschaften, Themenworkshops und
regelmaBige Supervisionstreffen. Die Teil-
nehmerinnen erhalten gezielte Trainings
und Einzelcoachings, lernen in Busniess
Talks Fach- und Fuhrungskrafte kennen
und vernetzen sich untereinander.

Das Caroline Herschel Programm mit 16
Nachwuchsstellen fiir Wissenschaftlerin-
nen zur Férderung der Promotion oder der
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,lch modchte mich bei

Ihnen und dem Buro fur
Chancenvielfalt ganz
herzlich bedanken. Ich
wurde zwischen 2016 und
2019 durch das Caroline-
Herschel-Programm
gefordert und mittlerweile
kann ich berichten, dass ich
endlich meine Promotion
erfolgreich abgeschlossen
habe. [...] Ich weild nicht,
ob das alles so geklappt
hatte, wenn ich nicht durch
Sie geférdert worden

ware. Daher mdchte ich
mich wirklich nochmal von
ganzem Herzen bedanken.*
Dr.-Ing. Svenja Spindeldreier

Caroline Herschel Programm

Habilitation auf dem Weg zur Professur ist
das erfolgreichste Programm. Geférdert
werden Nachwuchswissenschaftlerinnen
in den Fachern, in denen sie unterrepra-
sentiert sind, d. h. in Fachern, in denen ihr
Anteil an Promotionen, Habilitationen oder
Juniorprofessuren bei 30 % oder weniger
liegt. Die Stellen werden jeweils zur Halfte
aus Mitteln der beantragenden Einrichtung
und zur Halfte aus zentralen Mitteln finan-
ziert. Die Forderung fir Nachwuchsstellen
wird flr maximal finf Jahre und fir Junior-
professuren maximal sechs Jahre gewahrt.

In den Jahren 2016 bis 2020 wurden ins-
gesamt 17 Wissenschaftlerinnen gefor-
dert, davon 10 fir eine Promotion, 3 zur
Habilitation und 4 Juniorprofessorinnen.
Insgesamt wurden seit 1998 in diesem
Programm und den Vorgangerprogrammen
70 Wissenschaftlerinnen gefordert, davon
haben 15 eine Professur erhalten (siehe
folgende Tabelle).

Fuhrung in der Wissenschaft

Fuar eine bessere Integration von Profes-
sorinnen in der Wissenschaft und in die
Managementaufgaben haben sich das Pro-
gramm Fiihrung in der Wissenschaft und
die Workshopreihe Umgang mit Macht im

Hochschulkontext hervorragend bewahrt.
Diese Qualifizierungsangebote werden
hochschuliibergreifend fiir Professorinnen
angeboten. Die Programme unterstitzen
Professorinnen und ausgewiesene Exper-
tinnen in Forschung und Lehre bei ihren
Fihrungsaufgaben, bei der Planung der
Ubernahme von umfangreichen Manage-
mentaufgaben, (z. B. Institutsleitung,
Dekanin, Projekte, Gremien, etc.) und hilft
ihnen, sich darauf vorzubereiten.

Qualifizierung im Hochschulsekretariat
Die LUH fuhrt das Projekt Vertretung in
Hochschulsekretariaten vom 01.01.2019
bis zum 31.12.2023 weiter. Wesentliche
Veranderungen im Projekt sind eine Er-
héhung der Zahl der Vertretungskrafte, der
neue Projektbaustein ,Begleitung fir Neue®
und die Einrichtung einer festen Koordina-
tionsstelle. Aktuell arbeiten insgesamt 15
Vertretungskrafte im Projekt mit insgesamt
300 Stunden/Woche. Die Zahlen variierten
im Laufe des Jahres, da es zu Fluktuatio-
nen gekommen ist und Vertretungskrafte
ihre wochentliche Arbeitszeit zeitweise
erhoht oder reduziert haben.

Bei personellen Engpassen im Sekretariat
oder in der Verwaltung kdnnen Hochschul-

Forderzusagen im Caroline Herschel Programm 2016 — 2019 nach Fakultaten

Promotion Habilitation W1 Gesamt

Maschinenbau 7 - - 7
Mathematik und Physik - 2 2 4
Elektrotechnik und Informatik 2 - - 2
Wirtschaftswissenschaftliche

, - - 2 2
Fakultat
Bauingenieurwesen und

ol 1 - - 1
Geodasie
Naturwissenschaftliche Fakultat - 1 - 1
Gesamt 10 3 4 17



einrichtungen mit Hilfe einer kompetenten
und erfahrenen Vertretungskraft den
Geschaftsbetrieb aufrechterhalten. Dafur
steht ein Pool qualifizierter Sachbearbeite-
rinnen zur Verfigung.

Gleichstellung von Mannern

Inzwischen gehdren Gleichstellungsan-
gebote und -mafRnahmen fir Manner zur
Gleichstellungsarbeit. Im Gegensatz zu
Frauen sind Manner eher dann benach-
teiligt, wenn sie nicht dem klassischen
Rollenbild entsprechen. Wenn Sie bei-
spielsweise in ihrer Qualifizierungsphase
Elternzeit nehmen oder ihre Arbeitszeit
aufgrund von Kinderbetreuung oder flr zu
pflegende Angehdorige reduzieren méch-
ten. In diesen Situationen kénnen sie auf
Vorurteile und Verstandnislosigkeit stof3en.
Deshalb sind die Angebote auf Beratung,
Kinderbetreuung, Workshops zur Verein-
barkeit von Familie, Studium und Beruf
und Promotionsabschlussforderung aus
familiaren Griinden an beide Geschlechter
gerichtet. Manner kdnnen sich mit ihren
Gleichstellungsbelangen an alle Servicean-
gebote des Hochschulbiros fiir Chancen-
Vielfalt wenden.

Gender & Diversity Forschung

Die Gender & Diversity Forschung hat eine
lange Tradition an der LUH. Im Berichts-
zeitraum gab es neue Forschungsprojekte
an den Fakultaten, z.B. das vom MWK
geforderte Projekt ,Geschlechtergerechte
Sprache in Theorie und Praxis. Studie

zur aktuellen Situation aus linguistischer,
phoniatrisch-psycholinguistischer und juris-
tischer Perspektive®, Prof. Dr. phil. Gabriele
Diewald, Deutsches Seminar.

Insgesamt wurden fiinf Fachgesprache
durchgefihrt:

» Vielfalt der Geschlechterforschung —
Projekte des Programms ,Geschlecht —
Macht — Wissen*, Prof. Dr. phil. Gabrie-
le Diewald und Prof. Dr. rer. soc. Tanja
Molders (27.04.2017)

» Vielfalt der Geschlechterforschung —
Beispiele aus dem Bereich Sport und
Mathematik, Prof. Dr. Nicola Oswald,

Chancengleichheit fir Frauen und Manner | 17

"Der Austausch in

der Gruppe war sehr
bereichernd und gerade

in Corona-Zeiten sehr
hilfreich und wichtig. Ich
fand es grofRartig, dass uns
diese Moglichkeit geboten
wurde."

Nachwuchsgruppe Genderforschung

Gastprofessorin fiir Gender & Diversity
und Prof. Dr. Sandra Gunter Institut fur
Sportwissenschaft (26.10.2017)

» Vielfalt der Geschlechterforschung -
Beispiele aus der Philosophischen
Fakultat, Anna-Lena Oldehus, M.A. und
Nina Wistemann, M.A. (26.04.2018)

* Inklusives Studium, Dr. Cornelia Hahne
Universitat Dresden (05.06.2019)

* Inclusive Citizenship, Geschlecht und
Privileg. Demokratietheoretische Uber-
legungen zu einem intersektionalen
Spannungsverhaltnis, Prof. Dr. Linda
Supik, Gastprofessorin fir Gender &
Diversity (20.01.2020)

2017 startete im Hochschulbiro far
ChancenVielfalt das vom MWK geférderte
Projekt ,Potentiale der Genderforschung*®
mit dem Ziel zuklnftig und nachhaltig eine
diversitats- und gendersensible Forschung
an der LUH zu férdern. Die ausfihrlichen
Recherchen und Dokumentationen Gber
nationale und internationale Genderfor-
schung in allen Fachern sowie Merkblatter
und Informationsmaterialen stehen seit
Projektende 2020 auf einer Webseite zur
Verfugung.

Aus dem Projekt heraus hat sich die
.Nachwuchsgruppe Genderforschung*
gebildet. Diese Gruppe traf sich im letzten
Jahr regelmaRig mit einer Supervisorin.
Gemeinsam haben sie die Herausforde-
rungen der Geschlechterforschung an der
LUH diskutiert und bearbeitet. Die inter-
disziplinare Zusammenarbeit, die Gemein-
samkeiten der Genderforschung und die
Unterstitzung durch die Supervisorin for-
derte ein neues Netzwerk zur Geschlech-
terforschung.

Seit 2011 gibt es die Gastprofessur
Gender & Diversity, die die interdiszipli-
nare Perspektive starken und eine breite
Verankerung in den Fakultaten fordert. Die
Gastprofessur vermittelt aktuelle For-
schungsstandards der Gender & Diversity-
forschung auch in den Fachern, die bisher
keinen ausgewiesenen Schwerpunkt in
diesem Bereich haben. 2018 war die Gast-
professur mit Dr. Nicola Oswald an der



18 | Chancengleichheit fir Frauen und Manner

Fakultat fir Mathematik und Physik besetzt
und 2019 mit Dr. Linda Supik an der Philo-
sophischen Fakultat.

www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/
chancengleichheit/gender-diversity-for-
schung

Preise und Auszeichnungen

» Sophia Preistréagerin Dr. Monika von
Haaren

Den 5. SOPHIA Soroptimist Internatio-

nal Hochschul-Absolventinnenpreis fir

die Leibniz Universitat Hannover erhielt

Frau Dr. Monika von Haaren 2018. Der

mit 1.000 Euro dotierte Sophia-Preis wird

alle zwei Jahre an herausragende Nach-

wuchswissenschaftlerinnen der hanno-

verschen Hochschulen und Universitaten

vom SOROPTIMIST INTERNATIONAL (SI)

Club Hannover vergeben.

* lise ter Meer Preis

Wahrend des Berichtszeitraums wurde
zwei Mal der mit 5.000 Euro dotierte llse
ter Meer Preis vergeben: 2017 erhielt

das Projekt: ,Grundlagenforschung in die
Grundschule® des Instituts fir Sonder-
padagogik unter Leitung von Frau Prof.
Schomaker in Kooperation mit dem Son-
derforschungsbereich 653 unter Leitung
von Herrn Prof. Denkena die Auszeichnung
des llse ter Meer Preises. Das Projekt
»Grundlagenforschung in die Grundschule*
wurde gemeinsam von Mitarbeitenden des

SFB 653, von Studentinnen des Studien-
gangs Sonderpadagogik und von Schiile-
rinnen und Schilern der Sek Il entwickelt.
Das Ergebnis war ein ,Techniklesebuch®.
Es werden darin technische Fragen und
Phanomene des SFBs ,Gentelligente
Bauteile” mit didaktisch klugem Storytelling
verbunden.

Im Sommersemester 2020 zeichnete der
Prasident, Prof. Dr. Volker Epping, das In-
stitut fir Mikroproduktionstechnik mit dem
5.000 Euro dotieren lise ter Meer Preis fiir
die jahrliche Organisation und Durchfiih-
rung des M&dchen-und-Technik-Projekt-
tages aus. Beim jahrlichen Projekttag Mad-
chen und Technik erhalten Schiilerinnen
im Alter von 13 - 18 Jahren durch aktive
Teilnahme beim GieRRen, Léten, Schwei-
Ren, Konstruieren und Programmieren,
Einblicke in technische Studienfacher. Be-
gleitet werden die Schiilerinnen dabei von
Studentinnen und Studenten der MINT-
Facher, die ihnen Fragen beantworten,
aus dem Studium berichten und mdégliche
Unsicherheiten seitens der Schiilerinnen
ernst nehmen.

Der Familienservice berat und betreut
Familien bei Fragen und Themen, das Stu-
dium oder den Beruf besser mit Familien-
aufgaben zu vereinbaren.

Der Familienservice berat die Hochschul-
einrichtungen bei der Einrichtung von
Eltern-Kind-R&umen, Kinderbetreuung

bei Konferenzen und Kinderbetreuung bei
Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissen-
schaftlern.


http://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/chancengleichheit/gender-diversity-forschung 
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Familienservice

Der Familienservice berat die Hoch-
schulleitung bei der strategischen Aus-
richtung fur eine familiengerechte Leibniz
Universitat.

Mit dem Familienservice organisiert die
LUH familienfreundliche Studien- und
Arbeitsbedingungen und baut ihre familien-
stutzenden Angebote kontinuierlich aus.
Die Angebote sind fiir Menschen, die in
Lebensgemeinschaften dauerhaft Ver-
antwortung in Form von Erziehung und
Pflege fir Kinder, pflegebediirftige Lebens-
partnerinnen und -partner und Angehdrige
Ubernehmen.

Beratungsthemen

Die Beratungen sind im Familienservice ein
zentraler Aufgabenbereich. Jahrlich gehen
ca. 300 Anfragen zur Kinderbetreuung oder
Notbetreuung ein. Unter den Coronabe-
dingungen hauften sich die Anfragen nach
Notbetreuung auch fur Schulkinder. Dar-
Uber hinaus sind es auch Fragen zur Ver-
tragsverlangerung aufgrund von Elternzeit,
zur Promotionsabschlussférderung oder zu
Hilfen von Gesprachen mit Vorgesetzten,
die gestellt werden. Angebote und Hilfen
flr Beschaftigte mit zu pflegenden Ange-
horigen sind ebenfalls Beratungsthemen.
Zu dem Bereich Pflege von Angehdrigen
finden regelmaRig Workshops statt. Durch
die Teilnahme des Familienservice an den
Welcome-Veranstaltungen ist es mdglich,
neue Kolleginnen und Kollegen friihzeitig
Uber die familienfreundlichen Angebote zu
informieren.

Angebote fiir Familien mit Kindern

Die Angebote fir Familien mit Kindern
wurden weiter ausgebaut. Alle Eltern von
neugeborenen Kindern erhalten seit 2016
ein Willkommenspaket vom Familienser-
vice. Das Willkommenspaket enthalt ein
kleines Geschenk, einen Babybody sowie
Informationsmaterial fur Eltern. Die Verga-
be des Willkommenspakets zeigt Familien,
dass sie an der LUH willkommen sind und
bietet zudem eine gute Gelegenheit, Eltern
friihzeitig Uber das wichtige Thema Suche
nach Kinderbetreuung zu informieren. Ins-
gesamt wurden 271 Willkommenspakete

Familienservice

vergeben. Beschaftigte von Neugeborenen
werden Uber das Willkommenspaket von
dem Personaldezernat informiert, Studie-
rende erhalten die Information tber die
Offentlichkeitsarbeit des Hochschulbiiros
fir ChancenVielfalt.

Die Kinderferienbetreuung fir LUH Mitglie-
der wird vom Zentrum fiir Hochschulsport
und vom pme Familienservice bereitge-
stellt. Das Angebot des Zentrums flr Hoch-
schulsport wurde 2016 auch auf die Som-
merferien erweitert. Schulkindern stehen
jetzt jahrlich 10 Wochen Ferienbetreuung
im Kids-Fit-Feriencamp zur Verfligung.

Vor 10 Jahren wurde mit den Leibniz-Kids
eine Kinderkrippe in Herrenhausen unter
dem Dach der LUH erdffnet. Auf 440 Qua-
dratmetern bietet die Einrichtung Regel-
betreuungsplatze fur Krippenkinder sowie
fur die Kindernotfallbetreuung an. Aufgrund
der hohen Nachfrage wurde im August
2020 die Anzahl der Betriebsplatze fir die
LUH auf 18 Platze erhoht.

Am 07.10.2020 wurde im kleinen Rahmen
das 10-jahrige Jubildum der Leibniz-Kids
gefeiert. GruBworte sprachen die Stand-
ortleiterin des pme familienservice Barbel
Springer, die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte der LUH, Helga Gotzmann,
und Vertreterinnen aus der Elternschaft.
Als Jubildumsgeschenk Uberreichte Bjorn
Klages, Referent fir den Familienservice,
drei neue Laufrader fir den Fuhrpark der
Leibniz-Kids.

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familienaufgaben organisieren

Die Workshopangebote und die Einzelcoa-
chings zur Unterstiitzung fur Menschen mit
Familienaufgaben wurden wahrend der Co-
rona-Pandemie ausgebaut, beispielsweise
durch den englischsprachigen Workshop
,Juggling career and family” oder Arbeiten
und Studieren mit Kindern. Diese Work-
shops sowie die Einzelcoachings sind in
der Regel ausgebucht. Als Ergédnzung des
bestehenden Workshop- und Coaching-
Angebots hat der Familienservice Ende
2020 das Gesprachsforum ,Jour Fixe —

19
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"Ich fand diesen Blick “von
aullen” aulerst hilfreich
und bereichernd und finde
das Angebot wirklich toll!

Einzelcoaching

~N

Familien im Dialog® ins Leben gerufen. Der
Jour Fixe ist ein regelmafig stattfindendes
Online-Austauschforum fir Studierende
und Beschaftigte mit Familienaufgaben und
bietet Informationen und Erfahrungstrans-
fer an und von Eltern, um die Coronakrise
besser zu bewaltigen, aktuelle Fragen zu
diskutieren und, um sich zu vernetzen.

Einrichtung von Eltern-Kind-Biiros
sowie Ruherdumen

Gemeinsam mit dem Familienservice und
den Fakultaten, zentralen Einrichtungen
und der Verwaltung wurden im Berichts-
zeitraum mindestens sechs neue Ruhe-
rdume, Stillrdume und Eltern-Kind-Biiros
eingerichtet und studierenden Eltern sowie
Beschaftigen mit Kindern zur Verfligung
gestellt. Inzwischen gibt es acht Rau-
me, weitere sind in Planung. Sie kénnen
Uber die Website des Hochschulbiros fur
ChancenVielfalt gefunden werden.

Netzwerke - voneinander lernen

Die Familienservicebliros an Hochschulen
sind eine Errungenschaft der Gleichstel-
lungsarbeit und gehdéren in Deutschland
zum Standard einer familienfreundlichen
Hochschule. In Netzwerken von Experten

und Expertinnen zur familiengerechten
Hochschule finden regional und bundes-
weit regelmafige und qualifizierte Aus-
tauschforen zum gemeinsamen Lernen
statt. In diesem Rahmen werden Weiter-
bildungen und Befragungen durchgefihrt,
welche familiengerechten Angebote an
Hochschulen gebraucht und gut angenom-
men werden, welche neuen Bedarfe dazu-
gekommen sind und wo es bereits Best
Practice Beispiele gibt.



Diversity Management

Das Thema Diversitat ist an der LUH Uber
das 2016 implementierte Diversity Ma-
nagement zentral strukturell und inhaltlich
verankert. Es ist auf der Leitungsebene
dem Prasidium und auf der Prozessebene
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
verantwortlich zugeordnet. Das Diversity
Management ist ausgestattet mit einer
Referentin und mit Sachmitteln. Ein Di-
versityrat bestehend aus 18 Mitgliedern
aus unterschiedlichen Hochschulbereichen
und Funktionen begleitet und analysiert die
Aufgaben auf der Arbeitsebene. Der Senat
entscheidet Giber hochschulweite Mal3-
nahmen, z. B. Uber das Diversity Konzept
2025.

Aufgabe des Diversity Managements ist
die Férderung der auf Chancengleichheit
basierenden Hochschulkultur. Diese zielt
darauf, die LUH als einen Ort zu gestalten,
an dem in wechselseitiger Anerkennung
gemeinsam gelernt und gelehrt, geforscht
und gearbeitet wird. Jedes Mitglied soll
seine individuellen Fahigkeiten unabhan-
gig von Geschlecht, Alter, kérperlicher
Einschrankung, sexueller Orientierung,
Ethnizitat, Religion oder sprachlicher und
sozialer Herkunft entfalten und einbringen
kdénnen.

Inhalte und Schwerpunkte des Diversity
Managements

* Diversity Konzept 2025

In dem 2018 verabschiedeten Diversity
Konzept 2025 werden die Ziele und Mal3-
nahmen fur die LUH konkretisiert. Die
festgelegten Maflinahmen befinden sich im
Umsetzungsprozess. Das Konzept enthalt
einen Plan, bis wann, welche Mallhahmen
von welcher Einrichtung umgesetzt werden
sollen. Beispielsweise die Berucksichti-
gung von Gender- und Diversitykompeten-
zen bei der Auswahl von Trainerinnen und
Trainern fir die Weiterbildungsangebote
oder die Férderung von Chancengleich-
heit beim Hochschulzugang. Der Diversity
Rat begleitet die Umsetzung. Das Diversity
Konzept bestimmt damit die zentralen In-
halte des Diversity Managements bis 2025.

* Diversity Consulting

Es findet ein kontinuierliches Diversity
Consulting an den Fakultaten und Einrich-
tungen durch die Referentin fir Diversity
Management statt. Ziel ist es, beispielswei-
se zu analysieren, welche Studienbedin-
gungen fir Studierende aus dem Ausland
verbessert werden sollten oder welche Be-
ratungs- und Férdermdglichkeiten fehlen.
Unter der Berlcksichtigung der Fachkultur
kdnnen passgenaue Aktivitaten entwickelt
und durchgefiihrt werden. Dazu gehdren
Workshopangebote oder Leitfaden und
Handreichungen zur Gestaltung barriere-
freier diversitatsgerechter Lehrinhalte.

e Barrierefreie Leibniz Universitat
Hannover
2019 hat das Diversity Management eine
Arbeitsgruppe zum Thema Barrierefreie
Leibniz Universitét mit Mitgliedern aus
den Bereichen Baumanagement, der
Personalvertretung, Arbeitssicherheit und
der Schwerbehindertenvertretung sowie
Studierenden zum Thema Barrierefreie
Universitat eingerichtet. Die AG hat den
Aktionsplan ,Barrierefreie Leibniz Universi-
tat Hannover* mit sechs Handlungsfeldern
erarbeitet, die von der Barrierefreiheit von
Gebauden und Raumen, tber das Thema
digitale Barrierefreiheit bis hin zum Thema
barrierefreie Hochschulkultur reichen. Das
Prasidium hat den Aktionsplan mit den

Zielen und MaRnahmen 2020 beschlossen.

Die Arbeitsgruppe setzt ihre Arbeit fort und
begleitet die Umsetzung der MalRnahmen.

* Vielfalt der Geschlechter

Die Vielfalt der Geschlechter ist durch

das Personenstandsgesetz seit 2018 neu
geregelt. Danach sind vier Optionen zur
Erfassung des Geschlechts mdglich: weib-
lich, mannlich, kein Eintrag und divers.

Um diese Gruppe und die, die sich den
bindren Geschlechtsidentitaten nicht zu-
gehorig fuhlen, in die Gleichstellungarbeit
aufzunehmen, wurden erste Malnahmen
getroffen. In der Handreichung der LUH
zum geschlechtergerechten Formulieren
von Texten ist geregelt, den Genderstern
zu verwenden. Offentlichkeitsarbeit zu dem
Thema Vielfalt der Geschlechter ist auf der
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Aktionsplan Barrierefreie
Leibniz Universitat Hannover

2020 verabschiedete die

LUH ihren ersten Aktions-
plan fur eine barrierefreie
Universitat.
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Website des Hochschulbiiros fiir Chancen-
Vielfalt zu finden.

2018 ist die LUH dem Hannoversche
Sportbiindnis Farbenspiel beigetreten.

Ziel des Bindnisses ist die Schaffung
eines offenen Umfelds fiir die Akzeptanz
sexueller und geschlechtlicher Vielfalt im
Sport. Das Biindnis steht gemeinsam fir
die Akzeptanz und den Respekt von viel-
faltigen Lebensformen. Das Zentrum fiir
Hochschulsport ist Mitinitiator des Blindnis-
ses gewesen.

Aktivitdten und Wissenstransfer

e Austausch- und Vernetzungsformate
Der enge Austausch mit den Fakultaten,
zentralen Einrichtungen sowie weiteren
Arbeits- und Forschungsstellen spielt eine
zentrale Rolle bei der Akzeptanz und Pass-
genauigkeit von Diversitatsmafinahmen.
Das Diversity Management bietet daher
verschiedene Vernetzungsformate, z.B.
regelmagig stattfindende Fachgesprache
oder den Diversity Talk an. Der Diversity
Talk bietet die Mdglichkeit, dass Hoch-
schulmitglieder aktuelle Themen und An-
liegen in den Talk einbringen, Anwesende
sich austauschen, vernetzen und gemein-
sam Handlungsstrategien entwickeln, zum
Beispiel zu den Themen geschlechtliche

Vielfalt, Inklusion, diversitatsgerechte Of-
fentlichkeitsarbeit oder gruppenbezogene
Menschenfeindlichkeit.

¢ Veranstaltungen & Kampagnen

Die LUH beteiligt sich jahrlichen mit kon-
kreten Veranstaltungen an den Aktionen
der Charta der Vielfalt zum bundesweiten
Diversity Tag. In regelmaBigen Abstanden
finden dartiber hinaus Sensibilisierungs-
Kampagnen zu den Themen (sexuelle)
Belastigung, gruppenbezogene Menschen-
feindlichkeit und Vielfalt als Chance statt.
2018 wurde die Kampagne ,,Gemeinsam
gegen sexuelle Belastigung“ initiiert. Im
Jahr 2019 & 2020 standen die Themen
Barrierefreiheit und Inklusion mit Fach-
tagungen und der Verabschiedung eines
Aktionsplans besonders im Fokus. Im Jahr
2021 findet eine Informationskampagne
zum Thema ,Aktiv gegen gruppenbezoge-
ne Menschenfeindlichkeit” statt.

Das Diversity Management fihrt regel-
maRige Veranstaltungen mit Kooperations-
partnerinnen und -partnern durch, z.B.

in der Reihe ,Vielfalt im Dialog erleben’
oder dem Angebot fiir wissenschaftlichen
Nachwuchs: ,Als Erste:r promovieren®in
Kooperation mit Arbeiterkind e.V. und der
Graduiertenakademie der LUH.



¢ Seminare, Workshops & Coaching-
Angebote
Wissen weitergeben, gemeinsames Lernen
bieten die Workshops und Seminare mit
Diversity-Inhalten an, z.B. Diversity-Semi-
nare fur Studierende Uber die ZQS/Schlus-
selkompetenzen oder Weiterbildungen
zum Thema ,Barrierefreie Dokumente' im
Rahmen des Weiterbildungsprogramms
der Personalentwicklung. Darlber hinaus
finden regelmaRig Workshops und (Einzel-)
Coachingangebote zum Thema Unconsci-
ous Bias, insbesondere fiir Gremienmitglie-
der und Fihrungskrafte statt.

¢ Handreichungen & Leitfaden

Zur Sensibilisierung, Unterstitzung und
Information zu verschiedenen Themen
entwickelt das Diversity Management in
Kooperation mit anderen Einrichtungen
Handreichungen, Leitfaden und Filme mit
konkreten Tipps fir verschiedenen Ziel-
gruppen. Exemplarisch seien hier die
Handreichungen fir Hochschullehrende
genannt, die in Zusammenarbeit mit der
Hochschuldidaktik zu den Themen ,Di-
versitatsgerechte Lehre' und ,Barrierefreie
Lehre' entwickelt wurden. Sie erganzen die
bestehenden Weiterbildungsangebote fir
Lehrende.

* Diskriminierungsschutz & Beschwer-
demanagement
Diskriminierungsschutz und ein Beschwer-
demanagement sind zentrale Bausteine
des Diversity Management. An der LUH
gibt es mehrere Anlaufstellen fir Men-
schen, die sich diskriminiert oder belastigt
flhlen, oder eine Beschwerde einreichen
mochten, beispielsweise: der ,Beratungs-
service bei Konflikten und Diskriminierung*
und die ,Beschwerdestelle nach dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)* im Hochschulburo fir ChancenViel-
falt, Ansprechperson fiir Studierende mit
allgemeinen oder individuellen Problemen
ist die Ombudsperson fir Studium und
Lehre, Ansprechperson zur Unterstitzung
fur barrierefreies Studieren mit Handicap
und/oder chronischer Erkrankung ist die
Behindertenbeauftragte fiir Studierende.
Weitere Anlaufstellen sind der Personalrat,
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die Rechtsabteilung des Dezernats Perso-
nal und Recht und die Psychologisch-The-
rapeutische Beratungsstelle.

»1he coaching was a
great opportunity and it has
helped me enormously to
put things in perspective.”
Zahlen zur Diversitat der arbeitenden Einzelcoaching
und studierenden Menschen an der LUH
An der LUH studierten im WS 2019/2020
ca. 30.000 Studierende. Die Studienanfan-
ger*innen kamen zu 70% aus Niedersach-
sen, 26% aus anderen Bundeslandern und
14% aus dem Ausland. Von den Studie-
renden sind 41% weiblich, die sich ganz
unterschiedlich auf die Fakultaten vertei-
len, z. B. 13% Studentinnen beim Maschi-
nenbau, Elektrotechnik und Informatik und
64% Studentinnen an der Philosophischen
Fakultat.

Da viele Diversitatskategorien der Studie-
renden bei der Immatrikulation aus Griin-
den der Datensparsamkeit und fehlender
rechtlicher Grundlagen nicht abgefragt
werden konnen, z. B. Anzahl der Kinder,
Behinderung, ethnische Herkunft, sexuelle
Orientierung, u. a. kdnnen hieriiber keine
Statistiken gefiihrt werden. Informationen
zu weiteren Diversitatskategorien werden
daher Uber Umfragen eingeholt, z. B: die
LUH Studierendenbefragung oder die
Studie ,beeintrachtigt studieren — best2"“.
Demnach liegt z. B. der Anteil von Studie-
renden mit einer studienrelevanten Behin-
derung an der LUH bei 9%.

Von den ca. 5.000 Beschéftigten waren im
Dezember 2019 insgesamt 474 Personen
aus mehr als 20 auslandischen Staaten
beschaftigt, davon 180 Frauen. Darlber
hinaus liegen Daten Uber die Zugehdrigkeit
zu einer Mitgliedsgruppe, zur Eingruppie-
rung, Uber den Familienstand, die Anzahl
der Kinder, Grad der Behinderung und,

ob eine Person eine auslandische Staats-
angehérigkeit hat, vor. Uber eine Vielzahl
der Diversitatsdimensionen liegen auch bei
den Beschaftigten aus den bereits genann-
ten Griinden kaum Daten vor, z. B. fehlen
Informationen Gber den Migrationshinter-
grund, sprachliche und soziale Herkunft u.
a. m.
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Herausforderungen wahrend der
Corona-Pandemie

“Ich bedanke mich ganz
herzlich fir diese Hilfe,
das hat jetzt wirklich die
finanzielle Situation bei
mir stabilisiert, da ich jetzt
die Miete bezahlen kann.
Vielen vielen Dank fur lhre
warmherzige Arbeit.”

»There are no words to
express how much | thank
you. Really, many thanks
for your help, fast proces-
sing my application and for
considering my situation.”

Corona-Nothilfefonds fiir Studierende

Die Corona-Pandemie hat im Jahr 2020
auch die Arbeit des Hochschulbtiros fur
ChancenVielfalt stark verandert. Die
Qualifizierungsangebote, z. B. Programm
Team-Mentoring, Flhrung in der Wissen-
schaft und Anlasscoachings wurden auf
Online-Veranstaltungen umgestaltet und
konnten weiter angeboten werden. Es ging
vor allem auch darum, Beschéftigten, die
den Unibetrieb mit Lehrangeboten, Admi-
nistration und Logistik am Laufen hielten,
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zu unterstitzen. Das galt gleichfalls fur
Studierende, die mit zwei Online-Semes-
tern, mit wenig Geld, mit Priifungen und
mit Familienaufgaben die Krise bewaltigen
mussten.

Notfallbetreuung fiir Kinder

Gemeinsam mit dem pme Familienservice
wurden Notbetreuungen fur Kinder ange-
boten. Fir andere Einrichtungen mit Notbe-
treuungen erhielten die Beschéaftigten eine
Bescheinigung, dass sie zur Durchfiihrung
der Lehre und Logistik unabkémmlich sind
und eine Notbetreuung brauchen.

Hartefallfonds fiir Lehrende mit
familidaren Aufgaben

Von September 2020 bis Marz 2021 stand
fur Lehrende ein Hartefallfonds zur Ver-
figung. Lehrende, die gleichzeitig digitale

Lehre entwickeln und umsetzen mussten
und im Haushalt Kinder zu betreuen oder
Familienangehorige zu pflegen hatten,
konnten Mittel aus dem Hartefallfonds

fiir studentische Hilfskrafte oder fiir die
Anschaffung von Medien beantragen,
wenn keine anderen Mittel des Instituts zur
Verfugung standen. Insgesamt wurden 10
Antrége aus diesem Fonds unterstitzt.

Home-Schooling

Nach den Sommerferien 2020 hatte das
Hochschulbiiro fir ChancenVielfalt in Ko-
operation mit der Philosophischen Fakultat
und der Leibniz School of Education sowie
mit Unterstitzung durch die Stabsstelle
Arbeitssicherheit ein Homeschooling-Ange-
bot fir Grundschulkinder im Alter von 6-11
Jahren angeboten. Das Homeschooling-
Konzept wurde gemeinsam mit Lehramts-
studierenden entwickelt und beinhaltete
Schulaufgabenbetreuung, gemeinsames
Lernen und die Durchfiihrung von Lern-
spielen. Das Angebot umfasste eine Be-
treuung an bis zu fiinf Tagen pro Woche fur
jeweils drei Stunden entweder vormittags
von 9-12 Uhr oder nachmittags von 14-17
Uhr. Im Januar 2021 hat der pme-familien-
service eine Notgruppe fir Grundschulkin-
der am Standort DiwelstralRe eingerichtet,
die einem ahnlichen Konzept folgte.

Corona-Nothilfefonds flir Studierende

Anzahl der Antrage 123
Bewilligte Antrége 92
Abgele.hnte Antrége / Weiterleitung BMBF 31
Uberbrickungshilfe

Studierende aus Internationalen Studiengangen 22
Studierende aus dem Ausland 97
Mit familiaren Aufgaben 10
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Corona-Nothilfefonds fiir Studierende
Im Zuge des zweiten Lockdowns im
Wintersemester 2020/2021 wurde der
Corona-Nothilfefonds fiir Studierende der
LUH in Zusammenarbeit mit der Leibniz
Universitatsgesellschaft, dem Alumnibiiro
und dem Hochschulbiro fur ChancenViel-
falt ins Leben gerufen. Der Corona-Nothil-
fefonds wurde aus privaten Spenden finan-
ziert: Mitglieder und ehemalige Mitglieder
der LUH spendeten dafiir insgesamt
23.400. Der Nothilfefonds soll Studieren-
den helfen, die keine Unterstltzung durch
ihre Eltern erhalten konnten, die ihren

Job verloren hatten und in finanzielle Not
gerieten. Fur Mietkosten, Krankenkassen-
beitrage, Semesterbeitrage, Lernmittel und
Lebenshaltungskosten wurden die Studie-
renden mit einmalig 250 Euro unterstitzt.
Insgesamt gingen 123 (46 von Frauen und
77 von Mannern) Antrage ein, davon wur-
den 92 bewilligt. Der Corona-Nothilfefonds
konnte vom 23.11.2020 bis 30.04.2021 be-
antragt werden (siehe folgende Tabelle).
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Beratung und Qualitatssicherung

"Ich bin sehr dankbar flr
das Gesprach mit lhnen,
irgendwie hat es mir etwas
innere Ruhe zuriickgege-
ben."

»Ich muss gestehen, ich bin
ein Fan. Vielen lieben Dank
fur Ihre schnelle Antwort!
Ihre Ruckmeldungen helfen
wirklich enorm.*

Erstberatung flir Schwangere

Beratungsservice

Unter dem Motto ,Beratung bringt Klarheit*
wurde das Beratungsangebot des Hoch-
schulbiro fir ChancenVielfalt im Berichts-
zeitraum kontinuierlich erweitert. Studie-
rende, Mitarbeitende, Nachwuchskrafte,
Forschende, Fiihrungskrafte, Gremien-
vertretungen, alle Universitatsmitglieder
kénnen sich an den Beratungsservice
wenden. Fragen aber auch Beschwerden
oder Ideen zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern, zu den Qualifizierungsan-
geboten, bei sexuellen Diskriminierungen
oder Diskriminierungen gruppenbezogener
Menschenfeindlichkeit, bei Schwanger-
schaft und bei Tipps zur Barrierefreiheit,
zur Vereinbarkeit von Beruf/Studium und
Familie und vieles mehr werden hier be-
arbeitet.

Seit 2018 findet die Erstberatung schwan-
gerer Studentinnen im Hochschulbiiro fir
ChancenVielfalt statt. Jahrlich melden sich
durchschnittlich 50 Studentinnen, die Hin-
weise zu dem Mutterschutzgesetz erhalten
und fiur die eine Gefahrdungsbeurteilung

in Zusammenarbeit mit den Fakultaten er-
stellt wird.

2020 wurde der Beratungsservice noch um
einen Feedbackservice erweitert: Mitglie-
der der LUH kénnen Ideen, Kritik, Lob oder
Fragen an den Feedbackservice richten.
Ruckmeldungen zu den Projekten und
Programmen sind ebenso gewlinscht wie

Kritik an diskriminierenden AuRRerungen
und Verhaltens.

Zusatzlich zu den Einzelberatungen
organisiert der Beratungsservice auch
Einzel- und Gruppencoachingangebote zur
Karriereplanung und Familiengestaltung.
Insgesamt werden jahrlich ca. 500 Bera-
tungen durchgefihrt.

Gender und Diversity Consulting fiir
Verbundprojekte
https.://www.chancenvielfalt.uni-hannover.
de/de/angebote/beratungsservice/gleich-
stellung-in-den-hochschuleinrichtungen/

Gleichstellungsférdernde MaRnahmen sind
in allen Verbundprojekten zu integrieren.
Gemeinsam mit dem Forschungsdezernat
berat und unterstitzt das Team des Hoch-
schulburos fir ChancenVielfalt die antrag-
stellenden Einrichtungen der LUH.

Offentlichkeitsarbeit

Das Weitertragen von Informationen gehort
zur zentralen Aufgabe im Hochschulbiiro
fur ChancenVielfalt. Die Website ist in die
Schwerpunkte Gleichstellung, Familien-
service und Diversity Management geglie-
dert und die Angebote fir alle Zielgruppen
dargestellt.

Neu sind ein Newsletter, der 14-tagig uber
Aktuelles an der LUH informiert. Neu ist
auch die Filmreihe, ,Das HC fragt nach®,
um zu speziellen Themen Fachexpertise
allen zugénglich zu machen. Dazu sind die
Filme mit Prof. Gabriele Diewald, LUH zur
Geschlechtergerechten Sprache und mit
Dipl.-Jur. Dana-Sophia Valentiner, Ham-
burg, zu Gleichstellung im Gesetz, verof-
fentlicht worden.

https.://www.chancenvielfalt.uni-hannover.
de/de/angebote/videoeinblicke/

Qualitatssicherung und

Auszeichnungen

¢ Total E-Quality Pradikat mit dem
Add-On Diversity

Far ihre Aktivitaten zur Gleichstellung von

Frauen und Mannern und ihr Engage-


https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/videoeinblicke/ 
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ment fur Vielfalt, erhielt die LUH das Total
E-Quality Pradikat mit dem Add-On Diver-
sity 2017 und 2020 mit Auszeichnung. Der
Verein TOTAL E-QUALITY Deutschland e.
V. zeichnet Organisationen aus Wirtschaft,
Wissenschaft und Verwaltung aus, die

sich in besonderer Weise fur die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern und fur
Vielfalt einsetzen.

* Professorinnenprogramm lll des
Bundes und der Lander
Die LUH uberzeugte auch in der drit-
ten Runde im Professorinnenprogramm
des Bundes und der Lander mit ihrem
Gleichstellungszukunftskonzept "Das Ziel
bestimmt den Weg!". Die LUH erhélt eine
Forderung fir die Erstberufung von bis zu
drei Wissenschaftlerinnen auf unbefristete
W2- oder W3-Professuren. Dariber hinaus
gehdrt die LUH zu den zehn Hochschulen
in Deutschland, deren Konzept fiir die Per-
sonalentwicklung und -gewinnung auf dem
Weg zur Professur in dieser Runde als her-
vorragend bewertet und mit dem Pradikat
"Gleichstellung: ausgezeichnet!" gewirdigt
wurde. Diese Auszeichnung eroffnet die
Méglichkeit, die Forderung einer vierten
Erstberufung mit einer Wissenschatftlerin in
Anspruch zu nehmen. Die Leibniz Univer-
sitdt Hannover erhielt bereits in den ersten
beiden Programmdurchlaufen eine Forde-
rung fur finf Professorinnen und konnte
damit zahlreiche Gleichstellungsmafinah-
men umsetzen.

¢ Gleichstellung als Baustein zur
Exzellenzuniversitat
Den Antrag auf Férderung in der Forder-
linie ,Exzellenzuniversitaten in der Exzel-
lenzstrategie des Bundes und der Lander”
gemeinsam mit der Medizinischen Hoch-
schule Hannover und der Leibniz Univer-
sitat Hannover haben die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte und die Referentinnen
und Referenten des Hochschulbiiros fiir
ChancenVielfalt mit ihnren Schwerpunkten
und ihrer Expertise unterstitzt. In den
Gutachten wird der LUH bescheinigt, dass
sie zielfihrende Instrumente zur Erhéhung
des Anteils von Frauen in den MalRnahmen
integriert hat.
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« Zertifikat ,,audit familiengerechte
hochschule*
Die Angebote sowie die strategische Aus-
richtung des Familienservice wird seit 2008
alle drei Jahre im Rahmen des ,audits
familiengerechte hochschule” der beruf-
undfamilie GmbH evaluiert. Im Juni 2018
bekam die Zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte, Frau Helga Gotzmann, das dauer-
hafte Zertifikat fir die LUH Uberreicht. Das
dauerhafte Zertifikat ist eine besondere
Auszeichnung, die Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern erhalten, die seit mindestens
neun Jahren mit dem audit eine strategisch
angelegte familien- und lebensphasen-
bewusste Personalpolitik verfolgen. Dazu
musste die LUH ein umfangreiches Dialog-
verfahren unter Beteiligung von Mitgliedern
der LUH durchlaufen. Professorinnen und
Professoren, Mitarbeitende aus Tech-
nick und Verwaltung, Wissenschaftlicher
Mittelbau und Studierende wurden von der
Auditorin Dr. Mantl zu den verschiedenen
Angeboten und zur Wahrnehmung der Fa-
milienfreundlichkeit befragt. Die Befragten
waren grotenteils sehr zufrieden lber die
Angebote und die Informationen.
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Die erreichten Gleichstellungsstandards
der LUH sind kinftig zu sichern, zu halten
und auszubauen flr:

* eine geschlechtergerechte Hochschul-
kultur,

» eine familienbewusste Fiihrungskultur,

+ eine solidarische Gemeinschaft.

Erh6hung des Anteils von Frauen
Fir den Berichtszeitraum 2020 bis 2024
ist die Erhdhung des Anteils von Frauen
in den Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind, das wichtigste Ziel. Die
Zielzahlen bis 2024 insgesamt sind:

*  50% Studentinnen

*  50% Frauen auf unbefristeten wissen-
schaftlichen Stellen

* 40% Frauen bei den abgeschlossenen
Promotionen

*  35% Professorinnen

* 50% Frauen in den Leitungsorganen,
-gremien und -kommissionen

MaRnahmen zur Erreichung der Ziele

* Professorinnen berufen und halten
Die MaRnahmen zur Erhdhung des Anteils
von Professorinnen sollen fortgesetzt wer-
den: Dazu gehéren die aktive Ansprache
zur Bewerbung, die Umsetzung des Leitfa-
dens zur Rekrutierung in Berufungsverfah-
ren sowie die Fortsetzung der Programme
fur die Fast Track to Tenure-Professuren.
Die Hilfe beim Ankommen neuer Profes-
sorinnen soll ausgebaut werden, um sie
anfangs starker bei der Integration zu
unterstutzen.

