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Liebe Leserin, lieber Leser,

im Januar 1991, vor 25 Jahren also, wurde das
Frauenbiiro eingerichtet mit der Aufgabe: ,....

die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern
entsprechend dem Gleichstellungsauftrag an
der Universitdt Hannover umzusetzen". In diesen
Jahren, seit 2004 umbenannt in Gleichstellungs-
blro, hat sich das Biiro thematisch verandert
und personell vergréBert. Besonders das Jahr
2016 war bedeutsam und mit einigen Neuerun-
gen verbunden. 25 Jahre nach der Einrichtung
war es wiederum Zeit flir einen neuen Namen,
der den aktuellen Anforderungen Ausdruck
verleiht: Als Hochschulbiro fiir ChancenVielfalt
geht es weiter in die Zukunft.

Drei Schwerpunkte stehen hinter dem neuen
Namen: Chancengleichheit — Familienservice
- Diversity Management. Jede Sdule hat eigene
Ziele und Visionen fir die Zukunft und jeder
Bereich ist mit besonderen Kompetenzen und
Angeboten ausgestattet - von der individuellen
und der kollegialen Beratung fiir Studierende
und Beschaftigte bis hin zu Ideen und Projekten
fur eine auf Chancengleichheit ausgerichtete
Universitdt. Immer geht es dabei um das Schaf-
fen diskriminierungsfreier und karriereférdernder
Bedingungen, der Maglichkeiten partnerschaftli-
chen Arbeitens, barrierefreien Studierens und um
die Vereinbarkeit von Karriere und Familie.

Die Gleichstellungsarbeit ist den externen
Anforderungen zu jeder Zeit nachgekommen:
mit fachlicher und mit strategischer Kompetenz.
Insbesondere hat das Gleichstellungsbiiro auch
auf interne Bedarfe reagiert, ist auf Zweifelnde
zugegangen, hat die Menschen ,abgeholt" und
sie vom Nutzen der Gleichstellung Uberzeugt.
Daflir wurde die Leibniz Universitat Hannover
mehrfach ausgezeichnet. Die Gleichstellungsar-
beit ist eine Erfolgsgeschichte, deren Inhalte und
Strategien auch Uber die Grenzen Niedersach-
sens hinaus bekannt sind. Im Vordergrund steht,
gleiche Chancen fiir die Vielfalt an Studierenden
und Beschaftigten zu schaffen.

Der regelméaBig fortgeschriebene Gleichstel-
lungsplan dokumentiert die Verdnderungen, die
MaBnahmen und das Erreichte. Nach 25 Jahren
aktiver Gleichstellungsarbeit ist es der Leibniz
Universitat Hannover gelungen, den Anteil von
Frauen in allen Bereichen zu erhdhen. Besonders
hervorzuheben ist, dass die Universitat insgesamt
mehr als 20% Professorinnen in der hochsten
W-Besoldungsstufe hat und die Philosophische
Fakultdt 2016 sogar mehr als 50% Professorin-
nen beschaftigt. Beide Zahlen liegen weit tber
dem Bundesdurchschnitt.

Solche Analysen Uber das Zahlenverhéltnis im
Geschlechtervergleich sind sehr wichtig fir

uns, um Zielzahlen festzulegen und Bedarfe an
Projekten und FérdermaBnahmen zu ermitteln
und zu entwickeln. Ein zentraler Schwerpunkt der
Gleichstellungspolitik liegt auf der Qualifizierung
von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Sie profi-
tieren seit vielen Jahren von einem individuellen
Coaching- und Beratungsangebot sowie von
Forder- und Weiterbildungsprogrammen.

Die inhaltlich oftmals vernetzten Aufgaben
ergeben ein buntes Bild: Seit 2011 besteht die
Forderung durch die Professorinnenprogramme
| und Il, mehrfach erfolgte die Auszeichnung mit
dem Total Equality Award, wir sind als fami-
liengerechte Hochschule zertifiziert und sind
Mitglied in der Charta der Vielfalt.

Neu und fir alle wichtig sind die vom Senat
verabschiedeten Diversity-Grundsatze. Ziel ist es,
die Vielfalt der an der Leibniz Universitat Han-
nover arbeitenden und studierenden Menschen
zu akzeptieren, zu respektieren und Diskriminie-
rungen entgegenzutreten. Denn das zeigt die
25-jahrige Erfahrung: Vielfalt fiihrt zum Erfolg!

1 '{)_'-."'r;:. o

L,. B ) '\&Eﬂ— —
( )

Prof. Dr. Volker Epping

Prasident der
Gottfried Wilhelm Leibniz Universitat
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Vorwort der zentralen Gleichstellungsbeauftragten

Mit dem Gleichstellungsplan 2016 legt die Leib-
niz Universitat Hannover zum achten Mal eine
Dokumentation der Gleichstellungsarbeit vor.
Uber die Dokumentierung hinaus werden Ziele
und MaBnahmen bis 2020 zentral und dezentral
fur die Fakultaten, die zentralen Einrichtungen
und die Verwaltung festgelegt.

Kann man Gleichstellung messen? Diese Frage
beschéaftigte in den vergangenen 25 Jahren viele
Institutionen, die Politik und die Wissenschaft

in Deutschland und somit auch die Leibniz Uni-
versitdt Hannover und das Gleichstellungsbro.
Woher wissen wir, dass die Gleichstellungsarbeit
fuir die Erhdhung des Anteils von Frauen, die
verbesserten familidren Bedingungen und ein
geschlechtergerechtes Handeln in der Hoch-
schulpolitik verantwortlich ist?

Gleichstellungsarbeit und Gender Mainstreaming
funktionieren in finf Schritten. Am Anfang steht
die Definition der gleichstellungspolitischen Ziele
(1), es folgt die Analyse der Problembereiche
durch Zahlenanalyse, Bedarfsumfragen etc. (2).
Auf dieser Basis werden I6sungsorientierte Kon-
zepte (3) entwickelt. Diese werden als langfristige
GleichstellungsmaBnahmen und -programme,
aber auch als kurzfristige -projekte umgesetzt
(4). Eine kontinuierliche Erfolgskontrolle (5)
findet durch die Fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans statt. Erfolgskontrolle bedeutet in
diesem Zusammenhang die Beantwortung der
Fragen: Werden die gesetzlichen Vorschriften
eingehalten und umgesetzt, die gesetzten Ziele
erreicht und nitzt die Gleichstellungsarbeit den
Zielgruppen und der Universitat?

Diese Methode hat sich als sinnvoll erwiesen.
lhren Gleichstellungsauftrag wahrnehmend
orientiert sich die Leibniz Universitdt Hannover
an den gesetzlichen Vorgaben und den Empfeh-
lungen bundesweiter Wissenschaftsinstitutionen.
Die Gleichstellungsarbeit der Leibniz Universitat
Hannover ist aber auch Ideengeberin und gerne
auch Vorreiterin - durch Pilotprojekte, heraus-
ragende Foérderlinien und Themen. Die jlingsten
groBen Themen, die das Team des Gleichstel-
lungsbiiros auf den Weg gebracht hat oder an
denen die Leibniz Universitdt Hannover mitge-
wirkt hat, waren:

Bundesweit

e Beteiligung und Berichterstattung zu den
JForschungsorientierten Gleichstellungs-
standards” der DFG, 2013 und 2014

e Forderung durch das ,Professorinnenpro-
gramm | und Il des Bundes und der Lander"

® Teilnahme an dem BMBF-Projekt
Neue Wissenschaftskarrieren”

® Teilnahme an dem Bundesprogramm
.KitaPlus: Weil gute Betreuung keine Frage
der Uhrzeit ist"

Niedersachsen

® Beteiligung an der niedersdchsischen
.Dialoginitiative Geschlechtergerechte
Hochschulkultur"

e Untersuchung des Gender Pay Gap in der
W-Besoldung im Rahmen der niedersachsi-
schen ,Dialoginitiative Geschlechtergerechte
Hochschulkultur"

® Durchflihrung der Studie ,Professorinnen
und Professoren in der Selbstverwaltung an
niedersdchsischen Hochschulen - Zugénge,
Motivationen und Beteiligungen”

Leibniz Universitat Hannover

® Einrichtung eines Familienservice-Biiros
® Finrichtung des Diversity Management

e Re-Auditierung als familiengerechte H
ochschule

® Gleichstellungskonzept ,Offensive Gender
und Diversity 2020"



Die Gleichstellungsarbeit der zuriickliegenden
25 Jahre niitzt allen: den Studierenden und den
Beschaftigten, den Fakultdten und dezentra-
len Einrichtungen; Gleichstellungsarbeit niitzt
der Universitdt und ihren Kooperationen. Alle
MaBnahmen, egal ob sie sich ausschlieBlich an
Frauen oder an Ménner richten, kommen immer
beiden Geschlechtern zugute. Gleichgliltig,
welche Bereiche und welches Geschlecht in der
Gleichstellungsarbeit Vorrang hatte, erreicht
wurden in der Regel verbesserte Strukturen und
ein Klima der Anerkennung und Wertschatzung.

Besonders der Familienservice richtet sich an
Frauen und Ménner, Studierende und Beschéaf-
tigte gleichermalBen, denn im Studium, in der
Forschung, in den technischen Diensten und der
Verwaltung missen Menschen flexibel arbeiten
kénnen - das geht nur mit flexibler Kinderbe-
treuung. Bisher hat die Back-up-Betreuung der
Leibniz Universitdt Hannover besondere Notfélle
und Zeiten abgefedert. Nun hat die Kindertages-
statte ,Leibniz-Kids" erweiterte Offnungszeiten
und ermdglicht Eltern eine qualifizierte Betreu-
ung ihrer Kinder auch in den friihen Abendstun-
den.

Rund 25.000 Studierende und 5.000 Beschiftigte
mit unterschiedlichen regionalen und nationa-
len Herkiinften und familidren Bedingungen,
arbeiten, forschen oder studieren mit vielfdltigen
Motivationen und Bediirfnissen und bringen ihre
individuellen Potenziale und Kompetenzen in den
jeweiligen Bereich ein. Das Diversity Manage-
ment untersucht die universitdren Struktu-

ren in Hinblick auf ein diskriminierungsfreies
und weltoffenes Umfeld und eine auf Vielfalt
ausgerichtete Lehr- und Lernumgebung. Durch
geeignete Schritte wird die Sensibilisierung fiir
und die Wahrnehmung von Vielfalt gefordert. Die
vom Senat und vom Présidium beschlossenen

Diversity-Grundsatze stehen fiir ein Konzept
gegenseitigen Respekts und geben einen Rahmen
fir das Miteinander und im Umgang mit der
Vielfalt der Menschen an der Leibniz Universitat
Hannover.

Die drei Schwerpunkte Chancengleichheit -
Familienservice - Diversity Management finden
kiinftig auch im Namen des Buros ihren
Ausdruck. Mit dem Jubildum zum 25-jdhrigen
Bestehen, am 22. November 2016, wurde das
Gleichstellungsbiro in Hochschulbiiro fiir
ChancenVielfalt umbenannt.

Die Umsetzung von Chancengleichheit ist
messbar! Dies zeigt der vorliegende achte Bericht
zur Fortschreibung des Gleichstellungsplans. Die
Sichtbarkeit im universitdren Alltag ist der Erfolg
von allen Menschen, die sich in den vergangenen
25 Jahren daran beteiligt haben: Die Hochschu-
leinrichtungen, zentrale und dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte, Hochschulleitungen und
die vielen Menschen, die mit SpaB, Leidenschaft
und Engagement fir den Gleichstellungsauf-
trag eingetreten sind. Das zeigen die steigenden
Zahlen in allen Gruppen.

In vielen Bereichen erhohte sich der Anteil von
Frauen und es wurde die 30%-Marke Uber-
schritten, ein Indiz dafiir, dass die Potenziale von
Frauen und Médnnern gleichermafB3en angespro-
chen werden und beide Geschlechter sich in
Wissenschaft und Verwaltung beteiligen.

Vor allem aus den Berichten der Fakultdten, der
zentralen Einrichtungen und der Verwaltung wird
deutlich, dass Chancengleichheit, Familienser-
vice und Diversity Management zu Aufgaben in
der ganzen Universitat geworden sind - taglich
gelebt mit vielen Ideen, in kreativen Projekten
und umfassenden Angeboten.



25 Jahre

Gleichstellungsbiiro -

Ruckblick auf zentrale Ereignisse

1991

Die Universitat Hannover richtet ein Frauenbiro
ein und wahlt auf einer Frauenvollversammlung
Gabriele von Biberstein zur ersten hauptamtli-
chen Frauenbeauftragten. Der Senat beschlie3t
einen Senatspool flr frauenspezifische Aktivita-
ten an den Fachbereichen mit 100.000 DM.

1993

Als zentrale Gleichstellungsbeauftragte werden
Prof. Dr. Heide Rohloff und Prof. Dr.-Ing. Sabine
Kunst gewahlt. Die Leitungsstelle des Frauenbi-
ros wird mit Dipl.-Sozialwissenschaftlerin Helga
Gotzmann besetzt.

1996

Der Senat der Universitdt Hannover beschlieBt
die ersten Richtlinien zur Herstellung von Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern an der
Universitdt und richtet die Funktion der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten ein.

1998

Einrichtung des Nachwuchsprogramms auf
dem Weg zur Professur, heute Caroline Herschel
Programm, mit 16 Stellen jahrlich.

2000

Das erste niedersachsische Programm ,Mento-
ring in Wissenschaft und Wirtschaft" geht an der
Universitdt Hannover an den Start.

2001

Den ersten Preis fiir aktive Gleichstellungsarbeit
und Genderforschung, heute lise-ter-Meer-Preis,
erhalt der Fachbereich Landschaftsarchitektur
und Umweltentwicklung.

2002

Zur Unterstlitzung von Promovierenden mit
Kindern wird das ,Programm zur Férderung von
Promotionsabschliissen aus familidren Griinden"
mit 75.000 Euro eingerichtet.

2004

Das Frauenbiiro wird in Gleichstellungsbiiro
umbenannt. Gender Mainstreaming heiBt die
neue Richtung, die auch Manner in den Fokus
von Chancengleichheit nimmt.

2008

Alternierende Telearbeit wird zur Flexibilisierung
der Arbeitszeit und des Arbeitsortes eingefiihrt.



2009

Die Leibniz Universitdt Hannover bewirbt sich
im Professorinnenprogramm des Bundes und
der Ladnder und erhalt die Foérderung fir drei
Professuren.

2010

Die neu erbaute Krippe ,Leibniz-Kids" und die
Notfallbetreuung in Tragerschaft des pme Fami-
lienservice Hannover werden auf dem Universi-

tdtscampus in Herrenhausen von der Ministerin
Prof. Johanna Wanka (MWK) und dem Présiden-
ten Prof. Erich Barke eroffnet.

2012

Das Projekt Diversity Management geht unter
Leitung der Gleichstellungsbeauftragten an den
Start: Die neue Senatsarbeitsgruppe Diversity
beginnt ihre Arbeit.

