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Die Geschlechtergleichstellung und die 
Förderung von Diversität sind zentrale 
Ziele der Leibniz Universität Hannover 
(LUH). Mit dem Gender Equality Plan, 
der den Gleichstellungsrahmenplan 2024 
ersetzt hat, wird dieses kontinuierliche 
Engagement bekräftigt. Die im Gender 
Equality Plan genannten Ziele geben einen 
Rahmen vor, in dem sich die LUH bewegt, 
um eine chancengerechte Hochschule zu 
schaffen. Über den Stand der Maßnahmen 
sowie Erfolge und Potenziale wird regel-
mäßig berichtet. Auf diese Weise schafft 
die LUH Transparenz und gibt die Möglich-
keit für einen konstruktiven Austausch.
Der hier vorliegende Bericht legt den Fokus 
auf die Jahre 2020-2024. Die darin dar-
gestellten Bestrebungen haben in großem 
Maße dazu beigetragen, die Hochschulkul-
tur chancengerechter, familienfreundlicher 
und wertschätzender zu gestalten. Dies 
konnte und kann nur gelingen, wenn Prä-
sidium, Senat, Hochschulbüro für Chan-
cenVielfalt, die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten und die vielen weiteren 
Akteur*innen weiterhin gut und konstruktiv 
zusammenarbeiten. Der Fokus liegt daher 
auch in Zukunft darauf, Barrieren abzu-
bauen und alle Mitglieder der LUH aktiv in 
diese Bestrebungen einzubinden.
Ein Schwerpunktthema der Gleichstel-

lungsbestrebungen ist nach wie vor die 
Erhöhung des Frauenanteils, insbesondere 
unter den Professuren. Auch im Berichts-
zeitraum war dies ein Fokusthema, denn 
noch immer ist der Anteil weiblicher Profes-
suren an der LUH zu niedrig.
Es bestehen zudem weiterhin Herausfor-
derungen, insbesondere hinsichtlich der 
Barrierefreiheit und der Sensibilisierung 
für unbewusste Denkmuster. Während der 
Stand der Barrierefreiheit bereits im letzten 
Berichtszeitraum beleuchtet wurde, wird 
erst seit 2024 vermehrt das Augenmerk 
auf Unconscious Biases oder unbewusste 
Denkmuster gelenkt. Hier bleibt abzuwar-
ten, wie sich die Erfolge im kommenden 
Berichtszeitraum abbilden werden.
Eine wesentliche Erkenntnis lässt sich 
gleich zu Beginn des vorliegenden Berichts 
festhalten: Die LUH geht die Themen offen 
an und setzt dabei auf Transparenz und 
Austausch. Eine wichtige Rolle bei der Um-
setzung der Gleichstellungs- und Diversity-
Ziele spielt daher die Vernetzung innerhalb 
der LUH und darüber hinaus.
Gleichstellungsarbeit ist ein Prozess, der 
einen sehr langen Atem braucht. Die Mit-
glieder der LUH aus allen Statusgruppen 
beweisen jedoch immer wieder aufs Neue, 
dass sie eine chancengerechte LUH haben 
wollen, eine LUH, an der sich alle willkom-
men und zugehörig fühlen. Es lohnt sich, 
zuzuhören und in den Austausch zu gehen.
Es gibt wie überall Rückschläge und Erfol-
ge. Daher braucht es eine ständige Weiter-
entwicklung und Evaluation bestehender 
Maßnahmen.

Sarah Peters | Zentrale 
Gleichstellungsbeauftragte der 
Gottfried Wilhelm Leibniz Universität
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Die Gleichstellungsarbeit ist ein integraler 
Bestandteil des Leitungsmanagements der 
LUH und liegt in der Verantwortung des 
Präsidiums sowie zahlreicher Einrichtun-
gen, Kommissionen, Arbeitsgruppen und 
weiteren Verantwortlichen. Ziel ist es, die 
Hochschulkultur gendergerecht, familien-
freundlich und wertschätzend zu gestalten. 
Direkt dem Präsidium zugeordnet, existiert 
daher das Hochschulbüro für ChancenViel-
falt. Es wird von der zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten geleitet, setzt sich für 
Geschlechtergleichstellung ein und bietet 
Beratung zu Gleichstellung und Diversity, 
wie etwa bei von der DFG geförderten 
Projekten. 

Seit Juli 2021 hat Sarah Peters das Amt 
der zentralen Gleichstellungsbeauftragten 
inne und löste damit Helga Gotzmann ab, 
die sich in den wohlverdienten Ruhestand 
verabschiedete. Zum Team des Hochschul-
büros für ChancenVielfalt gehören zudem 
eine Geschäftsführung, vier Referent*innen 
und zwei Verwaltungsmitarbeiterinnen. 

Alle Fakultäten und Einrichtungen wählen 
darüber hinaus dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte, die die zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte unterstützen und mit ihr 
den Rat der Gleichstellungsbeauftragten 
bilden. Der Austausch zu Diversity-Themen 
erfolgt über Gremien wie den Diversity Rat 
oder die AG Barrierefreie Universität. 
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Strukturen und Aufgaben der Gleichstellungs-
arbeit an der LUH

Von links: Elke Buchholz, 
Elçin Kanburoğlu, 
Björn Klages, 
Dr.in Isabel Sievers, 
Sarah Peters, 
Ilke Albus, 
Joana Rieck und 
Jana Pannicke

Strukturen und Aufgaben 
der Gleichstellungsarbeit an der LUH
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Geschlechtsbezogene Daten sind essen-
tiell für die Gleichstellungsarbeit an der 
LUH. Das sogenannte Kaskadenmodell 
wird zur Ableitung von Zielzahlen im wis-
senschaftlichen Bereich eingesetzt: Der 
Frauenanteil jeder Karrierestufe orientiert 
sich am Anteil der Frauen auf der davor-
liegenden Stufe. Besonders wichtig sind 
Daten zu Postdocs, da sie als Grundlage 
für die Zielzahlen bei Professuren dienen. 
Seit 2023 erhebt das Referat für Hoch-
schulplanung und Controlling diese Daten 
regelmäßig, die im Zahlenspiegel der LUH 
veröffentlicht werden.