Die familienfreundlichen Angebote und
Beratungsstellen sollen verstarkt Gber
verschiedene Kanéle wie Newsletter oder
Rundmails in regelmafRigen Abstéanden
Beschaftigten und Studierenden vorgestellt
werden. Familienfreundliche Sitzungs-
zeiten der Hochschulgremien sind einzu-
halten.

Bei den Tenure Track-Professuren sind
Mdoglichkeiten zu schaffen, die vereinbarten
Leistungskriterien in Krisensituationen an-

Ziele und Malinahmen bis 2024

zupassen. Dies ist besonders in den Zeiten
der Corona-Pandemie von grofRer Bedeu-
tung geworden.

Leistungen wie die Beteiligung an der aka-
demischen Selbstverwaltung, Ubernahme
von administrativen Aufgaben, Familien-
aufgaben u. a. sollen starker in die Tenure
Track-Kriterien aufgenommen werden.

e Erhohung des Anteils von Frauen
bei unbefristeten Stellen im Wissen-
schaftsbereich

In den Fakultaten, in denen der Anteil von

Frauen an den unbefristeten Beschafti-

gungsverhaltnissen beim wissenschaft-

lichen Personal unter 40% liegt, sollen alle

Stellen, die neu besetzt werden, offentlich

ausgeschrieben werden.

e Erhoéhung des Frauenanteils bei den
abgeschlossenen Promotionen
Die LUH soll ein Bonussystem entwickeln
und einfihren, mit dem jedes Institut einen
.Preis” fir jede abgeschlossene Promotion
einer Frau in den Fachern erhalt, bei denen
ihr Anteil zurzeit noch unter 30% liegt. Im
Studienjahr 2019 waren es sieben Facher,
in denen der Anteil der Promotionen von
Frauen unter 30% lag.

¢ Erhohung des Anteils der
Studentinnen

In den Fachern, in denen der Anteil der

Studentinnen unter 30% liegt, setzen die

Fakultaten ihre Aktivitdten zur Bewerbung

ihrer Facher fort.

Etablierung eines auf Chancengleichheit
orientiertes Wissensmanagement

Die LUH entwickelt ein auf Chancengleich-
heit orientiertes Wissensmanagement ent-
sprechen dem Gleichstellungszukunftskon-
zept ,Das Ziel bestimmt den Weg 2019*.

Aufgrund von Berufseintritt, Arbeitgeber-
wechsel oder Eintritt in den Ruhestand
verlasst stetig wertvolles Know-how die
Leibniz Universitadt Hannover. Ein gleich-
stellungsorientiertes Wissensmanagement
soll die implementierten Gleichstellungs-
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strukturen im Qualitdtsmanagement und
vor allem im Universitatsalltag nachhaltig
sichtbar machen. Es ist Aufgabe aller Uni-
versitatsmitglieder, das erreichte Gleich-
stellungswissen kontinuierlich weiterzu-
geben.

Fur die Herstellung von Chancengleichheit
ist der Grundstock gelegt und es stehen
Ressourcen dafir zur Verfigung.

Beschaftigten und Studierenden soll es
Freude machen, mit Gestaltungsfreude
und Leichtigkeit eigene Gleichstellungsas-
pekte in die Arbeitsprozesse einzubringen
und zu integrieren.
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Berichte der Fakultaten und
der Leibniz Schools

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesellschaftlicher Wert und gesetz-
licher Auftrag. Die Leibniz Universitat Hannover macht es sich zu ihrer Aufgabe diesen
Wert in einer geschlechtergerechten Hochschulkultur zu leben und hat im Gleichstellungs-
rahmenplan festgelegt, dass die Fakultaten und die Leibniz Schools turnusmaRig tber

die Themenfelder Chancengleichheit fur Frauen und Manner, Familienfreundlichkeit und
Diversitat einen Bericht schreiben und eine Analyse der Zahlensituation erstellen und den
Fortschritt der MaRnahmen dokumentieren.
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Ehemalige dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte der Fakultaten

,Wir sagen: Danke, an alle
dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten, die im Berichtszeit-
raum mit lhrem Engagement in
Ihren Fakultaten und Einrichtun-
gen die Gleichstellungsarbeit an
der Leibniz Universitat unterstutzt
und gefordert haben.”

Fakultat fiir Architektur und Landschaft
v. |. : Prof. Dr. Eva Hacker, bis 2020 |
Prof. Dr. Barbara Zibell, bis 2019

Fakultét fiir Elektrotechnik und Informatik
v. |. : Anca Vais, bis 2017 | Dr.-Ing. Kirsten Weide-Zaage, bis 2019 | llona Esz, bis 2019

Juristische Fakultat

. im Bild: Frederike Kollmar, bis 2017 | Nicht abgebildet: Nicola
Zeibig, bis 2017 | Rita Abood, bis 2017 | Valerie Thurau, bis 2019 |
Melina Tassis, bis 2019 | Friederike Gebhard, bis 2019 |
Katharina Leimbach, bis 2019 | Angelika Reinelt, bis 2020

Fakultat fiir Mathematik und Physik
Prof. Dr. Anne Friihbis-Kriiger, bis 2019
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Naturwissenschaftliche Fakultat

v. |. : Prof. Dr. Christiane Meyer, bis 2017 | Prof. Dr. Jutta Papenbrock, bis 2020 |
Anna-Barbara Heindl, bis 2020 | Dr. Angela Imhoff-Daniel, bis 2020 |

Dr. Inga Schneider, bis 2020 | Nicht abgebildet: Dr. Sabine Struckmeier, bis 2017

Philosophische Fakultat
v. |. : Dr. Katharina Block, bis 2018 | Dr. Rafael Ugarte Chacén, bis 2020 |
Dr. Irina Gewinner, bis 2020

Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat

v. |. : Karola Friedrici, bis 2017 | Carolin Kellenbrink, bis 2017 |

Vanessa Geruschkat, bis 2019 | Nicht abgebildet: Prof. Dr. Sebastian Bunnenberg,
bis 2019 | Julia Dittrich, bis 2019

Verwaltung
v. |. : Ina Fedrich bis 2020 |
Beatrice Kagel, bis 2020
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Fakultat fur Architektur und Landschaft
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Dr. Lena Greinke Dr. Nora Mehnen Silke Lakemann
Institut fir Umweltplanung Institut fur Umweltplanung Institut far
Berufswissenschaften

im Bauwesen

o/ 0511 762 3176 <~/ 0511762 2616 o/ 0511 762 4658
@ greinke@umwelt.uni- @ mehnen@umwelt.uni- @ lakemann@ibw.uni-
hannover.de hannover.de hannover.de

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Gleichstellungsstrukturen

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten der Fakultat fir Architektur und Land-
schaft (FAL) sehen Chancengleichheit als
eine Querschnittsaufgabe. Sie sind Bera-
tungs- und Anlaufstelle fir Studierende und
Beschéftigte in allen Gleichstellungsfragen.
Zukiinftig sollen insbesondere wieder die
Studierenden in der regelmaRig am Anfang
des Studiums stattfindenden Einflihrungs-
woche Uber die Tatigkeitsbereiche der
Gleichstellungsbeauftragten informiert
werden. Darlber hinaus sind weitere Infor-
mationsveranstaltungen geplant, in denen
alle Studierenden und Beschaftigten zum
Thema Gleichstellung informiert werden.
Zwischen der zentralen und den dezentra-
len Gleichstellungsbeauftragten wird u. a.
Uber die regelmaRig stattfindenden Sitzun-
gen im Rat der Gleichstellungsbeauftrag-
ten ein enger Austausch gepflegt. Zudem
pflegt das dezentrale Gleichstellungsteam
einen regen Kontakt zum Hochschulbiro
fir ChancenVielfalt und bildet sich regel-
maRig zu Fragen der Gleichstellung weiter.

Die Gleichstellungsbeauftragten gehen

auf individuelle Probleme ein, unterstiitzen
in schwierigen Lebenslagen und Konflikt-
situationen. Gemaf den Grundsatzen

des Diversity Managements der Leibniz
Universitat Hannover pflegen sie ein welt-
offenes und tolerantes Miteinander an der
Fakultat fur Architektur und Landschaft,
einen wertschatzenden und partnerschaftli-
chen Umgang im Studien- und Berufsalltag
sowie eine gendergerechte und diskri-
minierungsfreie Sprache. Die Gleichstel-
lungsbeauftragten blndeln Aktivitaten und
sorgen fur niedrigschwelligen Austausch zu
genderbezogenen Themen.

Chancengleichheit von
Mannern und Frauen

Erh6hung des Anteils von Frauen
Positiv ist hervorzuheben, dass die FAL
im Berichtszeitraum von einer Dekanin
geleitet wird, was nur in wenigen anderen

Fakultat fir Architektur und Landschaft

Fakultaten der LUH (3 von 12 Fakulta-
ten) der Fall ist. Unterreprasentiert sind
Frauen in der FAL jedoch im Bereich der
Professuren. Nur 10 der 29 Professuren
waren in 2019 durch Frauen besetzt. Bis
2024 sollten mindestens 6 der 8 planmaRig
freiwerdenden Professuren an weibliche
Bewerberinnen vergeben werden. Auch
die Zahl der Habilitationen von Kolleginnen
sollte erhéht werden.

Im Mittelbau haben die Bemihungen der
vergangenen Jahre um eine geschlech-
tergerechte Anzahl von Mitarbeitenden
gute Ergebnisse erzielt. 36 % der unbefris-
teten wissenschaftlichen Mitarbeitenden
waren im Jahr 2019 weiblich. Hier gilt

es die Anzahl der Mitarbeiterinnen auf
mindestens 40 % bis 2024 zu erhéhen.

Im Jahr 2019 schlossen 4 von 5 weibliche
Promovierende ihre Arbeit ab und 33 von
43 eingeschriebenen Promovierenden
waren weiblich. Diese Entwicklung gilt es
zu unterstutzen, da der hohe Anteil von
Frauen bei Promotionen den Anteil der
Bewerberinnen auf Professuren erhéhen
kann. Insbesondere in der Architektur wer-
den haufig Manner berufen. Das bedeutet,
dass weiterhin darauf hingewirkt werden
muss, dass junge Kolleginnen und Kolle-
gen studieren und promovieren (kdnnen)
und die Weiterqualifikation des wissen-
schaftlichen Nachwuchses geférdert wird.

Transparenz bei Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren

Zur Realisierung einer ausgewogenen
Personalstruktur nehmen die Gleichstel-
lungsbeauftragten ihre Mitwirkung in den
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfah
ren wahr. Dabei achten sie darauf, dass
ausreichend Frauen zur Bewerbung auf-
gefordert und im Verfahren bericksichtigt
werden. Im Berichtszeitraum (von 2016 bis
2020) wurden 6 Professuren neu besetzt.
Die neubesetzten Professuren wurden
ausschlieBlich mit Professoren besetzt.

In 2019 konnte nach positiver Evaluation
eine Professorin verstetigt werden (W2 in
Kooperation mit dem Leibniz-Zentrum fir
Agrarlandschaftsforschung (ZALF) e. V.).
Zukiinftig sollte der Anteil der Professorin-
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Role-Model: Dekanin

Prof. Hilde Léon-Wohlhage
ist Architektin und
Geschaftsfuhrerin ihres
Architekturbiros, Profes-
sorin am Institut flr Ent-
werfen und Gebaudelehre
und seit 2019 Dekanin der
Fakultat fir Architektur und
Landschaft.

" https://www.gender-arch-
land.uni-hannover.de/gen-
der_archland_homepage.
html

nen deutlich erhéht werden. In Berufungs-
verfahren sollte deswegen vermehrt auf
die Ansprache geeigneter Bewerberinnen
geachtet werden.

Im Berichtszeitraum wurden zudem in
einem Berufungsverfahren mehrere Dop-
pelbewerbungen eingereicht, die sich eine
Professur teilen wollten. Den Zuschlag
bekam ein Bewerberteam. Um solche
Besetzungen zukiinftig gendergerecht

zu gestalten, sollte dartiber nachgedacht
werden, entsprechende Mdglichkeiten in
den Ausschreibungen in Teilzeit (2 x 50%)
auszuschreiben, um unabhangige Be-
werberinnen und Bewerber zu erreichen.
Eine verstarkte Verfolgung des Gender
Mainstreaming Ansatzes bei Personal- und
Strukturentscheidungen sollte fokussiert
werden, um eine groRere Einbindung in
die funktionellen Strukturen der FAL zu
erreichen.

Familienservice

MaRBnahmen zur Verbesserung der
Studien- und Arbeitssituation von
Frauen und Mannern

Im letzten Berichtszeitraum wurde mit dem
Ausscheiden der Professur fiir Architektur-
und Planungssoziologie (Barbara Zibell),
und der Juniorprofessur fir Raum und
Gender (Tanja Mdélders) auch das 10 Jahre
bestehende Forum fiir Genderkompetenz
in Architektur, Landschaft und Planung
geschlossen. Das ist sehr bedauerlich.
Dadurch fehlen Lehrveranstaltungen,
sowie nationaler und internationaler Aus-
tausch zu Genderthemen in der Archi-
tektur und Landschaft. Die zahlreichen
Veranstaltungen, Veréffentlichungen und
Forschungsprojekte’ in der Vergangen-
heit haben gezeigt, dass gerade in vielen
Bereichen der Architektur, z. B. in der
Architektursoziologie, im Stadtebau bei
den Forschungsthemen und bei den Pla-
nungen die unterschiedlichen Auswirkun-
gen auf Frauen und Manner wichtig sind.
Hierzu gab es konkrete Beratungen von
Ministerien, Stadten und Wirtschaftsunter-

nehmen beim Planen und Bauen.

Die FAL legt groRen Wert, darauf dass in
den Lehrveranstaltungen Genderthemen
gelehrt werden und wird kunftig einmal
jahrlich dazu eine Abfrage machen.

Allen Mitarbeitenden sollte es mdglich
sein, flexible Arbeitszeiten zu beantragen.
Die Inanspruchnahme von Elternzeit wird
auch Mitarbeitern ermdglicht, ebenso das
Angebot der Teilzeit, auch unter 50 % der
normalen Arbeitszeit. Diese Situation sollte
dringend weiterhin bestehen bleiben.

MaBnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Studium und/oder
Beruf mit Familie

Durch die dezentralen Gleichstellungs-
beauftragten existiert ein permanentes
Angebot fiir personliche Gesprache mit
Studierenden und Beschéaftigten.

Die Beratung von Studierenden und des
wissenschaftlichen Nachwuchses erfolgt
auch im Hinblick auf Qualifizierung und
Karriereplanung. Studierende Eltern haben
das Angebot von Krabbelgruppen durch
die ,Baufrosche” an der FAL und natrlich
auch zentral durch die ,Leibniz-Kids®, die
auch einen Back-up-Service anbietet, falls
die Kinderbetreuung unerwartet ausfallt.
Eine Ermunterung zum Teilzeitstudium ist
sinnvoll, aber nur fir diejenigen realisier-
bar, die es sich finanziell leisten kdnnen.
Hier bedarf es der Unterstiitzung und

des Einsatzes durch die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte der LUH fiir bundes-
weite finanziell auskémmliche Losungen.
Insbesondere auch in Zeiten der Coro-
na-Pandemie wurde die Bedeutung von
Unterstltzungsleistungen flr Studierende
in kritischen Situationen deutlich. Die
Initiativen des Hochschulburos fiir Chan-
cenVielfalt (z. B. Spendenaufrufe) waren
ein erster Schritt in die richtige Richtung,
die es durch die Fakultat in Form von
Informationsverbreitung zukinftig weiter zu
unterstutzen gilt.
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Diversity-Aktivitaten

MaRBnahmen zur Vermeidung von
Diskriminierungen

Die Gleichstellungsbeauftragten sind
permanent Beratungs- und Anlaufstelle fir
Studierende sowie fur Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Es gibt Beratungs- und Ge-
sprachsangebote, beispielsweise in Fallen
sexueller Belastigung, aber auch von Dis-
kriminierungen aufgrund ethnischer Her-
kunft, Alter, kérperlicher Behinderungen,
Religionszugehorigkeit, sexueller Identitat
oder Orientierung.

An der FAL wird bereits intensiv an der
Situation von Frauen und Mannern auf
der Flucht sowie in Bezug auf Migranten
und Migrantinnen gearbeitet — dies ins-
besondere in Hinsicht auf soziale/ organi-
satorische und bauliche Fragen. Ebenfalls
ist es fur diese Personengruppen méglich
an der FAL zu studieren. So wurde der
§10a der Musterpriifungsordnung ,Einstu-
fungsprifungen fir Flichtlinge® in einige
Prifungsordnungen Gbernommen (z.B. im
B. Sc. Landschaftsarchitektur und Umwelt-
planung). Dieser Paragraph ermdglicht es
Studierenden, die ,fluchtbedingt den Nach-
weis von bereits absolvierten Studienzeiten
und Prifungsleistungen nicht erbringen
koénnen, in einer besonderen Einstufungs-
prifung [nachzuweisen] und auf Module
[anzurechnen]®. Bei weitergehenden
Planungen und MaRRnahmen sollten die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
einbezogen werden.

MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschatzung und Nut-
zung personeller Ressourcen

In allen Arbeitsfeldern der Fakultat gibt es
Forschungs- und Studienprojekte zu gen-
derbezogenen Themen, die weiterer Unter-
stitzung und Foérderung bedirfen. Dazu
soll insbesondere die Offentlichkeitsarbeit
der Gleichstellungsbeauftragten intensiviert
werden. Dazu zahlen:

+ Sensibilisierung firr eine gendergerech-
te und diskriminierungsfreie Sprache in
Forschung und Lehre durch Informa-

Fakultat fir Architektur und Landschaft

tionsmaterialien und -veranstaltungen

» Organisation von Gastvortragen zu
genderbezogenen Themen

» Einladung von Gastreferentinnen zur
Forderung weiblicher ,Role Models*®

» Unterstitzung von Forschungs- und
Studienprojekten zu Gender Studies in
allen Fachgebieten der Fakultat

Finanzielle Unterstiitzung der Gleich-
stellungsarbeit an der FAL

Die Gleichstellungsmittel der FAL werden
schwerpunktmaRig verwendet fur:

* Unterstutzung qualifizierter Lehre —
studentische Hilfskrafte sowie Tutorin-
nen und Tutoren

» Vortrage von Gastreferentinnen

+ Offentlichkeitsarbeit

* MaRnahmen der Weiterbildung

Ausblick

Bei der Gleichstellungsférderung an der
FAL geht es um die Fortsetzung der bis-
herigen Arbeit und die Setzung neuer
Schwerpunkte: So sind im Bereich der
personellen Strukturen nach wie vor die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
insbesondere in Stellenbesetzungs- und
Berufungsverfahren gefordert.

Im Bereich der funktionellen Strukturen
ist die Wirksamkeit der Gleichstellungs-
arbeit durch die Einbeziehung der Gleich-
stellungsbeauftragten an regelméafigen
,Dekanatsrunden® zu stérken.

Die Offentlichkeitsarbeit wird mit einem
neuen Flyer in deutscher und englischer
Sprache und regelmaRigen Nachrichten in
neuen Medien und Informationsveranstal-
tungen unterstiitzt werden. Weitere Gleich-
stellungsmaflnahmen sollen beispielsweise
in einer wiederkehrenden Alumniver-
anstaltung durchgefiihrt werden. Geprift
wird ein Tutorienmodell zur Einbeziehung
gendergeschulter Studierender in Lehrver-
anstaltungen.

Fakultatsrat | 20. Januar 2021
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Fakultat fur Bauingenieurwesen und Geodasie
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@ Fakultat fir Bauingenieurwesen und Geodasie

)

Helga Gotzmann
Hochschulbliro fir ChancenVielfalt

JJ 0511 762 3565
@ gotzmann@chancenvielfalt.uni-hannover.de

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Entwicklung der Anteile von Frauen an
der Fakultat

Der Anteil von Frauen hat sich seit der
letzten Fortschreibung des Gleichstellungs-
plans 2016 in allen Qualifizierungsgruppen
und Mitgliedergruppen erhdht bzw. ist
nahezu konstant geblieben. Die absoluten
Zahlen bei den Studentinnen sind stark
angestiegen.

Anstieg der Zahl der Studentinnen

Der Anteil der Studentinnen gemessen an
der Gesamtzahl der Studierenden der
Fakultat Bauingenieurwesen und Geodasie
betrug im Wintersemester 2019/2020

Fakultat fir Bauingenieurwesen und Geodasie

32 %. Die Zahl der Studentinnen hat sich
von 2015 bis 2019 um 96 Studentinnen
erhoht, ein Anstieg von 17 %. Das ist ein
gutes Ergebnis und im Vergleich mit den
Fakultaten fir Maschinenbau und Elektro-
technik und Informatik der héchste Anteil
von Studentinnen in den ingenieurwissen-
schaftlichen Fakultaten.

Die Anzahl der Studenten ist im gleichen
Zeitraum (2015-2019) um 297 Studenten
gestiegen. Das ergibt einen Anstieg von
27%.

Beschluss:
Die Fakultat strebt bis 2024 an, den Anteil
von Studentinnen auf 40 % zu erhdhen.
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Promotionen

Die Anzahl der Promotionen ist bei Frauen
und Mannern im zurickliegenden Be-
richtszeitraum mit etwa 30-33 Promotionen
pro Jahr nahezu konstant geblieben. Der
prozentuale Anteil der Promotionen von
Frauen lag im Mittel bei etwa 26 % und in
der Spitze im Jahr 2015 bei 35 %.

Die Fakultat strebt bis 2024 an, einen
Anteil von 30 % Promotionen von Frauen
vorweisen zu kénnen.

Professuren
Die Anzahl der Professorinnen ist seit dem
Sommersemester 2016 mit insgesamt 4

Professorinnen konstant geblieben. Da im
Bereich der Junior- und Nachwuchsprofes-
suren in den zurlckliegenden Jahren drei
zusatzliche mannliche Kollegen berufen
wurden, ist der prozentuale Anteil von

18 % auf 15 % gesunken.

Bis 2024 werden planmaRig keine Pro-
fessuren frei. Die Fakultat hat das Ziel,
verstarkt Wissenschaftlerinnen zur Be-
werbung aufzufordern, wenn Profes-
suren freiwerden und damit den Anteil
von Professorinnen wieder auf 18% zu
erhohen.

Abbildung 3:

Anteil der Promotionen von
Frauen in den ingenieur-
wissenschaftlichen Fakulta-
ten der Leibniz Universitat
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2014

Wissenschaftliche
Karrierestufen

m w w%
Studlergnde (ohne 1017 499 33
Promovierende)
Abschlgsse (ohne 149 87 37
Promotionen)
Promovierende
(Immatrikulierte) 135 50 27
im WS
Promotionen im
Studienjahr 16 5 24
Juniorprofessuren 1 0 0
Professuren C3/W2 3 1 25
Professuren C4/W3 14 2 12,5
F’rofessuren 18 3 143
insgesamt

Ubersicht an gleichstellungs-
spezifischen MalRnahmen und
Aktivitaten

Schiilerinnen und Schiiler

Die Institute der Fakultat fir Bauingenieur-
wesen und Geodéasie bringen sich regel-
maRig aktiv bei Veranstaltungen ein, die
Interesse an Technik und ingenieurwissen-
schaftlichen Studiengadngen wecken sollen.
Zu den Angeboten, die sich speziell an
Schulerinnen richten, gehdren u. a. "Girls
only - die SommerUNI", Einsteins Enkel-
téchter, Niedersachsen-Technikum und der
Zukunftstag. Unter Beteiligung der Fach-
richtung Geodasie konnte das Pixi-Buch
"Ich habe eine Freundin, die ist Geodatin"
neu aufgelegt werden. Es wird bei Ver-
anstaltungen und an Beschéftigte verteilt
(u. a. auch uber das Hochschulburo fir
Chancenvielfalt). Eine Wissenschaftlerin
(Bauingenieurwesen) nimmt als Mentorin

Zielzahlen
2019 2024 Tabelle 1:
Entwicklung der Anteile von
m w w% Frauen Frauen - Stand der Zahlen
01.12.2019
1.403 646 32 40%
203 124 38 -
159 41 21% -
18 6 25% 30%
3 0 0% -
5 1 17% -
15 3 17% -
23 4 15% 18%

an dem Programm "Cybermentor - Die
MINT-Plattform fir Madchen" teil. Seit 2017
berichten Geodasie-Studentinnen tber den
Instagram-Account "stella_geodaesie" bzw.
"luh_geodasie" (ab Herbst 2019) von ihrem
Studienalltag. Grundsatzlich wird darauf
geachtet, dass Schiilerinnen und Schiler
bei Veranstaltungen mdglichst sowohl Wis-
senschaftlerinnen als auch Wissenschaftler
sowie Studentinnen und Studenten erleben
und mit ihnen in Austausch treten kénnen.
Bei der Bildsprache in Fotos und Videos
wird auf Diversitat geachtet und inhaltlich
entsprechende Themen aufgegriffen (Bsp.
Kurzvideo “Mythen-Mittwoch: Bauinge-
nieurwesen ist nur was fir Manner"). Das
Programm ist im Webauftritt der Fakultat
zusammengefasst.

Durch die Verstetigung der Stelle fir
Studierendenmarketing und Offentlich-
keitsarbeit ist die Fakultat im Bereich der
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Gleichstellung einen wichtigen Schritt zur
Professionalisierung der Aktivitaten ge-
gangen.

Das Schnupperstudium und das Junior-
STUDIUM bieten Schilerinnen und Schii-
lern die Mdglichkeit, in den Studienalltag zu
"schnuppern". Studieninteressierte kobnnen
Lehrveranstaltungen besuchen und den
Studienalltag an der Fakultat fir Bauinge-
nieurwesen und Geodasie aus erster Hand
erleben.

An der Schnittstelle zwischen Schule und
Studium bieten viele Institute der Fakul-
tat interessierten Abiturientinnen und
Abiturienten Uber das Freiwillige Jahr in
der Wissenschaft (FWJ) die Mitarbeit in
einer Forschergruppe fiir ein Jahr an. Das
Programm wird durch Exkursionen und
Seminare zur personlichen Entwicklung fur
Berufseinsteiger erganzt und die Moglich-
keit zur Teilnahme an Vorlesungen wird
geboten.

Studentinnen

Die Fakultat fir Bauingenieurwesen und
Geodasie wird ihre MalBnahmen und Aktivi-
taten zur Bewerbung von Studentinnen
fortsetzen.

Forderung des wissenschaftlichen
weiblichen Nachwuchses

Im zurtickliegenden Berichtszeitraum
erhielt Frau Alina Maas, Institut fir Photo-
grammetrie und Geoinformation, eine
Forderung aus dem Caroline Herschel Pro-
gramm — ein Programm, das Nachwuchs-
stellen bereithalt, die aus zentralen Mitteln
wie auch aus Institutsmitteln finanziert wer-
den. Zudem erhielten zwei Doktorandinnen
eine Promotionsabschlussférderung aus
familiaren Griinden.

Der hohe Stellenwert der wissenschaft-
lichen Nachwuchsférderung spiegelt sich
auch in den Gleichstellungsprogrammen
wider, die im Rahmen der erfolgreich ein-
geworbenen DFG-Verbundprojekte (SPP,
GRKs und SFBs) an der Fakultat umge-
setzt wurden und in Zukunft werden.

Fakultat fir Bauingenieurwesen und Geodasie

Es wird vielfach ein ganzheitliches Pro-
gramm zur Nachwuchsgewinnung ange-
strebt. Dieses beginnt bei der Beteiligung
an Veranstaltungen fir Schilerinnen und
Schiiler. Uber die Tatigkeit als studentische
Hilfskrafte kdnnen Studierende friihzeitig
in der Forschung der Verbundprojekte
tatig werden und es ist die gezielte Anwer-
bung von geeigneten Studentinnen fir die
Besetzung der wissenschaftlichen Nach-
wuchsstellen mdéglich.

Bei der Gestaltung der Arbeitszeit wird auf
Familienfreundlichkeit geachtet. Dieses
geschieht u. a. dadurch, dass gemeinsame
Veranstaltung und Treffen auf den Vor-
mittag bzw. in die Kernarbeitszeiten gelegt
oder fiir mehrtagige Workshops auf die
Auswahl von familienfreundlichen Hotels
geachtet wird. Zudem werden Kursangebo-
te zur Vereinbarkeit von Arbeit und Familie
unterbreitet und die Méglichkeiten zur
Wahrnehmung der Elternzeit fur Frauen
und Manner unterstutzt.

Alle Projekte beteiligen sich am Ausbau
der Kinderbetreuung der Universitat unter
Inanspruchnahme der Gleichstellungsmit-
tel. Hierdurch kann das Angebot z. B. im
Bereich der Back-Up-Kinderbetreuung, der
Kinderferienbetreuung oder der alternie-
renden Telearbeit erweitert werden.

Qualifizierungsprogramme
Nachwuchswissenschaftlerinnen werden
Uber die Qualifizierungsangebote des
Hochschulbiiros fiir ChancenVielfalt und
der Graduiertenakademie informiert und
ermutigt, daran teilzunehmen, beispiels-
weise am Programm Team-Mentoring so-

wie der Jahresgruppe Supervision. Es sind ~ Anzahl Studentinnen
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Programme, die eine wissenschaftliche
Karriere fordern oder fiir eine Laufbahn in
der Wirtschaft qualifizieren. Erganzt wer-
den diese Angebote u.a. durch individuelle
Anlasscoachings sowie Weiterbildungs-
und Workshopangebote fir Frauen aus

0. g. DFG-Verbundforschungsprojekten.

Bauingenieurwesen und
Geodasie den hochsten
Anteil von Studentinnen
in den ingenieurwissen-
schaftlichen Fakultaten.

Mit 32% hat die Fakultat far

Die Fakultat strebt bis 2024
an, den Anteil auf 40% zu

erhohen.
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Preise fiir exzellente
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Frau Dr.-Ing. Alina Elisabeth Maas erhielt
den Forderpreis der Victor Rizkallah-Stif-
tung 2020 sowie den zweiten Platz des
ESRI Awards for Best Scientific Paper in
Geographic Information Systems 2019.
Frau Dr.-Ing. Cynthia Paola Caicedo
Almeida wurde 2019 mit dem Forderpreis
der Victor Rizkallah-Stiftung und Frau Dr.-
Ing. Inka Kleibémer mit dem Foérderpreis
der Stiftung der Ingenieurkammer Nieder-
sachsen 2019 ausgezeichnet. Frau Rozhin
Moftizadeh, M. Sc. erhielt den Sonderpreis
als beste internationale Studierende der
Victor Rizkallah-Stiftung 2020. 2016 erhielt
die Doktorandin Hasret Artak den Zonta
Preis fir Nachwuchswissenschaftlerinnen
vom Zonta Club International.

MaBRnahmen zur Transparenz

von Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren

Die strukturell vorgegebenen Malinahmen
zur Beteiligung der Gleichstellungsbe-
auftragten an Berufungs- und Stellenbe-
setzungsverfahren werden eingehalten.
Bei Besetzungen von Professuren werden
potenzielle Bewerberinnen und Bewer-
ber aktiv angesprochen. Zudem wurde
das Dauerstellenkonzept der Fakultat im
Kontext des universitaren Konzepts be-
schlossen, das ein umfangreiches, trans-
parentes Verfahren beschreibt und Aspekte
der Gleichstellung und Diversitat bei der
Besetzung berlcksichtigt.




Familienservice

+ Informationen und Beriicksichtigung zur
Wahrnehmung von Mutterschutzzeiten
in Prufungssituationen

» Informationsweitergabe des Familien-
servicebdros fur Studierende und
Beschaftigte zur Wahrnehmung der
Angebote fiir Familien mit Kindern und
Studierenden und Beschéftigten mit zu
pflegenden Angehdrigen

* An der Fakultat gibt es 4 Beschaftigte
mit einem alternierenden Telearbeits-
platz

+ Still- und Ruheraum

Diversity Aktivitaten

* Nachteilsausgleich fir Studierende

* Malnahmen zur Vermeidung/Verhinde-
rung von Diskriminierung

* Informationen im Fakultatswebauftritt zu
“Chancengleichheit und Diversitat” mit
Nennung und Verlinkung zu den ent-
sprechenden Angeboten und Ansprech-
personen

Neue Initiativen und MaBnahmen

Die Fakultat fir Bauingenieurwesen und
Geodasie wird ihre MalBnahmen und Aktivi-
taten zur Bewerbung von Studentinnen
fortsetzen.

Dartber hinaus wird sie ihre bestehende
Offentlichkeitsarbeit hinsichtlich der The-
men Gleichstellung fir Frauen und Manner,
Familienservice und Diversity Management
im kommenden Berichtszeitraum weiter
ausbauen.

» Ausbau der Angebote fiir Schiilerin-
nen und Schiiler u. a. durch Mitarbeit
am Schulportal der Universitat, durch
Beteiligung am MINT-Onlineseminar
“Nachhaltigkeit oder digitale Zukunft”
der Agentur fur Arbeit und standige
Uberarbeitung und Erweiterung der An-
gebote im LeibnizLAB.

* Doktorandinnen und Doktoranden wer-
den von der einzustellenden Einrich-
tung Uber die Gleichstellungsarbeit und
den Familienservice informiert.

* Doktoranden und Doktorandinnen,
die ein Kind erwarten, bekommen die
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Gelegenheit zum Planungsgesprach
mit dem betreuenden Professor, der
betreuenden Professorin zum Thema
Vereinbarkeit von Familie und Quali-
fizierung.

Die vorhandenen MaRnahmen zu fami-
lienfreundlichen Studienbedingungen
(z. B flexible Prufungstermine) sollen
fortgesetzt werden.

Maoglichkeiten der Umsetzung von
Kinderbetreuung werden vonseiten der
Fakultat unterstutzt.

Fakultatsrat | 03.01.2021
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Fakultat fur Elektrotechnik und Informatik

© André Germar

@ Fakultat fur Elektrotechnik und Informatik

L.

PD Dr.-Ing. Matthias Becker  Birga Stender
Institut fiir Mensch-Maschine-Kommunikation Zentrum fir Didaktik der Technik

0511 762 2394 5 0511 762 3976
gsb@et-inf.uni-hannover.de @ gsb@et-inf.uni-hannover.de

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Der Anteil von Studienanfangerinnen,
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Professorinnen an der Fakultat fiir Elek-
trotechnik und Informatik ist noch immer
gering. Trotz vieler Anstrengungen hat er
sich in den letzten Jahren nur wenig er-
hoht, deshalb ist die Chancengleichheit fir
Frauen und Manner in der Fakultat weiter
ein sehr wichtiges Anliegen.

Die Berufungsverfahren erfolgen in der
Fakultat fur Elektrotechnik und Informatik
regelmafRig mit der Beteiligung der Gleich-
stellungsbeauftragten. In einigen Verfahren
konnte im Sinne der Gleichstellung Einfluss
genommen werden. Leider gibt es wenige
Bewerberinnen auf die ausgeschriebenen
Professuren. In der Berufungspolitik nutzt
die Fakultat deshalb auch den Weg, Uber
Tenure Track-Professuren wissenschaft-
lichem Nachwuchs mit hohem Potenzial
eine langfristige attraktive Karriereoption
zu schaffen. Mehrere Professuren wurden
als W2-Professur mit Tenure Track nach
W3 ausgeschrieben. Dies ist gerade auch
flr Wissenschaftlerinnen eine interessan-
te Perspektive, da die wissenschaftliche
Karriere dadurch etwas verlasslicher und
selbst steuerbarer wird. Hier konnten in
den letzten Jahren zwei Professorinnen
gewonnen werden. Zudem unterstitzt die
Fakultat mit diesem Modell der Professu-
ren mit Tenure Track-Option die Universitat
im Bestreben, eine familienfreundliche
Hochschule zu sein. Leider hat sich der
Frauenanteil unter den Professor(inn)en
an der Fakultat durch einen Ruhestand
und zwei Rufe an andere Universitaten seit
2016 verringert.

Angebote fiir Schiilerinnen und Schiiler
Verschiedene bewahrte MaRnahmen zur
Forderung der Gleichstellung setzen dabei
bereits in der Schule an, um insbesondere
auch Madchen fur die Facher Informatik
oder Elektrotechnik (bzw. ingenieurwissen-
schaftliche Fragestellungen allgemein)

zu interessieren. Hierzu beteiligt sich die
Fakultat an Ubergreifenden Programmen

Fakultat fur Elektrotechnik und Informatik

wie dem Zukunftstag und Schulpatenschaf-
ten und fihrt aber auch eigene Aktivitaten
durch. Hier sind z.B. die Ada Lovelace’s
Urenkelinnen Initiative, das TechLab und
das Zukunftsmobil zu nennen. Diese Aktivi-
taten werden bereits seit vielen Jahren
erfolgreich durchgefiihrt. Seit mehreren
Jahren bietet die Fakultat in mehreren
Fachgebieten Schulabgangerinnen und
-abgangern im Rahmen des Freiwilligen
Wissenschaftlichen Jahres (FWJ) die Mog-
lichkeit, Universitatsluft zu schnuppern und
die Arbeit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern in der Praxis kennen zu
lernen. Dieses Angebot wird immer wieder
auch von Madchen genutzt, die sich sehr
engagiert und erfolgreich einbringen.

Die Ada Lovelace’s Urenkelinnen-Initiative
hat zum Ziel, insbesondere schon Schiile-
rinnen fir MINT-Facher bzw. Informatik zu
begeistern, um sie fir ein anschlieRendes
Informatik-Studium an der LUH zu gewin-
nen. Dazu werden auch StudIP-Gruppen
zur Organisation der Kurse genutzt, um
einen kleinen Teil des Studienalltags und
die entsprechenden Werkzeuge kennen
zu lernen. Das Projekt richtet sich auch an
Studentinnen der Fakultat, die als Men-
torinnen die Schilerinnen und Schiiler
betreuen und dadurch selber in ein gutes
Netzwerk eingebunden werden, welches
sie wiederum in ihrem Studienerfolg unter-
stiitzt. Die Studentinnen lernen Betreuung,
Prasentation und Organisation, womit

das Selbstbewusstsein gestarkt wird und
Softskills erlernt werden, um auch Ver-
antwortung bzw. Flhrungspositionen im
spateren Beruf zu Gbernehmen. Aktuell
gibt es zwei Gruppen fur Anfangerinnen
und Anfanger Programmieren mit Python,
eine Fortgeschrittenengruppen Java, eine
Interessengruppe Programmieren mit Java
in Minecraft sowie einen Blenderkurs. Es
werden regelmafige Treffen, derzeit online,
angeboten, um Kontinuitat und ein enges
Betreuungsverhaltnis anzubieten. Neu ist
eine offizielle Kooperation mit der FH Sach-
sen-Anhalt. Hierbei werden gemeinsame
Onlinekurse angeboten und es ist ein Be-
such des Ada Memorial Events im Sommer
2021 geplant, soweit dies dann mdglich ist.
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Ada Lovelace‘s Urenkelinnen
Initiative

Mit der Ada Lovelace's
Urenkelinnen-Initiative
vermitteln Informatik- und
Elektrotechnikstudentinnen
der Fakultat ihre Begeis-
terung fur ihre Studienfa-
cher an Schulerinnen und
Schuler der 8.-12. Klassen
und laden diese ein, ihre
Kreativitat auszuleben.
Dazu gibt es folgende An-
gebote: Informatik-AGs und
Workshops zum Program-
mieren lernen, Vortréage bei
verschiedenen Veranstal-
tungen, Projekte, Schul-
besuche.
https://www.alu.et-inf.uni-
hannover.de

Motivation zur Promotion

2019 wurde vom Hochschulbiiro fur
ChancenVielfalt in der Fakultat fir Elektro-
technik und Informatik (und der Fakultat far
Maschinenbau) eine Befragung von Mas-
terstudierenden durchgefiihrt, um heraus-
zufinden, wie mehr Interessentinnen — und
Interessenten — zur Durchfiihrung einer
Promotion gewonnen werden kénnen.

Die Ergebnisse wurden im Rahmen einer
Zukunftswerkstatt u.a. mit dem Dekan be-
leuchtet und danach im Dekanat diskutiert.
Im Ergebnis wurden beim Relaunch der
Webseiten der Fakultat insb. die Informa-
tionen zur Durchfiihrung einer Promotion
an der Fakultat Gberarbeitet und klar und
transparent auf Deutsch und Englisch neu-
gestaltet, um dem in der Umfrage erkann-
ten groRRen Informationsbediirfnis besser
Rechnung tragen zu kénnen. Weitere Mal3-
nahmen zur Vorstellung von Anforderun-
gen und Erwartungen an Promovierende
fur interessierte Masterstudentinnen und
-studenten sind geplant.

Zukunft

studieren

k
ElEktth&rma’( :
|nformationstechn

wwwt-inf

ni=hanno

Familienservice

Neben der bereits geschilderten MaR3-
nahme der Einrichtung von Professuren
mit Tenure Track ist es an der Fakultat fur
Elektrotechnik und Informatik inzwischen
selbstverstandlich geworden, nach der
Geburt von Kindern Elternzeit zu nehmen.
Die Fachgebiete finden hier in der Regel
geeignete organisatorische Lésungen.

2019 wurde ein Stillraum in einem Gebau-
de der Fakultat (Appelstral3e 4) neu ein-
gerichtet, in dem sich auch ein dezentraler
Hoérsaal befindet und damit Lehrbetrieb
stattfindet. Dieser Raum soll Studentinnen
und Mitarbeiterinnen mit Sauglingen eine
Rickzugsmadglichkeit zum Stillen bieten
sowie allen Eltern mit kleinen Kindern z.B.
auch die Mdéglichkeit bieten, die Babys zu
wickeln. Der Raum ist fertig eingerichtet
und zur Nutzung vorbereitet. Ein Hygiene-
konzept muss noch abgestimmt werden
und es mussen Regelungen zur Nutzung
und fir den Zugang zu dem Raum ge-
troffen werden. Hierzu soll eine Bedarfs-
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abfrage bei den potenziellen Nutzerinnen
und Nutzern erfolgen. Dies war aufgrund
der Corona-Situation bislang leider nicht

moglich. Eine Eroffnung des Raumes soll
sobald wie mdglich erfolgen.

Diversity Aktivitaten

Die vormalige Diversity-Kommission wurde
in eine Arbeitsgruppe mit dem Fokus
Chancenvielfalt umgewandelt. In dieser
wirken Vertreterinnen und Vertreter aller
Statusgruppen mit, um allen Mitgliedern
der Fakultat gute und faire Studien- und
Arbeitsbedingungen zu schaffen.

Im Rahmen des MWK-gefordertes Projek-
tes "TechColleges" aus dem Programm
~Wege ins Studium 6ffnen - Studierende
der ersten Generation gewinnen® wurde
eine Kooperation zwischen dem Zentrum
der Didaktik der Technik (ZDT) und den
Berufsschulen in Goslar und Hannover eta-
bliert. Dabei wurden Lehrveranstaltungen
und Projekte sowohl durch die Mitarbei-
tenden des ZDTs als auch von Studieren-
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den der Lehramtsstudiengange an den
Berufsschulen und am ZDT durchgefiihrt.
Die Kooperation insb. zur Berufsschule
Goslar hat sich fest etabliert. Neben den
fachlichen Inhalten aus dem Bereich der
Elektrotechnik und (technischen) Informatik
werden die Schilerinnen und Schiiler Gber
Studienmdglichkeiten sowie die anschlie-
Benden Berufsaussichten umfassend
informiert und beraten. Gerade im Bereich
des beruflichen Lehramts finden sich viele
Studierende, die eher einen nicht-traditio-
nellen Weg ins Studium gehen.