2011

Die erste Gastprofessur Gender und Diversity
wird mit Prof. Dr. Markus Prechtl an der Natur-
wissenschaftlichen Fakultat besetzt.




2013

Nach Einreichung des Abschlussberichts zu den
Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der Deutschen Forschungsgemeinschaft erhalt
die Leibniz Universitat Hannover die positive
Bewertung fiir herausragende Gleichstellungs-
standards.

2014

Das vom Senat beschlossene Gleichstellungskon-
zept ,Gender und Diversity 2020" wird im Rah-
men des ,Professorinnenprogramms des Bundes
und der Lander" positiv bewertet und erhalt eine
Férderung flir zwei Professorinnen in Hohe von
960.000 Euro.

2015

Der Familienservice beendet die Projektphase und
wird als zweiter Schwerpunkt im Gleichstellungs-
biro verankert.

2016

Das Diversity Management wird ebenfalls an der
Leibniz Universitdt Hannover beschlossen und
zum dritten Arbeitsschwerpunkt im Gleichstel-
lungsbiiro. Weitere Anderungen: Kiinftig kdnnen
auch Méanner zu dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten gewahlt werden und das Gleichstel-
lungsbiiro wird in Hochschulbiro fiir Chancen-
Vielfalt umbenannt.
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1. Ubersicht iiber das Erreichte

Entwicklung des Anteils von Frauen an den Beschaftigten
und in den wissenschaftlichen Qualifikationsstufen

Seit 1991 dokumentiert die Leibniz Universitat
Hannover die Zahlen der Studierenden und
Beschaftigten nach Geschlecht. Diese Ergebnisse
werden im jahrlich erscheinenden Zahlenspiegel’
verdffentlicht und im Gleichstellungsplan
dokumentiert, analysiert und fortgeschrieben.
Generell gibt es eine positive Entwicklung hin zu
einem ausgewogenen Geschlechterverhéltnis.

Aus Haushaltsmitteln Beschaftigte

An der Leibniz Universitat Hannover waren 2015
insgesamt 2.625 Manner und Frauen aus Haus-
haltsmitteln beschaftigt. Der Anteil der Frauen
an den aus Haushaltsmitteln Beschaftigten
insgesamt betrdgt 47,5% (2009: 45,4 %). In der
Zusammensetzung der einzelnen Beschaftigten-
gruppen (vgl. Tabelle 1) zeigen sich jedoch
Unterschiede:

In der Gruppe der Beamtinnen und Beamten ist
der Anteil der Frauen auf 35% gestiegen (2009:
28,7 %), in der Gruppe der angestellten Beschif-
tigten ist der Anteil der Frauen mit 51,5% (2009:
51,29%) nahezu unverandert und in der Gruppe
der Auszubildenden betrdgt er nun 319% (2009:
27,7 %).

Tabelle 1:

Beschiftigte der Leibniz Universitdt Hannover

Vollzeit und Teilzeit gesamt

Gesamt davon
Frauen
Beamte - hoherer Dienst 427 106
Beamte - gehobener 82 63
Dienst
Beamte - mittlerer 31 20
und einfacher Dienst
Beamte gesamt 540 189
Beschaftigte E10 - E15 1109 433
Beschaftigte E6 - E9 779 526
Beschaftigte E1 - E5 14 73
Beschéaftigte gesamt 2002 1032
Azubi 83 26

Auszubildende gesamt

Der Trend, dass sich der Anteil der Frauen in den
Bereichen erhoht, in denen sie unterreprasentiert
sind, hat sich auch in den vergangenen Jahren
fortgesetzt. Festzuhalten bleibt, dass Frauen
uberwiegend in den unteren Besoldungs- und
Gehaltsgruppen der jeweiligen Beschaftigten-
gruppen vertreten sind.

® Unter den Beamten im hoheren Dienst betragt
der Anteil der Frauen 24,8% (2009: 19,8 %);
im gehobenen Dienst sind 76,8 % Frauen
beschaftigt (2009: 719%); im mittleren und
einfachen Dienst betrdgt der Anteil der Frauen
64,5% (2009: 719%).

e Unter den angestellten Beschaftigten der
Entgeltgruppen E10-E15 sind Frauen mit
einem Anteil von 39% vertreten (2009: 37 %);
in der Gruppe E6-E9 betrdgt ihr Anteil 67,5%
(2009: 64 9%) und in der Gruppe E1-E5 liegt er
bei 64 % (2009: 74,4 %).

o Der Anteil der aus Haushaltsmitteln Teilzeit-
beschéftigten insgesamt an der Leibniz
Universitdt Hannover ist auf 499% gestiegen
(2009: 34 %). Die Maglichkeit der Teilzeitar-
beit wird zum tberwiegenden Teil von Frauen
wahrgenommen, 70% der Teilzeitbeschaftig-
ten sind Frauen (2009: 72 %).

Anteil der Frauen an den Beschiftigten (aus Haushaltsmitteln) der Leibniz Universitat Hannover

Vollzeit Teilzeit
Frauen Gesamt davon Frauen gesamt
in% Frauen in%
25% 397 90 23% 30
77 % 56 39 70% 26
650% 20 10 50% 1
35% 473 139 29% 67
39% 535 139 26% 574
68 % 428 196 46%% 351
64 9% 55 16 29% 59
52 9% 1018 351 349 984
31% 82 25 30% 1
31% 30%

davon
Frauen

16
24

10

50
294
330

57
681

1

Frauen
in%
53%

929%

91%

75%
51%
94 %
97 %
69 %
100%
100%

Stand: 12.2015

1 Alle Nachweise und Quellenangaben fiir die hier aufgefiihrten
Zahlen finden Sie im Anhang.




Eine Ausnahme bildet die Gruppe der Teilzeit
arbeitenden Beschaftigten der Entgeltgruppen
E10-E15, hier ist der Anteil der Frauen und Man-
ner mit 51 9% bzw. 499% anndhernd ausgewogen.
Uberwiegend handelt es sich dabei um Stellen
zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses (FwN-Stellen).

Entwicklung des Anteils von
Frauen in den wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen

Die Zielzahlen fiir die wissenschaftlichen Qualifi-
kationsstufen orientieren sich an dem Kaskaden-
modell und ergeben sich somit aus der Zahl der
vorangegangenen Qualifikationsstufe.

Die Zielzahlen der Fakultdten werden von den
Fakultdten selbst bestimmt. Hierbei orientie-
ren sie sich ebenfalls am Kaskadenmodell und
berlicksichtigen besondere Situationen, wie bei-
spielsweise frei werdende Professuren aufgrund
der Erreichung der Altersgrenze.

Die Erfolge und die Erreichung der Zielzahlen
sind in Tabelle 3 abgebildet. Mehrheitlich ist in
den Fakultaten die 30%-Marke Gberschritten. In
den Fakultdten, in denen die Ist-Zahl fiir Frauen
ber 50% liegt, soll diese in der Regel gehalten
werden. Zurzeit gibt es nur wenige MaBnahmen,
um in diesen Fachern den Anteil von Mdnnern zu
erhdhen, wie z.B der Zukunftstag fiir Jungen.

Tabelle 2: Entwicklung des Anteils von Frauen in den wissenschaftlichen
Qualifikationsstufen 2007 - 2015

Wissenschaftliche
Qualifikationsgruppen

Studierende (ohne
Promovierende) im WS
Promotionen

im Studienjahr
Habilitationen im Jahr

Juniorprofessuren
Professuren W2/C3
Professuren W3/C4

Professuren insgesamt

Stand
Anzahl

m

11.170

206

9
16
85

141

242

2007 Stand 2015
% %  Anzahl % %
w m w m w m w
9.016 55 45 13443 9446 59 41
99 68 32 217 122 67 36
4 69 31 7 1 88 13
10 62 38 21 7 75 25
18 83 17 59 28 68 32
22 87 13 168 41 80 20
50 83 17 248 76 77 23

Situation der Studierenden und
Studienabschliisse

Die Zahl der Studierenden insgesamt ist stark
angestiegen: von 2007 mit 20.186 Studieren-
den auf 25.162 Studierende im Jahr 2015. Der
prozentuale Anteil der Frauen an den Studie-
renden ist zwar gesunken (2007: 45% (8.669);
2015: 419 (9.016)2, aber die absoluten Zahlen
sind gestiegen. Eine wichtige Herausforderung
flir die kommenden Jahre ist es, den Anteil an
Studentinnen in den technischen Fachern zu
erhéhen: In der Fakultat fir Maschinenbau sowie
der Fakultat fir Elektrotechnik liegt er weiterhin
unter 15% (vgl. Tabelle 3).

Im Studienjahr 2015 schlossen 1.946 Frauen
(4690) ihr Studium an der Leibniz Universitat
Hannover ab (ohne Promotionen). Im Jahr 2007
betrug der Anteil der Absolventinnen noch 55%
(1.466 Studentinnen).

Veranderungen bei den
Promotionen

Im Studienjahr 2015 wurden insgesamt 36%
der Promotionen von Frauen abgeschlossen.

In der Philosophischen Fakultat haben 2015
deutlich mehr Frauen als Manner die Promotion
abgeschlossen (13 Doktoranden und 22 Dokto-
randinnen - entspricht 63 % Frauenanteil). In der
Fakultat fir Architektur und Landschaft ist der
Anteil von Frauen an den Promotionen mit 58 %
(7 Frauen und 6 Manner) ebenfalls hoch, gefolgt
von der Naturwissenschaftlichen Fakultdt 48 %
(46 Frauen und 50 Manner) und der Juristischen
Fakultdt (10 Frauen und 11 Mdnnern) mit jeweils
489%%. In der Fakultat fur Elektrotechnik und
Informatik ist der Anteil von Frauen mit 119%

(3 Frauen und 25 Mannern) dhnlich niedrig wie
in der Fakultat fir Maschinenbau mit 10% (5
Frauen und 49 Ménner (vgl. Tabelle 3).

2 Vgl. Zahlenspielgel der Leibniz Universitat Hannover 2008, Seite
14 und 15 und Zahlenspiegel 2015, Seite 21 und 22.



Tabelle 3: Zielvorgaben fiir 2013 - Ist-Situation 2015 — angestrebte Zielzahlen 2020 nach

Fakultdten in Prozent

Fakultaten Studentinnen
Zielvorgabe Ist Ziel
fiir 2013 2015 2020

Fakultat fiir
Architektur 58 62 58
und Landschaft

Fakultat fiir
Bauingenieurwesen 40 33 40
und Geodasie

Fakultat fiir
Elektrotechnik 16 n 15
und Informatik

Juristische

Fakultiit 57 59 59
Fakultat fiir

Maschinenbau 15 13 15
Fakultat fiir

Mathematik und 35 31 40
Physik

Natur-

wissenschaftliche 50 49 50
Fakultat

Philosophische

Fakultit 60 64 64
Wirtschaftswissen- 50

schaftliche Fakultat

Stand: 12.2015

Zahl der Habilitationen

Die Anzahl der Habilitationen an der Leibniz
Universitat Hannover liegt seit rund 10 Jahren
anhaltend unter 15 Personen jahrlich und nimmt
stetig weiter ab (2007: 13; 2015: 8). Aufgrund
der insgesamt geringen Zahl der Habilitationen
und der in der Regel langen Qualifizierungs-
phase ergeben sich jahrlich hohe Schwankungen
des Anteils von Frauen und Ménnern (2007:

13 Habilitationen, 4 Habilitationen von Frauen

- entspricht 3109; 2009: 12 Habilitationen, 1
Habilitation von einer Frau - entspricht 8 %;
2015: 8 Habilitationen, 1 Habilitation von einer
Frau - entspricht 13 %).

Abgeschlossene Professorinnen

Promotionen von Frauen insgesamt
Zielvorgabe Ist Ziel Ist Ziel
flir 2013 2015 2020 2015 2020
50 58 50 35 40
30 35 40 13 18
10 1 25 6 13
30 48 50 22 25
10 10 17 14 19
30 21 25 10 15
50 48 50 18 25
50 63 64 53 53

41 50 35 46 50 13 25
41

Entwicklung des Anteils von
Frauen und Mannern bei den
Professuren

Die Gruppe der Professorinnen und Professoren
ist die zahlenméaBig kleinste Gruppe. Die Gesamt-
zahlen der besetzten Professuren schwanken
jahrlich. Es gab im Berichtszeitraum immer
wieder Zeiten, in denen Professuren unbesetzt
waren. Die Gesamtsituation 2015 ist in Tabelle 4
wiedergegeben.



Tabelle 4: Zahl der Professuren und der Anteil von Professorinnen nach Fakultaten

Professuren insgesamt
je Personalart

Fakultat W3/C4 W2/C3 W1 Summe W3/C4
Naturwissenschaftliche 29 22 5 56 3
Fakultat

Fakultat fiir Mathematik und 26 19 4 49 2
Physik

Fakultat fiir Elektrotechnik und 24 3 4 31 2
Informatik

Fakultat fiir Maschinenbau 19 2 0 21 2
Fakultat fiir Bauingenieurwe- 17 5 1 23 2
sen und Geodésie

Philosophische Fakultat 43 18 3 64 22
Fakultat fiir Architektur und 13 16 2 31 3
Landschaft

Juristische Fakultat 14 3 1 18 2
Wirtschaftswissenschaftliche 24 0 7 31 3
Fakultat

Frauen je Personalart

W2/C3 W1 Summe  in% von gesamt

7 0 10 18
0 8 5 10
0 2 6
1 3 14
1 3 13
1" 1 34 53
7 1 " 35
1 1 4 22

1 4 13

--------_

Weibliche Beschaftigte in% von gesamt

Stand 12.2015

Anstieg der Zahl der
Professorinnen in 25 Jahren

Das nachfolgende Diagramm ,Professorin-

nen an der Leibniz Universitat Hannover im
Zeitraum 1991 - 1.5.2016" zeigt die Entwick-
lung des Anteils von Frauen bei den Professu-
ren (Abbildung 1). Hier wurden die aktuellen
Zahlen von 2016 verwendet, um zu zeigen,
dass in 25 Jahren der Professorinnen-Anteil mit
durchschnittlich 0,76 Prozentpunkten pro Jahr
gestiegen ist.

Tabelle 5:  Zahl der Professorinnen und ihr Anteil an der Zahl der Professuren

Insgesamt Frauen

W3/C4 W2/C3 W1 W3/C4 W2/C3 W1
212 90 28 330 42 30 7 79 24%

Stand 5.2016

Im Mai 2016 waren insgesamt 330 Professu-

ren besetzt, davon 79 (24 %) von Frauen. 1991
betrug der Anteil von Professorinnen 5% von
insgesamt 408 Professuren. Entwickeln sich die
Zahlen in gleichen Schritten weiter, wiirden noch
weitere 34 Jahre bendtigt, um den angestrebten
50%-Anteil zu erreichen.