2024 wurde erstmals der Kennzahlenbe-
richt Gleichstellung für interne Zwecke er-
stellt, welcher geschlechtsbezogene Daten 
und Entwicklungen im Wissenschafts- und 
Verwaltungsbereich grafisch darstellt.

Trotz gesetzlicher Gleichstellung zeigen 
sich an der LUH Unterschiede: Der Frau-
enanteil nimmt mit steigendem Karriere-
status ab, was visuell als Leaky Pipeline 
oder Schere beschrieben wird. Besonders 
deutlich wird dies bei Professuren der Be-
soldungsstufe C4/W3, wo der Männeranteil 
77 % beträgt (Abb. 1 auf der Folgeseite).

An der LUH sind ein Drittel der Beschäftig-
ten im wissenschaftlichen Bereich Frauen. 
Dies gilt für befristete, unbefristete und 
Vollzeitstellen, während Teilzeitstellen 
nahezu ausgeglichen sind (Abb. 2 auf der 
Folgeseite).

Im Bereich Technik und Verwaltung ist die 
Geschlechterverteilung umgekehrt: Zwei 
Drittel sind Frauen und ein Drittel Männer. 
Frauen sind zudem überproportional häufig 
in Teilzeitstellen beschäftigt (Abb. 3 auf der 
Folgeseite).

Daten zu Personen mit 
Geschlechtseintrag divers  

Seit einigen Jahren wird 
der Anteil divers in den 
Grafiken der LUH berück-
sichtigt, um Geschlechter-
vielfalt umfassend abzu-
bilden. Bei der Erhebung 
dieser Daten ist jedoch 
besondere Vorsicht in 
Bezug auf den Datenschutz 
geboten. Bei sehr kleinen 
Personenzahlen steigt das 
Risiko der Identifizierbar-
keit, weshalb Zahlen zu 
diversen Personen bisher 
nicht veröffentlicht werden, 
um die Privatsphäre zu 
schützen.

Datenerhebung und Monitoring
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Abbildung 1: Wissenschaftliche Karrierestufen – Geschlechteranteile 2023, LUH gesamt

Olga Gorbanenko  – PS 4.1 – Tel. 19313
Präsidialstab  Hochschulplanung und Controlling 
19.11.2024

Kennzahlenbericht Gleichstellung

I. LUH-Ebene
I.1. Wissenschaftliche Karrierestufen – Geschlechteranteile 2023, LUH gesamt

I.2. Geschlechterverteilung auf zentraler und dezentraler Leitungsebene

Präsidium  4 : 2; Senat 9 : 4; Dekanatleitung 9 : 2; Dezernatleitung 1 : 5; Stiftungs-/Hochschulrat 5 : 3

I.3. Entwicklung des Professorinnenanteils der LUH in % insgesamt und nach Fakultäten (2017-2023)
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Abbildung 2: 
Wissenschaftliches 
Personal – Geschlechter-
anteile auf befristeten und 
unbefristeten Stellen sowie 
Vollzeit, Teilzeit und gesamt 
an der LUH, 2023

Abbildung 3: 
Personal in Technik 
und Verwaltung – 
Geschlechteranteile Voll-
zeit, Teilzeit und gesamt 
LUH im Jahr 2023
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12 | Sensibilisierung zu Gleichstellungsthemen undgeschlechtsspezifischen Vorurteilen6

Die LUH bietet Sensibilisierungsmaß-
nahmen, Coachings, Beratungen und 
Kampagnen zu Gleichstellungsthemen für 
Beschäftigte und Studierende an. 
Ein Schwerpunkt liegt auf der Sensibi-
lisierung zu Unconscious Biases und 
der bewussten Auseinandersetzung mit 
den eigenen Vorurteilen und verinner-
lichten Stereotypen, um eine chancen-
gerechte und diversitätsfreundliche Kultur 
zu fördern. Dazu gehören regelmäßige 
Workshops und ein neuer Selbstlernkurs 
der Personalentwicklung, der praxisnahes 
Lernen mit interaktiven Inhalten ermög-
licht. Zudem sind Unconscious Bias-Sensi-
bilisierungsmaßnahmen für Mitglieder von 
Berufungskommissionen seit 2024 ver-
pflichtender Bestandteil. 

Der Film Professionelle Personalauswahl, 
der im Auftrag der Landeskonferenz der 
Gleichstellungsbeauftragten an Hoch-
schulen (lakog) vom Hochschulbüro für 
ChancenVielfalt der LUH erstellt und vom 
Niedersächsischen Ministerium für Wissen-
schaft und Kultur (MWK) finanziert wurde, 
ist Teil dieser Maßnahmen.

Rollenvorbilder sind wichtige Einflussfak-
toren für Frauen, insbesondere im MINT-
Bereich, wo sie oft unterrepräsentiert sind. 
Die Veranstaltung SHE talks bringt Exper-
tinnen aus Wissenschaft, Wirtschaft und 
Politik zusammen, die über Karrierewege 
und Work-Life-Balance sprechen. 2024 
lag der Fokus auf Nachhaltigkeit, während 
2022 das Thema Erfolgsgeschichten und 
Herausforderungen einer digitalen Arbeits-
welt behandelt wurde. Die Videoportrait-
Reihe In ihrem Element stellt weitere 
Vorbilder vor.