Fakultatsrat | 05.12.2020
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Juristische Fakultat

Prof. Dr. Susanne Beck,
LL.M. (LSE)
Kriminalwissenschaftli-
ches Institut (KI)
Lehrstuhl fir Strafrecht,
Strafprozessrecht, Straf-
rechtsvergleichung und
Rechtsphilosophie

J 0511 762 8212
@ susanne.beck@)jura.
uni-hannover.de

Dipl.-Jur. Megan Gehre
Kriminalwissenschaftliches
Institut (KI)

Lehrstuhl fir Strafrecht,
Strafprozessrecht und
Kriminologie

~J 0511762 8183
@ megan.gehre@)jura.
uni-hannover.de

Dipl.-Jur.

Sarina Kahre-Kriiger
Institut fir Kriminalwissen-
schaftliches Institut (KI)
Lehrstuhl fir Strafrecht,
Strafprozessrecht, Straf-
rechtsvergleichung und
Rechtsphilosophie

~J 0511762 8115
@ sarina.kahre@jura.
uni-hannover.de

Ass. iur.

Sarah Romero Holanda
Institut fiir Arbeits-, Unter-
nehmens- und Sozialrecht
Lehrstuhl fir Burgerliches
Recht, Arbeitsrecht und
Wirtschaftsrecht

J 0511762 8145
@ sarah.romero@jura.
uni-hannover.de

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern sowie die Férderung individueller
Potenziale stellt fir die Juristische Fakultat
eine zentrale Aufgabe bei der Verbesse-
rung der Studien- und Arbeitsbedingungen
dar. Der produktive Umgang mit Vielfalt
findet seine konkrete Umsetzung in unter-
schiedlichen Mafinahmen und Projekten.

Studierende

Mit 61% ist der Anteil der weiblichen
Studierenden an der Juristischen Fakultat
im Jahr 2019 im Vergleich zu 2018 um 1%
gestiegen. Das Ziel der Fakultat besteht
darin, die Quote der mannlichen Studieren-
den um 2% (auf 41%) zu steigern.

Die Quote der Abschliisse der weiblichen
Studierenden ist 2019 mit 65% zu 57% im
Vorjahr ebenfalls gestiegen. Sie befindet
sich damit nach wie vor auf einem sehr
guten Niveau.

Promovierende

Der Anteil der promovierenden immatriku-
lierten Frauen im Studienjahr 2019 ist im
Vergleich zum Vorjahr mit einem Anteil von
43% leicht gesunken, jedoch im Vergleich
zu 2016 um 5% gestiegen. Das derzeitige
Verhaltnis ist nahezu ausgeglichen.

Die Promotionen von Frauen an der
Juristischen Fakultat haben sich 2019 mit
29% zum Vorjahr mit 43% verschlechtert,
im Vergleich zum Jahr 2017 allerdings
verbessert (22%). Die Fakultat wird ihre
Bemuhungen wieder auf das Niveau des
Vorjahres zu gelangen verstarken. Ziel ist
ein ausgeglichenes Verhaltnis.

Professuren

Die von Frauen besetzten C2/W2 Profes-
suren liegen 2019 bei 50%, wahrend der
Anteil der C4/W3 Professuren von 2018
auf 2019 um knappe 2% von 14% auf 12%
gesunken ist. Der Anteil der weiblichen
Professuren liegt insgesamt knapp unter
20%.

An dieser Stelle sind die aul3erplanmaBige
Professur von Frau Prof. Dr. Stender-Vor-
wachs, durch welche Frau Prof. Dr. Sten-

Juristische Fakultat

der-Vorwachs seit Jahren eine vielseitige
Tatigkeit im Bereich der Lehre der Fakultat
ausubt, und die Berufung der aus Drittmit-
teln finanzierten Juniorprofessorin Prof. Dr.
Tina Krugel, LL.M. hervorzuheben.

Mehr Frauen zu einer Promotion und mdg-
liche Habilitation zu ermutigen, hat daher
in den nachsten Jahren den héchsten
Stellenwert der zu erreichenden Ziele in
Bezug auf die personellen Gleichstellungs-
standards an der Juristischen Fakultat.

Chancengleichheit von Frauen und
Méannern

Die Juristische Fakultat verfolgt das An-
liegen, die Chancengleichheit von Frauen
und Mannern zu starken. Auf personeller
Ebene sollen dafiir Frauen in konkreter
Art und Weise einerseits durch proaktive
Ansprache der in Frage kommenden Be-
werberinnen und andererseits durch ein
besonderes Anschreiben in den Ausschrei-
bungen von Lehrstellen fir eine Professur
an der Juristischen Fakultat gewonnen
werden.

Doch auch unter den Studierenden ist

die Chancengleichheit ein wesentliches
Element. Den Studierenden stehen dabei
jederzeit die dezentrale Gleichstellungs-
beauftrage Prof. Dr. Susanne Beck, LL.M.
und ihre Stellvertreterinnen als Ansprech-
partnerinnen zur Seite.

Engagement fiir Familien und
Studierende mit Handicap

Die Vereinbarkeit von Studium und Fami-
lie besitzt einen hohen Stellenwert an der
Juristischen Fakultat. Mit dem E-Learning
Programm soll es Studierenden mit Familie
erleichtert werden, ohne Benachteiligung
durch die zusétzliche Belastung in den
Studienalltag integriert zu werden. Neben
»StudIP®, ,jups” und dem Onlineportal
LAVES hat die Fakultat zudem das Format
~JurClip“ geschaffen. Als Pilotprojekt ist das
Ziel neben klassischen Vorlesungen und
Arbeitsgemeinschaften, eine zusatzliche
Maoglichkeit zu bieten, sich mit examens-
relevanten Stoff - durch anschauliche
Kurzvideos - zu befassen. Zudem hat

die Fakultat die Verfugbarkeit von juristi-
schen Datenbanken aus dem Heimzugriff
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E-Learning Formate

An der Juristischen Fakul-
tat gibt es eine Vielzahl von
unterschiedlichen digitalen
Lern-Moglichkeiten. Be-
sonders hervorzuheben
sind die JurClips, die straf-
rechtliche Themen kompakt
zusammenfassen und der
Podcast des Instituts fur
Prozess- und Anwaltsrecht:
"Expertengesprache".

erweitert sowie vermehrt auf den Erwerb
von eBooks gesetzt.

Neben den medialen Mdglichkeiten finden
die Studierenden sowie die Mitarbeitenden
auch vor Ort konkrete Unterstutzungsan-
gebote. Hierzu zéhlen Einrichtungen wie
der Arbeitsraum fiir Eltern mit Kind in der
Bibliothek.

Far sehbeeintrachtigte und blinde Studie-
rende hat die Fakultat einen Blindenvorle-
sedienst eingerichtet. Neben dem klassi-
schen "Auflesen" wissenschaftlicher Texte
auf digitale Tontrager wird auch die digitale
Aufbereitung von bislang nicht digital ver-
fligbaren Inhalten angeboten. Studierende
mit Handicap haben au3erdem Anspruch
auf besondere Prufungsbedingungen.
Insgesamt liegt der Fakultat viel daran,
Familienfreundlichkeit als Standard durch-
zusetzen und Studierenden mit Handicap
den Studienalltag zu erleichtern.

Diversity Management

Das Diversity Management der Juristi-
schen Fakultat setzt sich aus unterschied-
lichen ineinandergreifenden Elementen zu-
sammen. Die erste zentrale Anlaufstelle fur
die Betreuung, Begleitung und Forderung
der Studierenden an der Fakultat bildet
JurSERVICE. Die Mitarbeitenden unter-
stitzen die Studierenden von Beginn an,
stehen ihnen als niedrigschwellige Bera-
tungs- und Kontaktpersonen zur Verfigung
und bieten ihnen vielfaltige studienbe-
gleitende Angebote. Diese Angebote sind
speziell auf die individuellen Bedirfnisse
der Studierenden zugeschnitten.

Mit dem Programm , Tutorium |“ wird den
Studierenden in den ersten Wochen von
erfahrenen Studierenden der Einstieg in
das Studium erleichtert. Darauffolgend
kénnen Studierende des zweiten Semes-
ters mit dem Programm , Tutorium |1 in
kleinen Lerngruppen gemeinsam alternati-
ve Lernstrategien erarbeiten.

Bei Schwierigkeiten im Studium gibt es zu-
dem die Méglichkeit, innerhalb des Klau-
surenlabors durch Feedbackgesprache
eigene Starken und Schwaéchen bei der
Bearbeitung von Klausuren zu ermitteln
und ihnen dadurch den weiteren Umgang
mit den Prifungen zu erleichtern. Auler-

dem haben Studierende in der Klausu-
renklinik die Méglichkeit, Klausuren und
Hausarbeiten mit den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern individuell zu besprechen.
Erganzt werden diese Angebote durch
regelmafig Vortrage und Workshops zu
Themen rund um Klausurbearbeitung und
Hausarbeiten. Die Inhalte werden den
Studierenden auch online zur Verfligung
gestellt.

Auch leistungsstarke Studierende werden
von der Fakultdt im Rahmen des ,Dean’s
List“- Programms durch verschiedene An-
gebote gefordert und kénnen ihr Wissen
zuriickgeben, indem sie als Tutorinnen und
Tutoren im ,Tutorium II* andere Studieren-
de bei der Entwicklung von Lernstrategien
unterstutzen.

Lerngruppen haben in der vorlesungsfreien
Zeit aulRerdem die Mdglichkeit, in einem
der zur Verfiigung gestellten Seminarrau-
me zu arbeiten.

Das Repetitorium HannES bietet Studie-
renden neuerdings die Mdglichkeit auch
von zu Hause teilzunehmen.

Zur Unterstitzung der Promovierenden
bieten die Professorinnen und Professo-
ren der Juristischen Fakultat regelmafig
promotionsbegleitende Ringvorlesungen
an. Um anschlieend einen Austausch
zwischen den Promovierenden zu férdern,
gibt es zudem ein Doktorandenkolloquium
an der Fakultat.

Um Studierenden eine zusatzliche Orien-
tierungshilfe bereitzustellen, werden alle
Diversity MaRnahmen der Fakultat in einer
eigenen Onlineprasenz gebiindelt darge-
stellt.

Die 2016 geplante Anderung der Studien-
ordnung wurde erfolgreich umgesetzt.

Die Reform beinhaltet die Umgestaltung
der Zwischenpriifung, die Entkoppelung
der Hausarbeiten in den groken Ubungen
sowie den Wegfall der Hausarbeit in der
groBen Ubung fiir Fortgeschrittene im
Strafrecht. Die Reform bewirkt eine starke-
re Ricksichtnahme auf die Bedrfnisse der
Studierenden unter einem besseren Aus-
gleich zwischen fairen Mdéglichkeiten und
den hohen Anforderungen des Studiums.
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Plane und Ziele

RegelmiaBige Datenerhebung

Um die Strukturen und Angebote der
Fakultat weiterhin zu analysieren und zu
verbessern, sollen die Wissenschaftlichen
Mitarbeitenden der Fakultat intensiver in
Umfragen miteinbezogen werden. Zuletzt
ist eine Umfrage bezuglich des Themas
»Promotion* geplant, um die Beweggriinde
herauszustellen, warum mehr Studenten
eine Promotion beginnen und diese auch
abschlief3en. Mit dieser Analyse und Aus-
wertung kénnte genauer auf die Bedirf-
nisse von Studentinnen bzw. weiblicher
Promovierenden eingegangen werden.

Tenure Track
Zur Debatte steht die Entwicklung des

»renure Track® Programms an der Fakultat.

Das Programm sieht die Besetzung von
Professuren als befristete W2-Professu-
ren mit der Aussicht auf eine dauerhafte
W3-Professur vor, um auf diesem Wege

eine nachhaltige Férderung der Wissen-
schaftler*innen zu garantieren und dabei
besonders weibliche Bewerberinnen anzu-
sprechen.

Ausbau des E-Learning Bereichs

Der Ausbau des E-Learning Bereichs,
wenn gleich neue Formate bereits etab-
liert wurden, soll kontinuierlich erweitert
werden. Aufgrund der Corona-Pandemie
wurden hier in den letzten Monaten bereits
erhebliche Aktivitaten unternommen, diese
sollen ausgebaut und zumindest teilweise
auch beibehalten werden. Dadurch sollen
die unterschiedlichen Lerngeschwindig-
keiten und Sprachkenntnisse der Studie-
renden Berlcksichtigung finden. Auch
Studierenden mit Nebenverpflichtungen,
die aus diesen Griinden nicht flexibel an
Veranstaltungen teilnehmen koénnen, soll
es moglich sein, gleiche Chancen auf eine
aktive Teilnahme am Studium zu haben.
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Veranstaltung zu Promotionen

Um den Zugang zu Promotionen zu er-
leichtern und nicht nur Gber die damit
verbundenen veranderten Berufschancen,
sondern auch Uber Aspekte wie Finan-
zierung oder Vereinbarkeit mit Familie zu
informieren, ist die Wiederholung einer
bereits erfolgreich abgehaltenten Ver-
anstaltung mit mehreren Expert*innen zu
verschiedenen Aspekten der Promotion
geplant, nach derzeitigem Stand vermut-
lich fir Marz / April 2021 und damit wahr-
scheinlich als Online-Veranstaltung.

Podcasts zu Berufsbildern und Heraus-
forderungen

Angedacht sind weiterhin Podcasts mit
Frauen aus unterschiedlichen juristischen
Berufsfeldern, die tber ihre personlichen
Erfahrungen, spezifische Herausforde-
rungen des jeweiligen Berufsfelds, ihre
Ldsungsstrategien — und vielleicht auch
fehlgeschlagene Strategien — sowie be-
stehende Vernetzungsmaglichkeiten fir
Frauen berichten.

B
i

Forschung und Lehre

Im Bereich der Forschung und Lehre
zeigen die Professorinnen und Professoren
mit ihren Lehrstihlen ihr Engagement im
Hinblick auf Chancengleichheit, Familien-
férderung und allgemeinen Verhinderung
von Diskriminierung immer wieder durch
Projekte und Kooperationen. Insbesondere
sind folgende aktuelle Engagements zu
betonen:

Prof. Dr. Susanne Beck, LL.M.
(Lehrstuhl fur Strafrecht, Strafprozessrecht,
Strafrechtsvergleichung und Rechtsphilo-
sophie):

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftrage
der Juristischen Fakultat forscht in Hin-
blick auf Diversity im Bereich der kultur-
bezogenen Rechtsvergleichung bei der
Europaisierung der Strafrechtspflege.
Zudem ist ein Text von Frau Prof. Dr. Beck
gemeinsam mit Frau Dr. Georgia Stefano-
poulou zu ,Gender und Recht” im Hand-
buch Rechtsphilosophie (Hrsg. von Eric
Hilgendorf) im Erscheinen. Der Fokus auf



diese Thematik soll in nachster Zeit aus-
gebaut werden. Uberdies verfasste sie ge-
meinsam mit Frau Dr. Melina Tassis einen
Beitrag zur Problematik der strafrechtlichen
Einhegung des internationalen Menschen-
handels in Criminal Law Discourse in the
Interconnected Society (CLADIS, hrsg. von
Katrin Hoffler) und einen englischen Bei-
trag zur selben Thematik (letzterer geplant
fur die EUCLR Anfang 2021).

Ein weiterer Forschungsschwerpunkt der
letzten Jahre von Frau Prof. Dr. Beck war
die rechtliche Einhegung von Kunstlicher
Intelligenz, insbesondere die Gefahr durch
Diskriminierung durch KI. Hierzu verfasste
sie gemeinsam mit anderen Autoren ein
»White Paper” der Plattform Lernende
Systeme; auch diese Fragestellung soll

in Zukunft weiterhin eine Rolle spielen.
Weiterhin halt Frau Prof. Dr. Beck im
Januar 2021 einen Vortrag im Rahmen
der Ringvorlesung ,Rassismus* an der
Universitat Wurzburg; der Fokus wird hier
auf die Problematik der Kategorisierung
als Minderheit und die sich daraus erge-
benden Konsequenzen fir die betroffenen
Individuen liegen.

In Zukunft wird sich Frau Prof. Dr. Beck
nachdricklich mit der

feministischen Rechtstheorie und ihrer
deutschen Rezeption befassen; hierzu ist
insbesondere eine Ringvorlesung ange-
dacht.

Prof. Dr. Frauke Brosius-Gersdorf
(Lehrstunl fiir Offentliches Recht, insbes.
Sozialrecht, Off. Wirtschaftsrecht und Ver-
waltungswissenschaft):

Frau Prof. Dr. Brosius-Gersdorf publiziert in
regelmaRigen Abstanden Beitrage, die sich
in vielfaltiger Weise mit relevanten Themen
rund um die Gleichstellung befassen. So
verodffentlichte sie beispielhaft den Beitrag
»+Ausgleich in der gesetzlichen Rentenver-
sicherung fur Zeiten aulRerhalb der Be-
schaftigung insbesondere bei Kindererzie-
hung und Pflege von Angehérigen, in ,Die
Angemessenheit der Altersrentensysteme
im DRV-Schriften Bd. 114, herausgegeben
von der Deutschen Rentenversicherung.
Die Stellung der Frau im Rahmen von
beruflicher Chancengleichheit diskutiert

sie mit der Veroffentlichung ,Berufliche
Chancengerechtigkeit als Zielsetzung der
Ehe- und Familienpolitik in ,Familie als
Wirtschaftsfaktor. Untersuchungen zu den
Leitbildern der Familienpolitik und ihrem
verfassungsrechtlichen Rahmen®, heraus-
gegeben von Winfried Kluth.

Fakultatsrat | 04.11.2020
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Fakultat fur Maschinenbau

@ Fakultat fir Maschinenbau

Lisa Lotte Schneider Sontje lhler Dr. Sarah Engelmann
Leitung des Institut fir Mechatronische Geschaftsfiihrung
Studiendekanats Systeme Dekanat der Fakultat fiir

Maschinenbau
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Laura Lacatena
Dekanat der Fakultat
fir Maschinenbau
Hannoversches Zentrum

fur Optische Technologien
(HOT)
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Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Gleichstellungsstrukturen

Die Fakultat fir Maschinenbau dokumen-
tiert in diesem Bericht die Entwicklung der
Situation von Frauen und Mannern und
beschliel3t Gleichstellungsmallinahmen

fur den nachsten Berichtszeitraum 2020 —
2024. Die Gleichstellungsstrukturen an der
Fakultat beinhalten:

+ Fakultatsgleichstellungsbeauftragte:
Personliche Beratung, Beteiligung an
Berufungsverfahren und Stellenbeset-
zungen, Antragsberatung fiir Verbund-
projekte u.a.

* Genderbeauftragte: Umsetzung von
Programmen und Projekten

+ Genderkommission: Begleitung, Bewer-
tung und Beratung von Gleichstellungs-
mafRnahmen

+ llse Knott-ter Meer Haus fiur Studieren-
de mit Seminarrdumen

« Analyse der Zahlensituation von Frauen
und Mannern an der Fakultat

Fakultat fir Maschinenbau

Der Anteil der Studentinnen an der Fakul-

tat fiir Maschinenbau ist seit 2016 auf 14%

gestiegen. Der Anteil der abgeschlosse-
nen Promotionen im Studienjahr ist ganz
leicht in den Jahren 2018 und 2019 auf
11% angewachsen und hat somit die 10%
Grenze Uberschritten. Von den unbefriste-

ten Stellen im wissenschaftlichen Bereich
waren 2 mit Frauen und 24 mit Mannern

besetzt, das ergibt einen Frauenanteil von
8%. Die befristeten Stellen im wissen-
schaftlichen Bereich, finanziert aus Mitteln
des Landeshaushalts sowie aus Dritt- und
Sondermitteln, waren insgesamt mit 437

wissenschaftlichen Mitarbeitenden besetzt,

davon 56 (13%) Frauen. Beim wissen-
schaftsstitzenden Personal aus Mitteln
des Landeshaushalts sowie aus Dritt- und
Sondermitteln waren insgesamt 224 Perso-
nen tatig, davon 90 (40%) Frauen. Von den
22 Professuren insgesamt waren 3 (14%)
mit Frauen besetzt.

Analyse der Zahlensituation von Frauen und Mannern an der Fakultat

57

2016 2019
Frauen% Gesamt
Studierende 13% 3.079
Promovierende @
(immatrikuliert) 2 295
Abgesc.hlossene 5% 58
Promotionen
Befr|§tete wiss. 13% 437
Bereich
Unbgfnstete wiss. 8% 24
Bereich
MTV - 224
Auszubildende - 42
Professuren 13% 22

Zielzahlen 2024
Die Zahlen sind aus dem

Frauen Frauen% Frauen LUH-Zahlenspiegel 2020
und bilden das Jahr 2019

418 14% 18 % ab.
*Bis 2027 sind an der

52 15% 18 % Fakultat fiir Maschinen-
bau 50 % Professuren neu
zu besetzen, weshalb die

7 1% 19 % Festlegung einer neuen
ZielgroRe fur dieses Zeit-
fenster sinnvoll ist.

56 13% 15 %

2 8% 10 %

90 40% 40 %

6 14% 16 %

3 14% 20% bis 2027*
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Resiimee

Bei der Bewertung der Zahlensituation wird
deutlich, dass in den unterschiedlichen
Qualifikationsphasen des Studiums der
Frauenanteil vergleichbar ist und bei 14
bzw. 15 % im Jahr 2019 lag. Auffallig ist
jedoch, dass beim Faktor abgeschlossene
Promotionen der Frauenanteil signifikant
sinkt. In der Kategorie der unbefristeten
wissenschaftlichen Stellen liegt der Anteil
sogar nur noch bei 8% Frauen.

Die Fakultat fir Maschinenbau hat ihre
Zahlen in dem Berichtszeitraum 2016

bis 2019 leider nicht verbessert und die
Zielzahlen von 2016 nicht erreicht. Die
Zahlen zeigen deutlich, auch im Hinblick
auf die anderen Fakultaten der LUH, dass
die Erhéhung des Anteils von Studen-
tinnen zielfihrend ist, um den Anteil in
den anderen Qualifikationsbereichen zu
erhéhen. Weitere Schwerpunkte neben
dem Ausbau des Anteils von Studentinnen
werden kunftig die Erhéhung des Anteils
von Frauen auf den unbefristeten Stellen
im wissenschaftlichen Bereich liegen als
auch bei der erfolgreichen Besetzung von
Professuren mit Frauen.

Gleichstellungsmalinahmen

Bewerbung von Schiilerinnen und
Abiturientinnen

Im Berichtszeitraum wurden die MaRnah-
men verstarkt, um Schilerinnen fiir ein
Maschinenbaustudium oder ein Studium
der Produktion und Logistik zu interessie-
ren und Studentinnen nach dem Masterab-
schluss fiir eine Promotion zu motivieren.

AusschlieRlich fir Schilerinnen wurden die
Herbstuni (neu Girls Only), der jahrliche
Madchen-und-Technik-Tag (MuT) und das
Niedersachsen Technikum angeboten. In
allen drei Programmen kénnen Schiilerin-
nen und Abiturientinnen die Facher, die
Inhalte und die Berufe der Studiengange
Maschinenbau kennenlernen. Darlber hin-
aus treffen sie Menschen, die diese Facher
studieren, lehren und sich qualifizieren.

Zusatzlich kénnen interessierte Schiile-
rinnen an den zahlreichen Angeboten von
unikik der Schulprojekte teilnehmen, die
sich an Jungen und Mé&dchen gleicher-
malen richten. Auch durch das sogenann-
te ,Meet and Greet" fir Ingenieurinnen,
welches das Studiendekanat seit 2016
organisiert und anbietet, sollen Studien-
anfangerinnen an der Fakultat fur Maschi-
nenbau gut und erfolgreich ins Ingenieu-
rinnen-Netzwerk der Fakultat eingebunden
werden, um so einem potenziellen Studien-
abbruch vorzubeugen.

Die Fakultat fir Maschinenbau bietet erst-
malig zum WS 2021/2022 den Bachelor-
studiengang Nachhaltige Ingenieurwissen-
schaft an. Dieser soll insbesondere weitere
Zielgruppen fiir ein ingenieurwissenschaft-
liches Studium erschlieRen und vor allem,
mit einem innovativen und zeitgemalem
Curriculum Studentinnen interessierter
Zielgruppen erreichen. Der interdiszipli-
nare Studiengang integriert Elemente der
kritischen Technikphilosophie, der Klima-
wissenschaften, Sustainability Economics,
der nachhaltigen Produktion sowie der
Kreislauftechnik und weiterer nachhaltig-
keitsfokussierter Elemente und stellt somit
ein zeitgemaRes und gesellschaftsrelevan-
tes Studienprogramm dar.



Motivation zur Promotion

Kunftige Professorinnen im Maschinen-
bau kann es nur geben, wenn die Zahl der
weiblichen Promovierenden in den nachs-
ten Jahren erhoht wird. Was Studierende
fir eine Promotion motiviert, wurde 2019
in Kooperation mit dem Hochschulbdro fir
ChancenVielfalt in der Studie ,Motivation
zur Promotion — Was bewegt die Studie-
renden der Fakultaten fir Maschinenbau
und flr Elektrotechnik und Informatik

zum Promovieren” an den Fakultaten fiir
Maschinenbau und flr Elektrotechnik und
Informatik erfragt und veréffentlicht.

Ein zentraler Aspekt, den sich Studierende
wunschen und den sie als Entscheidungs-
grundlage brauchen, sind Informationen.
Studierende wollen wissen, was mache
ich, wenn ich promoviere? Wie sieht die
Arbeit aus, wie komme ich zu einem
Thema, was verdiene ich?

Dazu gab es mit den genannten Fakulta-
ten eine offentliche Zukunftswerkstatt mit
Verantwortlichen und Studierenden, in

der zugesagt wurde, dass es kiinftig mehr
Informationen durch Lehrende, aber auch
Uber Veranstaltungen, z.B. mit ehemaligen
Doktorandinnen geben soll.

Fur den nachsten Berichtszeitraum sind
daher folgende MaRRnahmen flr Studentin-
nen und Studenten geplant, um sie flr eine
wissenschaftliche Arbeit im Maschinenbau
zu interessieren und somit in der Folge fur
eine Promotion zu gewinnen.

« Zweimal pro Jahr konkrete Veranstal-
tungen zum Thema ,Arbeiten in der
Forschung®, wobei bestimmte Themen-
bereiche im Fokus stehen. Den Auf-
takt macht eine Informationsreihe zum
Themenbereich Optik.

+ Informationsveranstaltung zum Thema
,Promotion” fir Studentinnen (organi-
siert vom Dekanat, Studiendekanat und
dem Hochschulbdro fiir Chancenviel-
falt)

+ Beteiligung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragen bei der Besetzung
von Promotionsstellen.

Erh6hung des Anteils von
Professorinnen

Leider hat die Fakultat fir Maschinenbau
bei der Anzahl ihrer Professorinnen einen
herben Rickschlag hinnehmen missen
und ist von vier auf zwei Professuren zu-
rickgefallen. Die Bemiihungen der Fakultat
weitere Professorinnen einzustellen, z.B.
befristete Professorinnen auf unbefristete
Stellen zu halten, war leider ohne Erfolg.
Der Fakultat fehlen weibliche Vorbilder in
der Rolle der erfolgreichen Wissenschaftle-
rin. Die nachsten planmaRigen freien Stel-
len von Professorinnen und Professoren
sind voraussichtlich ab 2022 zu besetzen.
Deshalb soll hier friihzeitig gepruft werden,
welche nationalen und internationalen Wis-
senschaftlerinnen auf diese Stelle passen
wirden. Potenzielle Bewerberinnen sollten
im Vorfeld informiert und Uber etablierte
Netzwerke auf die Ausschreibungen auf-
merksam gemacht werden. Als denkbares
Format kénnte man zudem wissenschaft-
liche Kolloquien vor der Ausschreibung der
Professuren durchflihren, um eine breite
Offentlichkeit (iber potenzielle Bewerberin-
nen und Bewerber zu informieren.
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Madchen-und-Technik-Tag
(MuT)

www.maedchen-und-tech-
nik.de

MuT ermdglicht es
Madchen und jungen
Frauen einen Tag lang zu
programmieren, zu gielen,
I6ten, schweil’en und zu
konstruieren. Verschiedene
Workshops, MINT-Gespra-
che und ein Technikwettbe-
werb runden den Einblick in
die MINT-Facher ab.


http://www.maedchen-und-technik.de 
http://www.maedchen-und-technik.de 
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Familienservice und Diversity
Management

Studierende und Nachwuchskrafte sollen in
einem Hochschulklima arbeiten und studie-
ren, in dem es selbstverstandlich ist, Fami-
lienaufgaben, Studium oder wissenschaft-
liche Qualifizierung gleichzeitig bewaltigen
zu kénnen und bei Bedarf Unterstiitzung zu
erhalten. Die Studien- und Arbeitssituation
sollte als respektvolle und wertschatzende
Umwelt beschrieben werden kénnen. Um
dieses Klima weiter auszubauen und alle
Fakultatsangehdrigen davon profitieren
lassen zu kdnnen, hat die Fakultat fur
Maschinenbau eine enge Kooperation zu
der Kindertagesstatte Campus-Kids und
dem Familienservice im Hochschulblro

fir ChancenVielfalt. Die Kindertagesstat-
te befindet sich auf dem neuen Campus
Maschinenbau und kann von Fakultatsan-
gehdrigen genutzt werden. Die Fakultat
leistet sich zudem seit sechs Jahren eine
Beratungs- und Anlaufstellen fur Studie-
rende und Beschaftigte, die Falle sexua-
lisierter oder diskriminierender Ubergriffe
erleben mussten. Im Studiendekanat wird
Schutz und Hilfe bei individuellen Fragen,
Ungleichbehandlung und in Konfliktfallen
angeboten. Auch das Promotionsbiro des
Dekanats sowie die Geschaftsfiihrung der
Fakultat sind eng und begleitend in diese
Prozesse eingebunden. Die Beratungsstel-
le wird regelmaRig kontaktiert. Begleitung
in konkreten Vorfallen wird in mittlerer ein-
stelliger Zahl jahrlich geleistet.

Preise

Der Madchen-und-Technik-Tag, ausgerich-
tet von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
des Instituts flir Mikroproduktionstechnik,
wurde 2020 mit dem llse-ter-Meer-Preis
ausgezeichnet und erhielt ein Preisgeld in
Héhe von 5000 Euro.

Das Interkulturelle Tandemprojekt des
Instituts fir Mehrphasenprozesse hat 2020
einen Sonderpreis im Rahmen des lise-
ter-Meer-Preises in Hohe von 1.000 Euro
erhalten.

Fakultat fir Maschinenbau

Programme und Projekte der
Genderkommission

Die Genderkommission hat ganz mafgeb-
lich den Ausbau von Eltern-Kind-Raumen
auf dem neuen Campus Maschinenbau vo-
rangetrieben und erfolgreich einen Raum
bereits in Betrieb genommen, der sich im
Institut fir Mehrphasenprozesse (IMP)
befindet und von allen weiteren Mitarbei-
tenden des Campus genutzt werden kann.
Neben dem ebenso bereits existierendem
Raum im PZH wurde zudem ein Still- und
Ruckzugsraum fir Matter und schwangere
Studentinnen eingerichtet.

Auch fordert das IMP gezielt den weib-
lichen, wissenschaftlichen Nachwuchs und
bietet seit etlichen Jahren das freiwillige
wissenschaftliche Jahr (FWJ) an. Interes-
sierte Schilerinnen kénnen so nach dem
Schulabschluss im Bereich der Verfahrens-
und Medizintechnik den Einstieg in den
wissenschaftlichen Institutsalltag kennen-
lernen und werden so frihzeitig fur Technik
und Ingenieurwissenschaft gewonnen.
Regelmalig schlieRen die FWJlerinnen
nach ihrem Jahr ein Studium an der Fakul-
tat fir Maschinenbau an.

Fakultatsrat | 13.01.2021

61



62 | Fakultat fur Mathematik und Physik

Fakultat fur Mathematik und Physik

Prof. Dr.

Lynn Heller

Institut fir
Differentialgeometrie

J 0511 762 3897

@ lynn.heller@
math.uni-hanno-
ver.de

Prof. Dr. Christine
Bessenrodt

Institut fur Algebra,
Zahlentheorie und
Diskrete Mathematik

o 0511 762 3294
@ bessen@math.
uni-hannover.de

Prof. Dr.

Michéle Heurs
Institut fir
Gravitationsphysik
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Die Fakultat fir Mathematik und Physik ver-
folgt weiterhin mit Nachdruck die Gleichstel-
lungsziele, die sie sich im Gleichstellungsplan
aus dem Jahr 2016 gesetzt hat. Wir greifen im
Folgenden die Themenkomplexe im Gleich-
stellungsplan von 2016 auf, fassen deren
aktuellen Stand zusammen und formulieren
neue Ziele und Plane, um die aktuelle Situa-
tion weiter zu verbessern. Danach folgt eine
detaillierte Diskussion der Ist- und Zielzahlen
fur die einzelnen Gruppen.

Allgemeine Aspekte

Die folgenden Leitsatze umreien, wie an der
Fakultat der Gleichstellungsgedanke in inter-
nen Strukturen und Abldufen verankert ist;

zu jedem Leitsatz wird zusatzlich der aktuelle
Stand festgeschrieben und es werden die
letzten Entwicklungen erlautert. Die genann-
ten Ziele und MaRnahmen sind beschlossen,
weiterhin gultig und umgesetzt, soweit es in
der Hand der Fakultat liegt.

Verankerung auf Leitungsebene

Leitsatz

Die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat
fur Mathematik und Physik sowie mindestens
eine ihrer Stellvertreterinnen sollen nach Még-
lichkeit aus dem Kreis der Dozentinnen der
Fakultat gewahlt werden; dabei sollen beide
Facher, Mathematik und Physik, vertreten
sein.

Aktuelle Situation

Seit 2006 konnte den Anforderungen dieses
Leitsatzes ununterbrochen vollstandig ent-
sprochen werden, wobei zur Arbeitsentlastung
der gewahlten Kolleginnen die Anzahl der
Stellvertreterinnen auf 3 bis 4 ausgeweitet
wurde, darunter stets 3 Dozentinnen.
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Flexible Arbeitszeitmodelle
und familienfreundliche
Arbeitsorganisation.

Leitsatz

Die Fakultat unterstutzt, soweit es mit den
Erfordernissen der jeweiligen Stelle vereinbar
ist, individuell vereinbarte Arbeitszeitlésungen,
welche die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf fordern.

Aktuelle Situation

Teilzeitmodelle und modifizierte Kernarbeits-
zeiten werden in verschiedenen Bereichen
erfolgreich praktiziert. Im Bereich der Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter in Technik und
Verwaltung gibt es dariiber hinaus erfolg-
reiche Beispiele fir alternierende Telearbeit.
Analog zum Bereich der Bediensteten wird
auch bei Studierenden soweit mdglich flexibel
auf Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von
Familie und Studium reagiert. Hier handelt

es sich fast immer um individuelle Lésungen
konkreter Probleme, etwa durch vorrangige
Einteilung in eine bestimmte Ubungsgruppe,
durch individuelle Vereinbarung eines Pri-
fungstermins oder durch kleinere Fristverlan-
gerungen fiir Seminar- und Abschlussarbeiten
bei nachgewiesener Erkrankung eines Kindes.
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Unterstutzung individueller
Lebensentwurfsgestaltung

Leitsatz

Die Fakultét ist sich der Dual-Career-Pro-
blematik bewusst und ist im Rahmen der
zur Verflgung stehenden Mittel bereit,
Paare hier zu unterstitzen.

Aktuelle Situation

Die Mdglichkeit zur Unterstltzung bei der
Dual-Career-Laufbahn hangt generell
sehr vom Einzelfall ab, insbesondere vom
Arbeitsgebiet des Partners, sodass nicht
immer gleich gute Erfolge mdglich sind.
Trotzdem bemiht sich sowohl die Fakultat
als Ganzes als auch die einzelnen Institu-
te, Paare hierbei bestmoglich zu unterstut-
zen. Dies geschieht insbesondere durch
Kontakte zum Dual-Career-Netzwerk, aber
auch zu lokalen Arbeitgebern.

Chancengleichheit

Gleichstellungsorientierte
Personalentwicklung

Leitsatz

Da in den Fachern Mathematik und Physik
gerade in den héheren Qualifikationsstufen
Frauen deutlich unterreprasentiert sind,
strebt die Fakultat eine signifikante Erho-
hung der jeweiligen Anteile an. Dabei ori-
entieren wir uns am Kaskadenmodell, d.h.
die entsprechenden Zielzahlen ergeben
sich aus den Anteilen der nachstniedrige-
ren Qualifikationsstufe unter Berticksichti-
gung der friiher gesetzten Zielen und einer

realistischen Bewertung des Ist-Zustandes.

Aktuelle Situation
Stellenausschreibungen der Fakultat
werden gezielt auch an entsprechende
E-Mail-Verteiler der Frauennetzwerke der
jeweiligen Facher versandt, wie z. B. die
EWM-Deutschland-Liste in der Mathema-
tik; geeignete Bewerberinnen auf den ent-
sprechenden Qualifikationsstufen werden
daruber hinaus gezielt angesprochen.
Leider zeigt die Erfahrung, dass qualifizier-

te Wissenschaftlerinnen am Markt stark
umworben sind und oft mehrere Angebote
gleichzeitig erhalten, sodass in den ver-
gangenen Jahren mehrere Frauen, die ein
Stellenangebot bzw. einen ersten Listen-
platz innehatten, am Ende doch nicht nach
Hannover kamen.

Verbesserungspotenzial

Die Fakultdt muss weiterhin gezielt ge-
eignete Bewerberinnen fir offene Stellen
suchen und ansprechen und unabhangig
davon gleichzeitig ihre Attraktivitat fur
erfolgreiche Bewerberinnen erhéhen, um
diese dann berufen bzw. einstellen und
auch mittelfristig halten zu kdnnen. Neben
harten, grundlegenden Faktoren wie der
Ausstattung von Stellen und wissenschaft-
lichen Kooperationsmoglichkeiten spielen
hier auch die Dual-Career-Anforderungen
und die Vereinbarkeit von Elternschaft und
Beruf eine grof3e Rolle. Zu den beiden
letztgenannten Themen kann die Fakultat
zwar nicht alleine Lésungen anbieten, hat
sich jedoch klar positioniert und sollte ent-
sprechend in Verhandlungen stets recht-
zeitig auf die vorhandenen Mdglichkeiten in
Hannover hinweisen.

AuBendarstellung und Werben um
Studierende.

Leitsatz

Bei Aktivitaten zur Gewinnung von Schi-
lerinnen firr einen Studiengang aus ihrem
Bereich setzt die Fakultat vor allem auf

die Vorbildfunktion von Studentinnen, Ab-
solventinnen und Dozentinnen bei allen
Aktivitaten, die sich an die Zielgruppe der
Schiler/Schilerinnen und Abiturienten/Abi-
turientinnen richten.

Aktuelle Situation

Grundsatzlich werden Gleichstellungsge-
sichtspunkte in den allgemeinen Outreach-
aktivitaten der Fakultat beachtet. Beim
Einsatz von studentischen Hilfskraften und
Promotionsstudierenden fiir oben genannte
Aktivitaten wird stets auf eine ausgewoge-
ne Besetzung geachtet, welche die Vielfalt
deutlich macht; dabei liegt ein Augenmerk
auch auf dem Einsatz von Studierenden
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und Promovendi mit unterschiedlichem
Hintergrund (z. B Bildungsweg, Migrations-
hintergrund), da nur so auch der Vielfalt
der Teilnehmer und Teilnehmerinnen der
Veranstaltungen Rechnung getragen wer-
den kann und sich ausreichend Gelegen-
heit zu niederschwelligen Gesprachen
ergibt. Gleichzeitig wird auch aktiv speziell
um weibliche Studierende geworben, wie
zum Beispiel bei der Herbstuni. Dabei
muss jedoch eine Uberlastung von Studen-
tinnen und Doktorandinnen aus Gebieten
mit einer sehr geringen Anzahl von Frauen
vermieden werden, da die Werbung um
Studienanfangerinnen keinesfalls auf Kos-
ten des Studienerfolgs anderer

verfolgt werden darf.

Sicherung des fairen Wettbe-
werbs in der Einrichtung.

Leitsatz

Weibliche Nachwuchskrafte auf allen
Ebenen werden gezielt auf Mentoring-An-
gebote und frauenspezifische Férderpro-
gramme an der Universitat hingewiesen.
Bei Vorschlagen fir Preise zahlt auf allen
Qualifikationsstufen allein die Leistung.

Aktuelle Situation

Die Akzeptanz solcher Programme hangt
oft stark vom personlichen Umfeld der Stu-
dierenden und Nachwuchswissenschaftle-
rinnen ab, sodass dadurch ein bestimmter
Anteil gar nicht erreicht zu werden scheint.
Far diejenigen, die sich dem eher ver-
schlielen, werden gezielt erfolgreiche und
kommunikationsfreudige Wissenschaftle-
rinnen zu Vortrdgen oder im Rahmen von
Workshops oder Konferenzen eingeladen,
um diese Lucke durch niederschwellige
Gesprachsangebote zu schlief3en.

Leibniz LAB Physik

Die Fakultat fir Mathematik
und Physik bringt span-
nende Experimente aus
der Physik mit dem Leibniz
LAB an die Schulen: Licht
und Linsen und Farben-
spiele mit dem ganzen
Lichtspektrum. Ziel ist es,
Schdulerinnen und Schler
fur den MINT-Bereich zu
begeistern und gleichzeitig
vor allem junge Madchen
mit Hilfe der Experimente
praktisch an die faszinie-
rende Welt der Technik
und Naturwissenschaften
heranzufuhren.
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Zielsetzung

Die entsprechenden Programme sollten

in der Fakultat, auch bei den mannlichen
Wissenschaftlern und Doktoranden, mehr
ins Bewusstsein geriickt werden und
dadurch mehr Wertschatzung finden, damit
Studentinnen, Doktorandinnen und Nach-
wuchswissenschaftlerinnen auch in ihrem
direkten beruflichen Umfeld dazu positives
Feedback erhalten.

MafRnahmen gegen
Verzerrungseffekte

Leitsatz

Gerade dort, wo weibliche Rollenvorbilder
an der Fakultat im eigenen Fach fehlen,
ist es sinnvoll und notwendig, dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs von aufen Vor-
bilder anzubieten.

Aktuelle Situation

Im Rahmen grofRerer Einheiten, wie etwa
eines Graduiertenkollegs oder eines SFB,
werden gezielt auch international ausge-
wiesene Vertreterinnen ihres Faches zu
Minikursen oder Vortragen eingeladen. Bei
lokal organisierten Konferenzen werden
gezielt einige auf dem Gebiet ausgewiese-
ne Frauen unter den eingeladenen Vortra-
genden berlicksichtigt und dies ggf. durch
einen Zuschuss aus Gleichstellungsmitteln
unterstutzt. Weiterhin wird Studentinnen
und Nachwuchswissenschaftlerinnen die

Teilnahme an den entsprechenden weib-
lichen Fachtagungen \Deutsche Physike-
rinnentagung" bzw. \European Women in
Mathematics" aus finanziellen Mitteln der
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat
ermoglicht, sofern eine Kostenerstattung
aus dem Heimatinstitut nicht moglich ist.