Legt man flir die Berechnung der Erhéhung des
Anteils von Frauen die vergangenen vier Jahre
zugrunde, andert sich das Bild starker. Im Jahr
2012 betrug der Frauenanteil an den Professuren
189% (entspricht 56) und bis 1. Mai 2016 24 %
(entspricht 79) - dies ergibt eine jahrliche durch-
schnittliche Steigerung von 1,5% und entspricht
den Zielvereinbarungen mit dem Niedersachsi-
schen Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur
(MWK).

Bei den W3/C4-Professuren ist der Anteil der
Professorinnen von 9 (1,5%) Professorinnen im
Jahr 1991 auf 20 (20%) bis Mai 2016 gestiegen.



Abbildung 1: Professorinnen an der Leibniz Universitdt Hannover im Zeitraum 1991 -

01.05.2016 in Prozent
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In der Gruppe der C3-Professuren waren es
1991 noch 9% C3-Professorinnen (entspricht
18 C3-Professorinnen), 2016 waren es 34 %
(entspricht 30 W2/C3-Professorinnen).

Der Anteil der Frauen an den Juniorprofessuren
unterliegt erheblichen Schwankungen. Als die
Juniorprofessuren eingefiihrt wurden, lautete das
Ziel, 40% mit Frauen zu besetzen. Dies hat sich
nicht erflllt; bislang liegt der Anteil bei 25 9%.

Im bundesweiten Vergleich liegt die Leibniz
Universitdt Hannover beim Anteil der Profes-
sorinnen im Durchschnitt.® Im TU9-Vergleich
hingegen flihrt die Leibniz Universitat Hannover
die Liste der Technischen Universitaten an: Das
CEWS-,Hochschulranking nach Gleichstellungs-
aspekten” hat die bundesweiten Daten von 2013
verglichen. Dabei hatte die Universitdt Stuttgart
einen Professorinnen-Anteil von 109%, die Leibniz
Universitat konnte mit 22 % Uberzeugen.*

3 Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2015: Destatis - Fachreihe
11 Reihe 4.4. Bildung und Kultur. Personal an Hochschulen: www.
destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/BildungForschungKultur/
Hochschulen/PersonalHochschulen2110440147004.pdf;jsessionid=46
5180276A66D1DDDBGAOOBDDE1C2BD4.cae3?__blob=publicationFile
4 CEWS-Hochschulranking 2015: https://www.google.de/url?sa
=tétret=jttq=Etesrc=sttsource=webttcd=1&ved=0ahUKEwjWsYG
Ruv_OAhXErRoKHWvMBUKQFggjMAAEturl=https %3A %2F %2 Fwww.
uni-goettingen.de %2Fde %2Fhochschulranking-nach-gleichstel-
lungsaspekten-cews %2F308420.htmletusg=AFQjCNGOQ099X9tOWR
dz00veV_uOAtastgetbvm=bv.131783435,d.bGsttcad=rja , S. 61

Neuberufungen

Im Zeitraum 2010 - 2013 konnte jahrlich ein
Anteil von durchschnittlich 349% Professorin-
nen insgesamt erreicht werden. Lediglich 2014
erreichte der Anteil der Frauen an den Neube-
rufenen nur 19% (entspricht 5 Professorinnen),
stieg aber bereits 2015 wieder auf 29% (ent-
spricht 4 Professorinnen) an.

Fazit

Wie eingangs erwahnt, konnte der Anteil von
Frauen in allen Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert waren, erhoht werden und somit eine
groBere Geschlechterparitat erreicht werden. In
sehr vielen Bereichen und Gehaltsstufen wurde
die 309%-Marke durchbrochen. Sie ist Indiz dafr,
dass in diesen Bereichen nicht mehr von einer
Mannerdoméne gesprochen wird.

Der Bundestag hat 2015 die Frauenquote von
309% in den Aufsichtsraten der deutschen
Konzerne mit groBer Mehrheit beschlossen. Fir
die Leibniz Universitdt Hannover gilt es, diese
Prozentmarke auch bei den Professuren zu
erreichen.
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2. Zentrale Ziele und MaBnahmen bis 2020

An der Universitidt wurde 1997 ein Frauenforder-  Ausgehend von der Ubersicht tiber das Erreichte
plan® (Gleichstellungsplan) verabschiedet, der die (vgl. Kapitel 1) werden die Ziele fir den nichsten

regelméaBige Fortschreibung von Zahlen, MaB- Berichtszeitraum formuliert. Paragraf 41 Abs.
nahmen und Erfolgen als Controllinginstrument 2 des neuen NHG legt fest, in den kiinftigen
festschrieb. Die Kommission fiir Gleichstellung .Gleichstellungsplanen” bzw. Berichten konkrete
schldgt dem Senat neue Ziele und MaBnahmen Ziel- und Zeitvorgaben vom Senat zu beschlie-

vor. Der Bericht zum Gleichstellungsplan besteht Ben.
aus zwei Teilen, zum einen aus dem Bericht Gber

die gesamte Universitdt und zum anderen aus Dementsprechend beschlieBt der Senat der

den Berichten der Fakultiten, zentralen Einrich- Leibniz Universitdt Hannover fiir den nichsten

tungen und der Verwaltung. Berichtszeitraum bis 2020 folgende Ziele und
MaBnahmen:

Der Anteil von Frauen in den Bereichen, in denen Frauen unterrepréasentiert sind,
ist zu erhohen.

[l Bis 2020 wird angestrebt, den Anteil von Frauen auf 509% Studentinnen,
409 Promovendinnen, 30% Professorinnen zu erhdhen.

M. Der Anteil von Frauen in Leitungspositionen ist zu erhéhen.

MaBnahmen

1. Proaktive Ansprache bei Ausschreibungen von Berufungsverfahren.

2. Durchfiihrung von Programmen und Projekten fiir Frauen zur Bewerbung von
Studiengdngen in den MINT-Fachern.

3. Professorinnen sind zu entlasten, die durch die Wahrnehmung von Leitungs-
funktionen und Gremienarbeit aufgrund gesetzlicher Vorgaben mehrfachbelas-
tet sind.

4. Die Leistungsbeziige in der W-Besoldung von Frauen und Mannern sind auf
Unterschiede zu priifen; bei nachweislichen Liicken wird ein MaBnahmenplan
erarbeitet, um die Liicken mittelfristig abzubauen.

5. Bei BaumaBnahmen (Neubauten oder Umbauten) ist zu priifen, inwieweit Ru-
herdume, Stillrdume, Eltern-Kind-Zimmer eingeplant werden konnen. Dort, wo
dies baulich gegeben ist, sind entsprechende Raumlichkeiten zu schaffen.

6. Als neue Schwerpunkte im Bericht des Gleichstellungsplans sind der Familien-
service und das Diversity Management aufzunehmen.

7. Der Gleichstellungsplan wird fiir das Jahr 2020 fortgeschrieben.

5 Vgl. Frauenférderplan der Universitdt Hannover,
www.gleichstellungsbuero.uni-hannover.de/fileadmin/institut/pdf/
frauenfoerderplan.pdf
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Tabelle 6: Ist-Situation Dezember 2015 und die Zielzahlen bis 2020
nach Fakultdten in Prozent

Erlauterungen zu den Zielen

Promotionen von  Professorinnen

Frauen im Jahr

Studentinnen
Zu I: Erhohung des Anteils von Frauen

Fakultdten Ist Ziel Ist Ziel Ist Ziel Die Leibni : e : :
ie L
i | aem 13 G P 2020 e Leibniz Umyersﬁat Ha.nno.ver.smht ihre
. Aufgabe unverdndert darin, die Zielvorgaben des
o % % % % % . . .

— _ Niedersachsischen Hochschulgesetzes zu reali-
Fakultét fir Architektur 62 62 54 54 35 40 sieren, die einen Frauenanteil von 50% vorsehen.
und Landschaft . o . . . .

et e . . Wie weit dieses Ziel bereits erreicht wurde, ist
Fakultat fiir Bauingenieur- 33 40 35 35 14 18 . . e
wesern ot Eean B aus den Zahlen in Kapitel 1 ersichtlich. In allen
Fakultit fiir Elektrotechnik 11 15 1" 15 6 13 Bereichen, in denen Frauen unterreprésentiert
und Informatik sind, werden MaBBnahmen ergriffen, um ihren
Juristische Fakultat 59 59 48 50 22 25 Anteil zu erhéhen.
Fakultat fiir Maschinen- 13 15 9 17 19% 19
bau Zu Il: Benennung der Zielzahlen bis
Fakultét fiir Mathematik 31 40 21 25 10 15 2020
und Physik
Naturwissenschaftliche 49 50 48 50 18 20 Unabhangig von dem generellen Ziel werden
Fakultat seit 2011 Zielzahlen zur Erhéhung des Anteils
Philosophische Fakultét 64 64 63 63 53 53 von Frauen insgesamt und fur jede Fakultat
Wirtschaftswissen- 41 50 16 50 13 25 festgelegt und fortgeschrieben (Berichte zu den

schaftliche Fakultat

Tabelle 7: Zielzahlen zur Erh6hung des Anteils von Frauen in Leitungsgremien

Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG 2011 und 2013, Gleichstellungskonzept
.Gender und Diversity 2020"). Dabei orientieren
sich die Zielzahlen jeweils an dem Kaskadenmo-
dell und ergeben sich somit aus der Zahl der vor-
angegangenen Qualifikationsstufe, vgl. Tabelle

Gremien Anzahl Davon Anteil von Zielzahlen fiir o a ; .
2016 Frauen  Frauen 2016 den Anteil von 6. Die Zielzahlen der Fakultdten bestimmen die
Frauen 2020 Fakultdten selbst. Sie orientieren sich eben-
I —— % % fallsam Kasl.<ader.1mode|| .und per.[)cksic.htigen.
Hochschulrat ; 3 3 = besondere Situationen, wie beispielsweise fr.el
— werdende Professuren aufgrund von Emeritie-
Présidium 6 2 33 40 rung. In den Bereichen, in denen der Anteil der
Senat 13 4 31 40 Frauen bereits 50% betrdgt, gilt die Ist-Situation
Dekanate und Leibniz 11 2 18 30 als neue Zielzahl.
Schulen
Studiendekanate n 2 18 30 Zu Il Mehr Frauen in

Leitungspositionen

Die Beteiligung von Frauen in der akademischen
Selbstverwaltung und ihr Anteil in Leitungsfunk-
tionen sind auf einem guten Niveau. Dennoch
sind Frauen in den zentralen Leitungspositionen
unterreprasentiert. Vor allem die Dekanate wer-
den lberwiegend von Médnnern geleitet. Deshalb
sieht der aktuelle Gleichstellungsplan fakultats-
ubergreifend Zielzahlen vor, vgl. Tabelle7.



Erlduterungen zu den kiinftigen
MaBnahmen

Zu 1: Proaktive Ansprache bei
Ausschreibungen von
Berufungsverfahren

In den Fakultdten, in denen die Professorinnen
unterreprdsentiert sind, sollen in Berufungs-
verfahren, potenzielle Bewerberinnen proaktiv
angesprochen werden.

Zu 2: Durchfiihrung von Programmen
und Projekten fiir Frauen zur
Bewerbung von Studiengdngen in den
MINT-Fachern

Zur Erhdhung des Anteils von Studentinnen in
den MINT-Féchern, in denen sie unterreprasen-
tiert sind, sollen die bewadhrten Angebote fortge-
setzt werden und neue konzipiert und angeboten
werden.

Zu 3: Entlastung von Professorinnen,
die durch Leitungsfunktionen und
Gremienarbeit mehrfachbelastet sind

In Gremien und Kommissionen sind der Anteil
von Frauen und besonders der Anteil von
Professorinnen gesetzlich geregelt. Erfahrungs-
gemaB besteht fiir Professorinnen in Fakultaten
mit sehr geringem Anteil eine Mehrfachbelas-
tung durch Gremien- und Leitungsaufgaben.
Bereits das Gleichstellungskonzept 2014 ,Gender
und Diversity 2020" sieht deshalb vor, hierfir
Entlastungsmittel bereitzustellen. Kiinftig sollen
Professorinnen in Fakultdten mit einem Frauen-
anteil von weniger als 16% beim Gleichstellungs-
biro Entlastungsmittel beantragen konnen - fir
Lehrauftrage, wissenschaftliche Hilfskrafte etc.

Zu 4. Gender Pay Gap in der
W-Besoldung

Seit 10 Jahren werden bundesweit Zahlen Gber
Gehaltsunterschiede von Frauen und Mannern
veréffentlicht. Die Gehaltsliicke liegt je nach
Auswertungsmodus zwischen 7% und 21%. Die
Bundesregierung hat reagiert und ein Gesetz zur
Lohngerechtigkeit verabschiedet.

Im Rahmen der ,Dialoginitiative Geschlechter-
gerechte Hochschule" hat das Niedersdchsische
Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur (MWK)
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bundesweit erstmals die Unterschiede in den
Leistungsbeziigen der W-Besoldung von Frauen
und Mannern an niedersdchsischen Hochschulen
untersucht und veréffentlicht. Danach bestand
2013 an niedersédchsischen Hochschulen ein
Gender Pay Gap - eine Gehaltsliicke - bei den
Leistungsbeziigen in der W-Besoldung von rund
30%. Nach dieser Auswertung haben Professo-
rinnen im Durchschnitt 30% geringere Leis-
tungsbeziige als Professoren erhalten. Weitere
Ausdifferenzierungen nach Fachern und Alter
wurden vorgenommen und zeigten die Gehalts-
unterschiede insgesamt zwischen den Fachern
auf. Diese Daten hat das MWK auf seiner Website
veroffentlicht®:

Es ist davon auszugehen, dass auch an der Leib-
niz Universitdt Hannover ein Gender Pay Gap bei
den Leistungsbeziigen besteht. Die Leistungsbe-
zuge der Berufungen seit 2015 sollen regelméaBig
auf einen Gender Pay Gap geprift, Unterschiede
nach den Griinden analysiert und 6ffentlich
gemacht werden. Nachweisliche Unterschiede

in den Leistungsbezligen sollen abgeschmolzen
werden.

6 www.mwk.niedersachsen.de/startseite/themen/gleichstellung/
dialoginitiative/workshop_06052015/workshop-professorinnen-
-positionen--perspektiven-134438.ntml



Zu 5: Familienfreundlichkeit bei
BaumaBnahmen beriicksichtigen

In den Gebduden der Leibniz Universitat
Hannover bestehen nur wenige raumliche
Méglichkeiten flr Eltern, sich mit ihren Kindern
zurlickziehen oder ihr Kind fiir kurze Zeit mit
zur Arbeit bringen zu kdnnen. Darlber hinaus
fehlt es Schwangeren oder dlteren Beschaftigten
an Mdglichkeiten, sich wéhrend der Pausen in
Sozial- oder Ruheraumen ausruhen zu konnen.