Die LUH entwickelt Strategien, um über 
binäre Geschlechtervorstellungen hinaus-
zugehen und Geschlechtervielfalt sichtba-
rer zu machen. Dies umfasst die Beratung 
zur gendergerechten Sprache und die 
Beteiligung im Netzwerk Geschlechterviel-
falt an Hochschulen. In Zusammenarbeit 
mit anderen hannoverschen Hochschulen 
werden ein queerer Hochschulstammtisch 
und Empowerment-Workshops angeboten. 

Die LUH beteiligt sich jedes Jahr am 
bundesweiten Diversity-Tag. Im Mai eines 

Sensibilisierung zu Gleichstellungsthemen und 
geschlechtsspezifischen Vorurteilen

https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/beratung/unconscious-bias-in-berufungsverfahren
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/angebote-fuer-nachwuchskraefte/she-talks
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/chancengleichheit/gleichstellung-von-frauen-und-maennern/rollenvorbilder/videoportraits-in-ihrem-element
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jeden Jahres finden an verschiedenen 
Fakultäten und Einrichtungen unterschied-
liche Veranstaltungen und Aktivitäten statt, 
die zur weiteren Auseinandersetzung und 
Vernetzung einladen. Im letzten Jahr wurde 
beispielsweise der Fachtag Diversity in der 
Arbeitswelt ausgerichtet.

Regelmäßige Workshops und Talks zu Di-
versity-Themen fördern die Sensibilisierung 
und Vernetzung, wie z.B. zu First Genera-
tion Students oder (Anti)Rassismus.
Im Rahmen der 2021 initiierten Kampagne 
RESPEKT – Vielfalt statt Menschenfeind-
lichkeit wurden diverse Veranstaltungen 
zur Thematik umgesetzt. Zudem unter-
stützt das Hochschulbüro für ChancenViel-
falt studentische Erstakademiker*innen, 
z.B. mit der Reihe Als Erste:r promovieren 
in Kooperation mit Arbeiterkind.de und der 
Graduiertenakademie.
Als Anschauungsbeispiel zur Sensibilisie-
rung und Berücksichtigung der Barriere-
freiheit in Videos wurde der Erklärfilm Töne 
sehen, Bilder hören – in verschiedenen 
Versionen mit Untertiteln, mit Gebärden-
sprache, mit Audiodeskription – erstellt. 

Das Video dient auch als Beispiel, für die 
Konzeption und Produktion künftiger Filme.

Die LUH beteiligt sich zudem an interna-
tionalen Aktionstagen wie dem Internatio-
nalen Frauentag, um auf Gleichstellungs-
herausforderungen hinzuweisen. In diesem 
Jahr stand ein Vortrag über antifeministi-
sche Influencerinnen auf TikTok und Insta-
gram im Fokus, während im letzten Jahr zu 
einer Filmvorführung und Diskussion über 
Barbie & Feminismus eingeladen wurde.

Immer up to date mit dem 
Newsletter & Instagram

Über den Newsletter infor-
miert das Hochschulbüro 
für ChancenVielfalt über 
aktuelle Themen, Veran-
staltungen und Neuigkeiten 
im Bereich Gleichstellung, 
Diversity oder Familien-
service. 
Unter @luh_chancenvielfalt 
werden Follower*innen und 
Interessierte über aktuelle 
Meldungen, Veranstal-
tungshinweise, interes-
sante Informationen und 
Einblicke in die alltägliche 
Arbeit auf dem Laufenden 
gehalten. 

©
 iS

to
ck

https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/diversity-management/diversity-tage-an-der-luh#c8021
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/diversity-management/diversity-tage-an-der-luh#c8021
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/diversity-management/kampagne-respekt/informationen-zum-thema#c3402
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/diversity-management/kampagne-respekt/informationen-zum-thema#c3402
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/angebote-fuer-studierende/als-erster-promovieren
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/ueber-uns/aktuelles-presse/videoeinblicke
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/ueber-uns/aktuelles-presse/videoeinblicke
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/chancenvielfalt-newsletter
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Die LUH unterstützt die Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben durch Homeoffice, 
mobiles Arbeiten und flexible Arbeits-
zeiten. Zudem werden Eltern-Kind-Büros 
und Kinderbetreuungsangebote stetig 
fortentwickelt. In den Ferien bietet die 
LUH eine sportorientierte Ganztagskinder-
ferienbetreuung in Zusammenarbeit mit 
dem Zentrum für Hochschulsport und dem 
Studentenwerk an.

Eltern können Workshops und Coachings 
zu Familie und Beruf auf Deutsch und 
Englisch besuchen. Das Eltern-Kind-Café 
bietet Studierenden und Beschäftigten mit 
Kindern einen Ort zum Austausch und zur 
Vernetzung.

Seit 2008 trägt die LUH das Zertifikat audit 
familiengerechte Hochschule und wurde 
2024 erneut dafür ausgezeichnet. Der Fa-
milienservice im Hochschulbüro für Chan-
cenVielfalt berät Studierende, Beschäftigte 
und Gäste zur Vereinbarkeit von Studium 

bzw. Beruf und Familie sowie bei pflege-
bedürftigen Angehörigen. Die Personalver-
waltung der LUH bietet zudem Informatio-
nen und Beratungen zu Freistellungen und 
Arbeitszeitreduzierungen an.