MaRnahmen zur Vermeidung
von ungerechten Eingruppie-
rungen

Leitsatz

Fir die Arbeit einer Fakultat ist das gute
Zusammenspiel aller Statusgruppen mit
ihren jeweiligen Aufgabenbereichen eine
unabdingbare Voraussetzung. Angesichts
der deutlichen Weiterentwicklung der Auf-
gaben gerade im Uberwiegend weiblich
besetzten Sekretariatsbereich, aber auch
im technischen Bereich finden Korrekturen
der Eingruppierung statt, wenn diese nicht
mehr dem inzwischen angewachsenen
Aufgabenbereich entspricht.

Diskussion der bisherigen und
zukunftigen Zielzahlen

Studierendenzahlen

Die Entwicklung der Studierendenzah-

len ist im Berichtszeitraum als gemischt

zu werten. Der Anteil der Frauen an den
Studierenden Uber die gesamte Fakultat
hinweg stagniert seit vielen Jahren. Im Be-
richtszeitraum ist eine leicht positive Ten-
denz zu erkennen (ein minimaler Anstieg
von 33% auf etwa 34% ). Ein Blick in die
einzelnen Studiengange zeigt, dass dieser
leichte Anstieg vor allem auf die positive
Entwicklung im facherlbergreifenden Ba-
chelor Mathematik (ein leichter Anstieg von
ca. 44% auf etwa 47%) sowie in der Nano-
technologie (ein deutlicher Anstieg von ca.
17 % auf ca. 26 % in einem urspriinglichen
Ingenieursfach) zuriickzufihren ist. In
anderen Studiengangen wie zum Beispiel
im Bachelor Mathematik ist der Anteil der
weiblichen Studierenden gesunken (von



knapp 33% auf etwa 28%), wahrend sich
die Zahl im entsprechenden Masterstudien-
gang, wahrscheinlich wegen der positiven
Entwicklungen des Bachelorstudiengangs
bis 2016, auf ca. 36% erhdhen konnte.
Auch im Masterstudiengang Meteorologie
hat sich der Frauenanteil fast halbiert, der
entsprechende Bachelorstudiengang hat
aber fast ausgeglichene Geschlechterver-
haltnisse. Als Zielzahl fir das Jahr 2024
bleiben wir bei den 2016 gesetzten 40 %
Studentinnen.

Zahl der Promovierenden

Die Zahl der Promovierenden an der
Fakultat fur Mathematik und Physik in
Hannover unterliegt nicht nur der tblichen
Fluktuation, sondern vor allem auch einzel-
nen starken Ausschlagen nach oben durch
eingeworbene strukturierte Programme wie
GRKs, Forschergruppen, SFBs und deren
Laufzeiten, die flir einen Zeitraum von bis
zu 9 bzw. 12 Jahren eine signifikante Zahl
an zusatzlichen Promotionsstellen in be-
grenzten Bereichen zur Verfugung stellen.
Diese Effekte fiihren eher zu einem Uber-
gewicht im Bereich der Physik. Derzeit be-
tragt der Anteil der weiblichen Promovendi
20% in der Mathematik, 21% in der Physik,
sowie 44% in der Meteorologie. Daraus
ergibt sich eine Gesamtquote von ca. 23%.
Auch dies bleibt hinter dem 2016 gesetzten
Ziel von 25% zurlick. Insgesamt scheint
auch hier der Frauenanteil zu stagnieren.
Als Zielzahl wollen wir daher bei den 2016
gesetzten 25 % Frauenanteil bleiben.

Zahl der Professorinnen und
Professoren

Da die Gesamtzahl der Habilitationen,
Nachwuchsgruppenleiter und Nachwuchs-
gruppenleiterinnen sowie Juniorprofesso-
ren und Juniorprofessorinnen zu klein ist
um statistisch verwertbar zu sein, dis-
kutieren wir ausschlieRlich die Zahlen der
Professuren (W1, W2, W3) in Summe. Hier
liegt der Anteil in den vergangenen Jahren
leider konstant niedrig und liegt derzeit bei
14% (8 von 57), was nur knapp das 2016
gesetzte Ziel von 15% verfehlt. Dabei sind
hochqualifizierte Frauen auf dem Markt
hochbegehrt, und es zeigt sich immer

Fakultat fur Mathematik und Physik

wieder, dass nicht nur Ruferteilungen an
Frauen z&hlen, sondern dass es ebenso
darauf ankommt, in den Verhandlungen
hinreichend attraktive Angebote machen
zu kénnen und neu gewonnene Professo-
rinnen durch gute fachliche und allgemeine
Rahmenbedingungen mittel- bis langfristig
an den Standort Hannover zu binden.
Derzeit gibt es mehrere offene Verfahren
an der Fakultat (unter anderem durch

das gute Abschneiden der Physik bei der
Exzellenzinitiative). Die Zielzahl von 20

% Frauenanteil im professoralen Bereich
bewerten wir daher zwar als hoch gesteckt
aber durchaus realisierbar.

Diversity-Aktivitaten

Durch den stark internationalen Charakter
der Forschung in den Fachern Mathematik
und Physik ist auch das Personal der Ins-
titute im wissenschaftlichen Bereich eine
bunte Mischung verschiedener Nationali-
taten und kultureller Hintergriinde; in vielen
Instituten werden Deutsch und Englisch
im internen Gebrauch aus rein praktischen
Grinden gleichberechtigt verwendet.
Diese Vielfalt schafft sehr verschiedene
Blickwinkel und Herangehensweisen und
bereichert so die wissenschaftliche Arbeit.
Nicht nur in der Forschung, auch in der
Lehre bereichert Diversitat das tagliche
Miteinander. Um maoglichst inklusiv zu
sein, haben Studierende die Mdglich-

keit, flexibel und individuell Ausgleich fur
Handicaps bei Klausuren und miandlichen
Prifungen zu erhalten. Dies geschieht

am einfachsten Uber direkte Absprachen
mit den Lehrenden. Desweiteren hilft ein
DAAD finanzierter Mathematikkurs Men-
schen mit Fluchthintergrund beziehungs-
weise auslandischen Studierenden dabei,
die deutschen Mathematikfachbegriffe zu
erlernen und ihre Mathematikkenntnisse
aufzufrischen.
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Chancengleichheit der
Geschlechter

Der Anteil der Geschlechter an der Na-
turwissenschaftlichen Fakultat soll den
Anteilen in der Gesellschaft in Deutschland
auf Dauer angeglichen werden. Im Bereich
des Geschlechts ,divers® muss hierflr in
den nachsten Jahren der gesellschaftliche
Anteil beobachtet und bestimmt werden,
bevor sinnvolle Zielvorgaben gemacht
werden kénnen.

MaBRnahmen zu Erh6hung des Anteils
von Frauen in den Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind

In der Naturwissenschaftlichen Fakultat
(NF) ist die Gleichstellungssituation im
akademischen Bereich einerseits gepragt
durch einen hohen Frauenanteil von etwa
50% auf den Karrierestufen bis zur Promo-
tion und andererseits durch einen immer
noch zu geringen Anteil von Frauen im
wissenschaftlichen Dienst nach der Pro-
motion. Der Anteil an Professorinnen in der
NF lieR sich seit 2016 von unter 20% Uber
die Zielvorgabe fiir 2020 von 25% hinaus-
gehend deutlich steigern:

Die MaRnahmen der Fakultat, die eine
Gleichstellung von Mannern und Frauen
auf moglichst allen Ebenen zum Ziel ha-
ben, fihrten bis 12/2019 zu einer erfolgrei-
chen Erhéhung des Anteils von Frauen auf
24% in wissenschaftlichen Spitzenpositio-
nen (Professuren von W1, W2/C3 bis W3/
C4).

Es gelang der Fakultat, in ihren Berufungs-
verfahren elf Professorinnen hinzuzu-
gewinnen, und zwar fir vier Stellen auf
Ebene der W3-Professuren, fur jeweils drei
W2-Professuren und TT-W2W3-Profes-
suren sowie flr eine Juniorprofessur-Stelle
(W1-Stelle). Insgesamt hat die NF so in
kurzer Zeit den Anteil berufener Professo-
rinnen sehr erfolgreich auf aktuell 20 von
insgesamt 70 Professuren erhoht, was
einem Anteil von derzeit 29% entspricht
(Stand 01.10.2020).

Naturwissenschaftliche Fakultat

In Zeiten globaler Minderausgaben und in
Anbetracht der Corona-Pandemie ist die
Formulierung von realisierbaren Gleich-
stellungszielen schwierig, doch es wird
angestrebt, den Anteil von Frauen auf 33%
aller Professuren in der NF bis zum Jahr
2024 zu erhdhen.

Diese Zielvorgabe sollte sich bei den an-
stehenden Neuberufungen und Nachbe-
setzungen von Professuren sukzessiv bis
2024 realisieren lassen. Damit dieses Ziel
erreicht werden kann, sind jedoch die LUH
und die Fakultat in Bezug auf die Tenure
Track (TT)-Professuren gleichermalien
gefordert. Sie missen in den nachsten
fanf Jahren ihren Beitrag leisten, um den
Nachwuchswissenschaftlersinnen durch
geeignete Onboarding-MaRnahmen, eine
transparente Information und Kommunika-
tion sowie Coaching- und Mentoring-An-
gebote einen wirklich guten Einstieg in die
Lehre und Forschung vor Ort zu bieten.
Nur durch diese Malinahmen ist eine er-
folgreiche Zwischenevaluation zur Verste-
tigung dieser TT-Professuren zu W2- und
W3-Professuren moglich.

Wichtige Faktoren erfolgreicher Nach-
wuchsférderung in der Wissenschaft sind
die Chancengleichheit von Frauen und
Mannern sowie die Vereinbarkeit von
Karriere und Familie. Chancengleichheit
ist in vielen Forschungsbereichen der NF
sowohl bei Studierenden als auch bei
Promovierenden gegeben, was die etwa
gleiche Geschlechterverteilung bei Studi-
enabschlissen und Promotionen anschau-
lich belegt. Im Anschluss an die Promotion
jedoch sinkt der Anteil an Frauen deutlich
ab, obwohl sich der konstant hohe Anteil
von weiblichen Promovierenden seit mehr
als zwei Jahrzehnten beobachten Iasst.
Haufig spielt erst im Anschluss an das Stu-
dium oder die Promotion die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie eine zunehmend
gréRere Rolle.

Im akademischen Mittelbau sind die Stel-
len immer noch unterdurchschnittlich mit
Frauen (nur 17% der unbefristeten Stellen,
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Stand 12.2019) besetzt, obwohl gerade
die unbefristeten und Teilzeit geeigneten
Stellen eine hohe Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ermdglichen und eine ver-
lassliche Zukunftsperspektive fur junge
Familien darstellen. Es wird von der Fakul-
tat angestrebt, den Anteil von Frauen nach
der Promotion auf allen Ebenen im wissen-
schaftlichen Dienst auf 33% zu erhdhen.
Bei der Bewertung sollten sowohl Teilzeit-
faktoren als auch Befristungen bertcksich-
tigt werden, daher ist insbesondere bei der
Besetzung unbefristeter Stellen im akade-
mischen Mittelbau auf die Chancengleich-
heit von Frauen und Mannern zu achten.

MaRnahmen zur Ermutigung von
Studentinnen und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in den MINT-Fachern
Seit Jahrzehnten liegt die Anzahl der
Studentinnen und Absolventinnen an der
NF bei etwa 50%, womit das Ziel einer Ge-
schlechtergerechtigkeit auf dieser Ebene
erreicht ist.

Mentoring hat sich als ein wirksames
Instrument fir die Karriereentwicklung und
-planung auf verschiedenen Stufen ent-
wickelt. Fur alle Studierenden kénnen der-
artige Treffen zu einer besseren Orientie-
rung wahrend des Studiums beitragen und
mdglicherweise auch Entscheidungshilfen
fur die Zukunft geben. Gerade Studentin-
nen zweifeln wahrend des Studiums oft

an ihren Fahigkeiten, und eine Ansprech-
person mit Rollenvorbilds-Funktion kann in
schwierigen Studiensituationen weiterhel-
fen. Zusatzlich gibt es an der LUH Mento-
ring-Programme zum Berufseinstieg sowie
Einzelcoachings fur Doktorand*innen und
junge Nachwuchswissenschaftler*innen.
Die auf Deutsch und Englisch verfligbaren
Coachings bieten Ricksprache in schwie-
rigen Lebenssituationen, sind aber auch
fur Fragen zur Work-Life-Balance oder der
akademischen Persdnlichkeitsentwicklung
vorgesehen.



Schon wahrend des Studiums sollten
herausragende Studentinnen ermutigt
werden, eine Fuhrungsposition anzustre-
ben. So kénnten z. B. durch Einfihrung
eines regelmagig stattfindenden “Karriere-
brunchs” an der NF fir Studierende und
Nachwuchswissenschaftler‘innen, bei den
Professorinnen als Rollenvorbild auftreten,
ein positives Selbstkonzept gefoérdert wer-
den. Auf dieser Grundlage werden Studen-
tinnen und Nachwuchswissenschaftlerin-
nen eventuell Positionen anstreben, die sie
sich ansonsten weniger zutrauen wirden.
Denn bisher handelt es sich bei Studie-
renden, die mit Auszeichnung ihr Studium
abschlieften und vonseiten der NF pramiert
werden, vielfach um Frauen.

MaBRnahmen zur Transparenz von Beru-
fungs- und Stellenbesetzungsverfahren
Insgesamt ist zu konstatieren, dass weitge-
hende Transparenz in Berufungsverfahren
der NF vorherrscht. Unter Anderem hat die
Beteiligung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten ab der Erstellung der
Profilpapiere Uber das gesamte Verfahren
hinweg in den letzten Jahren zu einem ste-
ten Anstieg des Frauenanteils im Bereich
der Professuren gefiihrt. Die etablierte
Vorgehensweise soll in den kommenden
Jahren weiterverfolgt werden. Eine Ver-
besserung ware die zusatzliche vorherige
Schulung aller Mitglieder der Berufungs-
kommissionen hinsichtlich ihrer Gender-
und Diversity-Kompetenz.

Bei den Stellenbesetzungsverfahren gibt
es, wie aus den Zahlen ersichtlich, im
unbefristeten wissenschaftlichen Dienst
Optimierungsbedarf. Haufig werden diese
Stellen durch Verstetigung der Stellen vor-
handener Mitarbeiter besetzt ohne Aus-
schreibungen, auf die sich auch Frauen
bewerben konnten (05/2018 — 12/2020:
Sechs von sieben zu besetzenden, unbe-
fristeten Stellen im akademischen Mittel-
bau wurden durch Manner besetzt, nur in
einem Fall durch eine Frau). Bei solcher
Vorgehensweise hilft die derzeitige Einbin-
dung der dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten nicht wirklich. Gleichstellungs-
belange finden so weniger Beachtung
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als von den Statuten der Universitat und
Fakultat vorgesehen. Gerade wird von der
Strategiekommission eine Verbesserung
des Verfahrens erarbeitet, das in Zukunft
Gleichstellungsbelange bei der Versteti-
gung von Stellen starker berticksichtigt.

Familienfreundlichkeit

MaBnahmen zur Verbesserung der
Arbeitssituation und der Vereinbarkeit
von Studium bzw. Arbeit mit Familie
FUr die Attraktivitat der Fakultat im natio-
nalen und insbesondere im internationalen
Umfeld ist es entscheidend, Arbeitsbedin-
gungen zu schaffen, die eine Vereinbar-
keit von Karriere und Familie erlauben.
Zur Verbesserung der Arbeitssituation von
Mannern und Frauen hat das Hochschul-
biro fir Chancenvielfalt das Beratungs-

Anzahl Studentinnen

Der Anteil von Studentin-
nen liegt in der Naturwis-
senschaftlichen Fakultat

bei 50%. In der Biologie

liegt der Anteil sogar bei

68%.

©
f=]
©
i~
L
(7]
>
[«
S
<s,
c
<
dy
[}
x
[9)
o
©




72 | Naturwissenschaftliche Fakultat

angebot fir Familien und Schwangere
ausgebaut und intensiviert, was Studie-
renden und Beschaftigten gleichermallen
zu Gute kommt. Zusatzlich konnte in den
letzten vier Jahren die Anzahl verfigbarer
Kinderbetreuungsplatze (Krippenplatze) fiir
Beschaftigte der Universitat auf 18 erhoht
werden, und die Backup-Betreuung fir
Studierende und Beschéftigte bei den Leib-
niz-Kids wurde ausgebaut. Dies ermog-
licht, gerade bei kurzfristigem Bedarf, eine
flexible und attraktive Kinderbetreuung, z.
B. auch nach Ortswechseln frisch berufe-
ner Professor*innen und/oder Gastwissen-
schaftler*innen. Viele der Platze befinden
sich am Campus Herrenhausen und damit
in unmittelbarer Nahe der Institute der NF.
Nichts desto trotz Ubersteigt die Nachfrage
das Angebot auch weiterhin bei weitem,
sodass die Arbeit hin zu einem stetigen
Ausbau des Platzangebots weiterlauft.

Eine familienfreundliche Umgebung wird
des Weiteren durch Still- und Ruherdume,
z. B. in der TIB, und flexiblere Arbeitszeiten
sowie in Corona-Zeiten zusatzlich durch
sehr flexible Home-Office-Regelungen

und den Einsatz digitaler Besprechungs-
madglichkeiten/ Videokonferenzen gewahr-
leistet. Auch hier sind erste Schritte getan;
ein weiterer Ausbau ist in den kommenden
Jahren geplant.

Diversity-Aktivitaten

MaRBnahmen zur Vermeidung/Verhinde-
rung von Diskriminierung der Studien-
und Arbeitssituation von Frauen und
Ménnern

Im Zusammenhang mit dem geplanten
Ausbau der Internationalisierung, mit Wei-
terbildungsangeboten und Lehrerbildung
sowie durch Einbindung der Kursangebote
der fakultatseigenen Graduiertenschule
GRANAT ist ein Ausbau von Gender &
Diversity-Aspekten in der Fakultat vorgese-
hen. Seit drei Jahren wirkt die Fakultat an
gemeinsamen BegriiBungsveranstaltungen
fur (inter-)nationale Promovierende unter
der Agide des Hochschulbiiros fiir Interna-

tionales mit und ist bestrebt, die Integration
von internationalen Promovierenden und
Gastwissenschaftler*innen in die wissen-
schaftliche Gemeinschaft der Fakultat zu
beférdern und Foren zur Begegnung sowie
zum Abbau von etwaigen BerUhrungs-
angsten zu schaffen. Hierzu tragt auch das
Gastwissenschaftler*innen- Kolloquium
bei, das seit 2019 jahrlich wechselnd in
den Bio- und Pflanzenwissenschaften, der
Chemie und in den Geowissenschaften
stattfindet und, wenn realisierbar, auf alle
Facher ausgedehnt werden soll.

Von der im Wintersemester 2011/12 und
Sommersemester 2012 aus Mitteln der
LUH und der NF eingerichteten Gast-
professur fir Gender & Diversity, die Dr.
Markus Prechtl inne hatte, sind wichtige
Impulse fiir ein Diversitatsbewusstsein bei
Studierenden ausgegangen. Diese werden
bis heute - wenn auch in abgespeckter
Form — von anderen Dozierenden weiter-
hin vermittelt: Im Berufsfelderkundungsse-
minar im Master-Soft Skill-Bereich wer-
den weiterhin Inhalte z. B. zu Attribution,
Stereotypen und Vorbildern angeboten,
um bei Studierenden eine Sensibilisierung
fur Diversitatsfragen zu erreichen. Das
hilft Studierenden, eigene Karriereschritte
realistisch zu planen. Zudem bietet auch
die fakultatseigene Graduiertenschule
GRANAT fiur Studierende, Promovieren-
de und Postdocs regelmaRig kostenfreie
Kurse inklusive Coaching-Einheiten zum
Aufbau und Reflektion der eigenen Karrie-
re-Entwicklungsstrategie und zur Sensibi-
lisierung fir unternehmerisches Denken
und Handeln an. Als fakultatsbezogenes
Projekt nach dem Corona-bedingten Aus-
nahmezustand wird angestrebt, als Weiter-
bildungsmaRnahme wieder einen ,Gender
& Diversity-Tag“ zu veranstalten und in
regelmafigen Abstanden zu wechselnden
Themen anzubieten.
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MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschéatzung und
Nutzung personeller Ressourcen: Inter-
kultureller Austausch, Interkulturelles
Lernen

Die LUH betrachtet die Diversitat der
Studierenden und Beschaftigten als be-
sonderes Potential. Sie fordert eine auf
Vielfalt und Chancengleichheit basierende
Hochschulkultur, die Voraussetzung fir
wissenschaftliche Leistungsfahigkeit und
Innovationskraft ist.

Fir die NF lasst sich dies mit Sicherheit
vor dem Hintergrund zahlreicher internatio-
nal agierender und besetzter Arbeitsgrup-
pen weiter spezifizieren. Von der Vielfalt
der nationalen und kulturellen Herkunft,
von unterschiedlichen Ausbildungswegen,
Erfahrungen und Karrierewegen und von
unterschiedlichem Alter und Geschlecht
koénnen international agierende Forschen-
de und Lehrende an der NF nur profitieren.
Defizite gibt es aus Sicht der NF beim
Hochschulzugang, da es fiir folgende Ziel-
gruppen starke Barrieren fir den Hoch-
schulzugang in Deutschland und gerade

fur die naturwissenschaftlichen Facher gibt:

+ Studierende mit Migrationshintergrund
und nicht-deutscher Herkunft,

+ Studierende mit Beeintrachtigung und
Kinder von Eltern aus bildungsfernen
Schichten

Im Handlungsfeld der Inklusion wurden

fur einige Studiengéange die Moglichkeit
der Beteiligung an Praktika geschaffen.

Die theoretischen Veranstaltungen stellen
zumeist nur eine geringe Hurde fur Studie-
rende mit Beeintrachtigungen dar. Anders
sieht die Situation in den Praktika aus, wo
in den betroffenen Veranstaltungen Mog-
lichkeiten zur Durchfiihrung der Versuche
fir Geh- und Seh-beeintrachtige Studieren-
de geschaffen wurden.

Mehr dieser Studierenden an die NF zu
bringen und damit Diversity-Gerechtigkeit
umzusetzen, ist ein Ziel der Fakultat, das
jedoch der finanziellen Unterstutzung durch
zentrale Mittel der LUH bedarf.

Die NF und ihre Mitglieder mdéchten eine
Vorbildfunktion fur Studierende und Pro-
movierende Ubernehmen, indem sie eine
ethische Sensibilisierung hinsichtlich ihrer
Forschungsthemen neben der Vermittlung
von Faktenwissen in Lehre und Anleitung
von Abschlussarbeiten einflieRen lassen.
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Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

An der Leibniz Universitat Hannover lasst
sich ein geringerer Anteil von Frauen im
Vergleich zu Mannern verzeichnen, je ho-
her die Qualifizierungsebene und Karriere-
stufe ist. Diese ,Leaky Pipeline” ist an der
Philosophischen Fakultat allerdings ver-
schwindend gering, da sie universitatsweit
den hochsten Anteil an W3 Professorinnen
aufweist. Dieser Anteil konnte in dem ak-
tuellen Betrachtungszeitraum erneut leicht
erhoht werden. Auch bei der Gruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter konnte eine leichte Steigerung
des Frauenanteils beobachtet werden.
Der Frauenanteil bei Studierenden und
Promovierenden blieb unverandert hoch,
bei der Gruppe der nichtwissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sank der
Frauenanteil hingegen leicht.

Kontinuierlich hoher Anteil von
Studentinnen und Promovierenden

Der Anteil von Studentinnen bewegt sich
derzeit mit rund 64 Prozent' auf einem kon-
tinuierlich hohen Niveau. Dies gilt ebenfalls
fur den Anteil an Promovierenden, der bei
rund 56 Prozent liegt. Bei Betrachtung von
Abschlusszahlen nimmt der Frauenanteil
weiter zu und ist bei Studienabschliissen
auf 74 Prozent und bei Promotionen auf 66
Prozent angestiegen. Allein im Jahr 2019
konnte ein Anstieg von sieben Prozent bei
Promotionen beobachtet werden.

Wissenschaftliches Personal

Mit 63 Prozent ist der Frauenanteil beim
befristeten wissenschaftlichen Personal
im Vergleich zum vorausgegangen Be-
trachtungszeitraum unverandert hoch, bei
den unbefristeten Vertragen hingegen ist
der Frauenanteil von 46 auf 51 Prozent
gestiegen.

Im Bereich des nichtwissenschaftlichen
Personals liegt der Frauenanteil im Ver-
gleich zu anderen Qualifizierungs- und
Beschaftigungsgruppen zwar besonders
hoch, ist aber gegentber dem Vergleichs-
zeitraum von 87 auf 83 Prozent gesunken.
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Professorinnen

Der Anteil von W3 Professorinnen ver-
doppelte sich seit 2007 fast und erreicht
im aktuellen Betrachtungszeitraum einen
Hochstwert von 61 Prozent (2018), sinkt
allerdings 2019 wieder auf 53 Prozent.

Diversity Management

In dem Bereich Diversity Management
wurden in den letzten Jahren mehrere
Meilensteine gelegt. 2016 wurde sowohl
eine zentrale Referentinnen-Stelle fir
Diversity Management im Hochschul-
buro fur ChancenVielfalt eingerichtet als
auch ein Diversity Rat institutionalisiert.
Mitglieder der Philosophischen Fakultat
sind seit der Griindung des 18-kdpfigen
Rates uUberdurchschnittlich stark in diesem
reprasentiert. In der ersten Amtszeit des
Rates waren drei von fiinf stimmberechtig-
ten Mitgliedern aus der Statusgruppe der
Professorinnen und Professoren aus der
Philosophischen Fakultat. Somit brachte
sich die Philosophische Fakultat verstarkt
in die Ausarbeitung des Diversity Kon-
zepts ein, um Diskriminierungen an der
LUH entgegenzutreten. Ebenso setzt sich
die AG Barrierefreiheit Leibniz Universitat
Hannover fiir eine chancengerechte und
ganzheitliche Inklusion von Menschen mit
Behinderungen oder chronischen Erkran-
kungen ein. Hier wird an der Philosophi-
schen Fakultat ein Pilotprojekt gestartet,
bei welchem Gebaude 1211 (SchloBwen-
der Stral3e 1) barrierefrei gestaltet werden
soll (bis voraussichtlich 2023).

Familiengerechte Hochschule

Ziel der Leibniz Universitat Hannover ist
es, die Arbeitsbedingungen der Mitarbei-
tenden familiengerechter zu gestalten und
Angebote zur Verbesserung der Vereinba-
rung von Familie und Beruf bereitzuhalten.
Die Angebote des Familienservice der LUH
kdénnen alle Mitglieder der Philosophischen
Fakultat nutzen: Kinderbetreuungsplatze,
Kinderferienbetreuung, Telearbeitsmdglich-
keiten, Workshops und Einzelcoachings
zur Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familie. Unter anderem tragt das Zertifikat-
programms ,audit familiengerechte hoch-
schule” mit den MaRnahmen der Schaffung
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Frauen- und Manneranteile wissenschaftlicher Karrierestufen an der Fakultat

Zahlenangaben aus dem
Zahlenspiegel 2020

Wissenschaftliche
Karrierestufen

Anzahl der Promotionen

Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen

Anzahl/m Anzahl/w

Kommentare ggf. hier
eintragen

Promotionen nach
Erstprifer im Studien-
jahr (WS+SS); Daten
kdnnen gegenuber
alteren Datenstanden

im Jahr 12 23
durch Nachmeldungen
seitens der Fakultaten
abweichen.
Promovierende:
Promovierende Immatrikulationen mit
105 139 Abschlussziel Promo-
(sofern Daten vorhanden) . i
tion; Fachfalle ohne
Beurlaubte
Nicht promoviertes ) ) Angaben nicht
wissenschaftliches Personal auswertbar
Promoviertes wissenschaftliches Per- ) Angaben nicht
sonal (ohne eigene Arbeitsgruppe) auswertbar
Anzahl der Habilitationen im Jahr 2 - -
Leitung von Arbeﬂsgrgppen, Angaben nicht
Nachwuchsgruppenleitung, - -
. auswertbar
Juniorprofessuren (W1)
- davon Juniorprofessuren (W1) 1 1 -
Professuren C2* - - -
Professuren C3/W2* 9 11 -
Professuren C4/W3 22 25 -
Neuberufungen im Jahr 1 inkl. Juniorprofessuren
davon C4/W3 Professuren im Jahr 5 1 -
Leitungspositionen: mittlere und 1 0 Nur Dekanin/Dekan
héchste Ebene (z.B. Dekanate) vermerkt
Zielvorgaben fur 2024
Wissenschaftliche Karrierestufe Zielvorgabe fiur 2024
mannlich weiblich
Studierende (ohne Promovierende) 36% 64%
Promotionen im Studienjahr 36% 64%
Professuren insgesamt (W1, C3/W2, 47% 539

C4/W3)



neuer Kinderbetreuungsangebote und der
Ermdglichung von alternierender Telearbeit
zur Erreichung dieser Ziele bei.

Das Mutterschutzgesetz wurde auf Studen-
tinnen ausgeweitet und bietet werdenden
Muttern und ihren Kindern Schutz vor Ge-
fahrdungen, Uberforderung und Gesund-
heitsschadigungen. Fir jede schwangere
Studentin muss eine Gefahrdungsbeurtei-
lung erstellt werden. An der Philosophi-
schen Fakultat ist es mdglich, dass Frauen
fur Stillpausen auch wahrend des Ablegens
von Prifungsleistungen freigestellt wer-
den. Bezogen auf den Frauenanteil an der
Philosophischen Fakultat ist diese Vor-
reiterin und so lasst sich in Gebaude 1210
(SchloBwender Strafle 5+7, Raum C213A)
ein Ruhe- und Stillraum fiir Schwangere
und Stillende finden.

Wahrend der Corona-Pandemie war und
ist es eine grolRe Herausforderung den
Lehr- und Prifungsbetrieb an der LUH
sicherzustellen. Da Schul- und Kitaschlie-
Rungen zu einer Erschwerung der Verein-
barkeit von Beruf und Familie flihren, weist
der Familienservice regelmafig auf die
Angebote der LUH hin.

In Kooperation mit dem Familienservice,
der Philosophischen Fakultat und der
Leibniz School of Education besteht seit
August 2020 das Angebot ,Homeschoo-
ling“: Familiare Verpflichtungen und uni-
versitare Aufgaben vereinbaren zu kdnnen,
sollte fur Beschaftigte der LUH durch das
kostenfreie Angebot der Hausaufgaben-
betreuung durch Studierende ermdglicht
werden. Eine weitere angestrebte Mal3nah-
me ist die Semester-Wochenstunden von
Lehrenden mit Kindern zu reduzieren.

Laut verschiedener Verbande, z. B. Verein
fur Sozialpolitik Gesellschaft fir Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften gibt

es wahrend der Corona-Pandemie einen
starken Rickgang von Publikationen und
beantragten Forschungsprojekten insbe-
sondere von Frauen, dies wird auf fehlende
unterstiitzende MaRnahmen zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie zurtickgefuhrt
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(siehe z.B. die Verdffentlichung in nature:
Viglione, 20202).

Insofern besteht hier Handlungsbedarf,
wenn exzellente Lehrangebote und For-
schungsarbeit an der Philosophischen
Fakultat in Krisenzeiten stabil gehalten
werden sollen. Dies gilt nicht zuletzt fir die
Gewahrleistung reibungsloser Ablaufe in
der Verwaltung.

Fakultatsrat | 09.12.2020

2 Viglione, Giuliana (2020):
Are women publishing less
during the pandemic?, in:
Nature, Vol 581.
https://media.nature.com/
original/magazine-assets/
d41586-020-01294-9/
d41586-020-01294-9.pdf
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Personelle
Gleichstellungsstandards

Studierende

Die Studierendenzahlen bleiben weiterhin
auf einem hohen Niveau und sind in den
Jahren 2016-2019 moderat gestiegen auf
insgesamt 3417 im Jahr 2019. Der Anteil
an weiblichen zu mannlichen Studierenden
bleibt im Verhaltnis tber die Jahre konstant
bei 63% (mannlich) zu 37% (weiblich).

Der Anteil von Studentinnen an der Fakul-
tat differiert stark je nach Studienfach.

Im Bereich Wirtschaftswissenschaft lag
der Anteil im Wintersemester 2019/20 an
Bachelor-Studentinnen bei 38% und im
Master bei 43%, dies entspricht auch dem
Anteil der neu immatrikulierten Studen-
tinnen des WS 2019/20. Bei den Wirt-
schaftsingenieurinnen lag der Anteil im
WS 2019/20 im Bachelor insgesamt bei
24% und 23% im Master. Bei den neu
immatrikulierten Wirtschaftsingenieurin-
nen des Jahres 2019/20 betrug der Anteil
im Bachelor 22% und im Master 27%.

Bei dem im Wintersemester 2017/18 neu
eingerichteten berufsbegleitenden Master-
studiengang Arbeitswissenschaft lag der
Frauenanteil bei 77% gesamt und bei neu
immatrikulierten Studentinnen im Winter-
semester 2019/20 bei 82%.

Die Fakultat strebt an, den Frauenanteil im
Bereich Wirtschaftswissenschaft im Bache-
lor auf 40% und im Master auf 45% sowie
im Bereich Wirtschaftsingenieurwesen im
Bachelor auf 25% und auf 30% im Master
zu erhohen.

Studienabschlisse

Die Anzahl der Studienabschlisse ist in
den letzten Jahren angestiegen auf insge-
samt 806 Abschlisse im Jahr 2019. Davon
waren 509 mannlichen und 297 weiblichen
Geschlechts, was einem Verhaltnis von
63% zu 37% entspricht. Dieses Verhaltnis
spiegelt in etwa auch prozentual die ver-
gangenen Jahre wider.

Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat

Promotionen

Der Anteil der Promovierenden war in den
Jahren 2016-2019 relativ konstant bei ca.
60% mannliche und ca. 40% weibliche
immatrikulierte Promovierende. Bei den
abgeschlossenen Promotionen schwankte
der Anteil etwas, von im Jahr 2016 70%
(Manner) zu 30% (Frauen), 2017 50% zu
50% und in den Jahren 2018 und 2019 von
ca. 60% (Manner) zu 40% (Frauen), was

in etwa dem Anteil immatrikulierter Studie-
render entspricht. Die Fakultat strebt an,
sowohl die Zahl der Promovendinnen als
auch die der Abschllsse von Frauen bis
zum Jahr 2024 konstant auf 40% zu halten.

Habilitationen

Im Jahr 2015 haben zwei Habilitationen
durch eine Habilitandin (50 %) und durch
einen Habilitanden (50 %) an der Wirt-
schaftswissenschaftlichen Fakultat stattge-
funden. Im darauffolgenden Jahr 2016 fand
eine Umhabilitation und eine Habilitation
durch zwei mannliche Habilitanden statt.
Im Jahr 2020 fanden drei Habilitationen
statt, davon war eine von einer Habilitandin
(33,33 %).

Juniorprofessuren

Die Zahl der Juniorprofessuren ist in den
letzten Jahren riicklaufig. Im Jahr 2019 gab
es eine Juniorprofessorin und einen Junior-
professor.
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Tenure Track W2-Professuren

In den Jahren 2019 und 2020 (Stand
30.09.2020) wurden zwei W2-Professuren
(mit Tenure Track nach W3) besetzt, davon
eine mit einer Professorin.

W3-Professuren

Im Jahr 2015 waren 24 C4/W3-Professu-
ren an der Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultat angesiedelt. Im Jahr 2016 sank
die Zahl auf 23 Professuren, wovon drei
mit Professorinnen (13%) und 20 mit
Professoren (87%) besetzt waren. In den
Jahren bis September 2020 konnte der
Frauenanteil deutlich gesteigert werden
auf nun 5 Professorinnen (22%) und 18
Professoren (78%). Die Fakultat strebt an,
diese erfreuliche Entwicklung beizubehal-
ten bzw. auszubauen.

Professuren (gesamt)

Insgesamt kam die Wirtschaftswissen-
schaftliche Fakultat 2015 somit auf 31
Professuren. 13 % davon waren durch
Professorinnen besetzt (4), 87 % durch
Professoren (27). Im Jahr 2016 verringerte
sich die Anzahl der Professuren insgesamt
auf 30, davon waren weiterhin 4 mit Pro-
fessorinnen besetzt. Im Jahr 2017 redu-
zierte sich die Anzahl der gesamt besetz-
ten Professuren von 30 auf 26. Bis zum
30.09.2020 stieg die Zahl der besetzten
Professuren wieder auf 27, wovon 7 mit
Professorinnen und 20 mit Professoren be-
setzt waren. Dies entspricht einem Frauen-
anteil von 26%. Das Ziel der Fakultat, den
Frauenanteil auf 25% bis zum Jahr 2020

zu steigern, konnte damit erfullt werden.
Die Fakultat strebt an, diesen Anteil bis
2024 auf 30% zu erhdhen.

Durchgefuhrte und geplante
Malnahmen

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Es ist der Fakultat gelungen, im Rahmen
einer Caroline-Herschel-Professur eine
Juniorprofessorin im Jahr 2018 zu berufen.

Zur Erhéhung des Anteils von Professo-
rinnen an der Fakultat werden qualifizierte
Frauen durch die Vorsitzenden von Beru-
fungskommissionen kontaktiert und zur Be-
werbung ermuntert bzw. aufgefordert. Dazu
findet beispielsweise ein aktives Screening
von potenziellen weiblichen Bewerberinnen
in entsprechenden Webportalen statt. Die
Einfiihrung des Rekrutierungsleitfadens
des Berufungsreferats der LUH beschreibt
aulerdem verschiedene Handlungsoptio-
nen und fihrt eine Dokumentationspflicht
der Rekrutierungsmaflnahmen ein. Die
Steigerung des Anteils an Professorinnen
an der Gesamtprofessorenschaft bestatigt,
dass dieses Instrument zielfihrend ist. Im
Rahmen der Transparenz und zur Realisie-
rung einer ausgewogenen Personalstruktur
wirkt die stellv. dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte bei allen Berufungsverfahren
und bei der Besetzung von unbefristeten
Stellen im Landesdienst mit.

Familienservice

Durch die im Jahr 2017 geénderte Pri-
fungsordnung konnte die Studien- und
Arbeitssituation von Frauen und Mannern
verbessert werden, da sie deutlich mehr
Flexibilitat zulasst. Durch das Aufzeichnen
von Vorlesungen im Bachelor, kdnnen die
Studierenden mehr zeitliche Flexibilitat
gewinnen. Das Dekanat unterstutzt die
Vorlesungsaufzeichnung, indem es die
Kosten Ubernimmt.

Auf der Homepage der Fakultat werden
Veranstaltungshinweise des Hochschul-
biros fir Chancenvielfalt veréffentlicht. Fur


https://www.wiwi.uni-hannover.de/de/fakultaet/leitung-organisation/beauftragte/diversitybeauftragter/

alle Fragen steht zudem die Gleichstel-
lungsbeauftragte der Fakultat zur Verfi-
gung. Im August 2019 wurde ein Still- und
Ruheraum eingerichtet und im Januar 2020
wurde ein Toilettenraum mit einer Wickel-
auflage ausgestattet.

Zukunftstag vormals Girls’Day

Der Zukunftstag wird fir Schilerinnen und
Schiuler der Klassen 8-10 angeboten. An
der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakul-
tat wird er von mehr Madchen als Jungen
nachgefragt. Bei den Veranstaltungen ste-
hen sowohl ein Wirtschaftswissenschaft-
ler*in als auch ein Wirtschaftsingenieurin
flr Fragen zur Verfugung. Ziel ist einen
Blick hinter die Kulissen der Fakultat zu
werfen und insbesondere auch Madchen
fir ein Studium und eine Karriere in der
Wissenschaft zu begeistern.

Diversity Aktivitaten

Seit dem 15.05.2019 hat die Fakultat, als
erste an der Leibniz Universitat, einen
Diversitybeauftragten, welcher fiir alle Be-
lange im Zusammenhang mit Fragen der
personellen Vielfalt sowie Chancengleich-
heit zur Verfigung steht und Koordinator
der fakultatsspezifischen MaRnahmen ist.

Im Rahmen der Gastprofessur “Gender
und Diversity“ an der Fakultat (2015-2017)
wurde in zwei Lehrveranstaltungen und
einem Buchprojekt am Thema ,Gefliichtete
Menschen in Deutschland“ geforscht. Im
Jahr 2017 erschien als Endprodukt die
Publikation ,Geflichtete Menschen auf
dem Weg in den deutschen Arbeitsmarkt*
im Rainer Hampp Verlag. Zwei Dozierende
und 15 Studierende haben darin Interviews
mit ehemaligen Fluchtlingen zu deren
Berufsbiographie in der alten bzw. neuen
Heimat dokumentiert und analysiert.

In Lehrveranstaltungen der wirtschaftswis-
senschaftlichen Fakultat ist das Diversity-
Thema seit 2017 regelmaRig vertreten. Im
Bachelor-Studium wird immer im Winter-
semester das Seminar ,Personelle Vielfalt
in Organisationen“ angeboten und stark
nachgefragt. Im berufsbegleitenden Mas-
ter-Studium Arbeitswissenschaft gibt es

Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat

die Pflichtveranstaltungen ,Lebensphasen-
orientierte Personalpolitik” (Schwerpunkt
Personalmanagement) sowie ,Diversity
Management* (Schwerpunkt Management
und Fihrung), die einmal pro Jahr statt-
finden.

Aus den genannten Lehrveranstaltungen
sind diverse Seminar-, Bachelor- und
Masterarbeiten zu unterschiedlichen Diver-
sity-Themen hervorgegangen. Sie bezogen
sich einerseits auf die Diversity-Dimen-
sionen Gender, Ethnizitat, Behinderung,
Familie, sexuelle Orientierung und Alter,
andererseits aber auch auf die strategische
Implementierung von Diversity Manage-
ment in Unternehmen. Auch spezielle
Themen wie ,Introvertierte Menschen

in Fuhrungssituationen®, ,Interkulturelle
Personalentwicklung” oder ,Motivation von
Angehdorigen der Generation Z* wurden
bearbeitet.

Far den Deutschen Diversity Tag am
26.05.2020 wurde in Kooperation mit dem
Hochschulbiro fur Chancenvielfalt ein
Diversity-Workshop-Tag konzipiert und or-
ganisiert. Dort sollten in sechs verschiede-
nen Workshops Themen wie ,Unconscious
Bias bei Personalentscheidungen®, ,Wie
kommt die Vielfalt in die Organisation?*,
,Diversity-orientiertes Employer Branding®
oder auch ,Sexualisierte Belastigung, Dis-
kriminierung und Gewalt am Arbeitsplatz®
behandelt werden. Die Veranstaltung ist
leider der Corona-Krise zum Opfer ge-
fallen, soll allerdings zu einem spateren
Zeitpunkt nachgeholt werden.

Fakultatsrat | 06.01.2021
Diversitybeauftragter
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Die Wirtschaftswissen-

schaftliche Fakultat hat als

erste Fakultat seit 2019
einen Diversitybeauftrag-

ten. Dr. Gunther Vedder ist
fur alle Belange im Zusam-
menhang mit Vielfalt sowie

Chancengleichheit und

fakultatsspezifischen Mal}-

nahmen zustandig.


https://www.wiwi.uni-hannover.de/de/fakultaet/leitung-organisation/beauftragte/diversitybeauftragter/
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Das Zentrum fir Lehrerbildung wurde am
01.04.2006 als Zentrale Einrichtung an

der Leibniz Universitat Hannover (LUH)
eingerichtet. Mit der Grindung der Leibniz
School of Education (LSE) zum 01.04.2016
wurde das Zentrum fir Lehrerbildung als
Geschaftsstelle in die LSE integriert. Die
LSE ist eine Einrichtung in akademischer
Selbstverwaltung gemal Grundordnung
der LUH. Als fakultatstibergreifende
Querstruktur Gbernimmt sie zentrale Ver-
antwortung fir die Gestaltung der Lehrkraf-
tebildung an der LUH und dient als Anlauf-
stelle fur alle Lehramtsstudierenden und
die an der Lehramtsausbildung beteiligten
Lehrenden. Gemeinsam mit den beteiligten
Fakultaten erarbeitet die LSE innovative
und nachhaltige Strategien, um die Lehr-
kraftebildung unter den Gesichtspunkten
von Wissenschafts- und Professionsorien-
tierung kontinuierlich weiterzuentwickeln.