Die Berticksichtigung und Planung dieser
Funktionsrdume bei Neu- oder Umbauten ist ein
wesentlicher Beitrag zur familienfreundlichen
Hochschule. Sie sollten, wo es mdglich ist, einge-
richtet werden. Die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte, die dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten oder der Familienservice sollen kiinftig
in die Bauplanungen einbezogen werden. Es

soll sichergestellt werden, dass die Aspekte der
Familienfreundlichkeit bei Neu- oder Umbauten
berlicksichtigt werden.

Zu 6: Integration des Familienservice
und des Diversity Management im
Gleichstellungsplan

Berichte des Diversity Management und des
Familienservice sollen kiinftig im Gleichstellungs-
plan fortgeschrieben werden. Damit spiegelt

der Gleistellungsplan wider, dass diese beiden
Schwerpunkte neben dem Thema Chancengleich-
heit zentrale Themenfelder der Gleichstellungsar-
beit der Leibniz Universitdt Hannover sind.

Zu 7: Fortschreibung des
Gleichstellungsplans

Die ndchste Fortschreibung des Gleichstellungs-
plans soll dem Senat 2020 vorgelegt werden.
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3. Die alltagliche Gleichstellungsarbeit

Die Gleichstellungsbeauftragte und das Team des
Gleichstellungsbiiros setzen sich taglich fir die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern und
fiir Familien ein. Das neu hinzugekommene Diver-
sity Management beleuchtet die verschiedenen
Facetten der Chancengleichheit erweitert um das
gesamte Spektrum der Vielfalt von Studierenden
und Beschaftigten.

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist
eine implementierte Querschnittsaufgabe. Ihr
widmen sich viele Akteure und Akteurinnen sowie
etliche Kooperationen innerhalb und auBerhalb der
Universitat. Die Erfolge belegen, diese gemein-
same Aufgabe zeigt vielfaltige Wirkungen, ist allen
wichtig und macht Gberdies Freude.

Die Grundlage der Aufgaben bilden das Nieder-
sachsische Hochschulgesetz und das Nieder-
sachsische Gleichberechtigungsgesetz sowie

die beschlossenen Richtlinien und Vorgaben der
Leibniz Universitat Hannover. Konkret werden im
Gleichstellungsbiiro:

e Beschllisse vorbereitet und zur Diskussion
und Verabschiedung weitergegeben

e (Gleichstellungsprogramme und -projekte
organisiert und durchgefihrt

® Fakultdten bei Projektantragen zu
Genderaspekten beraten

® Kommission fiir Gleichstellung, Forum
Genderforschung, Diversity-Rat
organisatorisch betreut

¢ |nformationsflyer und Broschiren
verdffentlicht

e Berufungsverfahren begleitet

® Projekte und Beteiligungen an externen
Programmen beantragt

o Gleichstellungsplane regelmaBig geschrieben
und fortgeflihrt

Zudem findet ein regelmaBiger Austausch mit
den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
der Fakultdten, zentralen Einrichtungen und der
Verwaltung statt.

Was gibt es Neues im
Berichtszeitraum?

Im Folgenden werden einige neue Regelungen,
Programme und Projekte, die im vergangenen
Berichtszeitraum neu konzipiert und umgesetzt
wurden, kurz vorgestellt.

Gendergerechte Sprache

Der Leitfaden ,Geschlechtergerechtes Formulieren
von Texten" wurde 2015 vom Présidenten und der
Gleichstellungsbeauftragten herausgegeben. Die
Leibniz Universitat legt wegen ihres Bildungsauf-
trages hochsten Wert darauf, dass ihre Mitglieder
eine geschlechtergerechte Sprache verwenden
und dass alle Schriftstlicke geschlechtergerecht
formuliert werden. Der Leitfaden zeigt, wie beim
Formulieren eine geschlechterdirekte Ansprache
oder die Verwendung von neutralen Formulierun-
gen in Berichten, Antrdgen, Prasentationen, Stel-
lenausschreibungen, Vordrucken, Geschéaftsbriefen,
Rundschreiben etc. moglich ist. Im universitaren
Alltag gilt der Leitfaden als verbindlich und fordert
des Weiteren dazu auf, den Gebrauch von gram-
matikalisch nicht korrekten, wenn auch oftmals
genutzten Begrifflichkeiten, zu unterlassen.

Zur Unterstltzung der Neuerungen wurde den
Beschaftigten im Rahmen der Weiterbildung der
Workshop ,Texten mit Vielfalt" angeboten.

Karriere- und Nachwuchsférderung

Karriere- und Nachwuchsférderung fiir Frauen hat
eine lange Tradition an der Leibniz Universitat. Die
konkrete Unterstlitzung von Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen hat dazu gefihrt,
dass sich in den meisten Fachern die Zahlen von
Frauen und Ménnern angleichen. Dadurch haben
sich auch die MaBnahmen zur Personalentwick-
lung und die Angebote fiir beide Geschlechter
erweitert.

Beispiele

Workshop-Themen fiir
Frauen und Manner

Zielgruppe

Zusammenarbeit

unter Genderaspekten Nachwuchses

Unconscious Bias oder
Unbewusste Denkmuster
Funktionstrager etc.

SchweiBkurse Studentinnen und Studenten

Frauen und Ménner im Bereich des wissenschaftlichen

Frauen und Ménner im Bereich des wissenschaftlichen Nach-
wuchses sowie Gremienmitglieder, Funktionstragerinnen und
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Neue Projekte und Programme fiir Frauen

Programme und Projekte

Programm Fiihrung in der Wissenschaft
Jahresgruppe Kollegiale Beratung und Supervision
Programm Team-Mentoring

Caroline Herschel Programm

fiMINT

Femtec

Niedersachsen-Technikum

Manner konnen Gleichstellungs-
beauftragte werden

Auf Vorschlag der Kommission fiir Gleichstellung
unter dem Vorsitz der Vizeprasidentin fiir Lehre
und Studium hat der Senat 2016 die Wahlord-
nung fir die Gleichstellungsbeauftragten gedn-
dert: Kiinftig konnen fiir das Amt der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten fir die Fakultaten,
zentralen Einrichtungen und fir die Verwaltung
auch Méanner gewahlt bzw. benannt werden.

Schutz vor Diskriminierung

Wer sich an der Leibniz Universitat Hannover
belastigt oder benachteiligt fiihlt, kann sich an
das Gleichstellungsbiiro, die Personalverwaltung
und an die Psychologisch-Therapeutische Bera-
tung wenden. In Absprache mit den Betroffenen
werden konkrete MaBnahmen durchgefiihrt, um
die Diskriminierung bzw. sexuelle Beldstigung
abzustellen. Ziel ist es, eine diskriminierungs-
freie Universitat zu sein. Im Gleichstellungsbiro
beraten die Gleichstellungsbeauftragte Helga
Gotzmann und Dr. Cornelia Ott.

Forum Genderforschung

Das Forum Genderforschung gibt es seit 2015.
Dieser Zusammenschluss von Forscherinnen und
Forschern hat zum Ziel, die Forschungspoten-
ziale der Leibniz Universitdt Hannover sichtbar
zu machen und damit neue Mdglichkeiten
interdisziplindrer und gemeinsamer Forschungs-
aktivitaten zu institutionalisieren. Das Gleichstel-
lungsbiro erhielt fiir den Anschub des Forums
Genderforschung Mittel vom MWK. Die Imple-
mentierung des Forums Genderforschung als
neue Kategorie in die bestehende Forschungs-
struktur unterstreicht die Bedeutung, Genderper-
spektiven in die vorhandenen Forschungsfelder
aufzunehmen. Einige Forumsmitglieder stellen

Zielgruppe

Professorinnen

Professorinnen, Juniorprofessorinnen, Postdocs
Doktorandinnen und Studentinnen
Nachwuchswissenschaftlerinnen
Nachwuchswissenschaftlerinnen
Studentinnen

Abiturientinnen

als Mitglieder in Forschungsinitiativen und
Forschungszentren den Transfer der Genderpers-
pektiven in die Praxis sicher. Das Forum Gender-
forschung koordiniert Joana Rieck.

Familiengerechte Hochschule

Im Gleichstellungsbiiro findet man den Fami-
lienservice mit den Angeboten Beratung und
Information. Referent fiir den Familienservice ist
Bjorn Klages. Mit Wissen und konkreten Hilfen
steht er den Beschaftigten und Studierenden mit
Kindern oder mit zu pflegenden Angehdrigen zur
Verfligung. Alle Kinder von Studentinnen, Studen-
ten, Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der Leibniz
Universitat Hannover, die ab dem 1. August 2015
geboren wurden, erhalten beim Familienservice
ein Willkommenspaket. Und seit 2016 gibt es das
Kids-Fit-Feriencamp-Angebot des Zentrums flr
Hochschulsport. Fiir schwangere Studentinnen
und Beschaftigte wurden alle wichtigen Informa-
tionen auf der Webseite: ,Schwanger. Was nun?"’
zusammengestellt.

Diversity Management

Das Diversity Management ist als dritter Schwer-
punkt neu im Gleichstellungsbiiro angesiedelt.
Seit dem 1. Januar 2016 arbeitet Dr. Isabel Sievers
als Referentin flr Diversity Management. Die
Aufgaben des Diversity Management sind es,
Projekte und MaBnahmen zu entwickeln und
durchzufiihren und die Hochschulffentlichkeit
dariiber zu informieren. Dazu gehdrt vor allem die
Beratung der Fakultaten, um sie bei der Umset-
zung von Diversity-MaBnahmen zu unterstutzen.
Dariiber hinaus ist die Vernetzung mit regionalen
und bundesweiten Diversity-Gruppen ein weiterer
Schwerpunkt.

7 https:/[www.service-fuer-familien.uni-hannover.de/2179.ntml



SOPHIA-Preis des
Soroptimist (SI)-Clubs Hannover

Im Berichtszeitraum erhielten zwei herausra-
gende Nachwuchswissenschaftlerinnen den mit
1.000 Euro dotierten Soroptimist International
Hochschulabsolventinnen-Preis SOPHIA:

e Dr.jur. Birden Gling6ren, Juristische Fakultat

e Sofia Herbers, Fakultat fir Elektrotechnik und
Informatik

Zonta-Preis fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Der Zonta-Preis fiir Nachwuchswissenschaftle-
rinnen 2014 wurde an Dipl.-Chemikerin Michaela
Jahn, Leibniz Universitdt Hannover, verliehen.
2016 erhielt Dipl.-Ingenieurin Hasret Artak den
mit 2.000 Euro dotierten Nachwuchspreis.

llse-ter-Meer-Preis der
Leibniz Universitat Hannover

Der mit 5.000 Euro dotierte llse-ter-Meer-Preis
wird alle zwei Jahre verliehen. Der llse-ter-Meer-
Preis zeichnet Einrichtungen, Projekte oder
Personen der Leibniz Universitat Hannover aus,
die die Themen Chancengleichheit, Familienser-
vice und Diversitdt sichtbar machen und starken.
Der Preis wird fiir hervorragende, innovative

und auBergewdhnliche Projekte bzw. Leistungen
vergeben.

Am 27.11.2014 hat Prof. Elfriede Billmann-
Mahecha, Vizeprasidentin der Leibniz Universitat
Hannover, dem Projekt ,Herbstuniversitat" den
lIse-ter-Meer-Preis verliehen fiir besonders
innovative Ideen und Konzepte, um mehr Schii-
lerinnen fur Naturwissenschaften und Technik zu
begeistern. Janna Klaassen und Christiane Stolz
als Projektkoordinatorinnen, Iris Linke, Dezer-
nentin, sowie Ralf Mahler, Leiter der Zentralen
Studienberatung, nahmen den Preis in Hohe von
5.000 Euro entgegen (von rechts). Sonderpreise
in Hohe von 1.000 Euro wurden im Rahmen der
Veranstaltung an die Projekte ,Ada Lovelace's
Urenkelinneninitiative" und ,Schrauben fiir Stu-
dentinnen" vergeben.
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2016 ging der llse-ter-Meer-Preis an das Institut
fuir Werkstoffkunde. Mit der Verleihung des

lIse ter Meer Preises an das Institut fir Werk-
stoffkunde, Prof. Dr.-Ing. Hans Jirgen Maier,
Katharina Reimann und Elvira Karsten fir die
Einrichtung eines Eltern-Kind-Biiros, wurden
erstmals Aktivitdten im Bereich Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Familie ausgezeichnet. Die Ver-
leihung des Preises fand am 22.11.2016, am Tag
der offenen Tur des Gleichstellungbdiros statt.
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«Das Programm ist aus meiner Sicht
sehr zielfiihrend und hilfreich und ich
wiirde es auch sofort weiterempfehlen.
Wichtig ist allerdings, dass die Teil-
nehmer tatsachlich die Zeit haben,

die Prozesse gemeinsam zu
bewerkstelligen.”

Programm
«Fuhrung in der Wissenschaft"”

.Mir hat das Programm sehr gut gefallen bzw. es
gefallt mir noch. Es ist einfach die immer wieder
gemachte Erfahrung, dass es Reflexionsraume
braucht, dass es schon ist, sich auszutauschen
und die Perspektive anderer auf das eigene Tun
zu bekommen sowie die eigene Arbeit als Fiih-
rungskraft zu professionalisieren. All das hat das
Coaching geleistet. Was wirklich schwierig war:
die Termine. Die kleine Runde, die ja einerseits
Luxus ist, fiihrt doch schnell dazu, dass sie zu
klein wird. Und was hatte besser sein kdnnen: die
Abstimmung der Coaching-Angebote der Leibniz
Universitat. Da ist manchmal nicht mehr ganz
nachvollzienbar, wer was anbietet. Kurz, nachdem
Ihre ,Ausschreibung’ draul3en war, gab es z.B.
noch ein anderes Coachingangebot - ich weif3
schon nicht mehr von wem. In der ersten E-Mail
ist mir nicht ganz klar geworden, dass die Work-
shops eintigig sind (also zwei halbe Tage oder ein
ganzer, wie wir es dann gemacht haben). Im Text
kam es flir mich so an wie zweitdgige Angebote,
weshalb ich mir zu viele Termin geblockt hatte."



4. Feedback von
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Teilnehmerinnen und Teilnehmern

Individuelle Beratung

Wenn auch etwas verspatet, daflir aber nicht
minder von Herzen, méchte ich mich bei lhnen
fur die Hilfe bedanken. [...] Vielleicht haben Sie
es meinen Mails ,angelesen’, dass ich momentan
in einem Loch stecke [...] Es hat gut getan, Hilfe,
besonders so bedingungslose, zu bekommen und
zu splren, dass ,da drauBen’ doch noch Men-
schen mit dem Herzen am rechten Fleck sind.
Ich wiirde mich freuen, wenn ich eines Tages die
Chance bekdme, auch etwas zurlickzugeben!"