Das Dual Career Netzwerk der Initiati-
ve Wissenschaft Hannover unterstützt 
Doppelkarrierepaare beim beruflichen 
Neustart in Hannover. Der Service richtet 
sich an Partner*innen von neuberufenen 
Professor*innen und an Personen in frühen 
Karrierephasen.
Die neue Videoreihe zum Familienservice 
der LUH beantwortet häufig gestellte Fra-
gen zur Vereinbarkeit von Beruf, Studium 
und Familie und zeigt durch Beispiele 
verschiedene Gestaltungsmöglichkeiten für 
den Alltag.

In Zeiten steigender Anforderungen ist es 
entscheidend, ein Gleichgewicht zwischen 
Beruf und Wohlbefinden zu finden. Die 
LUH unterstützt dies mit flexiblen Lernan-

8

Work-Life-Balance und Hochschulkultur

https://www.uni-hannover.de/de/universitaet/stellenangebote-arbeit-an-der-uni/berufungen/dual-career-netzwerk
https://www.uni-hannover.de/de/universitaet/stellenangebote-arbeit-an-der-uni/berufungen/dual-career-netzwerk
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/familienservice/videoreihe-familienservice
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Zentrale Standards zur 
Sprache

Begriffe und Redewendun-
gen, die Personen oder 
Personengruppen bewusst 
oder unbewusst abwerten, 
einschüchtern, ausgrenzen, 
beleidigen oder angreifen, 
werden an der LUH nicht 
geduldet. Eine geschlech-
tergerechtere Sprache 
kann mithilfe geschlechts-
neutraler Formulierungen, 
Beidnennung der Ge-
schlechter sowie Gender-
stern hergestellt werden. 

9

geboten und Erholungsräumen. Für Studie-
rende mit Behinderung oder chronischen 
Erkrankungen gibt es verschiedene Unter-
stützungsangebote, z. B. den Stammtisch 
für Studierende mit Beeinträchtigung oder 
den inklusiven Sport beim Hochschulsport.

Die LUH organisierte im Berichtszeitraum 
zusammen mit der Universität Hildesheim 
eine Tagung zur Situation von Studieren-
den mit Behinderungen und chronischen 
Erkrankungen. Ziel war es, aktuelle Her-
ausforderungen zu beleuchten, Barriere-
freiheit zu fördern und innovative Lösungs-
ansätze zu entwickeln. Themen waren 
unter anderem barrierefreie Lernumgebun-
gen, digitale Barrierefreiheit und die Rolle 
der Politik. Die Tagung stellte den Auftakt 
des Kooperationsprojekts Netzwerk- und 
Servicestelle Inklusiv Studieren in Nieder-
sachsen (NESIS) dar. 

2024 veröffentlichte das Hochschulbüro 
für ChancenVielfalt einen aktualisierten 
Leitfaden für gendergerechte und diskrimi-
nierungsfreie Sprache. Der Leitfaden bietet 
praxisnahe Empfehlungen und Formulie-
rungsvorschläge mit dem Ziel, die Sprach-
empfehlungen an der LUH umfassend 
bekannt zu machen.

Das Diversity Management der LUH fördert 
darüber hinaus die Anerkennung und 
Unterstützung von Diversität. Ziel ist es, 
Barrieren abzubauen und die Studien- so-
wie Arbeitsbedingungen zu verbessern, um 
eine offene, diversitätsgerechte Hochschul-
kultur zu schaffen.

Die LUH engagiert sich gegen Sexismus 
und Diskriminierung und fördert ge-
schlechtliche Vielfalt. So wurde es im Be-
richtszeitraum ermöglicht, den Vornamen 
entsprechend der geschlechtlichen Identi-
tät anzugleichen. Dabei sind immer wieder 
Barrieren sichtbar geworden, die nach und 
nach abgebaut werden müssen. 
Mehr als 30 geschlechtsneutrale WCs auf 
dem Campus verbessern die diskriminie-
rungsfreie Nutzung. Allerdings werden 
auch hier nicht alle Bedarfe angemessen 
gedeckt. 

Nachdem die Pilotphase zu kostenfreien 
Menstruationsartikeln auf hochfrequentier-
ten Toiletten, die in Kooperation mit dem 
Studierendenwerk Hannover umgesetzt 
wurde, erfolgreich beendet wurde, hat die 
Hochschulleitung eine Fortführung um 
weitere vier Jahre beschlossen. Zunächst 
bleibt es hier bei den Damentoiletten. Kri-
tische Stimmen haben berechtigterweise 
angemerkt, dass auch Trans- und nicht-
binäre Personen menstruieren. Es bedarf 
also weiterhin nachhaltiger Finanzierung 
und breiterer Implementierung.
Die Barrierefreiheit bleibt eine Herausfor-
derung. Trotz Fortschritten in der Gebäude-
infrastruktur und der Bereitstellung digitaler 
Ressourcen ist die vollständige Zugäng-
lichkeit noch nicht erreicht. Bemühungen 
zur Integration von Barrierefreiheitsinfor-
mationen in die universitären Systeme 
sind im Gange, jedoch gibt es beim Thema 
digitale Barrierefreiheit noch erheblichen 
Verbesserungsbedarf. Hier müssen wir 
nicht nur physische Maßnahmen voran-
treiben, sondern auch die universitätsweite 
Implementierung effizienter gestalten. 