Leibniz School of Education | 83

Zur Gesamtstrategie der Lehrkraftebildung
gehort auch eine aktive Verzahnung der
verschiedenen Phasen in der Ausbildung
und Weiterqualifikation.

Die Leibniz School of Education gliedert
sich in die Bereiche Studium und Lehre,
Forschung, uniplus Lehrkraftefortbildung
und uniKIK Schulprojekte zur Nachwuchs-
forderung.

Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Zur Situation der Verteilung von
Méannern und Frauen

In der Geschaftsstelle der LSE sind 24
Frauen (92%) und 2 Manner (8%) beschaf-
tigt. Es wird sehr deutlich, dass die Manner
in diesem Bereich unterreprasentiert sind.
Es wird ein ausgeglichenes Verhaltnis der
Geschlechter in den einzelnen Bereichen
angestrebt.

Beschéftigte in der Geschaftsstelle der LSE, Stand: 12/2020

Planstellen Davon in
(TVL) Teilzeit
Frauen 24 20
Manner 2 1
Gesamt 26 21

Projektstellen Davon in
(Drittmittelfinanziert) Teilzeit
- 3
3 5
3 8
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Zur Situation der Verteilung von
Studentinnen und Studenten in den
Lehramtsstudiengédngen

Geschlechterverteilung in Lehramtsstudiengéngen

Verhaltnis von Mannern
und Frauen allgemein

in den Lehramtsstudien-
gangen
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Quelle: Hochschulplanung und Controlling —
Lehrberichte Lehramt 2020

In den Studiengangen mit dem Ziel
Lehramt an Gymnasien und Lehramt
Sonderpadagogik ist der Anteil weiblicher
Studierender hoéher als der Anteil der
mannlichen Studierenden. Das Lehramt an
berufsbildenden Schulen weist in Sum-
me einen hoheren Anteil von mannlichen
Studierenden auf. Fur alle Abschliisse

gilt jedoch auch, dass die Anteile von der
konkreten Fachrichtung abhangen. Das
Lehramt an berufsbildenden Schulen weist
hier eine besonders starke Streuung der
Geschlechtsverteilung auf. Dies wird im
Folgenden naher dargestellit.
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Verhdltnis von Frauen und Mannern
im ,,Facheriibergreifenden Bachelor-
studiengang®“ (FiiBa) und im Master
»Lehramt an Gymnasien“ (MaLG)

FiBa MINT-Bereich
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Im naturwissenschaftlichen Bereich wer- ten belegt. In Biologie hingegen ist der
den die Facher Chemie, Geographie und Anteil weiblicher Studierender hoher, bei
Mathematik im FiiBa und MaLG nahezu Physik genau umgekehrt.

paritatisch von Studentinnen und Studen-

FuBa ohne MINT-Bereich (1/2)

Nicht-MINT-Bereich

Z639 1643

s368 1392
S 63%  70%
I65 160
58% 57% 45% 45%
83% "80% |
o (=] 3} o= o o (=1} [ o =
= o = £, = | = o = | &
=2 ] = ] = = 2 z = L
A @ B A A | & A |3 G| a4
= = = = = = = = = =
Anglistik Darst. Spiel Ev. Theologie Germanistik Geschichte
Quelle: Hochschulplanung und Controlling — ) . )
Lehrbericht Lehramt FiiBa 2020 Frauenanteil I Manneranteil
FuBa ohne MINT-Bereich (2/2)
Nicht-MINT-Bereich
— 1630
3389 3392

33%

40%

Ig2z I80 510 51%

e frmmis 41% 380 39% 67% 69%

60% 62%
o (=] =1} (=3 =1} (=] o L= o (=]
st o Pt pal st = fat = = pal
= = o = i = 2 i - 2L
L7) a @ v w o L7 L a @
fral [ral fral ) ol fral ] vl fral al
= = = = = = = = = =

Kath. Theclogie Philosophie Politik Sport WEtN

Quelle: Hochschulplanung und Controlling — ) . )
Lehrbericht Lehramt FiiBa 2020 Frauenanteil I Manneranteil



MaLG ohne MINT-Bereich (1/2)

Leibniz School of Education | 87

s3gs 1398

Nicht-MINT-Bereich

$238 1237

5198 3197

750 75%

73% 73% 138 239

57%  56%

Toz% 79w 67% TO%
=11 =1 o =1 o (=] (=21 = =1] =1
— o~ — o — o4 — o4 b o
® | 2 @ |2 2| e 2| @ ® | =2
a i a ar ar i a s & a
) 2] a ] n ol al A P n
= = = = = = = = = | =
Anglistik | Darst. Spiel Ev. Theologie Germanistik Geschichte
Quelle: Hochschulplanung und Controlling — ) . )
Lehrbericht Lehramt MaLG 2020 Frauenanteil [ Manneranteil
MaLG ohne MINT-Bereich (2/2)
Nicht-MINT-Bereich
1170
1141
1126

87

19 3 35

& 6% 5705 |20 4300 43% 810, 80%
Y
77%  79% [51% [54%
[+1} [=] o o o o o f=] o [
fl 0 = ok =i 3 - £ = =4
= -] = o ] 2 2 =7 2 2
= | = = = = = = = = =
Kath. Theclogie | Philosophie Politik Sport WEN

Quelle: Hochschulplanung und Controlling —

Lehrbericht Lehramt MaLG 2020 Frauenanteil M Méanneranteil

AulRerhalb des MINT-Bereiches unter-
schieden sich die Facher deutlicher und es
gibt auch teilweise deutliche Unterschiede

zwischen dem FiiBa und dem MaLG eines
Faches. Im FuBa sind die Facher Evange-
lische Theologie, Geschichte und Philoso-
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phie mit nahezu gleichvielen Studentinnen
und Studenten besetzt. Fiir Geschichte
und Philosophie gilt dies auch im MaLG,
bei Evangelischer Theologie fihren mehr
Studentinnen als Studenten ihr Studium
fort. Bei den Fachern Sport und Politik
kann dies ebenfalls beobachtet werden,
jedoch mit der Ausgangsbasis eines erhoh-
ten Anteils von Studenten. Entsprechend
nimmt der Uberhang von Studenten im
Master deutlich ab, sodass auch hier nahe-
zu Gleichstand zwischen den Geschlech-
tern herrscht, bei Politik sogar mit leichtem
Uberhang von Studentinnen. Sport und
Politik sind im FUBa die einzigen Facher
mit einem erhdhten Anteil von Studenten.
In allen verbleibenden Fachern ist der
Anteil von Studentinnen deutlich erhoht.
Im MaLG verstarkt sich dieses Ungleich-
gewicht in den Fachern Anglistik, Germa-
nistik, Katholische Theologie und Werte &
Normen weiter. Lediglich in Darstellendem

BaTEd Fachrichtungen

Spiel gibt es kaum eine Veranderung zwi-
schen dem FiiBa und dem MaLG.

Zusammenfassend zeigt sich, dass im
FiBa und MaLG der fir MINT-Facher typi-
sche geringe Anteil von Studentinnen nicht
zutrifft. Hier ist in der Mehrheit der Facher
ein ungefahres Gleichgewicht von Stu-
dentinnen und Studenten zu beschreiben.
Der Gegenpol des typischerweise hohen
Anteils von Studentinnen in gesellschafts-
wissenschaftlichen Studiengangen kann
hingegen auch auf den FiiBa und beson-
ders auf den MaLG angewendet werden.
Des Weiteren lassen die vorliegenden
Daten einen Rickschluss darauf zu, dass
insgesamt deutlich mehr Studentinnen ihr
Studium nach dem Bachelor fortsetzen als
Studenten.

Verhaltnis von Frauen und
Mannern in den beruflichen
Fachrichtungen in den
Studiengangen ,Bachelor
of Technical Education®
(BaTEd) und im Master
,Lehramt an berufsbilden-
den Schulen* (MaLBS)
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MaLBS Fachrichtungen
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Der Anteil von Studentinnen ist in den
Fachrichtungen Farbtechnik & Raumge-
staltung sowie Lebensmittelwissenschaft
deutlich héher als in den anderen beruf-
lichen Fachrichtungen. Dies resultiert oft-
mals aus vorangegangenen Ausbildungen
z.B. im Gastronomie- und Hotelbereich, die
haufig von Frauen gewahlt werden. Hin-
gegen liegt in den Ausbildungsbereichen
Elektrotechnik, Holztechnik und Metalltech-
nik der Anteil der Studenten deutlich Giber
dem der Studentinnen. Ebenso lasst sich
wieder eine allgemeine Steigerung des An-
teils von Studentinnen zwischen Bachelor
und Master feststellen. Einzige Ausnahme
bildet hier Elektrotechnik. Dabei muss
jedoch auch beachtet werden, dass die
Gesamtzahl von Studierenden in diesem
Fach so klein ist, dass die Daten nur ge-
ringe Aussagekraft haben (eine Studentin
bedeutet bereits einen Anteil von 17% bei
insgesamt 6 Studierenden).

Vision & Perspektive
Aufgrund der aktuellen Zahlenlage zu den
Studierenden in den lehramtsbezogenen

Verhaltnis von Frauen und
Mannern in den beruflichen
Fachrichtungen in den
Studiengangen ,Bachelor
of Technical Education®
(BaTEd) und im Master
,Lehramt an berufsbilden-
den Schulen“ (MaLBS)

248 347

31%

69% gBBUYY 513

1%
(=] = [=2] (=] (=]
— o~ - o o~
s & 5| 5 =
s as ar a s
A ! w | v el
= | = = | = =

Holztechnik LW Metalltech.

Frauenanteil M Manneranteil

Studiengangen wird zunachst fir das
Lehramt an Gymnasien eine Erhéhung des
Anteils von Studenten in den geisteswis-
senschaftlichen Fachern angestrebt. Die
Erhéhung des Anteils von Studentinnen
kann auf einzelne Facher wie Physik, Sport
und Politik konzentriert werden. Gleich-
zeitig muss es aber das Ziel bleiben, die
bisherigen Errungenschaften in ausgegli-
chenen Studiengangen zu erhalten und
auszubauen.

Im Bereich des Lehramts an Berufsschulen
ist ebenfalls aus beiden Richtungen an
einer Angleichung der Geschlechtsver-
teilung zu arbeiten. Hier braucht es eine
Erhéhung der Attraktivitat von technischen
Fachrichtungen fiir Studentinnen und

von nicht-technischen Fachrichtungen fir
Studenten.

Far das Erreichen von einem ausgegliche-
nen Anteil von Studentinnen und Studen-
ten in dem geisteswissenschaftlichen Be-
reich ist es notwendig, die umfangreichen
Projekte fir Schilerinnen und Schiler auf
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Schulprojekte

Seit Uber 20 Jahren gibt
es Schulprojekte unter
dem Motto ,Uni erleben®.
Im Rahmen unterschied-
lichster Projekte kdnnen
Schuler*innen Studien-
inhalte kennenlernen und
experimentieren. Fachin-
halte werden so greif- und
erfahrbar gemacht — damit
unterstitzen die Angebote
bei der Orientierung und
der Studienwahlentschei-
dung. Vor diesem Hinter-
grund laden insbesondere
Studiengange aus dem
MINT-Bereich Schuler*in-
nen ein. Zu den Angeboten
gehoren u.a.: Leibniz LAB,
Gaul-AG, JuniorSTU-
DIUM, SommerUNI flr
Schdlerinnen.

diesen Bereich auszuweiten. Eine erste
PilotmaRnahme in dem Bereich wurde von
der Abteilung uniKIK Schulprojekte bereits
im Rahmen der digitalen GauR-AG in den
Herbstferien 2020 umgesetzt. Basierend
auf dem MINT-orientierten Projekt wurde
neben naturwissenschaftlichen und techni-
schen Themen auch das Thema Populis-
mus aus dem Bereich der Geistes- und
Politikwissenschaften angeboten. Durch
die Verbindung mit einem MINT-Projekt,
bei welchem sich typischerweise eher
Schiler anmelden, konnte diese Gaul3-AG
einen fur Geisteswissenschaften untypi-
schen Anteil von 75% Teilnehmern errei-
chen. Diese Verbindung der Fachbereiche
in den Projekten fur die Nutzung von Quer-
verbindungen soll perspektivisch evaluiert
und ggf. weiter ausgebaut werden.

Die bereits bewahrten Schulprojekte wer-
den in Zukunft einen noch starkeren Fokus
auf die Einbindung der Lehramtsstudien-
gange legen, um friihzeitig zu informieren,
zu begeistern und bei der Studienwahl zu
unterstitzen. Dabei wird auch weiterhin die
Madchenforderung in den MINT-Fachern
eine groRe Rolle spielen. Wie die Zahlen
zeigen, sollten im gesellschaftswissen-
schaftlichen Bereich, um ein ausgegliche-
nes Geschlechterverhaltnis zu erreichen,
die Angebote im Gegensatz dazu gezielt
Jungen ansprechen.

Méglich ware im Rahmen des Projektes
Leibniz LAB eine starkere Kooperation mit

den Berufsschulen, um so ein Netzwerk
aufzubauen und mehr Interessent*innen
fiir ein Studium in diesem Bereich zu
gewinnen. Auch in der Vergangenheit tragt
dieses Schulprojekt zur Madchen- und In-
klusionsforderung bei:

Leibniz LAB

» Begeisterung fir Naturwissenschaften
und Technik wecken

» Madchenférderung im MINT-Bereich

+ Beitrag zur Inklusion

Naturwissenschaften und Technik durch-
dringen und pragen alle Lebensbereiche.
Durch das Motto ,Die Uni rickt naher*
erreicht das Leibniz JuniorLAB neben den
ohnehin schon naturwissenschaftlich-tech-
nisch interessierten Kindern vor allem auch
die Madchen ohne sie in eine Sonderrolle
zu dréngen oder sie aus der Gruppe zu
extrahieren. Projekte, die ausschlief3lich
fir Madchen initiiert werden, werden von
diesen haufig als eine Form der Stigmati-
sierung oder auch als ungerechte Bevorzu-
gung empfunden. Im Leibniz LAB hingegen
kdnnen Madchen und Jungen gemein-
sam an Versuchen arbeiten. So tragt das
Leibniz JuniorLAB ganz wesentlich dazu
bei, vor allem auch die jungen Madchen
anzusprechen und sie an die faszinierende
Welt der Technik und Naturwissenschaften
heranzufihren.

Dariber hinaus brauchen vor allem auch
Kinder mit besonderem Férderungsbedarf
unmittelbare sinnliche Erfahrungen, um
mit der Welt vertraut zu werden, weshalb
Experimente ein wichtiger Bestandteil der
Inklusion sind. Gerade Kinder mit beson-
derem Foérderungsbedarf profitieren von
Experimenten im Unterricht, da sie flexibel
eine Aufgabe Gibernehmen kdénnen, die
ihren Fahigkeiten entspricht. Die Distanz
zum Inhalt und auch zu den Mitschulerin-
nen und —schulern wird verringert und eine
kooperative Zusammenarbeit durch Experi-
mente ermoglicht.

So kann mit dem Leibniz JuniorLAB eine
weitere Zielgruppe erschlossen werden
und es unterstlitzt die Lehrkrafte dabei,



den Inklusionsauftrag der Schulen umzu-
setzen.

MaBnahmen zur Transparenz von Beru-
fungs- und Stellenbesetzungsverfahren
Stellenbesetzungsverfahren werden eng
mit der Personalverwaltung und dem Per-
sonalrat, der Gleichstellungsbeauftragten
sowie mit der Schwerbehindertenvertre-
tung abgestimmt.

Familienservice

MaRBnahmen zur Verbesserung der Stu-
dien- und Arbeitssituation von Frauen
und Méannern

Die Leibniz Universitat Hannover schafft
mit einem grof3en Bauvorhaben nahe dem
zentralen Hauptgebaude einen Neubau, in
dem die Leibniz School of Education sowie
Kernbereiche der Lehrkraftebildung ge-
meinsam den "Campus Lehrkraftebildung"
gestalten werden. Die Baumafinahmen

fir den Neubau, in das neben der LSE
auch erziehungswissenschaftliche Institute
der Philosophischen Fakultat einziehen
sollen, haben zum Jahresanfang 2020
begonnen. Bei der Planung des Neubaus
wurde ein geschlechtsunspezifisches WC
fir Menschen mit Behinderung und eine
Wickelméglichkeit fir Studierende mit Kind
beriicksichtigt.

AuBerdem wird es studentische Arbeitsfla-
chen geben, die vielfaltige Lernszenarien
ermoglichen, um verschiedenen Lerntypen
und —bedarfen gerecht zu werden.

Der Bezug des Gebaudes ist fiir den
Herbst 2022 vorgesehen.

MaBRnahmen zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Studium und/oder Arbeit
und Familie

Der LSE ist es wichtig, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu erleichtern. Sie
ermdglicht Frauen und Mannern flexible
Arbeitszeitmodelle zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. 21 der hauptamtlich
Beschaftigten arbeiten derzeit in Teilzeit.

Leibniz School of Education

Der Grof¥teil der Mitarbeitenden wurde

mit Notebooks ausgestattet, die je nach
Arbeitsbereich flexiblere Arbeitsweisen und
-zeiten ermdglichen.

Diversity Aktivitaten
Studium

Einrichtung des Profilschwerpunktes
Digitale Lernlandschaft: Inklusive Bil-
dung:

Die Vorlesung ,Digitale Lernlandschaft:
Inklusive Bildung® ist im Lernmanagement-
system der Leibniz Universitat Hannover
umgesetzt. Bei dieser Veranstaltung
handelt es sich um die erste Pflichtver-
anstaltung, an der alle Lehramtsstudie-
renden gemeinsam teilnehmen. Das sind
Studierende des Facheribergreifenden
Bachelors (FUBA), des Bachelors Sonder-
padagogik und des Bachelors Technical
Education. Diesem gemeinsamen Lernen
kommt fiir das spatere Berufsleben und fiir
die Umsetzung von Inklusion eine ent-
scheidende Rolle zu, da sich in der Praxis
Faktoren wie Kooperation, Austausch,
Teamarbeit und Teamfahigkeit zwischen
den Lehrkraften der verschiedenen Schul-
formen und Uber die Schule hinaus als
wichtige Grundlagen herausgestellt haben
(Vgl. Werning, Mackowiak, Rothe, & Mdiller
2017).

Inhaltlich umspannt die Lernlandschaft
Lernpakete verschiedener Fachdidaktiken
und dreht sich allen voran um die Inhalte
der Sonderpadagogik. Die Studierenden
werden somit im Hinblick auf aktuelle und
auf sich zukiinftig eréffnende sonderpa-
dagogische Arbeitsbereiche und Fragen
sensibilisiert und an ein grundlegendes
Verstandnis professionsspezifischer
Herausforderungen herangefiihrt. Einen
breitgefacherten Einstieg in das Themen-
feld der Inklusion offerieren die Inhalte
unterschiedlicher Fachbereiche.
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Projektangebote

Leibniz-Prinzip (zweite Forderphase
der Qualitdtsoffensive Lehrkrafte-
bildung)

Im derzeitigen Leibniz-Prinzip 2 ist aus
der jeweiligen Perspektive fiir alle drei
Handlungsfelder der Umgang mit He-
terogenietat in Lehr und Lernkontexten
ein Leitmotiv.

#LernenVernetzt

In #LernenVernetzt unterstitzen ehren-
amtlich engagierte Lehramtsstudieren-
de der Leibniz Universitat Hannover
(LUH) Lehrkrafte sowie Schilerinnen
und Schuler beim digitalen Lehren und
Lernen. Das Projekt wurde im Mé&rz und
April 2020 kurzfristig ins Leben gerufen,
um die Auswirkungen der coronabe-
dingten Schulschlieungen abzumil-
dern. Die individuelle Lernbegleitung
einzelner Schilerinnen und Schiler ist
ein zentraler Bestandteil des Projekts
#LernenVernetzt. In der Distanz- so-
wie der Hybridlehre sind Schilerinnen
und Schuler mit dem Strukturieren des
Lernens oft auf sich allein gestellt. Nicht
allen stehen die notwendigen digitalen
Medien sowie die notwendigen Unter-
stltzungssysteme zur Verfigung. Auch
die Erziehungsberechtigten kénnen aus
unterschiedlichsten Griinden die Lern-
prozesse der Kinder und Jugendlichen
nicht immer ausreichend unterstitzen.
Das Projekt #LernenVernetzt kann
vielseitig ausgestaltet werden, sodass
sich die Ausrichtung an den Bedarfen
und Mdglichkeiten der beteiligten Lehr-
amtsstudierenden, Lehrkréaften sowie
Schlerinnen und Schiilern orientiert.

Studienbegleitende Zusatzqualifika-
tion "Schulpraxis™

Die Seminare von Schulpraxis, die
gemeinsam von der Leibniz School of
Education und der ZQS/Schlisselkom-
petenzen angeboten werden, bereiten
auf die Anforderungen des Schulalltags
und die dort haufig vorkommenden
Konflikte vor. Dabei stehen Selbst-,
Sozial- und Methodenkompetenzen

im Mittelpunkt. Lehramtsstudierende

werden gezielt auf Herausforderungen
im Schulalltag vorbereiten. Sie lernen
mit schwierigen Konflikten innerhalb
von Gruppen umzugehen, praventiv

zu reagieren oder die vorgegebenen
Lerninhalte optimal in einer Unterrichts-
stunde unterzubringen.

LeibnizWerkstattPLUS

Werkstatt Plus bereitet Studierende auf
die Sprachvermittlung vor, indem es
zum einen theoretischen Input zu unter-
schiedlichen Aspekten des Deutschen
als Zweit- bzw. Fremdsprache gibt, zum
anderen aber sie mit dem Unterrichts-
alltag vertraut macht und praxisnah bei
der Unterrichtsplanung sowie Durchfiih-
rung anleitet und begleitet.

Das facher- und fakultatsibergreifende
Angebot Werkstatt Plus ist fir alle Lehr-
amtsstudierenden gedacht, unabhéangig
davon, ob sie Deutsch studieren oder
bereits Module zu Deutsch als Fremd-
sprache/Deutsch als Zweitsprache
absolviert haben. Darlber hinaus sind
auch alle Studierenden bzw. Absol-
vent*innen willkommen, die in diesem
Bereich Kenntnisse erwerben oder auf-
frischen wollen.

LeibnizWerkstatt

Ziel des Projekts LeibnizWerkstatt war
es, moglichst viele Studierende fiir die
schwierige Situation von Geflichteten
zu sensibilisieren und sie zu befahigen,
Sprachlernunterstiitzung fir Gefliichtete
zu leisten. Die Konzeption der Leibniz
Werkstatt ruhte auf vier Saulen:

1. Themenkomplex Sprachen, Flucht
und Migration, Deutsch als Fremd-
bzw. Zweitsprache,

2. handlungs-, kunst- und kérperbezo-
gene indirekte Sprachvermittlung,

3. Diversitat, geschlechterspezifische
Problematiken und Rassismuskritik,

4. rechtliche und psychosoziale Rah-
menbedingungen.

Das Projekt wurde durch Drittmittel gefor-
dert und ist im Marz 2020 ausgelaufen.



Im Rahmen des Projekts ist 2019 der
Sammelband: Sprache, Flucht, Migration
entstanden. In sechs Kapiteln mit 25 Bei-
tragen, einer Einleitung und einem Epilog
bietet der Sammelband Sprach- und Mig-
rationsinteressierten sowie padagogisch
Handelnden einen einfiihrenden Uberblick
Uber Sprachen und Fluchtmigration an. Die
Veroffentlichung eines zweiten Sammel-
bandes ist fiir 2021 geplant.

Lehrkraftefortbildung

Uniplus ist Teil der Leibniz School of
Education. Die Nahe zur Universitat ge-
wahrleistet eine enge Verzahnung von
Forschung und Schulpraxis. Erkenntnisse
aus den Bereichen Diversitat & Inklusion,
Sprachférderung von Gefliichteten und
Classroom Management flieRen so unmit-
telbar in das Fortbildungsangebot ein.

Vision & Perspektive

Die LSE plant innerhalb ihres Webauftritts
eine Informations- und Ubersichtsseite all-
gemeiner Informationen zu Gleichstellung
und Diversitat sowie spezielle Angebote
innerhalb der LSE. Die Aktivitaten in die-
sem Bereich werden sichtbarer und fir alle
leicht zu erfassen.

Ein erklartes Ziel fur die Zukunft ist es, in
allen Situationen (Websites, Vortrage, Do-
kumente etc.) eine geschlechtergerechte,
achtsame und barrierefreie Sprache in der
LSE zu etablieren. Dabei ist je nach Text
und Zielgruppe zu priifen, wer in diesem
Text angesprochen wird und was mit dem
Text ausgesagt werden soll.

Ein weiteres Ziel ist die "Steigerung der
Anzahl der Studienanfangerinnen und
-anfanger" im Bereich Lehramt an Berufs-
bilden Schulen.

Ebenso ist ein Ziel die "Verbesserung der
Weiterqualifikation" fur die Kolleginnen und
Kollegen und auch der Gleichstellungs-
beauftragten in den Themenbereichen
Diversitat, Inklusion, Vielfalt, Genderge-
rechtigkeit. Es wird diesbeziglich eine Ab-
frage vorbereitet, um Bedarfe zu ermitteln.
Daraufhin werden die Themen gesammelt

Leibniz School of Education

und entsprechende Workshops oder Ver-
anstaltungen konzipiert oder in Koopera-

tion mit dem Hochschulbiiro fir Chancen-
vielfalt angeboten.

Um in Zukunft die Rickkehr nach einer
langeren Abwesenheit (Elternzeit / Pflege-
zeit / Krankheit / etc.) noch reibungsloser
und entspannter zu gestalten, wird ein
Konzept zum Wiedereinstieg erarbeitet.
Eine Idee ist, fir die ersten Monate nach
langerer Auszeit mehr Unterstutzung zu
organisieren, Bedurfnisse zu eruieren und
MaRnahmen zu entwickeln.

Weiter wird an einer Mdglichkeit gearbeitet,
die allen Kolleg*innen in der LSE ermdg-
licht, immer und niederschwellig mit den
Gleichstellungsbeauftragten in Kontakt

zu treten. Es wird nach einer Méglich-

keit gesucht, die es ermoglicht, mdglichst
barrierefrei (also auch anonym) Fragen

zu stellen, die dann beantwortet werden
kdénnen. Das ist jedoch eine Vision, bei der
noch eine konkrete Umsetzungsidee fehlt.

In Zukunft werden die Kolleg*innen regel-
maRig Uber die Gleichstellungsarbeit in der
LSE direkt sowie Uber Veréffentlichungen
auf der Gleichstellungs-Website informiert.

Marz 2021 | Ina Fedrich - Dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte
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Die Gleichstellung in der Leibniz-For-
schungsschule fir Optik und Photonik
(LSO, gegriindet im Frihjahr 2020) baut
auf den Aktivitaten zum Thema Chancen-
vielfalt des Exzellenzclusters PhoenixD
auf. Die hier vorgestellten Zahlen und
Daten sowie erste MalRnahmen beziehen
sich also auf PhoenixD, werden aber in die
LSO ubergehen und fortgefiihrt werden.

Strukturelle Einbettung von Chancen-
vielfalt im Exzellenzcluster PhoenixD
Der seit Januar 2019 bestehende Ex-
zellenzcluster PhoenixD ist mit rund 130
Mitgliedern aus unterschiedlichen Diszipli-
nen, Statusgruppen und Landern eine sehr
divers zusammengesetzte Forschungs-
gruppe. Besonderes Augenmerk liegt auf
der Interdisziplinaritat: Forschende aus
den Disziplinen Maschinenbau, Physik,
Chemie, Elektrotechnik, Mathematik und
Informatik arbeiten im Cluster an gemein-
samen Projekten. Die Heimatinstitute der
Forschenden sind sowohl an der Leibniz
Universitat Hannover als auch an der TU
Braunschweig ansassig. Hinzu kommen
weitere Mitglieder aus dem Laser Zentrum
Hannover e.V.

Um den Bereich Chancenvielfalt aktiv in
strategische Planungen integrieren zu
kénnen, wird der aus drei Personen be-
stehende engere Vorstand von PhoenixD
durch zwei erweiterte Vorstandsmitglieder
erganzt, wovon eine Person federflihrende
Verantwortung fur den Bereich Chancen-
vielfalt hat.

Zahleniiberblick

Die folgenden Grafiken zeigen die Vielfalt
der Forschenden anhand der Kategorien
Disziplin, Statusgruppe, Alter, Geschlecht
und Nationalitat. Die Daten stammen von
der jahrlichen DFG- Mitgliederbefragung im
Cluster, in der fir das Jahr 2020 insgesamt
133 Mitglieder aufgefihrt sind.

Im Rahmen von Chancenvielfalt und Di-
versity werden die Kategorien Geschlecht
und Nationalitat besonders betrachtet. Bis
zum Ende der ersten Forderperiode 2025
sollen der Anteil der weiblichen Forschen-
den sowie der Anteil der internationalen
Forschenden erhéht werden.
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Forschende in PhoenixD nach Disziplin | Statusgruppe | Alter

Physics
Mechanical Eng.
Chemistry
Electrical Eng.
Administration
Computer Science
Mathematics
Material Science
Nanotechnology

Disziplin

31% 30%

15% 7% 7% 5% 4% 1% 1%

PhD Candidates

Professors
Eostdocs

Statusgruppe

Other scientifically
engaged personnel

Administrative staff

32% 26% 19% 16% 7%
20-29 Alter
30-39
40-49
50-59
60-69
19% 36% 17% 18% 8%
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Geschlecht

Von 133 im Jahr 2020 erfassten Mitglie-
dern von PhoenixD sind 108 Manner und
25 Frauen (1/3 der Frauen arbeiten im ad-
ministrativen Bereich in der Geschaftsstel-
le). Das ergibt eine prozentuale Verteilung
von 19% weiblichen und 81% mannlichen
Mitgliedern im Cluster insgesamt. Aufge-
schliisselt nach Statusgruppen und den
drei meistvertretenen Disziplinen zeigt
sich, dass der Frauenanteil am gréten
unter den Promovierenden sowie den For-
schenden in der Chemie ist. Erklartes Ziel
bis zum Ende der ersten Férderperiode ist
es, den Frauenanteil im Cluster auf 25% zu
heben.

Forschende in PhoenixD nach Geschlecht | Nationalitat

German

Female

Non-

\_German




Geplante Recruitingmaflnahmen werden
insbesondere auf den wissenschaftlichen
Nachwuchs abzielen. Er macht die grofite
Statusgruppe aus und durch die Einstel-
lung von weiblichen Promovierenden lasst
sich der Frauenanteil nach und nach auch
im ganzen Cluster erhdhen. Dadurch, dass
der Cluster erst seit 2 Jahren besteht, lasst
sich iber Ubergénge von einer Status-
gruppe zur nachsten bisher nichts sagen
(beispielsweise haben die PostDocs nicht
im Cluster promoviert). Langfristig wird auf
Ubergéngen zwischen den Statusgruppen
aber ebenfalls ein besonderer Schwer-
punkt liegen.

Forschende nach Geschlecht | Statusgruppe
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Gender Gender
PhD Candidates (42) PostDocs (25)

19%

12%

Forschende nach Geschlecht | Disziplin

Gender
Professors (35)

14%

W vale

Female

Gender Gender
Physics (41) Mechanical Eng. (

14% 3%

Gender
Chemistry (20)

30%

Female [ Male
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Nationalitat

Von 133 im Jahr 2020 erfassten Mitglie-
dern von PhoenixD haben 116 Personen
die deutsche Staatsbirgerschaft und 17
eine andere Staatsbiirgerschaft (die meis-
ten von ihnen kommen aus China (6) oder
Russland (3) — alle anderen Nationalitaten
sind nur jeweils mit ein oder zwei Personen
vertreten). Aufgeschlisselt nach Status-
gruppen und den drei meistvertretenen
Disziplinen zeigt sich, dass der Anteil der
internationalen Forschenden in unter den
PostDocs sowie in der Physik am gréten
ist. Wenngleich es keine feste Zielgroflie
fir den Anteil an internationalen Forschen-
den im Cluster gibt, wird doch angestrebt,
deren Anteil im Cluster zu erhéhen. Fir
Recruitingmalnahmen wird an das interna-
tionale Netzwerk vor allem aus der Profes-
sorenschaft angeknipft.

Forschende nach Nationalitat | Statusgruppe

Aktuelle MalRinahmen

Netzwerkveranstaltungen auf Englisch
Neben der Erhéhung der Anteile be-
stimmter unterreprasentierter Gruppen ist
es im Zuge von Diversity Management
bedeutsam, transparente Kommunika-
tionsstrukturen zu schaffen, durch die alle
Forschenden optimal in die Forschungs-
gemeinschaft integriert werden. Sie tragen
dazu bei, dass Synergien zwischen ver-
schiedenen Disziplinen und Uber Status-
gruppen hinweg entstehen kénnen, wo-
durch bestmogliche Forschungsergebnisse
erzielt werden kénnen. In PhoenixD wird
dies durch monatliche Plenarkolloquien
ermoglicht, in denen Forschende gemein-
sam Vortrage von externen Gasten aus
Wissenschaft und Industrie anhéren. Diese
Veranstaltungen sind auBerdem ideal zum
Netzwerken geeignet. Da sie in englischer
Sprache gehalten werden (ebenso wie

Nationality
PhD Candidates (42)

12%

Nationality
PostDocs (25)

40%

Nationality
Professors (35)

6%

German M Non-German
Forschende nach Nationalitat | Disziplin
Nationality Nationality Nationality
Physics (41) Mechanical Eng. ( Chemistry (20)

24% 15%
85%

German [ Non-German



PhoenixD-Klausurtagungen, Symposien,
etc.), ist Offenheit insbesondere fiir inter-
nationale Forschende gegeben und die
Voraussetzung fir weitere internationale
Vernetzung ist geschaffen.

Diversity Taskgroup

Zur konkreten Initiierung und Umsetzung
von MalRnahmen in Bezug auf Diversity
wurde im September 2020 eine PhoenixD
Diversity Taskgroup geformt, die aus neun
Personen aus unterschiedlichen Diszipli-
nen und Statusgruppen besteht. Themen
sind u.a. die Beschaftigung mit transpa-
renten Kommunikationsstrukturen und die
Forderung des clusterinternen Teamgeists.

Um Studierende bei ihrer Karriereplanung
mit Informationen zu unterstitzen und den
Anreiz fir eine Promotion im Cluster zu
erhdhen, wurde im Dezember 2020 eine
Q&A-Session fiir Masterstudierende der
Facher Optische Technologien, Maschinen-
bau, Physik und Chemie angeboten, bei
der die Mitglieder der Diversity Taskgroup
von personlichen Erfahrungen und Karrie-
rewegen berichteten und Tipps in Bezug
auf einen Berufseinstieg in der Wissen-
schaft gaben. Des Weiteren stellten Gaste
aus dem Hochschulbiiro fiir Chancenviel-
falt, der Graduiertenakademie und dem
Career Service ihre Unterstiitzungsange-
bote vor. Die Veranstaltung fand in engli-
scher Sprache statt, wodurch insbesondere
internationale Studierende angesprochen
wurden. Insgesamt wurde die Veranstal-
tung sehr gut angenommen und soll daher
fortan einmal pro Semester stattfinden.

Um mehr iber die Bedarfe der Mitglieder
von PhoenixD bezlglich Unterstitzungs-
strukturen zu erfahren, wurde auerdem
eine clusterinterne Online-Umfrage ge-
startet, mit deren Hilfe derzeit Feedback
gesammelt wird.

Forschung

Gemeinsam mit anderen Exzellenzclustern
finanziert PhoenixD eine Studie aus dem
Institut fir Soziologie der LUH, bei der Kar-
rierewege in MINT-Disziplinen beleuchtet
werden. In qualitativen Interviews werden
dabei Charakteristika herausgearbeitet,

die fur erfolgreiche Karrierewege eine Rolle
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spielen. Anhand der Ergebnisse kénnen
dann konkrete Beratungs- und Unterstit-
zungsangebote konzipiert werden.

Familienfreundliche Raumgestaltung
Im sich in der Planung befindlichen For-
schungsneubau ,OPTICUM®, welcher in
Marienwerder entstehen soll, sind spe-
zielle Familienraume vorgesehen, sodass
Forschende mit Familienaufgaben bei
Ausfall der Kinderbetreuung ihre Kinder mit
ins Blro bringen kdnnen. Bei den Raumen
wird es sich um Einzelburos handeln, die
mit Spielzeug ausgestattet sind. Zudem ist
ein angrenzender Schlafraum fur Kinder
geplant.

Zukiinftige Planungen

Chancenvielfalt und Diversity stellen bei
PhoenixD Querschnittsthemen dar, die auf
unterschiedlichen Ebenen zur Sprache
kommen. Dabei ist es im Cluster wich-

tig, nicht defizitorientiert vorzugehen und
bestimmte Gruppen einzeln zu férdern,
sondern MalRnahmen immer im Gesamt-
kontext zu sehen, sodass sie allen (poten-
tiellen) Mitgliedern zugutekommen. Dazu
gehort die Sichtbarmachung von Vielfalt
sowie die Schaffung von méglichst barrie-
refreien und transparenten Strukturen.
Folgende Maflinahmen sind fiir die Zukunft
geplant:

» Zeitslot fir Diversity-Vortrag bei den
jahrlichen Klausurtagungen

» Chancenvielfalt als eigenen Punkt auf
der Webseite hervorheben

» Vermehrte Einladungen von weiblichen
und internationalen Vortragenden zum

Equal Opportunities
Coordinator & Diversity
Taskgroup
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monatlichen Kolloquium und bei Klau-
surtagungen

» Eine Landing-Page fiir promotions-
interessierte Studierende schaffen mit
konkreten Schritten, die bei Promo-
tionswunsch zu beachten sind

+ Entwicklung eines Mentoring-Pro-
gramms fur Masterstudierende der
MINT-Facher

+ Teilnahme an bestehenden Programmen
speziell fir Schiilerinnen wie z.B. Som-
mer- Uni, Einsteins Enkeltdchter, etc.

Im erweiterten Vorstand
des Exzellenzclusters

heit die verschiedenen
Belange der Mitarbeiten-

rung und Umsetzung von
MaRnahmen wurde im

eine Diversity Taskgroup
geformt.

Marz 2021 | Prof. Dr. Uwe Morgner - Vor-

sitz Leibniz School of Optics & Photonics

PhoenixD vertritt die Koor-
dination fur Chancengleich-

den. Zur konkreten Initiie-

September 2020 zusatzlich
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Die QUEST-Leibniz-Forschungsschule un-
terstuitzt ausdricklich das Gleichstellungs-
konzept der Leibniz Universitat Hannover.
Im Rahmen von drittmittelfinanzierten
Verbundprojekten passt die QUEST-Leib-
niz-Forschungsschule ihre Ziele mit jedem
Forschungsantrag an und schreibt sie in
den jeweiligen Forschungsprogrammen
fort. Im vorliegenden Dokument beschrei-
ben wir die Historie und Aktivitaten in den
Verbundprojekten EXC QUEST, SFBs geo-
Q und DQ-mat, und EXC QuantumFron-
tiers, und ordnen diese ins Gesamtkonzept
der QUEST-Leibniz Forschungsschule und
der Leibniz Universitat Hannover ein.

Exzellenzcluster QUEST (2007-2014)
Schon im Exzellenzcluster QUEST wurden
Ziele und MalRnahmen bzgl. der Gleichstel-
lung formuliert und im Jahre 2009 mit der
Griindung der QUEST-Leibniz-Forschungs-
schule etabliert. Das Geschlechterverhalt-
nis in der Physik und in den Ingenieurwis-
senschaften in Deutschland ist seit jeher
unbefriedigend, und QUEST bernahm

als Exzellenzcluster eine besondere
Verantwortung fiir die Verbesserung der
Situation. QUEST hatte sich verpflichtet,
den Anteil von Wissenschaftlerinnen und
Mitarbeiterinnen im Cluster deutlich zu er-
héhen, indem Frauen bevorzugt rekrutiert
und eingestellt werden sollten, wo immer
dies moglich war.

Nach dem Ende der Finanzierung des
Exzellenzclusters konnten zligig neue
Drittmittel eingeworben werden, um die in
QUEST aufgebauten Strukturen weiterzu-
fihren. Die Forschungsziele des Exzellenz-
clusters wurden in zwei Sonderforschungs-
bereiche (SFB) aufgeteilt: der SFB geo-Q
widmete sich der Erforschung geodatischer
Anwendungen mit Quantensensoren, der
SFB DQ-mat spezialisierte sich auf die
Grundlagenforschung auf dem Gebiet von
Quantensystemen. Beide SFBs haben die
Gleichstellungsarbeit von QUEST fortge-
fahrt.

Leibniz Forschungsschule QUEST

SFB geo-Q (2014-2018)

geo-Q hat sich dafiir eingesetzt, Wissen-
schaftlerinnen auf allen Karrierestufen fur
ihr jeweiliges Fachgebiet zu gewinnen und
hat die Forderung eines familienfreund-
lichen Arbeitsumfeldes in den beteiligten
Institutionen, einschlieBlich Dual Career-
Angeboten, unterstitzt. Unter den Pls der
ersten Forderphase waren 21 % weiblich.

geo-Q hat einen Gleichstellungsausschuss
eingesetzt, um alle Fragen der Gleichstel-
lung innerhalb des Programms zu beauf-
sichtigen und spezifische Fragen mit maf3-
geschneiderten Maflnahmen anzugehen.
Der Gleichstellungsausschuss wurde durch
das zentrale Gleichstellungsbiro der LUH
unterstutzt. Nach einer erfolgreichen ersten
Forderphase wurde die zweite Phase zwar
hervorragend bewertet, jedoch von der
DFG nicht geférdert.

TerraQ (beantragt 2021-2024)

Als Nachfolge zu geo-Q wurde der Antrag
TerraQ eingereicht, mit einer geplanten
Laufzeit von 2021-2024, dessen Begutach-
tung im September 2020 stattfand. Auch
TerraQ hat sich der Chancengleichheit ver-
schrieben. Den Beteiligten ist es bewusst,
dass es sich dabei um ein viel umfassen-
deres und reichhaltigeres Thema handelt,
als bislang Ublicherweise verstanden wird.
Im Fall von TerraQ umfasst dies insbe-
sondere Fragen der Chancengleichheit in
einem kulturell vielfaltigen Umfeld. TerraQ
setzt sich dafiir ein, Wissenschaftlerinnen
auf allen Karrierestufen fiir sein Fachgebiet
zu gewinnen und unterstutzt die Férderung
eines familienfreundlichen Arbeitsumfelds
in den teilnehmenden Institutionen, ein-
schliellich Doppelkarriereangeboten. Unter
den Pls von TerraQ sind 23 % weiblich,
was angesichts der beteiligten Fachgebiete
Physik und Ingenieurwesen ein sehr hoher
Prozentsatz ist.