Einzelcoaching-Programm

.Ziel des Einzelcoachings war es, meinen
Vortragsstil zu verbessern. Dabei wurden die
ublichen Themen wie Einleitung und Gliederung,
das Einbringen von ,Mikropausen’, Umgang mit
Nervositat, Verbesserung der Prasenz und das
effektive Herausstellen der Kernbotschaft v.a.
auch im Hinblick auf die Aufmerksamkeits-Zeit-
Kurve behandelt. Zusatzlich war der Umgang
mit kritischen Fragen ein wichtiges Thema. Die
Teilnahme an dem Einzelcoaching-Programm
war ein groBer Erfolg, da ich (zusatzlich zu posi-
tiver Resonanz von Kollegen) auch selbst merke,
dass mein Vortragsstil nicht nur fiir ein spezielles
Event, sondern im Allgemeinen auch nachhaltig
verbessert wurde. Dies wird mir nicht nur in For-
schung und Lehre in meinem Qualifikationsweg
weiterhelfen, sondern auch fur die alltdgliche
Kommunikation mit Mitarbeitern und Kollegen."

Caroline Herschel Programm

.Zu Beginn war es wohl der Gedanke an eine
auch weiterhin gesicherte Bezahlung meiner
Stelle als wissenschaftliche Mitarbeiterin, der
mich zu meiner Bewerbung auf das Stipendium
veranlasste. Zudem erschien mir anfangs die
Méglichkeit, von der Universitat als Stipendiatin
ausgewdhlt zu werden, nicht nur die Aussicht
auf eine jahrelange finanzielle Forderung zu sein,
sondern auch als eine Form der Bestatigung mei-
ner bisherigen wissenschaftlichen Arbeit. Das Sti-
pendium erhalten zu haben bedeutete fiir mich
bis heute mit dem guten Gefiihl der Gewissheit
einer gesicherten Finanzierung der eigenen
Stelle, sich dem Wesentlichen seiner Arbeit als
Habilitand widmen zu kénnen. Selbstandiger und
unabhangiger die Erfahrung zu machen einer-
seits in der Lehre, das heiBt in der Mitwirkung

an Vorlesungen und auch der Ubernahme einer
eigenen Vorlesung, andererseits die eigenen
wissenschaftlichen Verdffentlichungen voranzu-
treiben sowie letztlich die Habilitationsschrift zu
verfassen, um am Ende das eigentliche Ziel, eine
gelungene Habilitation, zu erreichen.”

«Ohne die Unterstlitzung im Rahmen der
Frauenforderung ware es mir nicht maglich
gewesen, meine Promotion zum Dr.-Ing. in
Deutschland erfolgreich zu absolvieren.

Ich danke lhnen und der Leibniz Universitat
Hannover."
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Mentoring-Programm fiir Schiilerinnen

«Seit dem Mentoring-Programm habe ich Team-Mentoring fiir
mich, auch innerhalb meines Studiums, viel Studentinnen
mit den Themen Geschlechtergerechtigkeit, .fir micn ist das Team-Mentoring menr als

das Zusammenspiel von Coaching, Kompe-

GlEIChStE”Ung, Gender- und KOprI’pOI Itlk tenzteams und Mentoring. Es ist ein Projekt
auseinandergesetzt. SO haben SiCh mein zum Erfahrungsaustausch und ein Netzwerk,
. . . . das sich auch nach den sechs Monaten noch
Blick fiir bestimmte Fragen gescharft und stetig vergroBert. Die Grundlage firr das
. . -y " Zusammenwirken im Kompetenzteam und die
mein Interesse weiter bEStatlgt' Tandempartnerschaft bildeten die Seminare, in

denen neben Workshops und Gespréachen zu
fur uns relevanten Themen auch immer Raum
fur unsere personlichen Themenwiinsche war.

Niedersachsen-Technikum

JIch habe am Niedersachsen Technikum teil-
genommen, da mich ein Ingenieurberuf sehr
interessiert hat. Schon wegen der groBen Vielfalt
hatte ich mich ohne einen vorherigen Einblick
nicht flr einen Studiengang in diesem Bereich
entscheiden kénnen. Mir hat es insgesamt sehr
gut gefallen und vor allem geholfen, mich zu
orientieren. Ich studiere mittlerweile im sechsten
Semester Wirtschaftsingenieurwesen an der
Leibniz Universitdt Hannover."

Das in den Seminaren Erlernte erleichterte uns
die Arbeit im Kompetenzteam, wahrend der wir
aktuelle Themen aus unserem Studium bespre-
chen konnten. Dabei flossen die Erfahrungen
von sechs Studentinnen aus verschiedenen
Fachbereichen, die alle an unterschiedlichen
Stellen ihres Studiums standen, ein, was fir
jede von uns eine groBe Bereicherung war. Die
Gesprache mit den Mentorinnen und Men-
toren zeigten neue und zum Teil ungeahnte
Perspektiven auf und boten dariiber hinaus die
Mdglichkeit, Kontakte zu knlipfen und Fragen
zu kldren. Das Team-Mentoring bestatigte mich
in meiner Entscheidung flr die Wissenschaft.
Was zunachst als Tendenz begann, wurde im
Laufe des Projekts immer konkreter und am
Ende hatte ich eine ziemlich genaue Vorstellung
dessen, was ich mir nach meinem Studium
winsche. (Inzwischen wurde diese Vorstellung
zur Realitat.) Dadurch konnte ich dem Ende des
Studiums deutlich entspannter entgegenblicken.




Familienservice

J[..] als wissenschaftlicher Angestellter am IRS
und Vater von drei Kindern wollte ich Ihnen [...]
eine positive Riickmeldung geben. Es geht um
die Ferienbetreuung in den Herbstferien, die flr
Grundschulkinder von Beschaftigten der LUH

in den Herbstferien angeboten und von Frau
Schanz organisiert wurde. An dieser Ferien-
betreuung nahm zum ersten Mal auch unser
Sohn (10 Jahre) teil, der mit Down-Syndrom
geboren wurde. Unser Sohn hat eine groBartige
Woche verbracht und zusammen mit anderen
Kindern viel SpaB3 gehabt. Ich schreibe Ihnen
diese Zeilen, weil es uns sehr gefreut hat, dass
die Verantwortlichen und die Betreuerinnen

den Mut gehabt haben, die Teilnahme an der
Ferienbetreuung auch unserem Sohn zu ermdg-
lichen. Denn auch wenn ich als Vater wohl damit
gerechnet habe, dass das relativ problemlos
klappen sollte, ist es (leider) noch lange nicht
selbstversténdlich, dass sich Institutionen auf
einen Versuch einlassen. Wenn man es so nennen
will, dann hat die LUH einen kleinen Schritt

in Richtung inklusive Teilhabe gemacht - das
finde ich groBartig: allen Beteiligten vielen Dank
dafir!"

.Ilch mochte mich ganz herzlich fiir das gest-
rige informative Gesprach mit lhnen bedanken.
Mein Mann und ich haben uns gestern noch mal
ausgetauscht und werden einen Termin mit der
Elterngeldstelle vereinbaren, um die verschie-
denen Szenarien durchzuspielen. Besonders
hilfreich empfand ich Ihre Tipps, wie das Thema
der Elternzeit mit dem Arbeitgeber angesprochen
werden soll. Wir werden uns trotz der geringen
Chancen um einen Betriebsplatz bemiihen. Viel-
leicht klappt es ja doch.”

Veranstaltungen

Jhnen und den Mitarbeitenden des Gleichstel-
lungsbiiros ein dickes Lob flr die gelungene
Veranstaltung! Zudem mochte ich mich auch
noch fiir das Buch bedanken, das ich gewonnen
habe."
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Prof. Dr. rer. nat. Eva Hacker

Institut flr Umweltplanung

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
Telefon: 0511 762 2697

E-Mail: hacker@umwelt.uni-hannover.de

Prof. Dr. sc. techn. Barbara Zibell

Institut fiir Geschichte und Theorie der Architektur
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte
Telefon: 0511 762 5791

E-Mail: b.zibell@igt-arch.uni-hannover.de




5. Fakultaten

Fakultat fur Architektur und Landschaft

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
der Fakultat fir Architektur und Landschaft
(FAL) sehen Chancengleichheit als eine Quer-
schnittsaufgabe. Sie sind Anlaufpunkt in allen
Gleichstellungsfragen - insbesondere auch fir
die Studierenden, die regelméBig am Anfang
des Studiums in der Einfihrungswoche (iber die
Tatigkeitsbereiche der Gleichstellungsbeauftrag-
ten informiert werden. Zwischen der zentralen
und den dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
wird Uber die regelmaBig stattfindenden Sitzun-
gen im Rat der Gleichstellungsbeauftragten ein
enger Austausch gepflegt.

Das Forum flr GenderKompetenz in Architektur
Landschaft Planung (gender_archland) ist eine
Plattform flir den Austausch und die Koordina-
tion von Aktivitdten in genderbezogener Lehre,
Forschung und Transfer in die weitere Fachof-
fentlichkeit.

Im Einzelnen sind die folgenden Punkte von
Bedeutung.

Chancengleichheit von Ménnern
und Frauen

Erh6hung des Anteils von Frauen resp.
Mannern, wo sie unterreprasentiert
sind

Unterreprasentiert sind Frauen in der FAL ins-
besondere im Bereich der Professuren und z. T.
bei den Habilitationen (von 2012 bis heute eine
Habilitation einer Kollegin, eine Umhabilitation
einer Kollegin und eine Habilitation eines Kolle-
gen). Hier sollten im Zeitraum bis 2020 sowoh!
eine W2- als auch eine W3-Stelle mit einer
Kollegin besetzt und Habilitationen von Postdok-
torandinnen weiterhin besonders unterstiitzt und
gefordert werden.

Im Mittelbau haben die Bemihungen der ver-
gangenen Jahre um eine geschlechtergerechte
Anzahl von Mitarbeitenden gute Ergebnisse
gezeigt. Auch im Bereich der Promotionen ist
das Geschlechterverhaltnis derzeit ausgeglichen.
Das bedeutet aber dennoch, weiterhin darauf
hinzuwirken, dass junge Kolleginnen promo-
vieren (kénnen) und die Weiterqualifikation des
wissenschaftlichen Nachwuchses geférdert wird.

Transparenz bei Berufungs- und
Stellenbesetzungsverfahren

Zur Realisierung einer ausgewogenen Personal-
struktur nehmen die Gleichstellungsbeauftragten
ihre Mitwirkung in den Berufungskommissionen
wahr. Im Berichtszeitraum (von 2012 bis heute)
wurde die Beteiligung an 9 Berufungsverfahren
realisiert. Die zu vergebenden Stellen wurden
mit 5 Professorinnen und 4 Professoren besetzt.
Gender Mainstreaming bei Personal- und Struk-
turentscheidungen kdnnte durch eine starkere
Einbindung in die funktionellen Strukturen der
FAL erreicht werden.

Familienservice

MaBnahmen zur Verbesserung der
Studien- und Arbeitssituation von
Frauen und M3nnern

Alle wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen/Mitar-
beiter und Professorinnen/Professoren kdnnen
auf Wunsch Gleitzeit in Anspruch nehmen. Die
Inanspruchnahme von Elternzeit wird auch
mannlichen Mitarbeitern ermdglicht, ebenso das
Angebot der Teilzeit, auch unter 50% der nor-
malen Arbeitszeit. Diese Situation sollte dringend
weiterhin bestehen bleiben.

Im Bereich des Technischen und des Verwal-
tungsdienstes sind zwar Teilzeitarbeit und Eltern-
zeitmodelle mdglich, Gleitzeit ist jedoch jeweils
individuell zwischen der Leitung des jeweiligen
Instituts und den betreffenden Angestellten
auszuhandeln. Eine Standardregelung existiert
bisher nicht.
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MaBnahmen zur Verbesserung der
Vereinbarkeit von Studium und/oder
Beruf mit Familie

Durch die dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten existiert ein permanentes Angebot fir
personliche Gesprache mit Studierenden. Das
Mentoring fiir Studierende im Master Architektur
und Stadtebau erganzt dieses Angebot.

Die Beratung von Studierenden und des wis-
senschaftlichen Nachwuchses erfolgt auch im
Hinblick auf Qualifizierung und Karriereplanung.
Studierende Eltern haben das Angebot von Krab-
belgruppen durch die ,Baufrésche” an der FAL
und natdrlich auch zentral durch die ,Leibniz-
Kids". Eine Ermunterung zum Teilzeitstudium

ist sinnvoll, aber nur flr diejenigen realisierbar,
die es finanziell schaffen kdnnen. Hier bedarf es
der Unterstlitzung und des Einsatzes durch die
zentrale Gleichstellungsbeauftragte der LUH fir
bundesweite finanziell auskdémmliche Lésungen.

Diversity-Aktivitaten

MaBnahmen zur Vermeidung und
Verminderung von Diskriminierungen

Die Gleichstellungsbeauftragten sind permanent
Anlaufstelle fiir Studierende sowie fuir Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter. Es gibt Beratungs- und
Gespréachsangebote, beispielsweise in Fallen
sexueller Beldstigung, aber auch von Diskrimi-
nierungen aufgrund ethnischer Herkunft, Alter,
kérperlicher Behinderungen.

An der FAL wird bereits intensiv an der Problema-
tik von Frauen und Mannern auf der Flucht sowie
in Bezug auf Migranten und Migrantinnen gear-
beitet - dies insbesondere in Hinsicht auf soziale/
organisatorische und bauliche Fragen. Ebenfalls
gibt es Uberlegungen zur Offnung des Studiums
fur diese Personengruppen. Bei weitergehenden
Planungen und MaBnahmen sollten die dezen-
tralen Gleichstellungsbeauftragten einbezogen
werden.

MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschatzung und
Nutzung personeller Ressourcen

In allen Arbeitsfeldern der Fakultét gibt es For-
schungs- und Studienprojekte zu Gender Studies
und in Kooperation mit dem gender_archland
bzw. der Juniorprofessur flir Raum und Gender,
die weiterer Unterstiitzung und Forderung bediir-
fen. Dazu zdhlen:

e FErstellung eines Handbuchs ,Raumwissen-
schaftliche Geschlechterstudien” als Struktur-
maBnahme zur Sensibilisierung in der Lehre

¢ QOrganisation von Gastvortragen zu Gender
Studies in Kooperation mit dem gender_arch-
land

¢ Einladung von Gastreferentinnen zur Forde-
rung weiblicher Role Models



Finanzielle Unterstiitzung der
Gleichstellungsarbeit an der FAL

Die Fakultat fir Architektur und Landschaft
stellt jahrlich ein Budget von 2.000 Euro zur
Verfligung, um die Gleichstellungsarbeit gezielt
zu fordern.

Diese Gleichstellungsmittel der FAL werden
schwerpunktmaBig verwendet fir:
® MaBnahmen der Weiterbildung

e Unterstiitzung qualifizierter Lehre - Hiwis/
Tutorinnen und Tutoren sowie Juniorprofessur

e gender_archland (zusatzlich)

Im Bereich der funktionellen Strukturen ware die
Wirksamkeit der Gleichstellungsarbeit durch die

Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten in
die regelméaBigen ,Dekanatsrunden” auszubauen
und zu starken.

Die Offentlichkeitsarbeit soll mit einem neuen
Flyer unterstiitzt werden.