Im Podcast Leibniz Inklusiv teilen Hoch-
schulangehörige und Teilnehmende des 
Hochschulsports offen ihre Erfahrungen 
mit Behinderungen oder chronischen Er-
krankungen im Alltag. Vertreter*innen der 
LUH berichten zudem über Maßnahmen 
zum Abbau von Barrieren und zur Förde-
rung der Teilhabe. Das Projekt wurde mit 
dem Ilse ter Meer-Preis, der Projekte zu 
Chancengleichheit, Diversität und Fami-
lienservice auszeichnet, gewürdigt und ist 
mit 5.000,00 Euro dotiert.

https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/chancengleichheit/geschlechter-und-diversitaetsgerechte-sprache
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/chancengleichheit/geschlechter-und-diversitaetsgerechte-sprache
https://www.uni-hannover.de/de/universitaet/aktuelles/online-aktuell/details/news/leibniz-inklusiv-der-inklusionspodcast-der-leibniz-universitaet-startet
https://www.chancenvielfalt.uni-hannover.de/de/angebote/ilse-ter-meer-preis#:~:text=Die%20Auszeichnung%20ist%20für%20Projekte,Projekte%2C%20Einzelveranstaltungen%20oder%20Fördermaßnahmen%20verliehen.


16 | Ausgewogenes Geschlechterverhältnis in Führung und Entscheidungsfindung

Die LUH verfolgt das Ziel, den Frauen-
anteil in zentralen und dezentralen Füh-
rungsebenen zu erhöhen. Im Präsidium 
und Senat sind Frauen derzeit zu einem 
Drittel vertreten. Während die Dekanats-
leitung überwiegend von Männern besetzt 
ist, führen Frauen die Dezernatsleitung im 
Verwaltungsbereich an. Konkret ergibt sich 
folgende Verteilung: Präsidium 4:2, Senat 
9:4, Dekanatsleitung 9:2, Dezernatsleitung 
1:5, und Stiftungs-/Hochschulrat 5:3 (Abb. 
4).

Die LUH konzentriert sich weiterhin darauf, 
den Anteil von Professorinnen zu erhöhen. 
In den letzten 10 Jahren stieg dieser von 
21 % auf 27 %. Besonders die Fakultäten 
für Architektur und Landschaft, Naturwis-

senschaften sowie Wirtschaftswissenschaf-
ten verzeichneten vermehrt Berufungen 
von Professorinnen (Abb. 5).

Solange Professorinnen unterrepräsentiert 
sind, entsteht eine übermäßige Belastung 
durch ihre Beteiligung an der akademi-
schen Selbstverwaltung. Die LUH bietet 
Programme wie Führung in der Wissen-
schaft und die Interdisziplinäre Jahresgrup-
pe Supervision an, um Professorinnen bei 
der Reflexion ihres Handelns und der Ent-
wicklung von Strategien zu unterstützen, 
mit dem Ziel, sie langfristig an der LUH zu 
halten .

 Männeranteil in %    Frauenanteil in %    Anteil divers in % Abbildung 4:  
Geschlechterverteilung auf 
zentraler und dezentraler 
Leitungsebene

Abbildung 5: 
Entwicklung des Profes-
sorinnenanteils der LUH 
in % insgesamt und nach 
Fakultäten (2017-2023)
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Die LUH strebt danach, die besten Köpfe 
in Forschung und Lehre zu gewinnen. Für 
ihre Bemühungen um Chancengleichheit 
und Diversität erhielt die LUH 2023 erneut 
das Total E-Quality Prädikat und wurde im 
Professorinnenprogramm von Bund und 
Ländern gefördert. Das Gleichstellungs-
konzept Parität leben: Gleichstellung als 
Standard wurde hier positiv bewertet.

Eine 2023 eingerichtete Arbeitsgruppe 
überprüft kritisch die Personalauswahl-
prozesse, einschließlich der Sensibilisie-
rung für unbewusste Denkmuster. Neue, 
diskriminierungsfrei formulierte Stellenaus-
schreibungen wurden bereist erstellt.

Für die nachhaltige geschlechtergerechte 
Personalentwicklung existieren an der LUH 
spezielle Förderprogramme. Dazu gehört 
das Caroline Herschel Programm, das Wis-
senschaftlerinnen in frühen Karrierephasen 
in den Fächern fördert, in denen der Anteil 
an Promotionen und Habilitationen bei  

30 % oder weniger liegt. Ziel ist, Plan-
barkeit in Bezug auf Familienzeiten und 
Karriere für junge Wissenschaftlerinnen 
sicherzustellen. Die fünfjährige Förderung 
in dem Programm erfolgt zur Hälfte aus 
Mitteln der beantragenden Einrichtung 
und zur Hälfte aus zentralen Mitteln. Wenn 
sich der Promotionsabschluss verzögert, 
weil die Vereinbarkeit von Wissenschaft 
und Familie schwierig ist oder ein Härtefall 
vorliegt, kann eine Promotionsabschluss-
förderung beantragt werden.

Zudem gibt es Mentoring-Programme für 
Promovendinnen wie das Team-Mentoring 
zur beruflichen und persönlichen Entwick-
lung sowie eine fachübergreifende Jahres-
gruppe Supervision für Promovendinnen 
und Postdoktorandinnen zum Austausch 
über Karriereherausforderungen.
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18 | Integration von Geschlechter- und Diversitätsaspekten in Forschung und Lehre

Die Gastprofessur für Gender und Diver-
sity stärkt die interdisziplinäre Perspektive 
und fördert deren Verankerung in den 
Fakultäten. Sie vermittelt aktuelle For-
schungsstandards der Geschlechter- und 
Diversity-Forschung, auch in Fächern ohne 
ausgewiesenen Schwerpunkt in diesen 
Bereichen. Dabei sensibilisiert sie für 
geschlechtsbezogene Fragen und berück-
sichtigt intersektionale Perspektiven. 