An den Fakultaten fir Mathematik und
Physik (MaPhy) und fir Bauingenieur-
wesen und Geodasie (BauGe) liegt der
Frauenanteil an den Studierenden seit
vielen Jahren bei etwas iber 30 % - was
eine sehr ermutigende Grundlage fiir die
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Foérderung von Frauen in wissenschaft-
lichen und industriellen Berufen darstellt.
Der Anteil der Studentinnen in der Geo-
dasie ist wesentlich hoéher als in anderen
Ingenieurdisziplinen. Das ehrgeizige Ziel
der Universitat, in den 2020er Jahren eine
40%-Quote in den MINT-Bereichen zu er-
reichen, scheint in Reichweite. Der Anteil
der Doktorandinnen sowohl in der Physik
als auch in der Geodasie wird voraussicht-
lich von 24 % im Jahr 2016 auf 30 % in
den 2020er Jahren ansteigen. Der Anteil
der Promotionen, die Frauen in diesen
Bereichen verliehen wurden, lag 2018 in
der Physik bei 22 % und in der Geodasie
bei 16 %. Die Zahl der Professorinnen in
MaPhy und BauGe ist fiir beide Fakultaten
zusammen von 3 im Jahr 2007 auf 10 im
Jahr 2018 gestiegen, was 15% entspricht.
Das Ziel von TerraQ fiir das Ende der
zweiten Forderperiode (also 2028) liegt bei
18 %.

DQ-mat (2016-2024)

2016 wurde der SFB DQ-mat eingerichtet,
welcher sich mittlerweile nach positiver
Evaluation in seiner zweiten Forderperiode
befindet. Die Pls von DQ-mat erkennen
an, dass ein Ungleichgewicht zwischen
den Geschlechtern in den MINT-Berufen
(Wissenschaft, Technik, Ingenieurwesen,
Mathematik) die Vielfalt der Ideen begrenzt
und die Exzellenz in diesen Bereichen
beeintrachtigt. Die Pls von DQ-mat sind
bestrebt, die Vielfalt und das einladende,
kooperative Umfeld des SFB-Konsortiums
standig zu verbessern, um sicherzustellen,
dass vielfaltige Ideen zum DQ-mat-For-
schungsprogramm beitragen. Zu diesem
Zweck wurde zu Beginn der ersten For-
derperiode zunachst ein Gender-Board,
bestehend aus einem weiblichen und
einem mannlichen DQ-mat Pl eingerich-
tet, das die Initiativen zur Verbesserung
der Gleichstellung der Geschlechter und
familienfreundlicher Politik leiten soll. Das
Gremium dient als Anlaufstelle innerhalb
von DQ-mat fiir alle Fragen der Gleich-
stellung. AulRerdem wurden in der ersten
Forderperiode MalRnahmen ergriffen,

um (a) DQ-mat-Wissenschaftlerinnen zu
férdern und zu binden, (b) familienfreund-

liche Arbeitsbedingungen zu unterstitzen
und (c) den wissenschaftlichen Nachwuchs
zu motivieren. Konkret wurde in der ersten
Foérderperiode:

* eng mit bestehenden Programmen an
der LUH zusammengearbeitet,

+ ein familienfreundliches Eltern-Kind-
Buro eingerichtet, um bedarfsgerecht
auf Betreuungsengpasse reagieren zu
kénnen (siehe Details unten),

+ die Kinder-Notfallbetreuung der LUH
unterstutzt,

« fUr Bachelor-Studentinnen Forschungs-
projekte im SFB angeboten, um sie
frihzeitig in aktuelle Forschungsaktivi-
taten einzubinden.

Ferner wurde 2019 eine interne Evaluie-
rung des SFB durchgefiihrt, und daraus
resultierten spezifische Strukturmafinah-
men und Anregungen fir zukinftige Struk-
turmaflinahmen. Auf der Grundlage dieser
internen Evaluierung wurden drei MaRnah-
men identifiziert, die im Laufe der zweiten
Forderperiode umgesetzt werden sollen:

» Sozialisierungsveranstaltungen anbie-
ten, die DQ-mat Familien einbeziehen
(was sich nun in der Corona-Zeit leider
als schwierig erweist),

+ die Zahl der weiblichen Gastdozenten
erh6éhen, um als Vorbilder in unserer
Forschungsgemeinschaft aufzutreten,

« wahrend DQ-mat-Veranstaltungen
Kinderbetreuung vor Ort anbieten.

SchlieBlich bietet die Leibniz Universitat
Hannover zur Sensibilisierung fur Gleich-
stellung und Vielfalt mehrmals jahrlich
interdisziplindre Workshops zu unbewus-
sten Denkmustern (,unconscious bias®) an.
Im Mittelpunkt des Workshops steht die
Vielfalt der Beschaftigten und Studieren-
den an der Leibniz Universitat Hannover.
Im Zusammenhang mit dieser Vielfalt ist
es wichtig, sich automatische Denkmuster
und Vorurteile bewusst zu machen, sich
Uber die Auswirkungen und Folgen aus-
zutauschen und an Lésungen zu arbeiten,
um diese unbewussten Denkmuster abzu-
bauen.
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Die Bachelor- und Masterstudiengange
Physik der Leibniz Universitat Hannover
hatten 2019 einen Frauenanteil von 21

%. Die QUEST-Leibniz-Forschungsschule
betreut eine Gesamtquote von 22 % der
angeworbenen Doktorandinnen. 24 % der
im DQ-mat beschéaftigten Doktorandinnen
und Doktoranden sind weiblich. Um eine
nachhaltige Steigerung des Frauenanteils
in der Wissenschaft zu unterstiitzen und
die familienfreundliche Politik zu verbes-
sern, wurden DQ-mat-Forscherinnen und
-Forscher dariiber hinaus ermutigt, sich am
Programmportfolio der Leibniz Universitat
Hannover, ihrer Graduiertenakademie und
dem Hochschulbiro fur ChancenVielfalt zu
beteiligen, das fir Universitatsstudentinnen
und -mitarbeiterinnen Dienstleistungen zu
Fragen der Chancengleichheit, Familien-
dienstleistungen und Diversitat anbietet.

Als Pilotprojekt wurde im Rahmen von
DQ-mat ein familienfreundliches Biiro
eingerichtet, das aus zwei durch ein Glas-

fenster getrennten Raumen besteht. Einer
der Raume ist mit kindgerechtem Mobiliar
ausgestattet, der andere mit einer ruhigen
Arbeitsumgebung fir die Eltern. Dies er-
mdglicht es Eltern mit Kindern, diese bei
Betreuungsengpassen (z.B. fir Kleinst-
kinder, noch nicht verfligbare Kinderbetreu-
ung, Schlief3zeiten, Krankheit von Be-
treuungspersonen usw.) mit zur Arbeit zu
nehmen. Dariber hinaus haben die Eltern
die Moglichkeit, Gesprache mit Kollegen
und Kolleginnen zu fiihren, wahrend sie
ihre Kinder durch das Fenster beaufsichti-
gen kénnen. Diese MalRnahmen erweitern
die an der LUH bestehenden Notfallbetreu-
ungsmaflnahmen und ermdglichen die Ver-
einbarkeit von Berufs- und Familienleben.

EXC QuantumFrontiers (2019-2026)
Es wird von allen QuantumFrontiers-For-
schenden anerkannt, dass ein erfolg-
reiches wissenschaftliches Forschungs-
programm und damit auch die groRRere
internationale wissenschaftliche Gemein-

Abbildung 1: Familien-
freundlich ausgestattetes
Biro am Institut fur Quan-
tenoptik

Equal Opportunities Board

QuantumFrontiers hat ein
Equal Opportunities Board
eigesetzt, dass neben den
angelegten Malinahmen
der kooperierenden Institu-
tionen, zusatzliches Budget
fur weitere MalRnahmen fur
Chancengleichheit und Ver-
einbarkeit zur Verfigung
stellt.
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schaft die besten Ideen aus einem viel-
faltigen Hintergrund von Forschenden
unabhangig von Alter, Geschlecht,
kulturellem und persdnlichem Hinter-
grund anregen und nutzen muss und will.
QuantumFrontiers ist dabei, MalRnahmen
zur Chancengleichheit umzusetzen, um
die Rekrutierung und Bindung von Frauen
und damit auch einen vielfaltigen Hinter-
grund von Forschenden zu verbessern.
Die Bemuhungen werden von einem Equal
Opportunities Board innerhalb von Quan-
tumFrontiers geleitet und durch die voraus-
schauende Politik der beteiligten Institutio-
nen unterstutzt. Neben der Beteiligung an
den breit angelegten Gleichstellungsmaf3-
nahmen an den Partnerinstitutionen, wird
QuantumFrontiers zusatzliche MaRnahmen
ergreifen und ein zusatzliches Budget fir
die konkrete finanzielle Unterstiitzung von
QuantumFrontiers Eltern und Betreuenden
reservieren.

Ein transparentes und faires Qualitatssi-
cherungsmanagement ist fir die Unterstit-
zung unterreprasentierter Forschender in
den MINT-Bereichen von grofiter Bedeu-
tung. QuantumFrontiers wird Richtlinien zur
Qualitatssicherung umsetzen, die gleich-
zeitig die héchsten Standards fir Chancen-
gleichheit gewahrleisten. In QuantumFron-
tiers neu eingestellte Personen werden auf
vielfaltige Mdglichkeiten von Mentoring und
Unterstitzungsstrukturen hingewiesen,

die in den teilnehmenden Institutionen zur
Verfiigung stehen. So soll ein ausgewo-
genes Verhaltnis zwischen Berufs- und
Privatleben erreicht werden und potenzielle
Konflikte friihestmoglich ausgeraumt.

Konzept der Chancengleichheit

Der Anteil der Professorinnen an der LUH
liegt mit 24 Prozent aller Professorinnen
(und 20 Prozent auf der Ebene W3) iber
dem Bundesdurchschnitt. Der LUH-Gleich-
stellungsplan "Chancengleichheit 2020"
definiert ein Ziel von 25% Professorinnen
bis zum Jahr 2020. QuantumFrontiers will
sich bemuhen, diese Ziele bei allen neu zu
besetzenden Stellen und in den Leitungs-
gremien von QuantumFrontiers zu Gber-
treffen.

Die Rekrutierung von Forscherinnen und
Forschern auf allen Karrierestufen und

mit unterschiedlichem Hintergrund wird
innerhalb von QuantumFrontiers an vielen
Fronten erfolgen. Public Outreach ist
daher von entscheidender Bedeutung, um
ein breites Publikum potenzieller Bewer-
berinnen und Bewerber, insbesondere aus
unseren europaischen Nachbarlandern und
Schwellenlandern in Asien, zu erreichen.
Die Cluster-Mitarbeitenden werden bei

der Produktion von Lehrvideos helfen, die
darauf zugeschnitten sind, junge Frauen
zu inspirieren, mehr Gber die wissenschaft-
lichen Themen des QuantumFrontiers-
Forschungsprogramms zu erfahren und
mehr Gber die mdglichen Karrierewege zu
erfahren, die flr diejenigen typisch sind,
die eine Ausbildung in den MINT-Bereichen
anstreben.

Die Offentlichkeitsarbeit von Quantum-
Frontiers wird sich auch darauf konzent-
rieren, das Interesse an MINT-Feldern in
den ortlichen Schulen zu steigern. Beide
beteiligten Universitaten (LUH und TUBS)
bieten mehrstufige Programme fiir Stu-
dentinnen und junge Wissenschaftlerinnen
vor allem in den Naturwissenschaften
und Technik an. So zielen beispielsweise
die Programme ,MINT fir Madchen“ und
das Niedersachsen-Technikum darauf
ab, Schulerinnen und Schulabgéngerin-
nen fiir ein Studium in MINT-Fachern zu
begeistern.

Die Sichtbarkeit der von Forscherinnen
durchgefiihrten Forschung soll gleichzei-



tig zur Rekrutierung in QuantumFrontiers
genutzt werden. Um jungen Forschenden
weibliche Vorbilder zu prasentieren, wird
das Equal Opportunities Board daftir sor-
gen, dass international fuhrende Forsche-
rinnen gezielt zu Kursen und Vortréagen
eingeladen werden. Das Equal Opportuni-
ties Board wird auch damit beauftragt sein,
talentierte, international unterreprasentierte
Forscherinnen fir Gastvortrédge und lange-
re wissenschaftliche Austauschaufenthalte
zu suchen.

QuantumFrontiers bemiiht sich um eine
erfolgreiche Bindung von Forschenden mit
unterschiedlichem Hintergrund und strebt
eine einladende, integrative Kultur an, so
dass Forschende unabhangig von Alter,
Geschlecht oder kulturellem und person-
lichem Hintergrund gedeihen und in ihrer
akademischen Laufbahn vorankommen
kdénnen.

QuantumFrontiers verfolgt eine familien-
freundliche Politik, um Forscherinnen und
Forscher, bei der Férderung ihrer Karriere
zu unterstitzen und gleichzeitig Familien-
mitglieder zu betreuen. Ein wichtiger Grund
fir die Asymmetrie von Forscherinnen

und Forschern sowie Professorinnen und
Professoren in den MINT-Fachern ist die
Ungewissheit, ob die extrem hohe Arbeits-
belastung fur die Forschung in den MINT-
Fachern und die Betreuung von Familien-
mitgliedern miteinander vereinbar ist oder
nicht. Diese Unsicherheit kann junge und
talentierte Forscherinnen davon abhalten,
sich fiir eine akademische Laufbahn zu
entscheiden, die insbesondere fur Nach-
wuchsforscherinnen oft mehrere Umziige
und lange Arbeitszeiten erfordert. Die
QuantumFrontiers-Mafinahmen zur Chan-
cengleichheit sind darauf ausgerichtet,
Hindernisse fir Eltern kleiner Kinder oder
Forscher, die Familienmitglieder pflegen,
zu Uberwinden. Der Cluster setzt sich dafir
ein, zu zeigen, dass eine wissenschaft-
liche Laufbahn tatsachlich mit familidren
Verpflichtungen und einer Karriere in den
MINT-Bereichen vereinbar ist, und hat
einen GroRteil des Budgets zur Unterstuit-
zung der folgenden MaRRnahmen reserviert,

Leibniz Forschungsschule QUEST

um die starke Unterstitzung der teilneh-
menden Institutionen fir Chancengleich-
heit zu verstarken:

* QuantumFrontiers wird die Elternzeit
von Doktoranden oder Postdoktoranden
durch die Bereitstellung von Mitteln fir
einen Postdoktoranden unterstitzen,
um die Kontinuitat des Projekts zu ge-
wahrleisten.

*  QuantumFrontiers wird sich um Unter-
stitzung bei der Betreuung von Fami-
lienmitgliedern wahrend der Teilnahme
von Forschenden an Konferenzen oder
Workshops bemiuihen.

» Die Mdglichkeit, fur Professorinnen und
Professoren mit Kindern in Teilzeit zu
arbeiten, wird aktiv geférdert und den
QuantumFrontiers-Mitgliedern ermog-
licht. Jungen QuantumFrontiers-Profes-
sorinnen und Professoren mit Kindern
wird zusatzliche Unterstutzung zur Ver-
figung gestellt, damit sie zusatzliches
wissenschaftliches Personal fir die
Ubernahme von Verwaltungsaufgaben
oder Lehrtatigkeiten bezahlen kdnnen.
Dies ist besonders wichtig, da beson-
ders junge W2-Stelleninhabende in der
Regel keinen befriedigenden Zugang
zu Unterstitzungspersonal haben.

* QuantumFrontiers wird bestehende
Kinderbetreuungsprogramme an der
LUH und TUBS unterstitzen, insbeson-
dere fiir die Kinder von Clustermitglie-
dern, um die Liicke zwischen Schul-,
Kindergarten- oder Kita-Ferien und der
Arbeitszeit im Institut zu Gberbrtcken.

*  QuantumFrontiers wird die Barrieren
fur die Arbeit von zu Hause aus durch
die Finanzierung von Ressourcen fir
professionelle und effiziente Ausstat-
tung senken. QuantumFrontiers wird
aullerdem professionelle Online-Konfe-
renzdienste nicht nur fir junge Eltern,
sondern fir das gesamte Konsortium
zur Verflgung stellen. Dies wird auch
die Zeit zu Hause fir junge Eltern ver-
langern.

Marz 2021 | Prof. Dr. Michéle Heurs -
Dekanin
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Berichte der zentralen Einrichtungen und der Verwaltung

Berichte der zentralen Einrichtungen
und der Verwaltung

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist ein gesellschaftlicher Wert und gesetz-
licher Auftrag. Die Leibniz Universitat Hannover macht es sich zu ihrer Aufgabe diesen
Wert in einer geschlechtergerechten Hochschulkultur zu leben und hat im Gleichstellungs-
rahmenplan festgelegt, dass auch die zentralen Einrichtungen und die Verwaltung tiber
die Zahlensituation und die Veranderungen dokumentieren.
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Leibniz Language Centre

@ Leibniz Language Centre
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Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Im Leibniz Language Centre (LLC) war es
aufgrund der Bewerbungslage in den letz-
ten Jahren eher problematisch, die Chan-
cengleichheit von Mannern zu erhéhen.

* Malnahmen zur Erhéhung des Anteils
von Frauen in den Bereichen, in denen
sie unterreprasentiert sind.

« Dies war nicht notwendig, in allen Be-
reichen des LLC sind Frauen Uberre-
prasentiert.

* MafRnahmen zur Motivation von Schiile-
rinnen zur Aufnahme eines Studiums

* insbesondere in den MINT-Fachern

Trifft fir uns nicht zu.

+ Mafnahmen zur Transparenz von Beru-
fungs- und Stellenbesetzungsverfahren

» Stellenbesetzungsverfahren werden
eng mit der Personalverwaltung, dem
Hochschulbiro fir ChancenVielfalt
sowie den zustandigen Stellen ab-
gestimmt. Da fast alle ausgeschrie-
benen Stellen befristet waren, wurde
von Seiten des Hochschulburo fiir
ChancenVielfalt haufig auf eine Teil-
nahme an Einstellungsgesprachen
verzichtet.

Familienservice

MaRBnahmen zur Verbesserung der
Studien- und Arbeitssituation von
Frauen und Mannern

Die Leitung des LLC fuhrt mit den Be-
schaftigten regelmaRige Gesprache durch,
in denen die Gesundheits- und Arbeits-
situation besprochen wird. Insbesondere
Drittmittelprojekte sind problematisch und
fihren oft dazu, dass Beschaftigte sich die
Verantwortung aneignen, mit ihrer Tatig-
keit das Gehalt zu verdienen und dies zu
Krankheiten fiihrt. Die Leitung des LLC hat
in solchen Fallen, soweit es die finanzielle
Lage des LLC erlaubt, fur Entlastung und
Aufgabenanderungen gesorgt, die regel-
maRig mit den Beteiligten besprochen
werden. Die Leitung des LLC sorgt eben-
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falls dafir, die Biros der Beschaftigten
nach ergonomischen Gesichtspunkten mit
dem Gesundheitsmanagement zu moder-
nisieren. Konflikte werden, falls nétig, unter

Einsatz von Mediatoren oder Supervision
bearbeitet und es wird gemeinsam nach
Lésungen gesucht. Das LLC hat dazu

schon vor vielen Jahren die wertvolle Funk-

tion einer Vertrauensperson eingerichtet,
die ohne Leitung und ggfs. anonym Stim-

mungen, Konflikte und Probleme im Team

aufnimmt und mit der Leitung bespricht.
Forschungs- und Fortbildungsaktivitaten
der Beschéaftigten, insbesondere junger
Promovenden, werden gefoérdert, auch im

Ausland. Zwischen Beschaftigten und Lei-

tung wurden eine Reihe von Dokumenten

erarbeitet und verabschiedet, in denen die

Aufgaben und Rollen der verschiedenen

Funktionen definiert wurden und die Erwar-

tungen der Leitung an die Beschaftigten
und umgekehrt formuliert wurden. Es gibt
ein Leitbild zur Zusammenarbeit, welches
von allen Beschaftigten respektiert wird.

MaBnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Studium und/oder
Arbeit mit Familie
Dem LLC ist es wichtig, die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zu erleichtern, u.a.
durch flexible Arbeitszeiten sowie klare
Vertretungsregelungen. Es ist allerdings
leider so, dass eine Kompatibilitat von

Tandemlernen

Beim Sprachenlernen im
Tandem lernen zwei Studie-
rende mit unterschiedlichen
Muttersprachen zusam-
men. Sie treffen sich z.B.
zwei Stunden pro Woche
und arbeiten jeweils eine
Stunde in jeder Sprache.
Das Angebot gibt es als
E-Mail, Video oder Face-to-
face Tandempartnerschaft.
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Arbeit und Familienleben von zentraler Sei-
te nicht genligend erleichtert wird. Beson-
ders die Corona-Krise hat verschiedene
Wiinsche noch deutlicher gemacht:

» Aufhebung der Prasenzpflicht, damit
verbunden auch

*  Nochmals starke Erweiterung und Ver-
besserung der Mobil- und Telearbeits-
platze (es ist fiir Personal schwer
ersichtlich und eine zusatzliche Hirde,
dass ein Platz fir ein Institut Gber
1000€ kosten soll). Im Moment erlau-
ben Telearbeitsplatze weder die Arbeit
mit Videokonferenzsystemen noch
sonst mit Audio oder Video.

* Am LLC konnten aufgrund von Ge-
sprachen mit der Hochschulleitung viele
Stellen entfristet bzw. auf 5 Jahre ver-
langert werden. Das ist sehr lobenswert
und verbessert sowohl die Nachhaltig-
keit von Services wie auch die Stim-
mung im Team. Durch globale Minder-
ausgaben im Budget sowie Klrzungen
in den Studienqualitatsmitteln ist jedoch
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eine Verringerung der Services wie
auch Mitarbeitendenzahl zu erwarten.

Diversity Aktivitaten

MaBnahmen zur Vermeidung/Verhinde-
rung von Diskriminierung

Bei einer internationalen Institution wie
dem Leibniz Language Centre wird das
Thema Diversitat fast taglich thematisiert
und reflektiert. Die Verhinderung von Dis-
kriminierung ist auch Bestandteils unseres
Leitbilds.

In anderen Bereichen zeigen sich einfache
Mafnahmen darin, Behinderten den Be-
such unserer Sprachkurse zu erleichtern,
in dem Kurse in einen Gebaudetrakt ver-
legt werden, der fir Behinderte zuganglich
ist.

Durch das sehr populare Programm zur
deutschen Gebardensprache leisten wir
einen wichtigen Beitrag innerhalb der LUH



fur das Verstandnis von deutscher Gebar-
densprache als eigener Sprache, die eine
sinnvolle Erganzung der Schlisselkompe-
tenzen bedeutet. Wir hoffen sehr, dieses
Programm ausbauen zu kdnnen.

MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschatzung und
Nutzung personeller Ressourcen

Siehe oben. Das LLC versucht standig,
bessere Arbeitsbedingungen fiir seine
Beschaftigten zu erreichen. In seinem Leit-
bild ist Diversitat fest verankert. Das LLC
prasentiert sich nach auf3en als ,bunt®, als
eine Kombination von sehr unterschied-
lichen Personlichkeiten mit unterschied-
lichen Starken und unterschiedlicher
Herkunft, die die strategischen Ziele der
universitaren Sprachenpolitik und der Inter-
nationalisierungsstrategie verwirklichen
helfen.

Marz 2021 | Dr. Klaus Schwienhorst —
Geschaftsfiihrende Leitung
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Qualifizierungsangebote und
Informationsveranstaltungen

Veranstaltungen zur Gleichstellung von
Ménnern und Frauen

Die Graduiertenakademie hat Veranstaltun-
gen und Qualifizierungsangebote im Pro-
gramm, die beispielsweise Frauen fordern
und diese, etwa in Vernetzungsveranstal-
tungen, als Role Models fiur Karrierewege
zeigen. Gleichzeitig werden manche Ange-
bote der Graduiertenakademie starker von
Frauen als von Mannern wahrgenommen,
andere wiederum starker von Mannern. Im
Allgemeinen bietet die Graduiertenakade-
mie Mannern und Frauen gleichermalien
eine Reihe an Qualifizierungsangeboten,
Vernetzungs- und Informationsveranstal-
tungen.

Die Veranstaltungen des Berichtszeit-
raums, die in diesem Sinne als Maf3nah-
men zur Gleichstellung von Mannern und
Frauen betrachtet werden kénnen, sind im
Folgenden aufgefihrt:

* Qualifizierungsworkshop ,Raise your
hand! How to follow your career with
self-confidence. A workshop for female
scientists®

* Informationstag ,Karriereweg Pro-
fessorin an der Fachhochschule®, in
Kooperation mit der Geschaftsstelle der
Landeskonferenz der Gleichstellungs-
beauftragten an Hochschulen in Nieder-
sachsen (lakog niedersachsen)

Veranstaltungen mit Bezug zur Verein-
barkeit von Wissenschaft und Familie
Bei zahlreichen Informations- und Ver-
netzungsveranstaltungen sowie Qualifizie-
rungsangeboten der Graduiertenakademie
wird méglichst auf die Vereinbarkeit mit Fa-
milie und Care-Arbeit geachtet. So werden
einzelne Veranstaltungen, etwa die Lunch
Talk-Reihe ,Wissenschaft als Beruf*, stets
zur Mittags- und damit zu einer familien-
freundlichen Zeit angeboten.

Bei allen Qualifizierungsangeboten der
Graduiertenakademie und besonders auch
bei Informations- und Vernetzungstagen

wie dem Tag der Promovierenden oder
dem Karrieretag ,PostdocPerspektiven.
Qualifikation und Karriere in der Wissen-
schaft wird dezidiert auf die Mdglichkeit
der Kinderbetreuung an der Leibniz Uni-
versitat verwiesen.

Anlasslich des Karrieretags 2019 wurde im
Rahmen eines Barcamps die Vereinbar-
keit von Wissenschaft und Familie zentral
diskutiert. Angeboten und gestaltet hat den
Thementisch Frau Gotzmann vom Hoch-
schulbiro fir ChancenVielfalt.

Veranstaltungen und weitere MaBBnah-
men fiir ausldndische Promovierende
und Postdocs

Die Graduiertenakademie bietet auch aus-
landischen Promovierenden und Postdocs
Qualifizierungs-, Informations- und Vernet-
zungsveranstaltungen an. Im Berichtszeit-
raum fanden folgende Angebote statt:

» Lunch Talk ,Science as a Vocation.
Academic Careers in Germany” (3x)

» Career Talk ,Job Entry in Germany for
Doctoral Students and PhD holders”

*  Workshop ,Slam That Science*®

* RegelmafRige Workshops flr interna-
tionale Promovierende zur Vermittlung
der Prinzipien “Guter wissenschaftlicher
Praxis'

+ Das zweisemestrige Qualifizierungs-
programm Promotion plus+ qualifiziert
bietet seit Oktober 2016 auch auslan-
dischen Promovierenden und Postdocs
in den ersten zwei Jahren nach dem
Promotionsabschluss die Mdglichkeit,
am Programm teilzunehmen. Hierzu
wurde eigens eine englischsprachige
Arbeitsgruppe (von insgesamt dreien)
eingerichtet, die das komplette Quali-
fizierungsprogramm auf Englisch
absolvieren kann. Programmzugeho-
rige Plenumsveranstaltungen finden
seitdem teils oder komplett auf Englisch
statt.

Dariiber hinaus kooperiert die Graduierten-
akademie mit dem Hochschulburo fir Inter-
nationales, bietet regelmafig gemeinsame
Informationsveranstaltungen an, beispiels-
weise zur Promotion in Deutschland, und
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Als Erste:r promovieren

Die Graduiertenakademie,
ArbeiterKind.de und das
Hochschulburo fir Chan-
cenVielfalt bieten eine
Online-Reihe fur Promo-
tionsinteressierte an, die

in ihrer Familie als Erste
oder Erster promovieren
mdchten. Die Veranstaltung
soll dabei helfen, Unter-
stitzungsangebote vorzu-
stellen und Erfahrungen zu
teilen.
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kiimmert sich individuell um Fragen zur
Finanzierung und zu damit verbundenen
Aufenthaltstiteln von auslandischen Pro-
movierenden und Postdocs.

Veranstaltungen zur Diversitatsdimen-
sion soziale Herkunft

Die Graduiertenakademie hat 2020 erst-
mals ganz ausdrucklich die Diversitats-
dimension soziale Herkunft bertcksichtigt.
In Kooperation mit dem Hochschulbiro fir
ChancenVielfalt und ArbeiterKind.de hat
sie die Veranstaltungsreihe ,Als Erste:r
promovieren® angeboten. In drei einzelnen
Veranstaltungen sind jeweils zwischen 70
und 120 Promotionsinteressierte erreicht
worden, die sich in einer Gesprachsrunde,
u.a. mit Katja Urbatsch als Griinderin von
ArbeiterKind.de, zu den verschiedenen
Formen von Promotionen, sowie in Folge-
veranstaltungen zum Netzwerken in der
Wissenschaft und zu moglichen Hiirden
und dem dazugehoérigen Umgang infor-
mieren und austauschen konnten. Auf-
grund des grofRen Erfolgs ist fir 2021 eine
Wiederholung und leichte Ausweitung der
Veranstaltungsreihe derzeit in der konkre-
ten Planung.

Sonstiges

Seit Oktober 2020 nimmt eine Promovie-
rende mit Schwerbehinderung am Pro-
gramm Promotion plus+ qualifiziert teil,
das die Mdglichkeit bietet, sich Manage-
mentkompetenzen fiir aulReruniversitare
Karrieren anzueignen. Die Kandidatin ist
dabei Teil einer festen Arbeitsgruppe von
insgesamt 12 Personen. Die Veranstaltun-
gen des Programms finden aufgrund der
Corona-Pandemie ausschlieRlich online
statt.

AuRerdem steht die Graduiertenakademie
im regelmafRigen Austausch zu den Be-
auftragten fiir Schwerbehinderte, z.B. zu
Fragen der Mdglichkeiten des Nachteils-
ausgleichs in der Promotion. Daruber hin-
aus erhalten Promovierende mit Schwer-
behinderungsgrad sowie mit chronisch
einschrankenden Erkrankungen in der
Forderlinie der Abschlussfinanzierung die
Méoglichkeit einer Verlangerung der Promo-
tionsfinanzierung.
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Rahmenbedingungen

Gleichstellung in der Graduiertenaka-
demie und Vereinbarkeit von Arbeit und
Familie

Seit April 2015 wird die Graduiertenakade-
mie von einer Geschéaftsfuhrerin (TV-L 14)
geleitet, die zwei bestehenden Referent*in-
nenpositionen (TV-L 13) sind ebenfalls
seit Jahren von zwei Frauen besetzt. Eine
dieser Referentinnen konnte 2017/2018
eine einjahrige Elternzeit nehmen, ihre
Stelle ist anschlieRend entfristet worden.
Die zweite Referent*innenstelle konnte im
Herbst 2020 entfristet werden. Die Entfris-
tungen fiihren zu zusatzlicher Planbarkeit
und damit auch zu einer besseren Verein-
barkeit von Arbeit und Familie.

Auf der Ebene der Teamassistenz (TV-L
8) ist seit April 2014 ein Mann beschaf-
tigt. Dieser hat im Sommer 2015 sowie

im Sommer 2020 jeweils zweimonatige
Elternzeiten nehmen kénnen. Seit dem 1.
Oktober 2015 arbeitet er zudem drei Tage
in Telearbeit von zu Hause, was die bes-
sere Vereinbarkeit seiner Berufstatigkeit
mit der Familie ermdglicht. Eine zweite,
halbe Teamassistenz-Stelle (50%) ist seit
Dezember 2018 mit einer Frau besetzt. Auf
der Ebene der zwei studentischen Hilfs-
krafte besteht eine paritatische Besetzung.

Insbesondere die weibliche Besetzung ab
TV-L 13 sorgt zusammen mit der vollen,
mannlichen Teamassistenzstelle fiir eine
Gleichstellung von Mannern und Frauen in
der Graduiertenakademie.

Sensibilisierung im Umgang mit
Diversity

Die Graduiertenakademie arbeitet seit
ihrer Einrichtung im Jahr 2009 mit dem
Hochschulbdro fir ChancenVielfalt in
diversen Veranstaltungen zusammen. Die
Abschlussférderung fur die erfolgreiche
Beendigung der Promotion teilt sie sich
paritatisch mit dem Hochschulburo fiir
ChancenVielfalt . Verzégerungsgriinde des
Promotionsabschlusses aufgrund familiarer
Griinde (Schwangerschaft, Erziehungszei-
ten, Carearbeit) werden vom Hochschulbii-
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ro fur ChancenVielfalt bearbeitet und mit
Hilfe eines Abschlussstipendiums unter-
stutzt, Falle, in denen sich der Abschluss
aufgrund fachlich-wissenschaftlicher und
personlicher Harten (z.B. langerfristige
oder chronisch beeintrachtigende Erkran-
kungen) verlangert von der Graduierten-
akademie.

Zugleich ist die Graduiertenakademie seit
dem Jahr 2012 in der (Senats-)Arbeits-
gruppe Diversity Management vertreten
und wirkt dort an Manahmen zur Diver-
sity-Sensibilisierung mit. Mit der unabhan-
gigen Schiedsstelle unterstitzt sie zudem
bei individuellen fachlichen, privaten,
familidren und gesundheitlichen Problemen
in der Promotion sowie bei Konflikten in
der Betreuung.

Zahlen

Forderlinien der Graduiertenakademie:
Verteilung von Mannern und Frauen
(2017-2020)

Aus Mitteln des uniinternen Forderpro-
gramms ,Wege in die Forschung® bietet
die Graduiertenakademie auch finanzielle
Unterstitzung. Seit 2010 vergibt sie quar-
talsweise bzw. halbjahrlich Stipendien und
Pauschalen an Promovierende und, seit
2015, in Teilen auch an Postdocs. Damit
unterstitzt sie Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und -wissenschaftler in verschiede-
nen Phasen der wissenschaftlichen Qualifi-
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Die Zahlen im Einzelnen

Bewerbungen Bewilligungen
Exposé
mannlich weiblich mannlich weiblich
Stipendium 36 34 18 14
Reisekostenpauschale 104 107 73 78
Auslandsstipendium 10 8 5 6

kation. Die Beteiligung von und Bewilligung
an Frauen ist dabei in den letzten Jahren
sehr gut gewesen, wobei das Geschlecht
ausdrucklich kein Kriterium in der Vergabe
ist. Ebenso ist insbesondere bei den Ex-
posé-Stipendien eine regelmaflige Forde-
rung von internationalen Promovierenden
erkennbar, fur die diese Férdermallnahme
die Eingliederung in Deutschland bzw. an
der Leibniz Universitat unterstutzt. Re-
gelmaRig bewerben sich internationale
Promovierende auch um eine Abschluss-
férderung, insbesondere, weil fur diese
Gruppe neben der finanziellen Grundlage
zugleich haufig die Frage des Aufenthalts-
titels von Verzégerungen im Promotionsab-
lauf betroffen ist. Diesbezliglich findet eine
enge Kooperation mit dem Hochschulblro
fur Internationales statt.

Vernetzungsinitiative:

Im Berichtszeitraum haben fast ausschliel3-
lich gemischte Gruppen von mannlichen
und weiblichen Antragsstellenden, insge-
samt 6, Antrage auf Férderung im Rahmen
der Vernetzungsinitiative gestellt. Bis auf
einen Antrag wurden alle bewilligt.

Abschluss-Stipendium (vgl. oben, hier
werden nur die Zahlen der Forderung aus-
gewiesen, die direkt von der Graduierten-
akademie vergeben wurde):

23 Frauen
20 Frauen

Bewerbungen: 13 Ménner,
Bewilligungen: 12 Manner,

Vergabe des Stipendiums der

Dr. Heinz-Lindemann-Stiftung an eine

Doktorandin

Seit 2011 arbeitet die Graduiertenakade-
mie mit der Dr. Heinz Lindemann Stiftung

zusammen und vergibt in deren Auftrag
alle zwei Jahre ein Doktorandenstipendium
in Hohe von mittlerweile 400,- EUR monat-
lich mit einer Laufzeit von zwei Jahren. Im
Oktober 2019 konnte das Stipendium der
Stiftung an eine Doktorandin der Orga-
nischen Chemie der Leibniz Universitat
Hannover vergeben werden. Diese hatte
sich unter acht Mitbewerberinnen und -be-
werbern besonders hervorgetan.

Promotion plus+ qualifiziert

Das zweisemestrige Programm Promotion
plus+ qualifiziert, das Promovierenden und
jungen Postdocs Kompetenzen fiir aul3er-
universitare Karrierewege vermittelt, hat
Uberwiegend ein geschlechterausgegliche-
nes Teilnehmerfeld. Seit dem Winterse-
mester 2016/2017 haben teilgenommen:

2016/2017: 22 Manner, 22 Frauen
2017/2018: 23 Manner, 22 Frauen
2018/2019: 25 Manner, 20 Frauen
2019/2020: 28 Manner, 17 Frauen
2020/2021: 20 Manner, 16 Frauen

Das Unternehmens-Speeddating stellt

ein freiwilliges aber anmeldepflichtiges
Angebot im Rahmen des Promotion plus+
qualifiziert-Programms dar. Hier zeigte
sich ebenfalls ein recht ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis in den Jahren 2017
bis 2020. Das Jahr 2019 stellt hier eine
Ausnahme dar, die sich aber auch in der
Gesamtzahl der Teilnehmenden spiegelt.

2017: 7 Manner, 5 Frauen
2018: 6 Manner, 6 Frauen
2019: 9 Manner, 4 Frauen
2020: 7 Manner, 5 Frauen
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Promotion plus+ Coaching

Das Verhéltnis von Mannern und Frauen
im einsemestrigen Coaching-Programm
von Promotion plus+ verhalt sich leicht
zugunsten von Frauen. In der Regel gibt es
hier jedoch auch mehr Bewerbungen von
Frauen als Mannern auf das Programm.

Im Berichtszeitraum fand das Programm
dreimal statt:

2017: 5 Manner, 9 Frauen

2018: 5 Manner, 8 Frauen

2019: 3 Manner, 5 Frauen

2020 konnte das Programm aufgrund der
Corona-Pandemie nicht stattfinden.

Marz 2021 | Dr. Meike Huntebrinker —
Geschéftsfiihrerin Graduiertenakademie



118 | Leibniz Universitat IT Services

Leibniz Universitat IT Services

@ Leibniz Universitat IT Services


http://www.luis.uni-hannover.de 
http://www.luis.uni-hannover.de 
http://www.luis.uni-hannover.de 

Aufgaben des LUIS

Die Leibniz Universitat IT Services (LUIS)
bieten als zentrale Einrichtung der Leib-
niz Universitat Hannover IT-Dienste und
IT-Infrastruktur fir Forschung, Lehre und
Verwaltung an. Das LUIS offeriert sowohl
Beschéaftigten, Studierenden, Gasten als
auch externen Kooperationspartnern ein
umfassendes und aktuelles Angebot aus
dem Bereich der IT-gestitzten Datenver-
arbeitung.

Unsere Zielsetzung ist die Bereitstellung
von nutzenden-orientierten und attraktiven
IT-Services und einer verlasslichen IT-In-
frastruktur. Zur Unterstiitzung der Stu-
dierenden und Beschéaftigten der Leibniz
Universitat Hannover stellen wir zahlreiche
IT-Services in den Bereichen Kommunika-
tionssysteme, Computing, Speichersyste-
me, Anwendungen, IT-Sicherheit, Betrieb
Infrastruktur sowie Schulung, Beratung und
Support bereit.

Familienfreundlichkeit und Diversitat

Im Rahmen der Kommunikation, der
Gestaltung der Angebote und insb. der Do-
kumentation wird auf eine gendergerechte
Sprache geachtet. Die Serviceangebote
des LUIS richten sich diskriminierungsfrei
an alle berechtigten Nutzenden.

Im Rahmen des Services Telearbeit leistet
das LUIS einen Beitrag zur Unterstiitzung
der Beschaftigten bei der Vereinbarung von
Beruf und Familie. Hier fand in den letzten
zwei Jahren auch schon vor der Covid-
19-Pandemie eine deutliche Ausweitung
des Unterstitzungsangebotes statt.

LUIS intern werden, im Rahmen der
geltenden Regelungen, gemeinsam mit
den Beschéftigten flexible Lésungen zur
Vereinbarung von Familie und Beruf gefun-
den. Dies betrifft sowohl Méglichkeiten der
Telearbeit, der Reduktion der Arbeitszeit
und flexible Arbeitszeitmodelle. Weiterhin
wurde im Jahr 2018 ein Stillraum am LUIS
eingerichtet.
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Chancengleichheit fur Frauen
und Manner

Die Chancengleichheit fur Frauen und
Manner sowie eine diskriminierungsfreie
Personalauswahl und Personalentwicklung
wird im LUIS gelebt. Durch strukturierte
Fragebégen im Rahmen der Auswahlge-
sprache wird ein faires und transparentes
Auswahlverfahren jederzeit gewahrleistet.
Teilzeitmdglichkeiten werden grundsatzlich
angeboten. Dennoch ist durch die fachspe-
zifische Ausrichtung und der stark durch
die Informatik gepragten Anforderungs-
profile im LUIS die Gewinnung geeigneter
Bewerberinnen weiterhin schwierig.

Analyse der Zahlensituation

Nach dem letzten Bericht zum Frauen-
forderplan 2016 wurde in 2017 der wis-
senschaftliche Bereich aus dem LUIS
ausgegliedert. Die Beschaftigtenzahl sank
in diesem Zuge von 101 auf derzeit 88
Beschaftigte. Der Anteil der Frauen bei den
Beschaftigten des LUIS liegt insgesamt mit
27,3% weiterhin deutlich unter den Ziel-
vorgaben des Gleichstellungsrahmenplans
der Leibniz Universitat Hannover.

Der von den insgesamt 88 Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern entfallende Frauenanteil
betragt:

Cyber-Mobbing

Insbesondere um fir die
Gefahren von Cyber-Mob-
bing im universitaren und
aulleruniversitaren Umfeld
zu sensibilisieren, wurde
durch das LUIS die Ver-
anstaltung "Cybermobbing
- Gefahren im Netz" am
12.11.2019 durchgefiihrt.

* 18,8% im hoheren Dienst

» (insg. befinden sich 36,4% aller Perso-
nen im héheren Dienst),

» 36,6% im gehobenen Dienst
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* (insg. befinden sich 46,6% aller Perso-
nen im gehobenen Dienst) und

e 20,0% im mittleren Dienst

* (insg. befinden sich 17,0% aller Perso-
nen im mittleren Dienst).

Es erweist sich weiterhin als besonders
schwierig, Mitarbeiterinnen fiir den héheren
Dienst (ab E13) zu gewinnen, da hierfir
ein Masterabschluss in einem ingenieur-
wissenschaftlichen bzw. naturwissen-
schaftlichen Fach Voraussetzung ist. Der
wesentliche Grund hierfur ist die bekannt-
lich geringe Anzahl der Absolventinnen in
den genannten Fachgebieten insbesonde-
re bei den Ingenieurwissenschaften. Eine
kurzfristige Verbesserung dieser Situation
wird seitens des LUIS nicht gesehen. Eine
bessere Situation liegt im Bereich des ge-
hobenen Dienstes (E9 — E12) vor.

Derzeit arbeiten am LUIS 14 Frauen und
10 Manner in Teilzeit und ein Mann befin-
det sich derzeit in Elternzeit.
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In dem Bereich Ausbildung ,Fachinformati-
ker/in“ liegt der Anteil der Frauen leider bei
null. In den letzten Bewerbungsrunden gab
es keine Bewerberinnen fiir eine Ausbil-
dung als Fachinformatikerin am LUIS.

Das LUIS wird sich weiterhin intensiv be-
muhen, in den Bereichen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind, eine Anhebung auf
50% zu erreichen.

Der Anteil der Frauen an den wissenschaft-
lichen Hilfskraften betragt 30,8%, d.h. von
13 wiss. Hilfskraften sind 4 Frauen als
wiss. Hilfskraft beschaftigt. Der Anteil der
Frauen ist damit im Berichtszeitraum an-
nahernd gleichgeblieben. Dieser trotzdem
geringe Anteil erklart sich im Wesentlichen
aus dem vergleichsweise geringen Frauen-
anteil bei den Studierenden der ingenieur-
und naturwissenschaftlichen Facher.