FérdermaBnahmen kdnnten beispielsweise in
einer wiederkehrenden Alumniveranstaltung
bestehen. Gepriift wird ein Tutorienmodell nach
Vorbild des Instituts fir Didaktik der Naturwis-
senschaften, FG Chemiedidaktik, zur Einbezie-
hung gendergeschulter Studierender in Lehrver-
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. anstaltungen.
® \ortrdge von Gastreferentinnen g

o Offentlichkeitsarbeit Die FAL sieht das gender_archland als wichtige
Initiative innerhalb der Fakultdt und Universitat
an und unterstitzt es als tragende Saule der

Genderforschung und -lehre in Architektur und

Landschaft.

Ausblick

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

Tabelle 8: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultit

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler
Wissenschaftliche Karrierestufen

Kommentare ggf. hier eintragen

Anzahl

Anzahl der Promotionen im Jahr 6 7

Promovierende (sofem Daten vorhan den)* 21 26 Immatrikulationen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Beurlaubte

Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 46 57

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 9 (i [Pl LRI AR 0 LT Gl i SRoilon

werden.

Anzahl der Habilitationen im Jahr = =

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.0.

- davon Juniorprofessuren (W1)*** 1 i

Professuren C2* - -

Professuren C3/W2* 9 7
Professuren C4/W3* 10 3
Neuberufungen Professuren im Jahr 1 — inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr 1 _

Leitungspositionen: mittlere und hochste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
*W1 und AT

... Angabe fllt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
— genau Null (nicht vorhanden)
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Fakultat flir Bauingenieurwesen und Geodasie

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Entwicklung des Anteils von Frauen an
der Fakultat

Der Anteil der Frauen hat sich seit der letzten
Fortschreibung des Gleichstellungsplans 2011
in allen Qualifizierungsgruppen und Mitglieder-
gruppen erhoht. Die absoluten Zahlen bei den
Studierenden sind stark angestiegen.?

Anstieg der Zahl der Studentinnen

Der Anteil der Studentinnen gemessen an der
Gesamtzahl der Studierenden der Fakultat
Bauingenieurwesen und Geod3sie betrug im
Wintersemester 2014/2015 33 %. Die Zahl der
Studentinnen hat sich von 2007 bis 2014 um
193 Studentinnen erhdht, ein Anstieg von 63 %.
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 ingenieurwissenschaftlichen
Fakultaten.

Die Anzahl der Studenten ist im gleichen Zeit-
raum (2007-2014) um 255 Studenten gestiegen.
Das ergibt einen Anstieg von 35%. Damit liegt
der Anstieg der Zahl der Studentinnen hoher als
der der Studenten.

Beschluss:
Die Fakultét strebt bis 2020 an, den Anteil von
Studentinnen auf 40% zu erhohen.

Promotionen

Die Anzahl der Promotionen ist bei Frauen und
Manner fast gleich geblieben. Der prozentuale
Anteil ist gestiegen.

Die Fakultat strebt bis 2020 an, einen Anteil von
30% Promotionen von Frauen vorweisen zu
konnen.

8 Vgl. Zahlenibersichten: Bericht zu den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards 2011; www.gleichstellungsbuero.uni-
hannover.de/fileadmin/institut/pdf/Zwischenbericht_der_LUH_an_
DFG_2011.pdf und die aktuellen Listen des Planungsreferats, siehe
Anhang.

Abbildung 2:Anzahl der Studentinnen in den ingenieurwissenschaftlichen
Fakultdten der Leibniz Universitdt 2007-2014

600

500

B Fakultat fur
Bauingenieurwesen uni
Geodasie

B Fakultat fur
Elektrotechnik und
Informatik

m Fakultadt fur
Maschinenbau

2007 2009 2012 2014

Abbildung 3: Anteil der Studenten in den ingenieurwissenschaftlichen
Fakultdten 2007-2014
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Professuren

Der Anteil der Frauen an den Professuren ist

von 10% im Jahr 2007 auf 189% im Jahr 2016
angestiegen. Erwdhnenswert ist hier, dass im
Sommersemester 2016 eine weitere Professorin,
Dr.-Ing. Katharina Klemt-Albert, den Ruf auf eine
W3-Professur angenommen und ihre Arbeit auf-
genommen hat. Mit insgesamt 4 Professorinnen
kommt die Fakultat auf einen Frauenanteil von
insgesamt 189% und hat damit die Zielzahl von
2020 bereits erreicht.

Beschluss:

Die Fakultdt hat das Ziel, den Anteil von Profes-
sorinnen mit 189% zu halten. Es werden bis 2020
keine Professuren planmaBig frei.
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Tabelle 9: Entwicklung des Anteils von Frauen an der Fakultat

Wissenschaftliche
Karrierestufen

Studierende

(ohne Promovierende)
Abschliisse

(ohne Promotionen)
Promovierende
(Immatrikulierte) im Jahr

Promotionen im Studienjahr
Juniorprofessuren
Professuren W3/C4

Professuren insgesamt’

2007 2014 Zielzahl
2020
m W w/% m w w/% %
752 306 29 1.017 499 33 40

88 34 26 149 87 37

135 50 27

19 3 14 16 5 24 30
2 0 0 1 0 0
13 2 133 14 3 15
15 1 10 18 4 18 18

Gleichstellungsspezifische MaBnahmen
und Aktivitaten

Die Fakultat beteiligt sich in hohem MaBe an den
Aktivitdten an der Leibniz Universitdt Hannover
zur Erhdhung des Anteils von Frauen.

Fiir Schiilerinnen und Schiiler

Jahrlich nehmen die Institute der Fakultat fur
Bauingenieurwesen und Geodasie mit Beitrdgen
aus ihren Bereichen teil, u.a. an dem Zukunfts-
tag fiir Jungen und Madchen, der Herbstuni fir
Schiilerinnen und dem Niedersachsen-Tech-
nikum. Dariiber hinaus werden weitere Veran-
staltungen furr Schiler und Schiilerinnen sowie
Studieninteressierte angeboten.

= www.fbg.uni-hannover.de/
verantstistudiinter.html

Fiir Studentinnen

Die Fakultadt fir Bauingenieurwesen und Geo-
dasie wird ihre MaBnahmen und Aktivitaten zur
Bewerbung von Studentinnen fortsetzen.

Zur Forderung des wissenschaftlichen
weiblichen Nachwuchses

Die wissenschaftliche Nachwuchsférderung

hat Prioritdt. So wurden 7 Doktorandinnen der
Fakultdt von insgesamt 24 uniweit im Caroline
Herschel Programm zwischen 2009 und 2016
gefordert - ein Programm, das Nachwuchsstellen
bereithalt, die aus zentralen Mitteln wie auch aus
Institutsmitteln finanziert werden:

® Dr.-Ing. Tamara Bandikova,
Institut flr Erdmessung

® Dipl.-Ing. Elhan Bazrafshan,
ohne Promotion die Universitit verlassen

® Dipl.-Ing. Sabine Hofmann,
Institut fr Kartographie und Geoinformatik

e Alina Maas, Msc, Institut fir Photogrammetrie
und Geoinformation

¢ Dr.-Ing. Nadja Oneschkow,
Institut flr Baustoffe

e M. Sc. Alena Schmidt, Institut fr
Photogrammetrie und Geolnformation

® Dr.-Ing. Yvonne Schneider, Institut fiir
Siedlungswasserwirtschaft und Abfalltechnik

Qualifizierungsprogramme

Nachwuchswissenschaftlerinnen werden Gber die
Qualifizierungsangebote des Gleichstellungsbii-
ros und der Graduiertenakademie informiert und
ermutigt, daran teilzunehmen. Beispielsweise an
dem Programm Team Mentoring sowie der Jah-
resgruppe Supervision. Es sind Programme, die
eine wissenschaftliche Karriere fordern oder flr
eine Laufbahn in der Wirtschaft qualifizieren.

Preise fiir exzellente
Nachwuchswissenschaftlerinnen

Den ,COSPAR Qutstanding Paper Award for
Young Scientists" des Committee on Space
Research (COSPAR) hat 2014 Dipl.-Ing. Tamara
Bandikova erhalten. Der Preis wird alle zwei Jahre
an Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
verliehen, die sich der Weltraumforschung ver-
schrieben haben. Im Jahr 2011 hat sie den Preis
des Hochschulbiros fiir Internationales flr her-
ausragende akademische Leistungen und soziales
und hochschulinternes Engagement erhalten.

Im November 2014 erhielt Dr.-Ing. Nadja
Oneschkow den Wissenschaftspreis Hannover.
Ausgezeichnet wurde sie flir inre Dissertation mit
dem Titel ,Analyse des Ermiidungsverhaltens von
Beton anhand der Dehnungsentwicklung”.

MaBnahmen zur Transparenz von
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren

Die strukturell vorgegebenen MaBnahmen zur
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren
werden eingehalten. Bei Besetzungen von Pro-
fessuren werden potenzielle Bewerberinnen und
Bewerber aktiv angesprochen.



Familienservice

® Informationen und Berlicksichtigung zur
Wahrnehmung von Mutterschutzzeiten in
Prifungssituationen

Dartiber hinaus wird sie ihre Offentlichkeits-
arbeit hinsichtlich der Themen Gleichstellung
fr Frauen und Manner, Familienservice und
Diversity Management im kommenden Berichts-
zeitraum ausbauen.
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* Informationsweitergabe des Familienservice-
biros furr Studierende und Beschaftigte zur
Wahrnehmung der Angebote fiir Familien mit
Kindern und Studierenden und Beschaftigten
mit zu pflegenden Angehdrigen

® Ander Fakultat gibt es 4 Beschaftigte mit
einem alternierenden Telearbeitsplatz

o Auf der Dekanatswebsite wird eine Gleich-
stellungsseite angefuigt, mit Nennung der
Gleichstellungsbeauftragten, der Gleichstel-
lungsprogramme und -projekte, des Familien-
service und des Diversity Management.

® Doktorandinnen und Doktoranden werden
von der einzustellenden Einrichtung Uber die
Gleichstellungsarbeit und den Familienservice
informiert.

Diversity-Aktivitaten

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

e Nachteilsausgleich fiir Studierende

e MaBnahmen zur Vermeidung/Verhinderung
von Diskriminierung

Neue Initiativen und MaBnahmen

® Die vorhandenen MaBnahmen zu familien-
freundlichen Studienbedingungen (z.B flexible
Prufungstermine) sollen fortgesetzt werden.
Méglichkeiten der Umsetzung von Kinder-
betreuung werden vonseiten der Fakultat
unterstitzt.

Die Fakultat fiir Bauingenieurwesen und Geo-
dasie wird ihre MaBnahmen und Aktivitaten zur
Bewerbung von Studentinnen fortsetzen.

Tabelle 10:Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler
Wissenschaftliche Karrierestufen

Kommentare ggf. hier eintragen

Anzahl
Anzahl der Promotionen im Jahr 11 6
Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 136 56 Iézlg:ér[fg;l:ﬁonen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal® 153 47
Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 29 I:/er 3271?/ gitchrelvieieorppdianpiichitiepuzier
Anzahl der Habilitationen im Jahr 1 -
Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.0.
- davon Juniorprofessuren (W1)* ** 1 ‘ ]
Professuren C2* - -
Professuren C3/W2* 4 1
Professuren C4/W3* 15 2
Neuberufungen Professuren im Jahr 2 — inkl. Juniorprofessuren
- davon C4/W3 Professuren im Jahr 1 -
Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

... Angabe fallt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
—genau Null (nicht vorhanden)

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
** W1 und AT
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Fakultat fiir Elektrotechnik und Informatik

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Der Anteil von Studienanfiangerinnen, wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Professo-
rinnen an der Fakultat fur Elektrotechnik und
Informatik ist noch immer gering. Trotz vieler
Anstrengungen hat er sich in den vergange-

nen Jahren nur wenig erhéht. Deshalb ist die
Chancengleichheit fiir Frauen und Manner in
der Fakultat weiter ein sehr wichtiges Anliegen.
Verschiedene bewdhrte MaBnahmen setzen
bereits in der Schule an, um insbesondere auch
Madchen fir die Facher Informatik oder Elektro-
technik (bzw. ingenieurwissenschaftliche Fragen
und Themen allgemein) zu interessieren. Hierzu
beteiligt sich die Fakultdt an tbergreifenden
Programmen wie dem Zukunftstag und Schul-
patenschaften und flhrt aber auch eigene Aktivi-
taten durch. Hier sind z.B die ,Ada Lovelace's
Urenkelinnen Initiative", das TechLab und das
Zukunftsmobil zu nennen. Diese Aktivitdten
werden bereits seit vielen Jahren erfolgreich
durchgefiihrt. Seit zwei Jahren bietet die Fakultat
in mehreren Fachgebieten Schulabgingerinnen
und -abgdngern im Rahmen des Freiwilligen
Wissenschaftlichen Jahres (FWJ) die Maglichkeit,
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 einbrin-
gen. In der Antragsphase befindet sich derzeit
ein auf 3 Jahre angelegtes, BMBF-gefordertes
Projekt im Programm ,Erfolg mit MINT - Neue
Chancen fiir Frauen”, welches als Kooperation
des Zentrums fiir Didaktik der Technik mit dem
Institut fir Berufspadagogik an der Philosophi-
schen Fakultdt geplant ist. Ziel des Projekts ist es,
Madchen in allgemeinbildenden Schulen neue
Zugange fur Technikthemen anzubieten.

Das ,Ada Lovelace"-Projekt richtet sich zudem
auch an Studentinnen, die als Mentorinnen die
Schilerinnen und Schiiler betreuen und dadurch
selber in ein gutes Netzwerk eingebunden
werden, welches sie wiederum in ihrem Studie-
nerfolg unterstitzt. 2016 wird zudem ein erstes
Alumna-Treffen angeboten, um die Vernetzung
auch im Berufsleben anzuregen. Durch die
Gleichstellungsbeauftragte der Fakultdt werden
in loser Folge Soft-Skill-Seminare angeboten. Sie
richten sich insbesondere an Studentinnen der
Fakultdt, die damit ihre eigenen Kompetenzen im

Hinblick auf die berufliche Orientierung erweitern
kénnen. RegelmdBig bewerben sich Studentinnen
der Fakultat erfolgreich im Femtec-Programm,
welches universitdtsweit durchgefiihrt wird.
Dieses Careerbuilding-Programm bietet aus Sicht
der Fakultdt exzellente Moglichkeiten flr Studen-
tinnen, sich zu vernetzen und ihre berufliche
Zukunft frihzeitig zu planen. Deshalb unterstiitzt
die Fakultat die Studentinnen finanziell durch
Ubernahme der Reisekosten.