Im Berichtszeitraum 2020-2024 waren 
folgende Gastprofessor*innen an der LUH 
tätig:

Dr. Linda Supik war 
2019-2020 am Center for 
Inclusive Citizenship 
(CINC). 

Sie beschäftigte sich 
u. a. mit den Themen: 
Geschlechtervielfalt und 

Sexualität in Gesellschaft, Schule und Un-
terricht; Intersektionalität und Citizenship in 
der postmigrantischen Gesellschaft sowie 
Gender, Race and Sexuality in Postcolonial 
Theory.

Dr. Sina Lautenschläger 
war 2023-2024 in der 
Sprachwissenschaft am 
Deutschen Seminar. Sie 
beschäftigte sich u. a. mit 
den Themen: (Geschlech-
ter-)Stereotype und 
Sprachkritik (political 

correctness, feministische Linguistik, 
Genderlinguistik), zu Internetlinguistik 
sowie insbesondere zu Schweigen in 
Messenger-Kommunikation.

Dr. Anneke Steegh war 
von 2023-2024 am Institut 
für Didaktik der Natur-
wissenschaften. Sie ist 
Gender- und Identitäts-
forscherin, Naturwissen-
schaftsdidaktikerin sowie 

Biologin und beschäftigt sich seit 2016 mit 
Gender, Stereotypen und Identität in der 
MINT-Bildung.

Dr. Berit Völzmann war 
von 2024-2025 an der 
Juristischen Fakultät mit 
dem Schwerpunkt 
Geschlechter- und 
Diversity-Forschung, 
insbesondere im Öffentli-
chen Recht. Weitere 

Forschungsinhalte umfassen die Bereiche 
Medienrecht und Recht der Digitalisierung, 
Rechtsphilosophie, Antidiskriminierungs-
recht und Legal Gender Studies.

In Zusammenarbeit mit der Graduierten-
akademie und dem Hochschulbüro für 
Internationales hat das Hochschulbüro für 
ChancenVielfalt das Gender & Diversity 
Kompetenzprogramm entwickelt. Dieses 
Programm sensibilisiert für Gender- und 
Diversity-Themen und ist ein wichtiges 
Qualitätsmerkmal einer vielfältigen LUH. 
Promovierende und Postdocs können sich 
ihre erworbenen Kompetenzen zertifizieren 
lassen. Es motiviert dazu, aktiv am Ab-
bau von Benachteiligungen mitzuwirken 
und eine wertschätzende Umgebung zu 
fördern.

Die Lehrverfassung der LUH beinhaltet 
dauerhaft Gleichstellungs- und Diversi-
tätsstandards und wird durch praxisnahe 
Handreichungen wie Diversitätsgerechte 
Lehre und Barrierefreie Lehre ergänzt. 

Jedes Semester bietet das Zentrum für 
Schlüsselkompetenzen in Kooperation mit 
dem Hochschulbüro für ChancenVielfalt 
Seminare zu Diversity-Themen an, bei 
denen Studierende sich z.B. mit Managing 
Diversity in verschiedenen Arbeitsfeldern 
auseinandersetzen.
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Bescheinigung 
GGeennddeerr  &&  DDiivveerrssiittyy  KKoommppeetteennzzpprrooggrraammmm  

 

Hiermit wird bestätigt, dass 

MMAAXXII  MMUUSSTTEERRMMEENNSSCCHH  

folgende Veranstaltungen zur Erwerbung von Gender & Diversity-Kompetenzen besucht hat: 

- Unconscious Bias – Unbewusste Denkmuster, Workshop 

- Als Erste:r promovieren, Austausch 

- Wissenschaft als Beruf – Postdoc im Ausland, Lunch-Talk 

- Working in Germany as Non-Natives after the PhD, Career Talk 

- Interkulturelle Arbeitssituationen bewusst wahrnehmen und gestalten – Unconscious Bias erkennen 
und begegnen, Weiterbildung 

- Research in international Teams, Workshop 

 
ZZuussäättzzlliicchhee  QQuuaalliiffiikkaattiioonneenn  uunndd  eehhrreennaammttlliicchheess  uunniivveerrssiittäärreess  EEnnggaaggeemmeenntt  

 
Darüber hinaus hat MMAAXXII  MMUUSSTTEERRMMEENNSSCCHH ehrenamtliches universitäres Engagement gezeigt, als 

- Mitglied im Diversity Rat seit 2022 

- Tandem-Partner*in im Buddy-Projekt vom Zentrum für Hochschulsport im Sommersemester 2023 

- Stellvertretende dezentrale Gleichstellungsbeauftragte seit 2023 

 
Die Sensibilisierung für und Auseinandersetzung mit Gender- und Diversity-Themen ist ein wichtiges 
Qualitätsmerkmal unserer von Vielfalt geprägten Universität. Die erworbenen Kompetenzen zeugen von 
einer wertschätzenden Anerkennung der Vielfalt der Studierenden und Mitarbeitenden, der Förderung von 
Chancengleichheit und dem aktiven Abbau von Benachteiligungen und Diskriminierungen. 

Das Kompetenzprogramm wird durch die Graduiertenakademie, das Hochschulbüro für Internationales und 
das Hochschulbüro für ChancenVielfalt der Leibniz Universität Hannover begleitet und geprüft.  

Wir gratulieren zum erfolgreichen Erwerb der genannten Kompetenzen und wünschen für die Zukunft viel 
Erfolg und alles Gute! 