Das LUIS wird sich bemihen, den o. g.
Anteil zu halten und auszubauen, ist dabei
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aber wesentlich abhangig von den Aktivi-
taten der entsprechenden Fakultaten zur
Erhéhung des Frauenanteils im Studium.

Verbesserung der Arbeitssituation von
Frauen

a) Die LUIS-Geschaftsleitung wird
weiterhin darauf achten, dass eine
Gleichbehandlung von Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern bei der Zuwei-
sung von Tatigkeiten entsprechend
der Qualifizierungsanforderung der
Stelle erfolgt.

b) Den Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern werden zur Férderung und
Qualifizierung weiterhin ausreichen-
de Moglichkeiten gegeben, an inter-
nen und externen Weiterbildungs-
veranstaltungen teilzunehmen.

c) Termine fur interne Weiterbildungs-
mafRnahmen werden nach Maglich-
keit so gelegt, dass alle Teilzeit-
beschaftigten daran teilnehmen
koénnen.

d) Der Wiedereinstieg von Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern in das
Arbeitsleben soll durch gezielte
Einarbeitungs- und Weiterbildungs-
mafRnahmen erleichtert werden.

e) Das LUIS duldet keine sexuellen
Belastigungen von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern am Arbeitsplatz.
Um Belastigungen entgegenzu-
wirken werden in regelmaRigen
Abstanden uber Flyer und in Team-
besprechungen, auf Beratungs- und
Beschwerdestellen der Leibniz Uni-
versitat Hannover hingewiesen.
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Marz 2020 | Dr. Thomas Rupp —
Geschéftsfiihrender Direktor
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Situationsbeschreibung

Ein genderperspektivischer Ansatz, der
den Grundsatzen des Gender Mainstrea-
ming und ebenso einer transkulturellen
Sichtweise verbunden ist, stellt neben
Salutogenese und Ressourcenorientierung
den dritten zentralen Grundpfeiler der
Beratungsarbeit und ebenso integralen
Bestandteil des Arbeitsverstandnisses der
Psychologisch-Therapeutischen Beratung
fur Studierende (ptb) dar. Mittlerweile
liegen seit 23 Jahren geschlechtsrelevante
Nutzungsdaten vor'. Abbildung 1 zeigt die
Entwicklung der letzten 11 Jahre.

Es zeigt sich, dass nach wie vor Beratung
eher von Studentinnen als von Studenten
in Anspruch genommen wird. Der von der
ptb beratene Anteil an mannlichen Stu-
dierenden ist Uber die letzten Jahre bis
2014 stetig gewachsen und liegt nun, mit
leichten Schwankungen in den Vorjahren,
bei einer guten Nutzungsquote. Dabei

ist zu berucksichtigen, dass sich Manner
grundsatzlich seltener in psychologische
Beratung und Therapie begeben als Frau-
en. Zum Vergleich: ,Nur jeder vierte Patient
in einer psychotherapeutischen Praxis

ist mannlich, obwohl sie genauso haufig
psychisch krank sind wie Frauen®, (Bar-
bara Lubisch, stellvertretende Vorsitzende
der Deutschen Psychotherapeuten — Ver-
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einigung). 2019 waren insgesamt 41,2
Prozent der Ratsuchenden mannlichen
Geschlechts.

In den Jahren 2016 bis 2019 nahmen
jahrlich um die 900 Studierende der Hoch-
schulen Hannovers bei personlichen und/
oder studienbedingten Problemen die
Angebote der ptb wahr. Im Hauptarbeits-
feld Einzelberatung wurde die ptb 2016 bis
2019 zu zwischen 68,9 und 72,5 Prozent
von Studierenden der Leibniz Universitat
Hannover genutzt, wobei die absolute An-
zahl der Studierenden der LUH, die die ptb
aufgesucht haben, stetig stieg: 2016: 599,
2017: 613, 2018: 666, 2019: 647.

Qualifizierte Beratung tragt inzwischen
— insbesondere im Bildungswesen bzw.
Hochschulkontext — der Tatsache Rech-
nung, dass ein hoher Anteil Studierender
eigene oder familiar bedingte Migrations-
erfahrungen hat und/oder auslandischer
Nationalitat ist. 14,8 Prozent der Gesamt-
klientel, Ratsuchende aus 64 Nationen,
nahmen 2019 Einzelberatungen wahr.
Somit ist dem Aspekt der Transkulturalitat
in der konkreten Beratungsarbeit Rech-
nung zu tragen. Der Anteil der auf Englisch
gefiihrten Beratungsgesprache ist in den
letzten Jahren deutlich gestiegen.
Hannovers

"Verhaltnis w : m bezo-
gen auf 100 Studierende
(Nutzung Einzelberatung/
offene Sprechstunde); eine
erhebliche Varianz be-
steht bei den Hochschulen
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Abbildung 1: Manneranteil
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Tabelle 1: Ratsuchende der
Hochschulen Hannovers in
der Einzelberatung 2019

* Studienkolleg,

Hochschule a. O., keine
Angaben

50 Jahre ptb

Ob zu Beginn, mittendrin
oder bereits am Ende

— Studieren stellt stets
eine Herausforderung an
Studierende dar. Die Bera-
ter*innen der ptb unterstut-
zen und beraten nunmehr
seit 50 Jahren Studierende
bei studienbedingten und
personlichen Problemen.

2 Die aufgefuihrten Prozent-
zahlen beziehen die Anzahl
der Nennungen des jewei-
ligen Themenbereiches auf
die Zahl der mannlichen
bzw. weiblichen Ratsu-
chenden und nicht auf die
Gesamtzahl der genannten
Themenschwerpunkte im
Jahr 2019

Hochschulen in Hannover
Leibniz Universitat Hannover
Hochschule Hannover
Medizinische Hochschule
Tierarztliche Hochschule

Hochschule fur Musik, Theater und Medien

Hochschule fur Verwaltung in Niedersachsen

andere*

Die von den Studierenden eingebrach-

ten Anliegen beziehen sich sowohl auf
personliche als auch auf studienbedingte
Probleme. Die zehn am haufigsten ge-
nannten Themenschwerpunkte blieben

in etwa gleich Uber die letzten Jahre und
wechselten héchstens mal ihre Posi-

tion: depressive Verstimmung, Lern- und
Arbeitsstorungen/Leistungsprobleme,
Identitats- und Selbstwertprobleme,
Stressbewaltigungsprobleme/Erschépfung,
Angste, Priifungséngste, Arbeitsorganisa-
tion/Zeitmanagement, Probleme mit Eltern/
familiarem Umfeld, Partnerschaftsproble-
me, Probleme mit der sozialen/beruflichen
Zukunft wurden am haufigsten genannt. Im
Wesentlichen sind mannliche und weib-
liche Ratsuchende nach Einschatzung

der Beraterinnen und Berater von den
verschiedenen Problemen gleichhaufig
betroffen. Ausnahmen bilden depressive
Verstimmungen (Frauen: 10,5 Prozent?,
Manner: 15,4 Prozent), Lern- und Arbeits-
stérungen/Leistungsprobleme (Frauen: 5,9
Prozent, Manner: 11,1 Prozent) und Prob-
leme mit Eltern/familiarem Umfeld (Frau-
en: 10,4, Manner: 4,4 Prozent). Frauen
berichten auch haufiger von Priifungsangst
(Frauen 4,8 Prozent, Manner 3,4 Prozent)
und Stressbewaltigungsproblemen/Er-
schopfung (Frauen 7,3 Prozent, Manner
2,2 Prozent), wahrend sich Manner eher
wegen Studienabschlussproblemen in
Beratung begeben (Frauen 3,3 Prozent,
Manner 6,7 Prozent).

Auch wenn die erste Prioritat auf der
psychologischen Beratung Studierender

Gesamt in % Frauen in %

67,7 54,3
12,2 58,1
8,1 77,9
53 84,3
3,1 53,3
1,3 66,7
2,3 -

liegt, war die ptb im Berichtszeitraum in ein
Gesamtkonzept Gesundheitsmanagement
der LUH eingebunden, an dessen Fortent-
wicklung sie sich beteiligt. Die ptb entsen-
det regelmaRig einen Berater oder eine
Beraterin in das Expertenteam des Betrieb-
lichen Eingliederungsmanagements der
LUH und nimmt am Netzwerk Gesundheit
teil. Dem Beratungswunsch von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern wird unblrokratisch
und zeitnah entsprochen. 2019 wurden 89
Beschaftigte beraten, 2018: 98, 2017: 101,
2016: 91. 2019 wandten sich 44 Prozent
mannliche und 52 Prozent weibliche Be-
schaftigte ratsuchend an die ptb.

Ein wichtiges Kriterium fur Qualitat ist es,
dem Wunsch zumeist weiblicher Rat-
suchender zu entsprechen, wenn eine
geschlechtshomogene Beratungskonstella-
tion gewlinscht wird. Dies konnten wir tUber
den gesamten Berichtszeitraum sowohl fir
die Einzelgesprache als auch fiir die von
uns angebotene Online-Beratung sichern.
Neben der Leiterin, die in Vollzeit in der ptb
arbeitet, waren im Berichtszeitrum weitere
drei Beraterinnen in der ptb beschéaftigt. Zu
den beiden schon langer in der ptb be-
schaftigten Beratern konnte ein weiterer
junger Kollege hinzugewonnen werden. In
Zeiten, in denen Beratungsstellen grofite
Muihe haben, Berater zu finden, sind wir
sehr gliicklich tber diese Situation und
kénnen auch in Zukunft das oben formu-
lierte Qualitatskriterium erfillen.

Das Angebot fiir Studierende und Beschaf-
tigte mit Kind, nach vorheriger Anmeldung
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ein Kind mit zur Beratung zu bringen, falls
anderweitige Beaufsichtigung nicht moéglich
ist, wurde einige Male genutzt.

Bei der Beratung von Studierenden und
Beschaftigten im Zusammenhang mit
dem ,Schutz vor sexueller Belastigung®
kooperiert die ptb eng mit der Gleichstel-
lungsbeauftragten der LUH, den Zentralen
Einrichtungen und den Fakultaten (vgl.
Rundschreiben A Nr. 37/2011).

Ausblick

Als zentrale Einrichtung der Leibniz Univer-
sitat Hannover wird die Psychologisch-The-
rapeutische Beratung fiir Studierende 2020
im funfzigsten Jahr ihren Auftrag wahrneh-
men, Studierende am Wissenschaftsstand-
ort Hannover bei psychologischen und
sozialen Konflikten, Stérungen und Krisen
im Studienverlauf zu beraten. Hauptziel
unserer Bemihungen muss es sein, Stu-
dierende wie Beschéftigte zu einem maog-
lichst friihen Zeitpunkt zu erreichen, bevor
eine als Krise empfundene personliche

oder studienbedingte Konstellation sich
verfestigt. In einem gemeinsam gestalte-
ten, kooperativen Prozess erarbeiten wir
Problemlésungen, machen die Studieren-
den und Beschaftigten wieder handlungs-
fahig und vermeiden so die Chronifizierung
einer psychischen Problematik.

In diesem Sinne werden wir die entwickel-
ten Strukturen aufrechterhalten, bei den
Studienanfangsveranstaltungen maoglichst
prasent sein, um die ptb den Studierenden
schon zu Beginn ihres Studiums als Unter-
stitzungsangebot bekannt zu machen und
sie einzuladen, zu einem maoglichst friihen
Zeitpunkt mit Fragen und Schwierigkeiten
zu uns zu kommen. Ebenso bemdiht sich
die ptb regelmaRig das Beratungsangebot
unter den Beschaftigten weiter bekannt zu
machen.

Marz 2021 | Christiane Maurer —
Geschaftsflihrende Leitung
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Nach ihrem Leitbild férdert die Zentrale
Einrichtung fir Weiterbildung ,auf der
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nur gelebt, sondern sie sind auch Teil der
Weiterbildungsveranstaltungen.

Grundlage einer lebendigen bildungsde-

mokratischen Tradition [...] Bildung und
Weiterbildung, die die Selbstverfiigungs-
moglichkeiten von Menschen und Einrich-
tungen erhéhen.“! In diesem Sinne werden
die Themen Chancengleichheit, Gleich-
berechtigung und Vielfalt in der Zentralen

Ein kleines aber hochmotoviertes Team
arbeitet an einem vielfaltigen Angebot wis-
senschaftlicher Weiterbildung. Die nachfol-
gende Tabelle gibt einen Uberblick tber die
Mitarbeiterlnnen und ihre Arbeitsbereiche
in der ZEW:

Einrichtung fir Weiterbildung (ZEW) nicht

Nr.

10

11

12

13

14

Name

Dr. Shahrsad Amiri

Thomas Bertram

Dr. Martin Beyersdorf

Beate Blanke-Kreft

Silke Cordts

Susanne Drager

Christina Handschug

Eva Hellmann

Britta Jahn

Dr. Karolina Kempa

Frederick Kollner

Elif Kéroglu

Susanne Novorita-Plotz

Prof. Dr.
Elke Katharina Wittich

Arbeitsbereiche

Offene Universitat fir Frauen, Offene Universitat fir
Manner

Stellv. Leiter der ZEW,
Leitung Gasthérenden- und Seniorenstudium

Ehem. Leiter der ZEW
seit 01.11.2019 im Ruhestand
am 02.11.2020 verstorben

Buchhaltung

Supervision, Coaching,
Teilhabe durch Unterstlitze Kommunikation

Supervision, Coaching, Seminarkurse,
Teilhabe durch Unterstlitze Kommunikation

Gasthorenden- und Seniorenstudium,
Projekt SeniorStudentPartnership

Business -Coaching, Schliisselkompetenzen,
Management in NonProfitOrganisationen,
Psychodrama

Theaterpadagogik, Master Lerntherapie, Life/Work-
Planing, Kulturmanagement, Offene Universitat fur
Frauen, Offene Universitat fir Manner, Immaturen

Kooperationsstelle Hochschule & Gewerkschaften,
Kulturmanagement

Gasthorenden- und Seniorenstudium,
E-Learning fiur altere Erwachsene

' https://www.zew.uni-han-
nover.de/de/ueber-uns/
leitbild-der-zentralen-ein-
richtung-fuer-weiterbildung-
zew/

Zuletzt am 24.11.2020
gepruft.

Kooperationsstelle Hochschule & Gewerkschaften

Sekretariat, Seminarkurse

Neue Leiterin der ZEW
ab 01.01.2021
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Offene Universitat

Die Lust am Weiterkommen
hat einen Ort! Die Offene
Universitat ist offen fir alle
Interessierten: Selbststan-
dige, Teilzeitbeschaftigte,
Voll Berufstatige, Haus-
manner, Hausfrauen, Rent-
nerinnen. Im Kursformat
werden Weiterbildungsver-
anstaltungen zu verschie-
denen Themen angeboten.

Das hauptamtliche Kollegium setzt sich
(Stand Dezember 2020) aus zehn Frauen
und zwei Mannern zusammen.

Aulerdem arbeiten in der ZEW sechs
weibliche und drei mannliche Studentische
Hilfskrafte.

Zwei weitere (hier nicht namentlich ge-
nannte) Kolleginnen der ZEW beziehen zur
Zeit Erwerbsunfahigkeitsrente.

Die Leitungsstelle der ZEW wird ab dem
01.01.2021 mit Frau Prof. Dr. Wittich wie-
derbesetzt.

Chancengleichheit fur Frauen
und Manner

Bei der GroRRe der ZEW erscheint es nicht
sinnvoll, eine eigene Gleichstellungskom-
mission einzurichten. Stattdessen haben
sich zwei Gremien bewahrt: zum einen das
wochentliche Leitungsteam, in dem sich
die ZEW-Leitung und ihre Stellvertretung
mit drei weiteren erfahrenen Kolleginnen
zu Fihrungsfragen der ZEW verstandigen.
Zum anderen gibt es einmal im Monat eine
ZEW-weite Besprechung mit allen Mitarbei-
terlnnen, in die alle aktuellen Themen und
Fragen eingebracht werden kdnnen.

Die Diskurse in diesen Gremien tragen
dazu bei, eine Chancengleichheit fir
Frauen und Manner sicherzustellen und
erforderliche Entscheidungen zligig umzu-
setzen.

Familienfreundlichkeit

Das gilt auch fir die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf; hier ist insbesondere
das Leitungsteam sowohl fir die Kolle-
glnnen als auch fir die Lehrbeauftragten
und Honorarkrafte der ZEW ansprechbar,
damit familienfreundliche Lésungen ge-
troffen werden kdnnen. So ermdglicht die
ZEW Frauen und Mannern flexible Teilzeit-
beschaftigungen, um Beruf und Familie
besser zu vereinbaren. Im Rahmen der
gleitenden Arbeitszeit und des mobilen
Arbeitens bestehen zuséatzliche Méglichkei-
ten, die auch regelmafig genutzt werden.

Diversity-Aktivitaten

Die Weiterbildungsangebote der ZEW sind
so gestaltet, dass sie allen Menschen glei-
chermalien offenstehen. Fur Fragen von
Interessierten und Teilnehmerlnnen bieten
die Arbeitsbereiche der ZEW umfassen-
de Beratungen an. Einschrankend ist nur
der Zugang zu den Seminarraumen, der
aufgrund der baulichen Infrastruktur der
Leibniz Universitat nicht immer barrierefrei
mdglich ist. Bei der Teilnahme von mobili-
tatseingeschrankten Menschen werden

— wo irgend moglich — barrierefreie Veran-
staltungsrdume bereitgestellt.

Nicht zuletzt ist die Heterogenitat von
Teilnehmendengruppen flr gelingende
Lernprozesse eine groe Chance, die im
Sinne des ZEW-Leitbildes (s.0.) Eingang
findet in die Planung, Organisation und
Durchfuihrung der Weiterbildungen. Die
Sensibilisierung zur Wahrnehmung und
Wertschatzung personeller Ressourcen
findet dabei besondere Beachtung.

Far ZEW-Veranstaltungen, in denen
Gleichstellung und Diversity neben den
0.g. Arbeitsbereichen einen besonderen
Schwerpunkt bilden, seien folgende Bei-
spiele genannt:

» Ringvorlesung Vielfalt im Dialog erleben
- in Zusammenarbeit mit dem Hoch-
schulbiro fir ChancenVielfalt und der
Leibniz School of Education - ein- bis
zweimal pro Semester Vortrage mit Dis-
kussion zum Themenbereich Diversity

» Projekt Back2Job, jetzt Neustart MINT -
in Zusammenarbeit mit dem Institut far
Mehrphasenprozesse an der Fakultat
fur Maschinenbau - jahrlich die Foérde-
rung von Frauen, die in Ingenieurberufe
wieder einsteigen wollen

» Projekt SeniorStudentPartnership - in
Zusammenarbeit mit dem Hochschul-
biro fur Internationales und dem Verein
Campus Cultur e.V. - Tandempartner-
schaften zwischen Senior- und Junior-
partnern zur Unterstitzung von (meist
auslandischen) Studierenden

+ Die Kooperationsstelle Hochschulen
& Gewerkschaften organisiert regel-
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maRig Veranstaltungen zu den Themen
Diversity- und Gleichstellung in Ausbil-
dung und Beruf

Daruber hinaus hat die ZEW Projekte fiir
die Sprachférderung Geflichteter als auch
Projekte zum Klimaschutz mit Partnern bei
Erwachsenenbildungstragern und Unter-
nehmen initiiert und durchgefihrt.

Mit ihrem Kollegium und ihren Angeboten
wird sich die ZEW auch in Zukunft aktiv
fur Gleichberechtigung und gelebte Vielfalt
einsetzen.

Marz 2021 | Thomas Bertram —
Stellvertretender Leiter der ZEW
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Situationsbeschreibung

Das Zentrum fiir Hochschulsport (ZfH)

ist als zentrale Einrichtung und gréRter
sozialer Dienstleister der Leibniz Universi-
tat Hannover (LUH) verantwortlich fir das
Hochschulsportangebot und alle universita-
ren Sportstatten sowie deren Ausstattung.
Durch den Abschluss von Kooperationsver-
tragen ist das ZfH zudem fiir die vier Hoch-
schulen (Stiftung Tierarztliche Hochschule
(TiHo), Medizinische Hochschule Hanno-
ver (MHH), Hochschule Hannover (HsH),
Hochschule fur Musik, Theater und Medien
Hannover (HMTMH)) in Hannover zustan-
dig und betreut somit insgesamt 48.000
Studierende und etwa 14.000 Beschéftigte.
Dies bedeutet, dass das ZfH nur bedingt
Einfluss auf die Teilnahmestruktur und Ziel-
gruppe hat.

Das ZfH bietet pro Semester in Gber 800
Kursen ein vielseitiges und lernorientiertes
Angebot in mehr als 100 Sportarten an.
Fir die praktische Durchfiihrung der Kurse
sind 350 Ubungsleitende auf freiberuflicher
Basis verantwortlich. Zentrale und rich-
tungsweisende Entscheidungen des ZfH
werden in einem Beiratsgremium erortert,
das sich aus Vertreter*innen der Mitglieds-
hochschulen (LUH, TiHo, MHH, HsH,
HMTMH) zusammensetzt und Empfehlun-
gen aussprechen kann.

Gemal der Zielsetzung des Beitrags des
ZfH zum Gleichstellungsplan der LUH Uni-
versitat Hannover sind im Berichtszeitraum
folgende MalRnahmen ergriffen worden:

« Frauen-, gender- und gleichstellungs-
politische Aspekte werden nach wie
vor durch das gesamte Team des ZfH
angeregt und verfolgt.

» Frau Barbara Schanz (Sportpadago-
gische Mitarbeiterin des ZfH) ist als
Gleichstellungsbeauftragte der Zentra-
len Einrichtungen seit 2009 im Amt.

Stellensituation hauptamtliches
Personal

Am Ende des Berichtszeitraumes ist die
Situation wie folgt:

Derzeit arbeiten 25 hauptberuflich Be-

Zentrum fur Hochschulsport

schaftigte am ZfH, 15 Mitarbeiterinnen und
10 Mitarbeiter. Davon 6 sechs Personen
befristet beschaftigt, eine Stelle ist zurzeit
unbesetzt. Von den insgesamt 26 Stellen
sind z. Zt. 8 Teilzeitstellen. Darlber hinaus
haben drei Beschaftigte ihre Arbeitszeit re-
duziert, sodass insgesamt 11 Beschaftigte
in Teilzeit arbeiten. Davon sind 8 weiblich
und 3 mannlich.

Wahrend des Berichtzeitraumes wurden

in den Bereichen Verwaltung, Technik und
Gesundheitsforderung insgesamt 9 neue,
groRenteils befristete Stellen geschaffen,
davon 5 Stellen in Vollzeit und 4 Stellen in
Teilzeit. Die neu geschaffenen Stellen wur-
den mit 5 Frauen und 3 Mannern besetzt.
Eine Stelle war zwischenzeitlich ebenfalls
mannlich besetzt, ist aktuell aber wieder
vakant.

Die Leitung ist seit dem 01.07.2016 durch
einen Mann besetzt.

Der Stellenwechsel eines Sportpadagogen
in 2016 wurde mit einer weiblichen Nach-
folge aufgefangen. Effektiv sind die Stellen
der Sportpadagog*innen mit 3 Frauen und
einem Mann besetzt.

Im Bereich der Verwaltung sind 5 Mitarbei-
terinnen, davon eine Stelle befristet, und 1
Auszubildender zum Kaufmann fiir Bliro-
management tatig.

Im Fitness-Studio CAMPUSFit arbeiten
zwei Mitarbeiterinnen und eine Auszubil-
dende zur Sport- und Fitnesskauffrau.

In der Kletterhalle KletterCAMPUS ist im
Berichtszeitraum 1 Mitarbeiter unbefristet
in Teilzeit beschaftigt.

Wahrend des Berichtszeitraumes wurde
der Bereich Gesundheitsforderung mit 3
befristeten Teilzeitstellen neu etabliert,
davon ist je eine 0,75-Stelle mit einer Frau
und einem Mann besetzt und eine 0,5-Stel-
le mit einer Frau.

Der technische Dienst wird von 5 Mannern
ausgeulbt (4 Vollzeit unbefristet, 1 Vollzeit
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befristet). Im Berichtszeitraum wurden zwei
Stellen neu geschaffen. Eine der neuen
Stellen im IT-Bereich ist zurzeit vakant.

Im Berichtszeitraum hat im Jahr 2016,

im Jahr 2018 und im Jahr 2020 jeweils
eine Frau ihre Ausbildung zur Sport- und
Fitnesskauffrau erfolgreich abgeschlossen.
Allen ehemaligen Auszubildenden konnten
anschlieRend befristete Stellen (2 Vollzeit:
5 Monate, 1 Teilzeit: 3 Jahre) angeboten
werden.

Der Reinigungsdienst wird von zwei weibli-
chen Kraften unbefristet in Teilzeit ausge-
Ubt. Im Berichtszeitraum ist eine Mitarbei-
terin vorzeitig in den Ruhestand gegangen.
Die Stelle wurde nicht nachbesetzt. Die
zwei aktuellen Bestandskrafte werden in
ihrer Arbeit durch eine Fremdfirma unter-
stutzt.

Insgesamt gibt es in den unterschiedlichen
Arbeitsbereichen Bedarf von familiar an-
gepassten, teilweise flexiblen Arbeitszei-
ten, die seitens der Einrichtung ermoglicht
werden und aktuell von 4 Mitarbeitenden

in Anspruch genommen werden. Aufgrund
der aktuellen Situation in der Corona-Pan-
demie hat das ZfH massiv in die EDV-Aus-
stattung investiert, sodass alle Mitarbei-
tenden, ausgenommen der technische
Dienst und die Reinigung, mobil arbeiten
und Familie und Beruf in Einklang bringen
kdénnen.

Ubungsleiterinnen

Hinsichtlich des Anteils der Ubungs-
leiter*innen gibt es im Vergleich zu den
Vorjahren keine gravierenden Verande-
rungen. Der Anteil der Ubungsleiterinnen
liegt zwischen 39 und 42%. Es wird auch
weiterhin verstarkt aktiv um weibliche
Ubungsleitende geworben. Es bleibt eine
zentrale Aufgabe den Anteil an Ubungslei-
terinnen zu erhéhen.

Im Berichtszeitraum entwickelte das ZfH
in Anlehnung an andere Hochschulsport-
einrichtungen und GroRsportvereine einen
Ehrenkodex als Compliance-Katalog zur
Positionierung gegen sexualisierte Ge-
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Gesamt- Manner Frauen Anteil Anteil )
zahl in Kurs- Kurslei- Abb. 1: Anteil Ubungslei-
dem Sem. leitung tung weib-  ter‘innen
aktive UL mannlich  lich in %
in %
Sommersemester 256 154 102 60,2 39,8
2015/16
Wintersemester 19/20 246 146 100 59,35 40,65
In letzter Zeit aktive UL 365 210 155 57,53 42 47

walt im Sport und firr einen achtsamen

und fairen Umgang miteinander fur alle
Ubungsleitenden, neben- und hauptberufli-
chen Mitarbeiter*innen, Teilnehmenden der
Studierendennationalteams und Deutschen
Hochschulmeisterschaften.

Sport- und Bewegungsangebot

Eine Aussage bezuglich der Teilnahme der
verschiedenen Geschlechter an den Sport-
angeboten des ZfH in den letzten Semes-
tern kann derzeit nicht getroffen werden.
Die interne Statistik wird dahingehend
zukinftig angepasst.

Die Angebote im Fitness- und Gesund-
heitsbereich wurden in den letzten Jahren
aufgrund der hohen Nachfrage ausgebaut.
Dies sind nach wie vor auch Sport- und
Bewegungsangebote, die von Frauen
verstarkt nachgefragt werden. Zu diesem
Bereich zahlen auch der Leibniz Pausen-
express — eine 15-minutige angeleitete
Bewegungspause am Arbeitsplatz — der
2016 als Pilotprojekt an der LUH startete
und 2018 verlangert wurde sowie der Be-
schaftigtensport. Das ZfH schafft hierdurch
auch gezielte Angebote fiir Beschaftigte.
Der Beschaftigtensport umfasst vielseitige
Fitness-Angebote sowie Yoga-Kurse und
findet in kleinen Gruppen an 8 Terminen
statt. Diese Kurse werden zu 84% von
weiblichen und zu 16% von mannlichen
Beschéaftigten gebucht. Nicht ganz so aus-
gepragt, aber mit ahnlicher Tendenz wird
der Leibniz Pausenexpress genutzt.
Parallel zum Ausbau des Fitness- und
Gesundheitssports wurde zudem in ver-
schiedenen Bereichen des Ballsports das

Angebot erweitert (FulRball, Beachvolley-
ball, Beachsoccer, Beachhandball). Dieser
Bereich wird (traditionell) vorrangig von
mannlichen Studierenden und Beschaftig-
ten genutzt.

Die Bediirfnisse von Frauen in Bezug auf
die Rahmenbedingungen des Programms
werden vom Team des ZfH sehr ernst
genommen. Grenziiberschreitende und kri-
minelle Handlungen werden mit Nachdruck
verfolgt. Daruber hinaus wird die groRRe
und z. T. uniibersichtliche Liegenschaft
bestmdglich hergerichtet. So hat z. B. die
Veranderung des Zugangs zum SportCAM-
PUS durch eine Zugangskontrolle dazu
gefiihrt, dass es weniger Vorfalle und straf-
bare Handlungen auf dem SportCAMPUS
gibt. Um das Sicherheitsgefiihl weiter zu
erhéhen, wird die videotechnische Uber-
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Inklusiver Sport

Beim Zentrum fir Hoch-
schulsport sind generell
alle Hochschulangehdri-
gen, unabhangig von ihrer
personlichen Leistungs-
fahigkeit und korperlichen
oder psychischen Ein-
schrankungen, herzlich
willkommen das gesamte
Sportangebot zu nutzen.
Da leider noch nicht alle
Sportstatten barrierefrei zu-
ganglich sind oder fur man-
che eine Teilnahme alleine
schwer umsetzbar ist, gibt
es verschiedene Angebote,
die eine selbstbestimmte
Teilhabe am Hochschul-
sport unterstiitzen — z.B.
das Buddy-Projekt, inklu-
sive Sportkurse und eine
Sprechstunde zur Beratung
der Trainingsmdglichkeiten.

wachung — insbesondere des Eingangsbe-
reichs — weiterhin intensiv gepriift.

Geschlechtsspezifisches Sportangebot
In einigen Bereichen — wie Selbstver-
teidigung, Basketball, Fuf3ball, Handball,
Rugby, Tanz und Sauna — sind Angebote
speziell fir Frauen und fur Manner im
Sportangebot etabliert. Die Sauna hat
beispielsweise regelmafig Frauen- und
Mannertage.

In Zusammenarbeit mit dem Hochschul-
sport in Gottingen bewirbt das ZfH zudem
das offene Schwimmangebot flr trans*
und inter*Personen, das einmal pro Monat
stattfindet und auch von hannoverschen
Teilnehmenden besucht wird. Insgesamt
ist das Sportangebot aber noch stark an
binaren Strukturen ausgerichtet.

Angebote fiir Kinder und Familien

Die Kooperation mit dem Hochschulbiro
fir ChancenVielfalt der Leibniz Univer-
sitat Hannover und den Gleichstellungs-
biros der hannoverschen Hochschulen
(TiHo, MHH, HsH, HMTMH) sowie dem
Studentenwerk zur sportlich orientierten
Kinderferienbetreuung fir Studierende
und Beschaftigte sowie Externe in den
Oster,- Sommer- und Herbstferien verlauft
weiterhin sehr positiv. In den vergange-
nen Jahren konnten so die Kapazitaten
der Betreuungszeiten und Betreuungs-
platze kontinuierlich erhéht werden und

Eltern eine alternative Betreuungszeit in
den Schulferien bieten. Bis zum Marz des
Jahres 2020 war hier ein stetiges Wachs-
tum zu verzeichnen. In diesem Jahr war es
aufgrund des Lockdowns im Zuge der Co-
rona-Pandemie nicht mdglich, eine Oster-
ferienbetreuung anzubieten. Die Betreuung
in den Sommer- und Herbstferien konnte
unter Anwendung eines Hygienekonzepts
und deutlich geringerer Teilnahmekapazitat
aber angeboten werden. Dieses Angebot
war eine grolRe Herausforderung fiir alle
verantwortlichen Mitarbeiter*innen, die
hohe Nachfrage zeigte aber die Notwen-
digkeit fur die Hochschulangehérigen. Fir
das Jahr 2021 wird wieder mit einem An-
stieg der Teilnehmenden-Zahl gerechnet.
Die Kinderferienbetreuung wird mehrheit-
lich von Beschaftigten und zu geringerem
Anteil von Studierenden in Anspruch ge-
nommen. Der Betreuungsumfang ist seit
2016 von 6 Wochen auf 9,5 Wochen im
Jahr 2019 und damit von 240 auf 380 Be-
treuungsplatze gestiegen.

Die traditionellen Familienangebote des
ZfH (Familiensport und Familienskikurs)
ermoglichen Beschaftigten wie Studieren-
den gemeinsame Sportangebote mit ihrer
Familie. Im Zuge der Umgestaltung und
Erneuerung des Schneesportsbereiches
musste der Familienskikurs zwischenzeit-
lich eingestellt werden. Fir die Schneesai-
son 21/22 wird allerdings erneut mit einem
Familienskikurs geplant.

Abb. 2: Teilnehmendenent-
wicklung Kinderferienbe-
treuung

Kinder von Kinder von Betreuungs- Steigerungsrate TN
Studierenden  Beschaftigten umfang Zahl im Vgl. zum Vor-
jahr

2016 28 104 6 Wochen -

2017 39 149 7 Wochen 34%

2018 34 183 7,5 Wochen 41%

2019 40 233 9,5 Wochen 32%

2020 10 79 7 Wochen -78%
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Der Familiensportkurs erfreut sich weiter-
hin starker Beliebtheit. Mit Einfihrung der
neuen Entgeltordnung im Wintersemester
19/20 konnte das Angebot auch fiir externe
Personen nutzbar gemacht werden, was
die Nachfrage und Attraktivitat noch weiter
steigert.

Beziiglich der familienfreundlichen An-
gebote in der Kletterhalle KletterCAMPUS
wird eine starke Nachfrage bei Kinderge-
burtstagen verzeichnet, die sich auf einem
kontinuierlich hohen Niveau befinden. Im
Bereich der Eltern-/ Kind-Sicherungskurse
ist die Nachfrage eher noch zuriickhaltend,
dem soll mit mehr Angeboten zu attraktive-
ren Zeiten entgegengesteuert werden.

In Zukunft ist geplant, die Angebote fiir
Kinder und Familien im Hochschulsport
weiter auszubauen. Angebote wie Kinder-
turnen, Kinderyoga, SUP-Familienkurse

u.v.m. sind angedacht und sollen in 2021 ff.

umgesetzt werden.

Hannoversches Sportbiindnis
FarbenSpiel

In Zusammenarbeit mit dem queeren
Sportverein Leinebagger, dem Lesben- und
Schwulenverband Niedersachsen-Bremen
(LSVD) und der Stadt Hannover hat das
ZfH im Juli 2018 das hannoversche Sport-
blindnis Farbenspiel gegrindet. Ziel dieses
Bilindnisses ist die Schaffung eines offenen
Umfelds fir die Akzeptanz sexueller und
geschlechtlicher Vielfalt im Sport. Alle bei-
tretenden Organisationen verpflichten sich,
Diskriminierung und Ausgrenzung in der
eigenen Struktur aktiv entgegenzuwirken
und bekennen sich zu einer offenen und
vielfaltigen demokratischen Gesellschaft.
Die Initiierung des Blndnisses stand am
Ende eines langeren gemeinsamen Pro-
zesses einer Arbeitsgruppe zum Thema
»,Homophobie und sexuelle/ geschlecht-
liche Vielfalt im Sport”. Inzwischen umfasst
das Biindnis 32 Partner*innen. Unter ge-
meinsamer Flagge soll jahrlich eine groRe
Sportveranstaltung durchgefiihrt werden.
Zudem ist geplant, ein Netzwerk der guten
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Ideen entstehen zu lassen, das Vielfalt in
der eigenen Institution starken soll.

Die Hochschulsport-Fortbildung ,So viel-
faltig wie der Sport - Geschlechtliche und
sexuelle Vielfalt mitdenken®, die im Oktober
2019 fiir Ubungsleitende und Mitarbei-
ter*innen stattfand, ist aus der gemeinsa-
men Bundnisarbeit entstanden.

Fazit und Fortschreibung

Das ZfH hat in den letzten Jahren nach-
driicklich versucht, die Bedurfnisse von
Mannern und Frauen im Sport adaquat zu
bedienen und auf diesbezlgliche Anre-
gungen seitens der Teilnehmenden und
Ubungsleitenden einzugehen. Die Nachfra-
ge nach geschlechtsspezifischen Angebo-
ten nimmt aus Sicht des ZfH tendenziell
eher ab. Diese Angebotsrichtung/ -mdg-
lichkeit wird aber weiterhin sensibel und
offen verfolgt. So verbleiben die derzeit
offerierten Frauen- und Mannerkurse auch
weiterhin im Programm.

Das ZfH ist sich der geschlechtlichen

und queeren Vielfalt an der LUH und den
Kooperationshochschulen bewusst und
versucht, den damit verbundenen Bedurf-
nissen einen immer groReren Raum zu
geben. Gleichzeitig weill das ZfH um die
binar ausgelegten Strukturen im Sport (und
des ZfH) und wird weiterhin versuchen,
schrittweise die Binaritat aufzuldsen. In den
nachsten Jahren soll hierfur das Bewusst-
sein gescharft und der Prozess nach au-
Ren sichtbar gemacht werden. Ein Schritt
war u. a. die Initiierung des hannoverschen
Sportbiindnisses FarbenSpiel. Die aktive
Mitarbeit und Ausgestaltung seitens des
ZfH ist weiterhin ein groRRes Anliegen. Ein
weiterer Schritt ist die Berlicksichtigung
der Geschlechtervielfalt im Rahmen von
Anmeldeprozessen (analoge und digitale
Formulare, Ansprache in automatisierten
Mails etc.), die im Laufe des letzten Jahres
Umsetzung fand. Ein weiterer Fokus soll

in den kommenden Jahren wieder auf der
Analyse der Teilnehmendenstrukturen
liegen, um daraus Ruckschlisse fur das
Angebot ziehen zu kénnen. Die Statistik
der letzten Semester wird dafur fir die

Zentrum fur Hochschulsport

Zukunft um den Aspekt der Teilnahme der
verschiedenen Geschlechter angepasst.

Das etablierte Projekt ,Hochschulnahe Kin-
derferienbetreuung” (Kids-Fit-Feriencamp)
wird in den kommenden Jahren fortgefiihrt.
Ziel ist es, eine verlassliche Betreuung und
fest etablierte Moglichkeit wahrend der ge-
samten Schulferienzeit an der Hochschule
anzubieten. Zusatzlich sollen zukinftig die
Angebote fur Kinder, Eltern und Familien
weiter ausgebaut werden.

Marz 2021 | Barbara Schanz —
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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http://www.zqs.uni-hannover.de
http://www.zqs.uni-hannover.de
http://www.zqs.uni-hannover.de

Das Ziel der Zentralen Einrichtung fur
Qualitatsentwicklung in Studium und Lehre
(2QS) ist die Sicherung und Férderung der
Lehr- und Lernprozesse, die Sicherung
und Forderung lernférderlicher Studienbe-
dingungen und Lernumgebungen sowie
die Sicherung und Weiterentwicklung des
Qualitatsmanagementsystems und der
Studiengangsgestaltung. Die ZQS unter-
stitzt und beréat die Fakultaten sowie das
Prasidium bei der Qualitatsentwicklung
der Studiengange und bietet Studierenden
und Lehrenden entsprechende Service-,
Beratungs- und Qualifizierungsangebote
zur Verbesserung der Studierfahigkeit und
somit zur Erhéhung des Studienerfolgs an.
Die Aufgaben der ZQS buindeln sich in den
drei Bereichen Schlisselkompetenzen, E-
Learning-Service und Qualitatssicherung.

Der Bericht beleuchtet den Stand der ZQS
bis Ende 2020 im Kontext der Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern,
Familie und Beruf/Studium sowie Diversity-
Aktivitaten.

Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Stellenbesetzung

In der ZQS waren 2020 insgesamt mehr
Mitarbeiterinnen (68%) als Mitarbeiter be-
schaftigt und damit 8,5 % mehr als vor vier
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Jahren. Es befanden sich 58% der Manner
in einem unbefristeten Arbeitsverhaltnis (im
Vergleich zu 49% der Frauen); 37% der
Mitarbeiter sind in Vollzeit beschaftigt; Mit-
arbeiterinnen dagegen zu 17%.

Auf befristete (Projekt)stellen bzw. Ver-
tretungsstellen in Teilzeit bewerben sich
bei der ZQS erfahrungsgemaf lberpro-
portional mehr Frauen als Manner. Unter
der Genderperspektive werden daher
mannliche Kandidaten fiur (Neu)Besetzun-
gen dieser Stellen besonders in Betracht
gezogen und bei gleichen Kompetenzen
bevorzugt. Eine Ausnahme bildet der
Arbeitsbereich E-Learning Service, in dem
je nach Themenfeld sich kaum Kandidatin-
nen bewerben. Hier wird bei der Stellen-
ausschreibung und bei der Auswahl der
madglichen Stelleninhaber*innen insbeson-
dere auf die Attraktivitat fir und Gewinnung
von Bewerberinnen geachtet.

Forderung von jungen studentischen
Mitarbeiterinnen

Der Arbeitsbereich E-Learning Service
(ZQS/elsa) hat einen Fokus auf die For-
derung weiblicher studentischer Mitarbei-
ter*innen in traditionell starker mannlich
besetzten Arbeitsbereichen gelegt, wie z.B.
im IT-/ Informatikbereich. Bei vorhandenen
Kompetenzen bilden die studentischen
Hilfskrafte einen guten Bewerberpool fir zu
betreuende Projekte.

Uberblick Gender Stellenbesetzung und Stellenart, Stand 2020

ZQS weiblich % mannlich % Summe
Mitarbeiter*innen 41 68,3% 19 31,7% 60
davon unbefristet 20 48,8% 11 579% 31
davon befristet 21 512% 6 31,6% 27
davon Vollzeit 7 171% 7 36,8% 14
davon Teilzeit 34 82,9% 12 63,2% 46
davon Leitungsebene 2 4,9% 2 10,5% 4

Hiwi 27 61,4% 17 38,6% 44
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Diversitat und interkulturelle
Kompetenzen

Im Seminarprogramm der
ZQS/Schltsselkompe-
tenzen gibt es eine feste
Kategorie ,Diversitat und
interkulturelle Kompeten-
zen", die den Studierenden
eine grof3e Auswahl bietet,
sich mit den Themen aus-
einanderzusetzen.