Als zukiinftige MaBnahme fir die gesamte Fakul-
tat ist geplant, eine kleine Veranstaltungsreihe
oder eine Podiumsdiskussion mit erfolgreichen
Informatikerinnen und Elektrotechnikerinnen
zu veranstalten, um diese stérker sichtbar zu
machen und den Studentinnen sowie den
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mégliche
Vorbilder aufzuzeigen. 2015 wurde in Koope-
ration mit der Graduiertenakademie und mit
starker Beteiligung von Referentinnen bereits
eine sehr gut angenommene Veranstaltung zur
beruflichen Orientierung nach dem Masterab-
schluss durchgefiihrt.

Die Berufungsverfahren erfolgen in der Fakultat
fuir Elektrotechnik und Informatik regelmaBig
mit Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten.
Leider gibt es wenige Bewerberinnen auf die
ausgeschriebenen Professuren. In der Berufungs-
politik geht die Fakultat deshalb erstmals einen
neuen Weg und nimmt hier eine Vorreiterrolle

in der LUH ein. Eine aktuelle Professur wird als
W2-Professur auf Zeit mit Tenure Track nach

W3 ausgeschrieben, um wissenschaftlichem
Nachwuchs mit hohem Potenzial eine langfris-
tige attraktive Karriereoption zu schaffen. Dies
ist gerade auch fir Wissenschaftlerinnen eine
interessante Perspektive, da die wissenschaft-
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liche Karriere dadurch etwas verlasslicher wird
und fir die Frauen besser zu steuern ist. Zudem
unterstiitzt die Fakultdt mit dieser Professur
mit Tenure-Track-Option die Universitdt in dem
Bestreben, eine familienfreundliche Hochschule
ZU sein.

Familienservice

Neben der geschilderten neuen Einrichtung einer
Professur mit Tenure-Track-Option ist es flr Stu-
dierende an der Fakultat fir Elektrotechnik und
Informatik inzwischen selbstverstandlich gewor-
den, nach der Geburt von Kindern Elternzeit zu
nehmen. Die Fachgebiete finden hier in der Regel
geeignete organisatorische Losungen.

In der Informatik besteht die Mdglichkeit des
Teilzeitstudiums, wodurch Studierende ihr
Studium besser mit weiteren Verpflichtungen in
Einklang bringen kénnen. Fir die Elektrotechnik
gibt es bereits Vorarbeiten, dies auch zu realisie-
ren. Die Umsetzung wird derzeit im Studiendeka-
nat vorbereitet.

Diversity-Aktivitaten

Die Fakultdt hat vor ca. 3 Jahren die Diversity-
Kommission als dauerhafte Institution der
Fakultdt eingerichtet, um Themen der Gleichstel-
lung auf unterschiedlichen Ebenen voranzutrei-
ben. Dies betrifft die Gleichstellung von Frauen
und Mdnnern genauso wie die Initiierung von
familienbezogenen Angeboten und die Beratung
ausléndischer Studierender, von denen es in der
Fakultdt fur Elektrotechnik und Informatik einen
hohen Anteil gibt.

Der Diversity-Kommission gehdren Professo-
rinnen und Professoren bzw. wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der verschie-
denen Bereiche, studentische Vertreterinnen und
Vertreter sowie die dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte und ihre Stellvertreterin an. Die
Kommission nimmt Hinweise auf Diskriminierung
entgegen und versucht, mit den Beteiligten

die Probleme zu l6sen. Sie hat in unregelma-
Bigen Abstdnden einen Mittagsstammtisch in
der Mensa organisiert, welcher leider nur von
wenigen Studierenden wahrgenommen wurde.
Aktuell hat die Diversity-Kommission eine



Umfrage fiir Studierende angestoBen, mit deren
Hilfe Hinweise auf mdgliche Diskriminierungen
aufgenommen werden sollen. Die Ergebnisse
liegen zum Berichtszeitpunkt noch nicht vor.

Aktuell beschaftigt sich die Kommission mit der
Frage, inwieweit zusatzlich zu den bestehenden
Angeboten an der Fakultdt und der Universitat
auslandische Studierende oder Gefllichtete sinn-
voll unterstutzt werden kénnen.

Weiterhin lduft seit 2014 ein MWK-geférdertes
Projekt am Zentrum fiir Didaktik der Technik
innerhalb des Programms ,Wege ins Studium
6ffnen - Studierende der ersten Generation
gewinnen". Das Projekt hat zum Ziel, Studierende
der ersten Generation fiir ein technisches Stu-
dium im Rahmen des berufsbildenden Lehramtes
zu gewinnen. Besonders angesprochen werden
hierbei auch Migrantinnen und Migranten. Die
Projektteilnenmenden aus berufsbildenden Schu-
len konnen auf verschiedenen Ebenen Kontakte
mit der Universitat, Studierenden und Fachver-
treterinnen und -vertretern kniipfen.

Tabelle 11: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultit

Wissenschaftliche Karrierestufen
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Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftler

Anzahl

Kommentare ggf. hier eintragen

Anzahl der Promotionen im Jahr 25 3

Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 247 g;;rz:s;ﬁlgfﬁonen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 182 23

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 29 5‘; Z‘;’,’f/ (T AR LD il LRI
Anzahl der Habilitationen im Jahr - -

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.o.

- davon Juniorprofessuren (W1)*,** 5 -

Professuren C2* - -

Professuren C3/W2* 3 -

Professuren C4/W3* 22 2

Neuberufungen Professuren im Jahr

- davon C4/W3 Professuren im Jahr

—|inkl. Juniorprofessuren

Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)*

— nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1 _12_2015) ... Angabe fallt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt

** W1 und AT

— genau Null (nicht vorhanden)
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Juristische Fakultat

Die Chancengerechtigkeit von Frauen und Man-
nern sowie die Férderung individueller Potenziale
stellt fir die Juristische Fakultat eine zentrale
Aufgabe bei der Verbesserung der Studien-und
Arbeitsbedingungen dar. Der produktive Umgang
mit Vielfalt findet seine konkrete Umsetzung in
unterschiedlichen MaBnahmen und Projekten.

Studierende

Mit 59 9% hat sich der Anteil der weiblichen
Studierenden an der Juristischen Fakultit im Jahr
2014 im Vergleich zu 2013 nicht verandert. Das
Ziel der Fakultat besteht darin, diese Quote zu
halten.

Die Quote der Abschliisse der weiblichen Stu-
dierenden ist 2014 mit 60% zu 67 % im Vorjahr
leicht zurlickgegangen. Sie befindet sich damit
jedoch nach wie vor auf einem sehr guten
Niveau.

Promovierende

Der Anteil der promovierenden immatrikulierten
Frauen im Studienjahr 2014 ist im Vergleich

zum Vorjahr mit einem Anteil von 399% gleich
geblieben. Das derzeitige Verhaltnis ist nahezu
ausgeglichen. Die Promotionen von Frauen an
der Juristischen Fakultat haben sich 2014 mit
379% zum Vorjahr (14 %) mehr als verdoppelt
und stellen damit einen groBen Erfolg dar. Die
Fakultét sieht sich dadurch in ihren Bemihungen
bestatigt und wird diese weiter ausbauen.

Professuren

Die von Frauen besetzten C2/W2-Professuren
liegen 2014 unverdndert bei 33 %, wahrend der
Anteil der W3/C4-Professuren von 2013 auf 2014
um knappe 2% von 15% auf 13 % gesunken

ist. Der Anteil der Professuren von Frauen liegt
insgesamt knapp unter 20 %.

An dieser Stelle sind hervorzuheben: die
auBerplanmaBige Professur von Prof. Dr. Jutta
Stender-Vorwachs, durch welche sie seit Jahren
eine vielseitige Tatigkeit im Bereich der Lehre
der Fakultdt vorweist, und die Berufung der aus
Drittmitteln finanzierten Juniorprofessorin Prof.
Dr. Tina Krigel, LL.M.

Mehr Frauen zu einer Promotion und mdglichen
Habilitation anzuregen, bezieht daher in den
nachsten Jahren den hochsten Stellenwert der zu
erreichenden Ziele hinsichtlich der personellen
Gleichstellungsstandards an der Juristischen
Fakultat.

Daher soll es unter anderem verbindliche Promo-
tionsvereinbarungen mit den Professorinnen und
Professoren geben.

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Die Juristische Fakultét verfolgt das Anliegen,
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern
zu starken. Auf personeller Ebene sollen dafir
Frauen in konkreter Art und Weise gewonnen
werden: einerseits durch proaktive Ansprache
der in Frage kommenden Bewerberinnen und
andererseits durch ein besonderes Anschreiben
in den Ausschreibungen von Lehrstellen fur eine
Professur an der Juristischen Fakultat.

Von den Frauen, die sich bereits in Leitungsposi-
tionen unserer Fakultit befinden, sind besonders
die Dekanin Prof. Dr. Petra Buck-Heeb und die
Studiendekanin Prof. Dr. Frauke Brosius-Gersdorf,
LL.M. hervorzuheben.

Doch auch unter den Studierenden ist die
Chancengleichheit ein wesentliches Element.
Den Studierenden stehen dabei jederzeit die
dezentrale Gleichstellungsbeauftrage Prof. Dr.
Susanne Beck, LL.M. und ihre Stellvertreterinnen
als Ansprechpartnerinnen zur Seite.
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Engagement fiir Familien und
Studierende mit Handicap

Die Vereinbarkeit von Studium und Familie
besitzt einen hohen Stellenwert an der Juristi-
schen Fakultdt. Mit dem E-Learning-Programm
soll es Studierenden mit Familie erleichtert
werden, ohne Benachteiligung durch die zusatz-
liche Belastung in den Studienalltag integriert
zu werden. Dabei besteht die Mdglichkeit, alle
Lerninhalte bei ,StudIP" abzurufen und sich bei
Jups” flr jegliche Aktivitaten anzumelden. Das
Onlineportal LAVES bietet zudem die Mdglichkeit,
zentrale Studieninhalte orts- und zeitunabhingig
abzurufen.

AuBer den medialen Mdéglichkeiten finden die
Studierenden sowie die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter auch vor Ort konkrete Unterstiit-

zungsangebote. Hierzu zdhlen Einrichtungen

wie der Arbeitsraum fiir Eltern mit Kind in der
Bibliothek.

Fir sehbeeintrachtigte und blinde Studierende
hat die Fakultdt einen Blindenvorlesedienst
eingerichtet, bei dem den Studierenden wissen-
schaftliche Texte auf einen Tontrdger aufgele-
sen werden. Studierende mit Handicap haben
auBerdem Anspruch auf besondere Priifungsbe-
dingungen.

Insgesamt liegt der Fakultat viel daran, Familien-
freundlichkeit als Standard durchzusetzen und
Studierenden mit Handicap den Studienalltag zu
erleichtern.

Diversity Management

Das Diversity Management der Juristischen
Fakultat setzt sich aus unterschiedlichen, inein-
andergreifenden Elementen zusammen. Im Jahr
2013 wurde im Rahmen des Projekts ,Vielfalt an
der Juristischen Fakultdt" eine Wissenschaftliche
Mitarbeiterstelle geschaffen, um die Diversitat

der Studierenden zu erheben und MaBnahmen zu
entwickeln, die helfen, die Studienerfolgsquote zu
erhdhen. Dies geschieht in enger Zusammenarbeit
mit den Lehrstiihlen und der Beratungseinrichtung
JurSERVICE.

JurSERVICE ist die erste zentrale Anlaufstelle fir
die Betreuung, Begleitung und Foérderung der
Studierenden an der Fakultéat. Die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter unterstitzen die Studierenden
von Beginn an, stehen ihnen als niedrigschwellige
Beratungs- und Kontaktpersonen zur Verfligung
und bieten ihnen vielféltige studienbegleitende
Angebote. Diese Angebote sind speziell auf die
individuellen Bediirfnisse der Studierenden zuge-
schnitten.

Mit dem Programm ,Tutorium " wird den
Studierenden in den ersten Wochen von erfah-
renen Studierenden der Einstieg in das Studium
erleichtert. Darauffolgend kénnen Studierende des
zweiten Semesters mit dem Programm ,Tutorium
[I"in kleinen Lerngruppen gemeinsam alternative
Lernstrategien erarbeiten.

Bei Schwierigkeiten im Studium gibt es zudem die
Maglichkeit, innerhalb des Klausurenlabors durch
Feedbackgesprache die Starken und Schwachen
der Studierenden zu ermitteln und ihnen dadurch
den weiteren Umgang mit den Priifungen zu
erleichtern.

AuBerdem haben Studierende in der ,Klausurenkli-
nik" die Mdglichkeit, Klausuren und Hausarbeiten
mit den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern indivi-
duell zu besprechen.

Ergdnzt werden diese Angebote durch regelma-
Bige 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 Angebote gefordert und



kénnen ihr Wissen zuriickgeben, indem sie als
Tutorinnen und Tutoren im ,Tutorium II" andere
Studierende bei der Entwicklung von Lernstrate-
gien unterstitzen.

Lerngruppen haben in der vorlesungsfreien Zeit
auBerdem die Mdglichkeit, in einem der zur Ver-
flgung gestellten Seminarraume zu arbeiten.

Das Repetitorium HannES bietet Studierenden
neuerdings die Mdglichkeit, auch von zu Hause
teilzunehmen. Die am Wochenende geschriebe-
nen Klausuren missen lediglich bis Montagfriih
eingereicht werden.

Zur Unterstlitzung der Promovierenden bieten
die Professorinnen und Professoren der Juris-
tischen Fakultdt regelmdBig promotionsbeglei-
tende Ringvorlesungen an. Um anschlieBend
einen Austausch zwischen den Promovenden zu
férdern, gibt es zudem ein Doktorandenkollo-
quium an der Fakultat.

Wer sich trotz der Vielzahl an Angeboten, mit
denen Studierende durch das Studium begleitet
werden, anfangs unsicher ist, der kann mit dem
Programm ,testjurSELF" eingehend testen, ob das
Jurastudium in Hannover das Passende ist.

Um Studierenden eine zusatzliche Orientierungs-
hilfe bereitzustellen, werden alle Diversity-Mal3-

nahmen der Fakultdt in einer eigenen Onlinepra-
senz geblndelt dargestellt.

Plane und Ziele

Entwicklung eines Briickenkurses
(Propadeutikum)

Um schnellstmdglich Informationsdefizite auszu-
gleichen, ist ein Briickenkurs in Planung, in dem
sowohl inhaltliche als auch strukturelle Fragen
des Studiums im Vorfeld erortert werden.

RegelméBige Datenerhebung

Um die Strukturen und Angebote der Fakultdt
weiterhin zu analysieren und zu verbessern, wird
es eine umfassendere regelmaBige Datenerhe-
bung geben. Vor allem sollen die wissenschaft-
lichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
Fakultat intensiver in Umfragen miteinbezogen
werden.

Tenure Track

Zur Debatte steht die Entwicklung des ,Tenure
Track"-Programms an der Fakultdt. Das Pro-
gramm sieht die Besetzung von Professuren

als befristete W2-Professuren mit der Aussicht
auf eine dauerhafte W3-Professur vor, um auf
diesem Weg eine nachhaltige Férderung der
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu
garantieren und dabei besonders Bewerberinnen
anzusprechen.