 

Hannover, den 01.01.2024 

 

 
Prof. Dr. Volker Epping, Präsident  



20 | Schutz vor sexueller Belästigung und Diskriminierung

Die LUH strebt eine diskriminierungsfreie 
und respektvolle Arbeits- und Lernumge-
bung an. Diskriminierung und sexuelle Be-
lästigung, auch in digitaler Form, werden 
nicht toleriert. Dennoch zeigt die Praxis, 
dass es kontinuierlich Herausforderungen 
gibt, diese Ziele vollständig zu erreichen. 
Zwar stehen diverse Beratungsangebote 
und ein offizielles Beschwerdeverfahren 
zur Verfügung, doch die effektive Um-
setzung und Bekanntmachung dieser 
Ressourcen erfordert weiterhin Aufmerk-
samkeit und Weiterentwicklung. Es bleibt 
entscheidend, dass die LUH kontinuier-
lich an der Sensibilisierung und schnellen 
Reaktionsfähigkeit arbeitet, um sicherzu-
stellen, dass alle Mitglieder der Hochschul-
gemeinschaft sich tatsächlich sicher und 
unterstützt fühlen.

Zum aktuellen Schutzkonzept der LUH 
gehören die Beratungsangebote der unter-
schiedlichen Einrichtungen, das interne 
Rundschreiben des Präsidenten, die 
Vertrauenspersonen und Vertrauensdozie-
renden in den Instituten und Einrichtungen, 
die dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-

ten, das A-Team von Studierenden und 
das offizielle Beschwerdeverfahren über 
das Allgemeine Gleichbehandlungsbesetz 
(AGG) sowie der Diskriminierungsschutz 
und Beratungsservice im Hochschulbüro 
für ChancenVielfalt.

Der Diskriminierungsschutz wurde an der 
LUH weiter ausgebaut und eine Informati-
onskampagne zum Thema Diskriminierung 
stoppen - Studierende und Beschäftigte 
schützen durchgeführt und ein Webportal 
zum Thema eingerichtet. Es finden regel-
mäßig Sensibilisierungsmaßnahmen und 
Beratung zu Diskriminierungsthemen 
statt, z. B. Rassismus & Allyship oder 
Geschlechtervielfalt etc. Im Rahmen des 
Diskriminierungsschutzes wurden auch 
Handlungsoptionen und Tipps erarbeitet, 
wie eine Veranstaltung sicher und diskri-
minierungsfrei organisiert und umgesetzt 
werden kann (Awareness bei Veranstaltun-
gen).

Für einen niedrigschwelligen Zugang 
wurde das A-Team (kurz für Antidiskrimi-
nierungsteams) in Kooperation mit der Anti-
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diskriminierungsstelle der Stadt Hannover 
etabliert, das eine erste niedrigschwellige 
Anlaufstelle und Beratung für Studierende 
von Studierenden bietet. Mit dem Peer-to-
Peer-Ansatz können sie unbürokratisch 
und auf Augenhöhe Hilfestellung geben 
und bei Bedarf zielgerichtet weitervermit-
teln.

Jährlich nimmt die LUH an der Kampagne 
Orange the World teil, um das Bewusst-
sein für Gewalt gegen Frauen zu erhöhen. 
Aktionstage thematisieren Aspekte wie 
Frauenhass und Rassismus im Netz. 2024 
stand das Thema der Radikalisierung im 
Internet im Fokus, während 2023 Macht-
missbrauch thematisiert wurde.

Im Rahmen der Sensibilisierung bot die 
LUH Workshops zu digitaler Gewalt an. 
Außerdem richtete die LUH 2022 die lakog 
Niedersachsen Jahrestagung zum Thema 
geschlechtsspezifische Gewalt in digitalen 
Räumen aus, mit Vorträgen zu digitalen 
Gefahren und rechtlichen Rahmenbedin-
gungen im Umgang mit Shitstorms und 
Hate Speech.

Die LUH bietet jedes Jahr in Koopera-
tion mit dem Zentrum für Hochschulsport 
Hannover Selbstverteidigungskurse für 
Studentinnen und weibliche Beschäftigte 
an, um die Grundlagen der Selbstverteidi-
gung zu erlernen, um sich in gefährlichen 
oder übergriffigen Situationen schützen zu 
können.
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22 | Ziele und Maßnahmen bis 2030

Die LUH sieht ihre Aufgabe darin, die Ziel-
zahlen des Niedersächsischen Hochschul-
gesetzes (NHG § 21 Abs. 3), 50 % Frauen 
in allen Berufsgruppen, mittelfristig zu er-
reichen. Damit ist sowohl die Erhöhung des 
Anteils der Professorinnen bei den Profes-
suren gemeint als auch der Anteil der Frau-
en an den Beschäftigten insgesamt in den 
höheren Gehalts- und Besoldungsgruppen 
und auf allen Qualifikationsebenen. 

Die Zielzahlen für den Anteil der Stu-
dentinnen, Promovendinnen und Post-
doktorandinnen orientieren sich an dem 
Kaskadenmodell. Das Ziel ist, dass sich 
der gegenwärtige Anteil von Frauen einer 
Qualifikationsstufe im Jahr 2030 in der 
darauffolgenden Stufe abbildet. Bei 43 % 
Studentinnen heute sind mindestens 43 % 
Promovendinnen das Ziel für 2030.

›	 Erweiterung der Datenerhebung
Die Datenerhebung an der LUH be-
schränkt sich derzeit noch auf die Reprä-
sentation bestimmter Personengruppen 
in Bezug auf das Geschlecht. Ziel ist es, 
die Repräsentation verstärkt intersektional 
zu betrachten, d. h. die Überschneidung 
mehrerer Diskriminierungsdimensionen in 
den Fokus zu rücken. Ein Monitoring, das 
die Differenzierung unterschiedlicher Grup-
pen innerhalb der Geschlechter fokussiert, 
ist die Grundlage für eine intersektionale 
Gleichstellungspolitik. Die Beschaffung 
umfänglicher Daten stellt die LUH der-
zeit vor Herausforderungen, denn diese 
Datenerhebung ist mit organisatorischen 
und datenschutzrechtlichen Vorgaben ver-
bunden.