Studien- und Arbeitssituation
von Frauen und Mannern

Ombudsbiiro fiir Studium und Lehre
Zur Verbesserung der Studien- und
Arbeitssituation von Frauen und Mannern
tragt auch das Ombudsbiiro fir Studium
und Lehre bei: Seit 2010 steht allen Stu-
dierenden der Leibniz Universitat Hanno-
ver eine Ombudsperson fir Studium und
Lehre zur Verfigung. Unterstutzt durch das
Ombudsbdro fiir Studium und Lehre der
ZQS werden studentische Beschwerden,
Anfragen und Verbesserungsvorschlage

in Bezug auf Studium und Lehre aus einer
neutralen und unabhangigen Perspektive
bearbeitet. Auch bei Konflikten zwischen
Studierenden und Lehrenden sowie ande-
ren fir studentische Angelegenheiten zu-
standigen Beschaftigten oder Institutionen
der Leibniz Universitat Hannover kann die
Ombudsperson moderierend tatig werden.
Ziel ist es stets, Konfliktschlichtungen und
konstruktive Losungen zu erreichen und
ggfs. strukturelle Anderungen zu ermégli-
chen. Die jahrlichen Berichte kbnnen unter
dem Link www.uni-hannover.de/ombud-
spersonim Beschéftigtenportal eingesehen
werden. Erreichbar ist das Ombudsbiiro
unter ombudsperson@studium.uni-hanno-
ver.de. Das Ombudsbiro ist auch koordi-
nierend fir den Raum der Stille der Leibniz
Universitat Hannover zustandig. Im Be-
richtszeitraum wurde die Nutzungsordnung
u.a. durch einen Passus zur Gleichbe-
rechtigung der Geschlechter und Achtung
aller geschlechtlichen Identitaten erganzt.
Zudem nahm die Ombudsperson 2019 am
Diversity-Talk im Buro fiir Chancenvielfalt
der Leibniz Universitat Hannover teil.

Verbesserung der Vereinbarkeit von
Studium und/oder Arbeit mit Familie
77% der ZQS-Mitarbeiterinnen und -Mit-
arbeiter sind aufgaben-/projektbedingt in
Teilzeit beschéaftigt. Teilzeitstellen werden
haufig mit weiteren beruflichen und fami-
lidren Aufgaben (weiteren Stellenanteilen
inner-/aulerhalb der Universitat, Familie,
Pflege, Selbstandigkeit, ... ) kombiniert.
Die ZQS ermdglicht eine individuelle

Anpassung der Arbeitszeiten und der
Arbeitstage mit einer klaren Aufgaben-
teilung und Vertretungsregelung innerhalb
der Abteilungsteams. Flexible Elternzeiten
nahmen sowohl Mutter als auch Vater im
Berichtszeitraum in Anspruch, zudem eine
Person Telearbeit. Vor Corona wurde das
neue Angebot des mobilen Arbeitens 2019
regelmafig genutzt. Allerdings erleichterte
erst die coronabedingte grof3flachige Inan-
spruchnahme von Homeoffice 2020 vielen
Mitarbeitenden spurbar die Vereinbarkeit
von Arbeit und Familie.

Diversity-Aspekt

MaBnahmen zur Vermeidung/
Verhinderung von Diskriminierung

Der Gefahrdungsbeurteilungsbogen PC-
Arbeitsplatz der ZQS behandelt u.a. auch
Gefahrdungen und somit Diskriminierungs-
und Konfliktpotential am Arbeitsplatz, die
aus fehlender Kommunikation, Transpa-
renz oder Sensibilitat fir die Diversitat der
ZQS- Mitglieder entstehen kénnen. Bei
Arbeitsantritt findet mit jeder neuen Mit-
arbeiterin und Mitarbeiter darUber hinaus
ein Gesprach dazu statt. Teilnahme an
Weiterbildungsworkshops zu Diversitat,
interkultureller Kommunikation und Vielfalt
werden gefordert.

Diversity-Angebote

Grundsatzlich sind die ZQS-Angebote ziel-
gruppenspezifisch konzipiert und es wird
eine Durchmischung aller Vielfaltsmerk-
male der Teilnehmerinnen und Teilnehmer
im Sinne von gemeinsam gelebter und
erfahrener Vielfalt gewlinscht und gefor-
dert. Bei zielgruppenspezifischen Bedarfen
stehen besondere Diversitatsangebote

zur Verfligung wie zum Beispiel Beratung,
Workshops, Seminare und Informations-
materialien in englischer Sprache, Be-
ratungsangebote fir spezifische Bedarfe
(beispielsweise Gefliichtete und internatio-
nale Studierende, Erstsemester, Tutor*in-
nen, Studierende mit nicht-gradlinigem
Lebenslauf). Im Seminarprogramm der
ZQS/Schlisselkompetenzen fiir Studieren-



de ist das Thema Diversitat und interkul-
turelle Kompetenzen eine fest stehende
Kategorie, worunter Angebote wie z. B.:
,Eine Einfuhrung in Diversitat und Di-
versity Management, ,Intergenerationale
Kompetenz entwickeln®, ,Arbeit in globalen
interkulturellen Teams*, ,Gender und Diver-
sity in verschiedenen Arbeitsfeldern“ oder
,Wie Rassismus mit Wissen und Sprache
zusammenhangt® zu finden sind. Dartber
hinaus ist die ZQS aktives Mitglied im Di-
versity Rat.

Lernraum- und Lernumgebungen

Im Mai 2019 fand auf Initiative der Lern-
raumkoordination die erste Begehung zur
Barrierefreiheit und diversitygerechten Ein-
richtung von Lernrdumen in Zusammen-
arbeit mit dem Fachsprachenzentrum, dem
Hochschulburo fir Chancenvielfalt und

der Schwerbehindertenvertretung im Ot-
to-Klusener-Haus statt. Dort soll das neue
Fachsprachenzentrum entstehen. Ergan-
zend dazu gab es eine Bedarfserhebung in
Form von Fokusgruppeninterviews mit Stu-
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dierenden verschiedener Fachschaften, bei
dem unter anderem Ruhe- und Stillmog-
lichkeiten sowie die barrierearme Einrich-
tung von den Studierenden nachdricklich
als wunschenswert und wichtig thematisiert
wurden. Diese Vorgehensweise soll nun
bei allen (Um-)BaumalRnahmen an denen
die Lernraumkoordination beteiligt ist An-
wendung finden (z. B. an der LSE). Anfang
des Jahres 2021 wird nach langer Pla-
nungsphase ein Eltern-Kind-Lernraum mit
Still- und Ruheméglichkeit im Wohnheim
am Berggarten (Haltenhoffstralie) eréffnet.
Die Inneneinrichtung des gesamten Lern-
bereichs ist barrierearm gestaltet (zum Teil
héhenverstellbare Tische, kontrastreiche
Beschilderung, optimierte Akustik, Pflanzen
zur Larm- und Stressreduktion).

Befragungen und Evaluationen
Innerhalb der ZQS koordiniert und orga-
nisiert der Arbeitsbereich Evaluation und
Befragungen die Studienbewerber*in-
nenbefragung, die Lehrveranstaltungs-
bewertungen und die Studierenden- und
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Absolvent*innenbefragungen der Leibniz
Universitat Hannover. In diesen standardi-
sierten Befragungen bewerten Studienbe-
werber*innen, Studierende sowie Absol-
vent*innen in regelmaigen Abstanden
Informations- und Beratungsangebote zur
Studienwahl, Lehrveranstaltungen und
eine Vielzahl unterschiedlicher Aspekte von
Studienqualitat. Diese Befragungen sind
anonym und werden online durchgefiihrt
(bis auf einige Lehrveranstaltungsbewer-
tungen). In der Regel haben die Befragten
daher wenig Bedenken, an den Befragun-
gen teilzunehmen. In offenen Fragefeldern
haben sie zusatzlich die Méglichkeit, Kritik
oder Lob frei zu formulieren. Befragungen
sind somit ein sehr gutes Mittel, Studien-
bewerber*innen, Studierende und Absol-
vent*innen ohne Sorge vor maglichen Kon-
sequenzen zu Wort kommen, vorhandene
Strukturen bewerten und/ oder auch auf
ihre spezielle Lage hinweisen zu lassen.

Beriicksichtigung von Gender- bzw.
Vielfaltsaspekten in den Befragungen
Die seit 2018 durchgefiihrte LUH-Studie-
rendenbefragung zur Studiensituation und
Studienbedingungen wurde mit Blick auf
die Bedeutung von Diversitat konzipiert.
Zum einen werden viele Informationen zu
den Studierenden, ihren Eingangsvoraus-
setzungen und den Kontextbedingungen
des individuellen Studiums erhoben
(Geschlecht, Bildungshintergrund, Migra-
tionshintergrund, Erwerbstatigkeit, familiare
Verantwortung, Pflege, gesundheitliche Be-
eintrachtigung u.v.m.). Dies hat zur Folge,
dass all diese Informationen in den Fakul-
taten, aber auch in anderen hochschul-
internen Einrichtungen bekannt sind und
zielgruppen-spezifisches Arbeiten dadurch
unterstutzt wird. Zum anderen kdnnen an-
hand dieser Merkmale differenzierte Aus-
wertungen gemacht und Interessierten zur
Verfugung gestellt werden. Die Vorstellung
von ersten, vorlaufigen Ergebnissen hat
bereits grolRes Interesse hervorgerufen.



Auch in der seit 2007 regelmafig stattfin-
denden Absolvent*innenbefragung werden
Angaben zum Geschlecht, Bildungsmig-
rationshintergrund (Deutsche, Bildungsin-
bzw. Bildungsauslander*innen), Staats-
angehorigkeit, Geburtsland der Eltern und
Bildungsherkunft erfasst. Die Ergebnisse
der Absolvent*innenbefragung werden
ebenfalls fir die Fakultaten aufbereitet, so
dass diese wichtigen Informationen Uber
einige Vielfaltsaspekte ihrer Absolvent*in-
nen erhalten.

Zusatzlich zu den eigenen Befragungen
hat die Abteilung 2017 an der Best-Befra-
gung des DSW und DZHW teilgenommen,
in der Studierende mit Beeintrachtigungen
zu ihren Schwierigkeiten befragt wurden.
Auch die Sozialerhebung (ebenfalls DSW
und DZHW), an der die LUH 2016 teil-
genommen hat, enthalt Ergebnisse zum
Thema Vielfalt. Beide Ergebnisberichte
sind Uber die Homepage der ZQS der
Offentlichkeit zugénglich.

Die Ergebnisse verschiedener Befra-
gungen zum Thema Vielfalt wurden von
Mitarbeitenden der ZQS bei dem Fachtag
fur Inklusives Studium (6/2019) und dem
Diversity Talk (10/2019) vorgestellt.

Reprasentativitat

Beziiglich der Merkmale Gender und
Bildungsmigrationshintergrund (Deutsche,
Bildungsin- bzw. Bildungsauslander*innen)
wird in der Studierenden- und Absolvent*in-
nenbefragung geprift, ob die Stichproben
der Teilnehmenden denen der angeschrie-
benen Grundgesamtheit entsprechen.

Die Angaben zur Reprasentativitat dieser
beiden Merkmale werden in den Ergebnis-
berichten dokumentiert.

Marz 2021 | Martina Vanden Hoeck —
Leitung ZQS
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Helga Gotzmann
Hochschulbiiro fir ChancenVielfalt

J 0511 762 3565
@ gotzmann@chancenvielfalt.uni-hannover.de

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
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Chancengleichheit und Diversity sind stan-
dige Themen und Querschnittsaufgaben

in der zentralen Verwaltung. Es gilt zum
einen, Chancengleichheit fir Frauen und
Manner in der Verwaltung herzustellen und
zum anderen, den Service fiir die gesam-
te Universitat unter Berucksichtigung der
Gleichstellungsstandards und Diversity
Grundsatze anzupassen.

Alle Dezernate begleiten und unterstitzen
aktuelle Gleichstellungsthemen, z. B.

« die Personalentwicklung mit Weiter-
bildungsangeboten zu den Themen
Diversity und

* Familienservice,

+ das Gebaudemanagement mit der
Einrichtung von Raumen fir Eltern mit
Kindern,

« die Personalabteilung mit den Angebo-
ten zur Alternierenden Telearbeit oder
zum Mobilen Arbeiten.

Alle Beschaftigten erhalten bei der Geburt
eines Kindes den Hinweis auf das Willkom-
menspaket fir Neugeborene der LUH.

In der zentralen Universitatsverwaltung
liegt der Anteil von Frauen 2019 in der
Gruppe der Angestellten und der Beamtin-
nen und Beamten ber 50%.

Der berufliche Aufstieg von Frauen in
Fahrungspositionen ist sehr gut. Vier von
sechs Dezernaten, zukiinftig sogar funf,
werden von Frauen geleitet. Daruber
hinaus wurden Frauen auf nachgeordneter
Ebene Flhrungsaufgaben ibertragen

(z. B. Abschnittsleitung) und 80% Beforde-
rungen gingen an Frauen.

Die Verwaltung hat einen Ruheraum fir
Schwangere und stillende Frauen im So-
ckelgeschol} des Hauptgebaudes einge-
richtet und 2019 neue Liegen fir Schwan-
gere angeschafft. Frauen und Manner
nutzen die Moglichkeiten, Elternzeiten zu
nehmen und bei Bedarf aus familiaren
Griinden die Arbeitszeit zu reduzieren.

Wahrend der Corona Pandemie wurden
fur die angeordnete Arbeit im Homeoffice
neue Hard- und Software angeschafft. Die
Weiterbildungen fir das Verwaltungsperso-
nal im Bereich Handhabung und Nutzung
von Videokonferenzen sollte ausgebaut
werden, um auch vermehrt einzelne
Arbeitsgesprache online fuhren zu kénnen.

Es ist wiinschenswert, die positiven Erfah-
rungen des mobilen Arbeitens im Homeof-
fice auch kinftig zu ermdglichen und die
vorhandenen Regelungen den Bedarfen
anzupassen.

Auf den Parkplatzen der LUH sollte min-
destens jeweils ein Parkplatz fiir Eltern mit
Kindern ausgewiesen sein.

April 2021 | Dr. Christoph Strutz - Hauptbe-
ruflicher Vizeprasident
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Dezernate

In der Verwaltung sind die
Leitungsfunktionen mehr-
heitlich mit Frauen besetzt.
Die Dezernate werden von
vier Dezernentinnen und
zwei Dezernenten geleitet.
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Orange Day 2020 - Leibniz Universitat beteiligt sich an der
internationalen Aktion ,,Keine Gewalt gegen Frauen®

Presseinformation vom 17.11.2020

Leuchtendes Signal: Das Welfenschloss wird am 25. November orange illuminiert

Am Mittwoch, 25. November 2020, werden weltweit Gebdude in orange erstrahlen, um das Problembewusstsein zum
Thema "Gewalt an Frauen" zu verstarken, Die Leibniz Universitat beteiligt sich an der Kampagne "Orange the World"
der UN Women. Das Welfenschloss, Hauptgeb&ude der LUH, wird an dem Abend orange erleuchtet. Die hannoversche
Aktion mit der llluminierung mehrerer Gebaude wird vom Soroptimist Club Hannover organisiert.

"Die Beachtung und Einhaltung der Menschenrechte und der wertschatzende und respektvolle Umgang miteinander
ist fest im Wertekanon der Leibniz Universitat Hannover verankert", sagt Prof. Dr. Volker Epping, Prasident der
Universitdt. "In unseren Diversity Grundsétzen haben wir flr alle Angehdrigen der LUH verpflichtend festgehalten, dass
wir weder Benachteiligungen oder Abwertungen noch verletzendes Verhalten in Bezug auf Geschlecht, Alter, ethnische
Zugehorigkeit, Religion und Weltanschauung, sexuelle Orientierung oder Behinderung dulden. Mit der Beteiligung am
'Orange Day' setzt die Leibniz Universitit ein klares, an ihrem Hauptgebaude leuchtendes Signal gegen Gewalt an
Frauen - in welchen Kontexten und welchen Regionen der Welt auch immer!"”

Der 25. November ist seit 1991 der internationale Tag gegen Gewalt an Frauen und Madchen, Unter dem Motto "Orange
The Day" machen verschiedenste Organisationen auf das Thema aufmerksam und setzten sich dafiir ein, dass
wichtige Gebaude orange erstrahlen.

Hinweis an die Redaktion

Fiir weitere Informationen steht lhnen Mechtild Freiin v. Miinchhausen, Pressesprecherin der Leibniz Universitét
Hannover und Leiterin des Referats fiir Kommunikation und Marketing, unter Telefon +49 511 762 5342 oder per E-Mail
unter vonMuenchhausen@zuv.uni-hannover.de gern zur Verfiigung,

Zur Listenansicht

Letzte Ands 2: 16.04.21; K; ikation/Marketing
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»
CHANCENVIELFALT Hochschulbiiro fiir ChancenVielfalt

Finanzielle Unterstiitzung flr Studierende in der Corona-
Krise

18.02.2021

Der Corona-Nothilfefonds fiir Studierende der Leibniz Universitat Hannover kann noch bis zum 30.04.2021 beantragt
werden. Studierende der Leibniz Universitit Hannover, die die Kriterien der Uberbriickungshilfe des Bundes nicht
erfiillen, konnen eine einmalige Forderung fiir Krankenkassenbeitrage, fiir Miete, Lernmittel, u.d, aus dem Corona-
Nothilfefonds erhalten. Die Leibniz Universitatsgesellschaft, das Alumnibiiro und das Hochschulbiiro fiir
ChancenVielfalt der Leibniz Universitat Hannover, méchten dafiir Sorge tragen, dass keine Studentin und kein Student
durch die Corona-Krise vom Studium ausgeschlossen wird. Der Corona-Nothilfefonds wird aus privaten Spenden
finanziert. Studierende kénnen sich noch bis zum 30.04.2021 an das Hochschulbiire fiir ChancenVielfalt wenden.

Lassen Sie sich beraten:

Team Hochschulbiiro fiir Chancenvielfalt

Fon: 0511-762 3774 oder
coronahilfe@uni-hannover.de

Ein Rechtsanspruch besteht nicht.

www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/angebote-fuer-studierende/finanzielle-unterstuetzung-fuer-
studierende-in-der-corona-krise/
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eine weltweite Stimme

fur Frauen Soroptimist International
Deutschland
www.si-club-hannover.de
Pressemitteilung
Verleihung
des 5. Hochschulabsolventi prei: SOPHIA am 20. Oktober 2018
Zum funften Mal vereit der Club H: den imi: ional SOPHIA, seinen

Hochsehulabsolventinnenpreis. Dieser Preis wurde vom Sl Club Hannover im Jahe 2008 anl&sslich
des 50, Clubgeburtstages ins Leben gemufen und prémiert Frauen, die in Hannover mit
Auszeichnung promoviert, eing jende ader k it verfasst bzw. ein
hervorragendes Konzeriexamen absolviert haben. Verlishen werden die Preise - dotiert mit je 1000
€ - in diesem Jahr jeweails eine Absolventin der Leibniz Universital, der Hochschule fOr Musik,
Theater und Medien, der Hochschule Hannover sowie der Tlerémllchan Hodasclwle Die Jury
wahlte in diesem Jahr aus 10 aus. Die St tarin im ischen
Ministerium fir Wissenschaft und Kultur Dr. Sabine wurde als gewonnen.
Dozenten halten eine Laudabio, die Préistragerinnen berichtan von ihren hoch spannenden
. und die au ahite Musikerin gibt eine Darbietung auf dem Klavier!
Ui : Eine Pi igerin des ersten Durch von SOPHIA war Mareike Mo, die nun an der
Slaalswer Hannover engagiert ist und jlingst Milghed des Clubs wurde,

Verleihung des SOPHIA-Preises

Am Samstag, 20. Oktober 2018, 10.30 Uhr
Fi in: Dr. Sabineg .J

irm Mid zhen Mini ium fir Wi tund Kultur
Ont: Leibniz Haus Hannaver

S1-Club H -8B hen — Bekennen — |
Eine Stimme fir die Rechte von Frauen, Madchen und Kindemn

Ecropﬂmust Intermnational wurde 1921 als Club berufstatiger Frauen in Oakland / Kalifornien

Machdem die ersten hen Clubs schon 1924 in Lendon und Paris folglen,
wurde 1930 der erste deutsche Club in Berfin ins Leben gerufen. Mittlerweile ist S| die weltweit
grofie Frauen-Service-Organisation mit mehr als 83.000 Mitgliedern verireten in knapp 3200
Clubs in 123 Landern, der den Rechien von Fraven, Madchen und Kindemn eine Stimme gibt,

Bereits 11 Janre nach Hxlegsenae lenarw der §1 Club Hannower am 25. Juni 1956 mit 17

Gri in seine Charterfeier. Sl

Hannower st somit der lmllmeste Club Deutschlands und hat derzeit 35 Mlglaedar zwischen

30 wnd knapp 100 Jahren mit ganz wntersc den.

Hervorzuheben ist das E unsefer Chub: Ingrid Schumann, dle mn 1981 =

1883 51 Deutschland Prasidentin war und in dieser Zeit die Griindungen never Clubs in den
i . hat,

Generell |5! allen Flauen gemein, dass sie sich mit ihren individuellen Starken und Ressourcen
) der Stellung von Frauen und Madehen im Gesellsehafts- und

d-er Lty ven Kindem einsetzen. Meben diesem soziglen
Engagement sieht der Club Mannover seine Aufgabe aber auch darin, als Netzwerk von
igen Frauen fir ige Frauen zu i Vor diesem Hintergrund treffen sich

die Mitglieder einmal manatlich, um gemeinsam ldeen zu entwickeln und Kontakte, wie zu ihrem
Schwesternclub Hannover 2000 sowie anderen nationalen und internationalen Clubs, zu
pllegen und auszubauen.

Mittels zahireicher Vortragsreihen, ikali und sportlicher Ber 1 50Mie
Kunst- und Bach: fen konnte S | in den letzten G0 Jahren eine Vielzahl finanzieller
Mittel akquirieren, mit denen in der Stadt beispielsweise ein Fravenhaus, Straltenkinder und deren
Angehdrige, ein Familienzentrum sowie em Flichtlingsheim unterstitzt wurden. Aulerdem fordest
dear 51 Club F eing neus St - Das Deu ipendium an der Leibniz
Universitat (Mehr dazu s.u.)

Unerlasslich fir diese umfassende ehrenamtiiche Arbeit der Frauen ist der Forderverein des
Sl Club Hanmover, der gemeinndtzig anerkannt ist und bescheinigungen |
kann, sowie diverse private und dffentiche Sponsoren, die die Mitgheder unterstiitzen, so dass
der Club auch dort unblrokratisch einspringen kann, wo andere Strukturen nicht wirksam sein
konnten.

Pressekontakt: Dr. Marian Fritzen, Prasidentin, marian.fritzen@gmzx.de, 0179 5080713
Barbara Kriiger, krueger@barbarakrueger.de, 0511 390 802 50

EBitte auch beachten:
S1 Cluby Hannover firdert nene Stipendienkulour;
Das Deutschlandstipendium an der Leibniz Universitit

Uber das Deulschlandstipendium soll erreicht werden, dass Staat und Geselischafl gemeinsam
leistungsstarke und engagierte junge Menschen auf inrem Sllamgsmag mruem Die Initiative
wurde 2011 vom Bund ins Leben gerufen und hat das Ziel, Studi
ein Jahr lang mit € 300.- im Monat zu unterstutzen. Davon tragen private Forderer € 150,-, die
andere Halfte stevert der Bund dazu. Vergeben werden die Stipendien von den staatlichen
Hochschulen, die ebenso fir die Elnmnlung des Programns werantwortlich sind. Sie warben die
prwaten Mitted ein und walllsn iz St und I selbst aus. Die

t kdnnen zu Fachrichtungen atc, angeben
Seit 2018 engagient sich der Club Hannoves filr dieses neuartige Konzept des
Blldlmg‘:parlnerst‘-ilal’! an da Lelhnlz Universitat Hannover. Fordern méchten wir weibliche

t mit A K d, ggfs. auch nach einer Flucht. Die Stipendien werden von
der Hochschule aussdﬂleﬂlld'l nach slrungarl Leistungskriterien vergeben.

Dee Gberwiegende Zahl der Stipendien an der Leibniz Universitét 20162017 werden von
Unternehmen und Stflungen gewaht, einige wenige von Privatpersonen und eines von einem
Serviceclub — dam S| Club Hannover,



https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/200514_Druck_roterFolderNT.pdf
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/200514_Druck_roterFolderNT.pdf
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/200514_Druck_roterFolderNT.pdf
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/200514_Druck_roterFolderNT.pdf
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/fileadmin/chancenvielfalt/pdf/200514_Druck_roterFolderNT.pdf

/i Institut fiir Mehrphasenprozesse

Ceottvien W Sheen Lesboni Uproerassd blaneames,
it e 2

Gottfried Wilhelm Leibniz Universitit Hannover
Buro fir Chancenvielfalt

Frau Helga Gotemann

Wilhelm-Busch-5tr. &

0167 Hannover

Sehr geehrtes Biiro fiir Chancenvielfalt,
Sehr geehrte Frau Gotzmann,

hiermit machte ih mich ganz herzlich bei |hnen fir die Unterstitzung meiner
Promovendin Sara Rosemarie Knigge durch das Caroline Herschel Programm bei Ihnen
bedanken. Frau Knigge wird aus dem Programm ausscheiden. Siehat im wergangenen
Monat erfolgreich ihre Promotion mit sehr gut® abgeschlossen . Sie wird nun im Bereich
der Herzklappenprothetik an der MHH als PostDoc als Bindeglied zum IMP titig sein, An
dem  groBen Erfolg des Promotionsvorhabens von Frau Knigge ist das Biro fur
Chancenvielfalt durch die finanzielle Unterstitzung maBigeblich beteiligt.

Frau Knigge hatte durch |hre Unterstitzung die Maglichkeit ein Projekt 2w bearbeiten,
welches von hoher geselischaftlicher Relevanz im Gesundheitswesen ist. Sie hat durch die
Ergebnisse ihrer Doktorarbeit maBgeblich zum Verstidnis des Abbauwerhaltens von
Magenesium-Implanaten beigetragen. Diese Implantate bieten den groBen Vorteil, dass sie
nach Abschluss der angedachten Funktion - zum Beispiel der Fiderung eines
Knochenbruchs - nicht in einer erneuten Operation -&+aest explantiert werden missen.
Sie bauen sich ohne negative Folgen im Kirper ab.

Frau Knigge konnte durch die Unterstiitzung des Caroline Herschel Programms dieses
Wissen auf vielfdltigen Wegen weitergeben. Einerseits in der Ausbildung von Studierenden,
da sie sowahl eine beachtliche Zahl studentischer Arheiten betreut hat. Andererseits hat
sie sich intensiv in die Lehre des IMP eingebracht und praktische sowie theoretische
ﬂhungmunﬁcn in den Vorlesungen Biomedizinische Technik |, II° sowie Medizinische
Werfahrenstechnik” konzipiert und durchgeflhrt .

Frau Knigge war ebenfalls sehr aktiv in der internationalen wissenschaftlichen
Gemeinschaft und hat regelmaBig internationale Tagungen besucht und hier ihre
Forsehungsergebnisse prasentiert (z.B. European Society for Artificial Organs). Zudem
wurden ihre Forschungsarbeiten in anerkannten  wissenschaftlichen  Zeitschriften
publiziert. Ihr Wissen hat sie aber auch an ihre Kolleg*innen weitergegeben. In diesem
Kontext hat sie drei Jahre die Arbeitsgruppe Grenzflachenprozesse™ an meinem Institut
koordiniert.

Neber all diesen Lehr- und Forschungsaktivititen war es Frau Knigae aber auch immer ein
besonderes  Anliegen,  Schilerinnen  fir  ein  Studim  im  Bereich  der
Ingenieurwissenschaften zu begeistern. Sie hat sich hierzu in der Organisation von
Kontaktveranstaltungen (2B, MuT-Kongress, HerbstUNI,  Girls  only, Markt der
Maglichkeiten in der Schillerschule] aber auch durch die Teilnahme an Eiternabenden in
der Arbeitsagentur eingebracht,

Durch das Caroline Herschel Programm konnten wir als Institut Frau Knigge diese
umfassenden Tatigkeiten ermbglichen. Dafir danken wir lhnen sehr!

Mit freundlichen Griifien

jb (las wadkey ™

Prof, Prof, h.c. Dr.-ing. Birgit Glasmacher

Fakultdt fir Masehinenbay
Inssitut i Mehs phasenpransse

Praf. Prof, hie Dr.-Ing.
B, Glasmacher, M3
Inginusleitung

20012021
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Doris Cornils | Diplom-Sozialdékonomin

Vortrag:

«Mikropolitik: Aufstiegskompetenz von Frauen.
Entwicklungspotenziale und Hindernisse auf dem Weg zur Spitze. "

Mittwoch | 27.02.2019 | 1 ) = 17:30 Uhr
Multimediahdrsaal | Raum | Gebdude 3703
AppelstraBe 4 | 30167 Hannover

CHANCENGLEICHHEIT

Wie
stehen Frauen
zu Macht?

In welchem
Zusammenhang
stehen mikropolitische
Kompetenz und Aufstieg in
Flihrungspositionen?

Zum Weg an die Spitze gehiren kleine, unsichtbare Machtspiele -

die sogenannte Mikropolitik. Sie zu beherrschen, wirkt sich positiv auf
die Karriere aus, Allerdings kann es auch Handlungsblockaden geben,
Beispielsweise kommt es vor, dass sich Frauen unwissentlich gegenseitig
bei ihrem Aufstieg in Fiihrungspositionen ,behindern”.

Diesen und anderen Fragen wird die Diplom-Sozialtkonomin
Doris Cornils anhand von zahlreichen Praxisbeispielen auf
den Grund gehen. Sie [ddt dazu ein, mit ihr zusammen die
.mikropolitische Brille® aufzusetzen, um mit einer Mischung
aus Spannung und Humor die Machtspiele innerhalb won
Organisationen zu erkunden.

b Fiir unsere Planungen bitten wir um Anmeldungen bis zum
25.02.2019. info@ chancenvielfalt.uni-hannover.de

Es laden ein:

o Hochsehulbiro fiir Chancenvielfalt und

o Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat fur
Elektrotechnik und Informatik Frau Prof. Dr. Weide-Zaage




Hochschulblro fir

HANCENVIELFALT

Leibniz

Universitat
Hannover

BERATUNGSSERVICE

P Beratung bringt Klarheit

Manchmal geht der Durchiblic oder der Weitblick verloren - ob
im Studium oder Beruf, in der aktuellen Lebenssituation oder
bei der Karriereplanung, Dann kann eine Beratung Klarheit brin-
gen, Perspektiven erdffnen und Lisingen aufaeigen,

Das B igsangebot des filr Ch und hilft dabei:
P hemusfordemie Siuationen zu meistern,
P Lisungen zu finden und
’ sich kompetent und fundiert 2u Informieren.

P Gleichstellungsauf
Frauen und Manner -

' Wie lann ich meinen Karrierewey planen?

P Wia finde ich Unterstitzung bei meiner Hausarbeit zu
Genderthemen?

P ich brauche Hitfe, weil ich beléstigt wesde.

P Gleichstellung in den Hochschulginrichtungen

Welche Fordetmafchielten aibt e fiir den lichen Nachy ?
p Was bedeutet geschlechtergerechte und diversititssensible Sprache? Wie spreche ich

Studierende und Mitarbeitende an?
Ich schiefe einen Forschungsantrag und beauche Unterstitzung bei Fragen zur

Chancengleichheit und Diversitit
Wie kann ich die Vieifait der Studierenden in meiner Lenre berdicksichtigen?

Was muss ich wissen, um Elvern-Kind-Biros, Rubse- und Stillrdume einzurichten?
Wie realisiere ich ein wertschiszendes und respektvolles Miteinander in meiner Einrichtung?

’Und Ihr Anliegen?

Viglleicht fincler: Sie Ihr Anfegen und Ihren Beratungsbedar!
n den Berspielen nicht genannt. Fragen Sie uns tratzdem,
Wir geben Informationen und Tipps 2u anderen Beratungs-
einrichitungen der Leibnaiz Universitat Hannover

’BL‘TBTLDQ baut auf Vertrauen

Sowfel ist sicher! Alles, wars Sie uns sagen odar schreiben, bisbt unter uns: Wir geben keinerlei
Informuationen Gher thr Anliegen an Dritte weiter und respeitieren lhre Wiinsche. Denn eine gute
Beratung berunt auf Vertrauen und auf fachlicher Umsacht

P Nutzen Sie Ihre Chancen!

Wir méchien, dass Studierende und Beschiftigte, Lehrende und Forschende ikire Chancen an

der Leibaiz Universitst Hannover nutzen, Das Hochschulbio fir Chancerivielfalt fardert die
Gleichbererhtiqung von Frauen und Mannem, halt Angebote fir famikengerechte Studien- und
Asbeitsbedingungen vor und enterstitzt dée Vielfalt der Menschen urabhingig ihres Geschlechts,
ey Herkunft oder ihrer Behinderung. Mit [heen Fragen zu diesen Themer, finden Sie ein
umfassendes Angebot 2 perstnlichen Beratung urnd zur Berating il Ihre Einrichtung.

"Angebﬂte fiir (fast) jede Lebenssituation

So vielBaltig wie das Leben sind auch unsere B gsth Studierende und fiig!
werden sich mit ganz unterschiedlichen Themen an uns:

'Zum Familienleben

’ W und wie finde ich eine Kinderbetreuung T
’ Wie kann ich Familie urd Studium/ Beruf vereinbaren?

@ t =]
| ek pfiege Angehbige. Kann ich da Hilfe bekommen? i

P Ich bir schuanger — wie geht s jetzt weiter? 1—

}Im Studium

’ Wieiche Programme und Projekie glbt es fir den Berufssinstieg?
Wias muss ich tun, wena ich schwanger bind
Wie kann ich mich neben meinemn Studium engagieren?

P> Bei Konflikten und Diskriminierung

P 1ch habe einen Konflice am Arbeltsplatz und beauche
Beratung
Ich fihle mich diskriminiert und brauche Hitfe.

: lch habe ein Handicap und habe Schiwierighseiten, an aile
Infarmationen zu kommen.

Kontakt
[tas Teasn varn Hochschufbise fir Chancen\ielfalt berdt Sie per E-Mail, telefonisch oder nach
Termirwvereinharung in einem perinlichen Gesprich. Sie kinnen entscheiden, welther Weg fr

Sie der Beste ist.

Wilhelm-Busch-Strafie 4
HNET Hannover
Tel, =43 511-762 3774

charta der vielfalt
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Familie ist dort, wo Menschen flireinander
Verantwortung lbernehmen.

FAMILIENSERVICE
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Hilfe fir Familien an der LUH

11.01.2021

Der aktuelle und verscharfte Corona-Lockdown im Januar 2021 schrénkt erneut das private und berufliche Leben der
Beschaftigten und Studierenden der Leibniz Universitat Hannover (LUH) ein.

Die SchlieBung von Schulen und Kinderbetreuungsmoglichkeiten stellt insbesondere Eltern wieder vor grolte
organisatorische und emotionale Herausforderungen. Wir mdchten Sie bitten die Verordnung des Landes
Niedersachsen sehr ernst zu nehmen und Ihre persénlichen und beruflichen Kontakte, wo immer es geht, zu
minimieren.

Die Hochschulleitung, der Familienservice und weitere Serviceeinrichtungen unterstiitzen Sie wo es méglich ist.

Zur Erleichterung der Moglichkeiten Familie, Beruf und Studium zu vereinbaren gibt es folgende Angebote der Leibniz
Universitat Hannover:

Das Backup der Leibniz-Kids ist gedffnet. Sie konnen es zur Betreuung lhrer Kinder bis zu 12 Jahren nutzen, soweit
ausreichend Kapazititen vorhanden sind.

Wer fiir die Schule oder die Kita eine Bescheinigung fiir die Notfallbetreuung der Kinder bendgtigt, kann von der/dem
jeweiligen Vorgesetzten eine ‘Bescheinigung tiber die Unabkémmlichkeit einer/eines Beschaftigten® erhalten oder sich
an den familienservice@uni-hannover.de wenden. Eine Vorlage fiir die genannte Bescheinigung finden Sie hier:
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|
Seit dem 01, Januar 2018 giit 435 Muuersﬁ.u'.zqesﬂz such far Die squdienbeding ungen, denen ine schwanaere ot stiflende \‘
Srudentinnen. Durch das Gesetz sollen werdende Mater und crudentin oder ir Kind ausgesetat ist, werden peurteilt und |
inre Kinder vor Gefahedungen. {Iberfocderungen und Gesunt- Gefdhrdungen ringeschatzt. Dazu gehbren UM Beispie! \ @ http S: / /
heitsschagigungen geschitzt werden: der Kontakt mit Getanrenstoffen. esondere karperiiche \ . :/lwww.chancen-
snforderungen oes Men- i Nachatbeit. Aufgrund dieser | vielfalt.uni-h
Schwangere Studentinnen erhalten: Gefahrdungsaeurtellung wesden geqgbenenfalls riotwendige “ fi : annover.de/
Seputzmalinahmen festgelegt und durchgefihst Ilead mi n/ h 1
e . 0 chancenviel
I nfarmationen 2ut Gefshrdungsheurieilund | fal 1el-
“  die Moglichkeit die Schutzfristen von gachs Wochen Vo8 unid Die Schutzfristen e e schwangere Studentin petaufen sich \ a t/ pdf/ EN G LI S C H
| acht Wochen nach des Geourt wahrzunehmen auf sechs Wochen vor und acht Wochen nacfl def Gehurt. Die \ d e _F0| -
| e Zugang &4 Aune- und Stiltrumen Srudentin garf entschesden, ob sie die Sehutzfristen wahrneh- ‘\‘ r_M Utte rSCh utz df
“ « (nformatonen und Umnsetaung o E.:*\utmal‘!r:ahmcn men mchte. Wenn sie die schutzfristen wahrnimmi. dart sie l N p
| » Nacnteilsausgl aich, in besonderen Filien in dieser Zeit pichtan ehryeranstaltungen, Prisfungen und \
“ « Beratung Z0m Thema Studieren it Kind Prakiika teiinehmen. Wenn die Smdcnlin die Mutterschutz- \
\ + gin Willkom menspakel fiar Heugeborene fristen wahrmehmes michte, solite <ie dies Winchen ¥of ‘\‘
\ Beginn der Seturzfrist dem Akademischen Prisfungsamt melden, \

\enn Prifungen 0 die Schutzliisten falien, muss die |
Srudentin mit firen Lenrenden, Dorentinnen und Dozenten, |
dem P(;rfur\qszass(hass und dem Hlademischen Priafungsamt |
Kisren, ob die Moglichkeit gingr Ersatzleistund pesteht und ob |
sin Machie Isausgleich mglich st |

Filr Untersuchungen wind Zurn Stifien kant sich die Studentin |
von ?ﬂicnl-.-e?ansts\lungen freicrellen fassen. |

Raume for Ruhapausen und Stillmigh ichkeiten werden inden |
Gebiuden der L&t iz Universitét Ha over bereiigestel ft. |
\ Informationen dazu gibt €53 uf urserer Website: |
\ www.chantcnuielta\t.«nl—-hanwm.de
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Leibniz

Universitat
Das Prisidium : Hannover

Netiquette Referat fiir

Kommunikation und Marketing
Tel +49 511 762 5342

Netiquette fiir den Live-Chat Fax +49 511762 5391
E-Mail: kommunikation
Grundlage fiir das Chat-Angebot ist ein sachlicher, respektvoller und freundlicher @uni-hannover de

Umgang miteinander. Machen Sie sich bewusst, dass Sie mit Menschen
kommunizieren. Behandeln Sie andere Nutzerinnen und Nutzer sowie das
Veranstaltungsteam so, wie Sie selbst behandelt werden miichten.

18. Mai 2021

Nicht erwiinscht sind:
o Beleidigungen, Entwilrdigungen, Verunglimpfungen
+ Aufforderungen zu Gewalt gegen Personen, Institutionen, Organisationen

oder Unternehmen

Rassismus und Hasspropaganda

Pornografie, Sexismus, Obszinititen

Werbung

Verletzungen von Rechten Dritter (Personen, Institutionen, Organisationen,

Unternehmen)

Aufrufe zu Kampagnen, Demonstrationen, Kund gebungen

« \erijffentlichumg von privaten Anschriften, E-Mail-Adressen,
Telefonnummern

o Veriiffentlichung privater Korrespondenz

»  Blockade des Chats durch Uberlinge der Texte. Bitte formulieren Sie kurz
und pragnant.

e Storen des Chats durch das wiederholte Absenden einer identischen
Nachricht

. s s @

-

Das Moderationsteam |6scht entsprechende Eintrdge ohne Verwarnung und behilt
sich vor, Nutzerinnen und Nutzer bei VerstéBen gegen diese Netiquette von der
Beteiligung am Chat auszuschlieBen.
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® https://www.chancen-
vielfalt.uni-hannover.de/
fileadmin/chancenviel-
falt/pdf/DiversityKon-
zept2025.pdf

CHANCEN\A ELFA LT Hechschulbiro fiir Chancenvielfalt

Notgruppe fiir Grundschulkinder in der Diwelstralke

25.01.2021

Grunschulkinder beim lernen

Wiéhrend des Shutdowns bietet der pme-familienservice fiir Kinder von Beschaftigten der LUH feste Notgruppen fir
Grundschulkinder an, GruppengréRe 4 bis & Kinder pro Tag - Grundschule (feste Gruppen)

* Betreuung iiber zwei erfahrende Kinderbetreuungspersonen [Lehramtsstudierende)
* Betreuungszeit 8:00 bis 16:00 Uhr alternativ 9:00 bis 17:00 Uhr

* Konzept: feste , learn® Zeit kombiniert mit Freispiel

& Verpflegung: Mittagessen und Getrinke inkl.

Interessierte Eltern konnen sich direkt beim pme familienservice bei Viktoria Kolesnikov unter der E-Mail-Adresse
viktoria.kolesnikov@familienservice.de melden.

Zur Listenansicht

Letzte Anderung: 30.03.21
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Wie entwerfe ich
ein Vereinbarkeitsmodell,
das zu mir, meiner Familie
und meinen beruflichen
Ambitionen passt?

Wie kiénnen
die Aufgaben
in der Familie

Wit Lannich fair und sinnvoll

aufgeteilt
mei'ne Wiinsche we?den?
zielfithrend
kommunizieren?

Hochschulblro flr

CHANCENVIELFALT

FAMILIENSERVICE

Arbeiten und Studieren mit Kindern

Workshops und Einzelcoachings

In den Workshops und Einzelcoachings wird der Frage nachgegangen, wie sich Beruf,
Wissenschaft und Studium mit Familie erfolgreich so vereinbaren lassen, dass es sowohl
der Familie, den beruflichen Anforderungen und dem eigenen Anspruch gerecht wird.

} Workshops:

Die Workshops ermaglichen den Austausch mit anderen Eltern zu den Themen:
Herausforderungen und Modelle zur Vereinbarkeit, familidre Aufgabenteilung,
Kommunikation in der Familie und am Arbeitsplatz sowie Angebote der

Leibniz Universitét Hannover.

Die Workshops werden zweimal jahrlich angeboten.
Donnerstag | 04.03.2021 | 09:00 = 15:00 Uhr
Donnerstag | 16.09.2021 | 03:00 - 15:00 Uhr

’ Einzelcoachings:
Bei den Einzelcoachings haben Interessierte die Maglichkeit ihre individuelle
Situation zu Vereinbarkeit, Zeitmanagement und Aufgabenteilung mit dem Coach
2u besprechen,

Die Einzelcoachings werden zweimal jdhrlich angeboten.
Die Termine umfassen jeweils 90 Minuten.

Dienstag | 20.04.2021

Donnerstag | 07.10.2021

Stand: Januar/2021 “08

Leibniz
Universitat
Hannover

’ Wer kann teilnehmen?
Beschiftigte und Studierende
mit Familienaufgaben und
ihre Partner®in

’ Coach
Nils Seiler
Vater, Dozent und Coach
fiir Elternthemen aus Berlin
@ http:fleltern-und-beruf.de/

’ Anmeldung

Fir Fragen und Anmeldung
steht Ihnen Joana Rieck zur

Verfligung.
i rieck@chancenvielfalt.uni-
hannoverde

r Fak

. = ¢
oo charta der vielfalt Lo N,
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Schwerpunktthema
Barrierefreie Lehre
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