›	 Sensibilisierung zu 
Gleichstellungsthemen

Die Gleichstellungsarbeit muss zunehmend 
intersektional ausgerichtet sein, um den 
komplexen Überschneidungen von Diskri-
minierung und Privilegien gerecht zu wer-
den. Ein intersektionaler Ansatz ermöglicht 
ein besseres Verständnis der vielfältigen 
Erfahrungen von Diskriminierung und hilft 
dabei, gezielte und präzise Maßnahmen zu 
entwickeln.

Die klassischen und bewährten Schu-
lungen zum Thema Unconscious Bias 
für Berufungskommissionen sollen durch 
ein digitales Tool ergänzt werden. Dieses 
Selbstlern-Tool soll geschlechtsbezogene 
Biases aufzeigen und Empfehlungen ablei-
ten. Die Absolvierung des Selbstlern-Tools 
soll eine verpflichtende Bedingung sein, 
um als Mitglied einer Berufungskommis-
sion tätig werden zu können. 

Ein intersektionaler Blick soll auch ver-
mehrt bei Veranstaltungen wie SHE talks 
umgesetzt werden. Um fachliche Begeiste-
rung zu wecken und geschlechtsbezogene 
Stereotype abzubauen, werden unter-
schiedliche Rollenvorbilder vorgestellt. 

›	 Work-Life-Balance und 
Hochschulkultur.

Die im Rahmen des audit familiengerechte 
hochschule erreichten Ziele und Maßnah-
men bleiben erhalten und werden bedarfs-
gerecht ausgebaut. Um das zu erreichen 
soll auch hier ein intersektionaler Blick 
besonders auf Studierende mit Familien-
aufgaben und die Vielfalt der Lebenslagen 
von Studierenden gerichtet werden.
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Weiterhin trägt die transparente und über-
sichtliche Aufbereitung der bestehenden 
Möglichkeiten zur Erleichterung der Verein-
barkeit von Studium und Familie und die 
Bereitstellung dieser Informationen für alle 
Studierenden zu einer besseren Work-Life-
Balance bei. 

Mit Blick auf die Beschäftigten der LUH, 
soll die Flexibilisierung der Arbeit und 
insbesondere die Weiterentwicklung der 
Möglichkeiten des mobilen und/oder de-
zentralen Arbeitens als Daueraufgabe 
erhalten bleiben. 

Die Grundlage für eine familiengerechte 
Hochschule bildet eine gelebte familien-
bewusste Führungskultur. Diese soll als 
Querschnittsthema in der Führungskräfte-
weiterbildung stetig mitgedacht und vertieft 
werden.

›	 Gewinnung und Förderung von 
Professorinnen

Berufungen neuer Professor*innen wer-
den von der LUH als eine ihrer wichtigs-
ten Aufgaben und als ein wirkungsvolles 
Instrument der Profilbildung verstanden. 
Berufungsverfahren folgen dem Prinzip der 
Bestenauslese, der Erhöhung der inter-
nationalen Wettbewerbsfähigkeit sowie 
der Erfüllung des gesetzlich verankerten 
Gleichstellungsauftrags. Um Professorin-
nen vermehrt für die LUH zu gewinnen, 
werden drei zentrale Maßnahmen benannt:
•	 Ausbau der aktiven Rekrutierung als 

Instrument der Personalgewinnung,
•	 Unterstützung der dezentralen Gleich-

stellungsstrukturen, 
•	 Reduzierung von unbewussten Denk-

mustern der Beteiligten an Personal-
auswahlprozessen.

›	 Intersektionale Personalentwicklung
Ein intersektionaler Blick auf die Chan-
cengleichheit der Geschlechter fordert 
ihre angemessene Weiterentwicklung. 
Das gilt insbesondere für das erfolgreiche 
Mentoring-Programm Team-Mentoring. 
Begleitende Evaluationen haben gezeigt, 
dass sich die Teilnehmerinnen Angebote 
wünschen, die berücksichtigen, dass sie 

als Frauen unterschiedliche Erfahrungen 
machen, wenn weitere diskriminierende 
Aspekte hinzukommen. Bei der Ausgestal-
tung des Programms wird das zukünftig 
berücksichtigt.

Die Jahresgruppe Supervision bietet 
Promovendinnen und Postdoktorandin-
nen eine individuelle Perspektive auf die 
Wissenschaft und orientiert sich bei der 
Karriereplanung an den Bedürfnissen der 
Teilnehmerinnen, etwa für Wissenschaftle-
rinnen mit Care-Aufgaben. Dieses Angebot 
soll fortgeführt werden.

›	 Fortführung der Gastprofessur für 
Gender und Diversity

Die Gastprofessur für Gender und Diversity 
trägt dazu bei, die interdisziplinäre Pers-
pektive zu stärken und eine breite Veran-
kerung in den Fakultäten zu initiieren. Die 
Vermittlung aktueller Forschungsstandards 
der Geschlechter- und Diversity-Forschung 
soll daher weiter fortgesetzt werden. Ziel 
ist es, dass Fakultäten, die bisher noch 
keine Gastprofessur Gender und Diversity 
hatten, stärker motiviert werden. Um das 
zu erreichen, sollen die Hochschulleitung 
und die Dekanate stärker eingebunden 
werden. 
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