Ausbau des E-Learning-Bereichs

AuBerdem ist eine Erweiterung und interaktivere
Ausgestaltung des E-Learning-Bereichs geplant.
Die unterschiedlichen Lerngeschwindigkeiten
und Sprachkenntnisse der Studierenden sollen
dadurch noch mehr Beriicksichtigung finden.
Auch Studierenden mit Nebenverpflichtungen,
die aus diesen Griinden nicht flexibel an Veran-
staltungen teilnehmen kdnnen, soll es méglich
sein, die gleichen Chancen auf eine aktive
Teilnahme am Studium zu haben wie andere
Studierende.

Reform der Studienordnung

Als Reaktion auf die Ergebnisse der Diversity-
Umfragen kann mit einer baldigen Umsetzung
der neuen Studienordnung gerechnet werden.
Die Reform beinhaltet die Umgestaltung der
Zwischenprifung, die Entkoppelung der Hausar-
beiten in den groBen Ubungen sowie den Wegfall
der Hausarbeit in der groBen Ubung fiir Fortge-
schrittene im Strafrecht. Die Reform bewirkt eine
starkere Rucksichtnahme auf die Bedirfnisse der
Studierenden unter einem besseren Ausgleich
zwischen fairen Mdglichkeiten und den hohen
Anforderungen des Studiums.
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Forschung und Lehre

Im Bereich der Forschung und Lehre engagieren
sich die Professorinnen und Professoren immer
wieder durch Projekte und Kooperationen fiir
Chancengleichheit, Familienférderung und
allgemeine Verhinderung von Diskriminierung.
Insbesondere sind folgende aktuelle Engage-
ments zu betonen:

Prof. Dr. Susanne Beck, LL.M.
(Lehrstuhl fiir Strafrecht,
Strafprozessrecht, Strafrechts-
vergleichung und Rechtsphilosophie):

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftrage der
Juristischen Fakultat forscht in Hinblick auf
Diversity im Bereich der kulturbezogenen
Rechtsvergleichung bei der Européisierung der
Strafrechtspflege. Zudem wird von Prof. Dr. Beck
zu Fragen des Minderheitenschutzes in einer
republikanischen Demokratie ein Text erschei-
nen in dem Band ,Philosophie der Republik”,
herausgegeben von Pirmin Stekeler-Weithofer
und Benno Zabel.

Bezliglich Genderfragen befasst sich Prof. Dr.
Beck mit der Thematik des Stalkings, indem sie
untersucht, inwiefern dieses Thema geschlech-
terspezifische Besonderheiten aufweist. Weiter-
hin befasst sie sich im Rahmen dessen mit der
sinnvollen Ausgestaltung des strafrechtlichen
Tatbestands und anderer, mdglicherweise besse-
rer, Regelungen.

Auf einer deutsch-japanischen Tagung in
Warzburg wird Prof. Dr. Beck im September
einen Vortrag zu den Debatten um das deutsche
Sexualstrafrecht halten. Der Vortrag beinhaltet
unter anderem die Verfolgung des bestmdglichen
Schutzes betroffener Frauen und die Schaf-

fung eines angemessenen Ausgleichs zwischen
Sicherheit und Freiheit, der gerade auch mit Blick

auf Vergleiche mit den Regelungen in anderen
Ldndern hin untersucht werden soll. Zusétzlich
sind intensivere Kooperationen mit Kolleginnen,
die bereits langer in diesem Kontext forschen, in
Planung.

Zuletzt wird sich Frau Prof. Dr. Beck nachdriick-
lich mit der feministischen Rechtstheorie und
ihrer deutschen Rezeption befassen.

Prof. Dr. Stephan Meder (Lehrstuhl fiir
Zivilrecht und Rechtsgeschichte):

Prof. Dr. Meder verfasste in diesem Jahr zwei
relevante Beitrdge zu Genderfragen in der
Rechtswissenschaft. Es sind dies die Aufsatze
.Das BGB und die Frauenbewegung" sowie
.Diskriminierung der Frauen in der Geschichte
des Rechts". Sie werden 2017 im ,Historisch-
kritischen Kommentar zum BGB" erscheinen, her-
ausgegeben von Mathias Schmoeckel, Joachim
Riickert und Reinhard Zimmermann.

Apl. Prof. Dr. Jutta Stender-Vorwachs,
LL.M. (Virginia):

Prof. Dr. Stender-Vorwachs befasst sich ebenfalls
in ihren wissenschaftlichen Veroffentlichungen
mit Fragen um die Stellung der Frau im Privat-
recht. Die Verdffentlichung ,Von der Coverture-
Doktrin zu vermdgensrechtlicher Autonomie

- Die Verbesserung der privatrechtlichen Stellung
der Frauen beziglich ihres Eigentums in den USA
ab 1839 bis zum Anfang des 20. Jahrhunderts"
ist zu finden in: ,Reformforderungen zum Fami-
lienrecht international”, Band 1, herausgegeben
von Stephan Meder und Christoph-Eric Mecker.



Tabelle 12:Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultit

Wissenschaftliche Karrierestufen
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Wissenschaftlerinnen und

Wissenschaftler

Anzahl

Kommentare ggdf. hier eintragen

Anzahl der Promotionen im Jahr 11 10

Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 75 :Brr;rz;ls;rg;t;‘l:tionen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 31 31

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 7 VP;Z ZZ’;?’ Zrionelicaisgiipealianalocaidiorenzer
Anzahl der Habilitationen im Jahr - -

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.0.

- davon Juniorprofessuren (W1)*,** - 1

Professuren C2* - -

Professuren C3/W2* 2 1

Professuren C4/W3* 12 2

Neuberufungen Professuren im Jahr

— inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr

Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)*

1 nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
** W1 und AT

... Angabe fillt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
— genau Null (nicht vorhanden)
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Fakultat fur Maschinenbau

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Entwicklung des Anteils von Frauen an
der Fakultat

Der Anteil von Frauen hat sich seit der letzten
Fortschreibung des Gleichstellungsplans 2011

in allen Qualifizierungsgruppen und Mitglie-
dergruppen in den absoluten Zahlen erhoht.
Prozentual gibt es einen herausragenden Anstieg
bei den Professorinnen.?

Anstieg der Zahl der Studentinnen

Der Anteil der Studentinnen an der Gesamtzahl
der Studierenden der Fakultdt Maschinenbau
betrdgt seit dem Wintersemester 2007/2008 bis
heute nahezu unverandert 13%. Die Zahl der
Studentinnen ist in dem Zeitraum von 2007 bis
2014 zwar kontinuierlich von 283 um 105 auf
388 Studentinnen gestiegen, was einem Anstieg
von immerhin 37 % entspricht. Da aber der Anteil
der Studenten sich im gleichen Zeitraum eben-
falls um 37 % erhéht hat (von 1.901 um 709 auf
2.610 Studenten), ist der Anteil der Studentinnen
und Studenten unverandert geblieben (Abbildung
4 und 5).

Beschluss: Die Fakultdt strebt an, den Anteil der
Studentinnen bis 2020 auf 15% zu erhéhen.

Promotionen

Die Anzahl der Promotionen ist bei Doktorandin-
nen fast gleich geblieben, 2007 waren es 6 abge-
schlossene Promotionen, 2014 7 abgeschlossene
Promotionen. Der prozentuale Anteil liegt bei
129%. (vgl. Tab. 13).

Beschluss: Die Fakultét strebt bis 2020 an, den
Anteil der Promotionen von Frauen auf 179% zu
erhohen.

9 Vgl. Zahlenubersichten: Bericht zu den Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards 2011; www.gleichstellungsbuero.uni-
hannover.de/fileadmin/institut/pdf/Zwischenbericht_der_LUH_an_
DFG_2011.pdf
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Professuren

Der Anteil der Frauen an den Professuren
insgesamt ist von 6% im Jahr 2007 auf 13% im
Jahr 2016 angestiegen (von 1 auf 3). Zusatzich
war Prof. Andrea Wolfram 2015 und 2016 als
Gastprofessorin fiir Gender und Diversity an der
Fakultat.

Beschluss: Die Fakultat hat das Ziel, bis 2020
den Anteil von Professorinnen bei 19% zu
halten.

Abbildung 4: Anzahl der Studentinnen in den ingenieurwissenschaftlichen
Fakultaten der Leibniz Universitat 2007-2014
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Abbildung 5: Anteil der Studenten in den ingenieurwissenschaftlichen
Fakultaten 2007-2014
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Tabelle 13: Entwicklung des Anteils von Frauen Fakultat fiir Maschinenbau

Wissenschaftliche
Karrierestufen

Studierende

(ohne Promovierende)
Abschliisse

(ohne Promotionen)
Promovierende
(Immatrikulierte) im
WS

Promotionen im
Studienjahr
Professuren insgesamt

2007

m

1901

2014 Zielzahl
2020
w w/ % m w w/ % %
283 13 2610 388 13 15
388 68 15
283 48 15
6 15 52 7 12 17
1 6 18 3 19 19

Stand: 12.2014

Gleichstellungsspezifische MaBnahmen
und Aktivitaten

Die Fakultat beteiligt sich in hohem MaBe an den
Aktivitaten an der Leibniz Universitdt Hannover
zur Erhdhung des Anteils von Frauen.

Fiir Schiilerinnen und Schiiler

Die Institute der Fakultat fiir Maschinenbau
beteiligten sich mit vielen Beitragen, um Schi-
lerinnen und Schiiler fir die Wahl eines tech-
nischen Studiums zu begeistern. Dazu gehoren
der Zukunftstag flr Jungen und Maddchen, die
GauB-AG, der Leibniz-Bus, die Herbstuni fiir
Schilerinnen, das Niedersachsen-Technikum und
der jahrlich stattfindende MuT-Kongress im PZH.
Mitglieder der Fakultat beteiligten sich an der
alle zwei Jahre stattfindenden IdeenExpo, boten
insbesondere Schilerinnen Praktikumsplatze und
Facharbeitsthemen an und nahmen junge Abitu-
rientinnen und Abiturienten im FWJ-Programm
auf. AuBerdem wurde auf MINT-Elternabenden
der Arbeitsagentur und wahrend der Nacht

des Maschinenbaus sowie auf dem Markt der
Méglichkeiten von Gymnasien ein Maschinenbau-
studium aktiv beworben. Die Leibniz Universitat
Hannover wurde im April 2015 durch die Ingeni-
eurnachwuchs-Initiative ,think ING." zur Hoch-
schule des Monats gewahlt. Gelobt wird die breite
Palette an interessanten und zukunftstrachtigen
Studiengdngen in den Natur- und Ingenieur-
wissenschaften. Das umfassende Engagement
und das Informationsangebot fiir Schiilerinnen
und Schiler und Studierende werden ebenfalls
hervorgehoben. 1

Ein Kurzfilm mit dem Titel ,Gestalte die Zukunft
als Ingenieurln - an der Fakultat fiir Maschinen-
bau an der Leibniz Universitdt Hannover"

https://www.maschinenbau.uni-hannover.de/studieninteressierte.
html wurde erstellt und steht auf der Website.

Fiir Studentinnen

Die Studentinnen der Fakultat fir Maschinenbau
haben die Mdglichkeit, an zahlreichen Karriere-
programmen, wie beispielsweise am Femtec
Careerbuilding Programm und am FiMINT-Pro-
gramm sowie an Einzelworkshops zur Orien-
tierung oder zum Erwerb von Soft Skills teilzu-
nehmen (z.B ,Mit Mut in den starken Auftritt

- Uberzeugen mit professioneller Prasenz"”, ,Der
eigene Stil im Business - gekonntes Selbstmar-
keting”, ,Schrauben fir Studentinnen"). DarGber
hinaus gibt es den Stammtisch der Gruppe Femi-
nING fir Studentinnen und das Angebot, jahrlich
an dem WoMenPower-Karrierekongress wahrend
der Hannover Messe teilzunehmen.

Forderung des wissenschaftlichen
weiblichen Nachwuchses

Fir die Fakultat fir Maschinenbau hat die
wissenschaftliche Nachwuchsférderung hohe
Prioritat. In den zahlreichen Sonderforschungs-
bereichen und Graduiertenkollegs sowie dem
Exzellenzcluster REBIRTH erhalten junge Frauen
und Méanner die Chance, sich wissenschaftlich
herausragend zu qualifizieren.

Caroline Herschel Programm

Zur Forderung des wissenschaftlichen weiblichen
Nachwuchses stehen Qualifizierungsstellen im
Caroline Herschel Programm zur Verfligung. Fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen, die sich fir
eine Karriere auf dem Weg zur Professur ent-
schieden haben, kdnnen hier sowoh!l Doktoran-
dinnen als auch Juniorprofessorinnen gefdrdert
werden. Die Finanzierung der Stellen erfolgt
zur Halfte aus zentralen Mitteln und zur Halfte
aus Institutsmitteln. Folgende Nachwuchswis-
senschaftlerinnen wurden bzw. werden in dem
Programm geférdert:

® M. Sc. Sara Knigge,
Institut flr Mehrphasenprozesse
e Dr. rer-nat. Christine Ruffert,
Institut flr Mikroproduktionstechnik
® M. Sc. Svenja Tappe,
Institut fir Mechatronische Systeme
® Dipl.-Ing. Kathrin Nulle,
Institut flir Mechatronische Systeme

® Dr. Kathrin Voges-Schwieger, Institut fur
Umformtechnik und -maschinen

e Dr. rer. nat. Sabrina Schlie-Wolter,
Laser Zentrum Hannover e. V.
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Exzellente Wissenschaftlerinnen
forschen in Hannover

Im vergangenen Jahr konnten zwei exzellente
Wissenschaftlerinnen an die Fakultat geholt
werden. Dr. Xiaoying Zhuang erhielt 2015 den
Sofja Kovalevskaja-Preis. Dieser Preis ist vom
Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung gestiftet und wird von der Alexander
von Humboldt-Stiftung vergeben. Die mit dem
Preis verbundene Fordersumme ermdglicht der
exzellenten Wissenschaftlerin, eine Forschungs-
gruppe am Institut fir Kontinuumsmechanik

an der Fakultdt Maschinenbau einzurichten. Als
neues Flihrungsmitglied im Graduiertenkolleg
ViVaCE (IRTG 1627) wird sie ein PhD-Projekt fiir
Nachwuchskréfte anbieten. Mit Dr.-Ing. Jessica
Burgner-Kahrs wurde im November 2015 der
neue Lehrstuhl flir Kontinuumsrobotik eingerich-
tet. Sie ist die dritte Professorin an der Fakultat
fiir Maschinenbau. Ebenfalls 2015 erhielt Prof.
Burgner-Kahrs mit dem Heinz Maier-Leibnitz-
Preis den wichtigsten Preis fir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs in Deutschland, der von der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) und
dem Bundesministerium fir Bildung und For-
schung (BMBF) vergeben wird. AuBerdem wurde
sie mit dem Wissenschaftspreis des Landes
Niedersachsen in der Kategorie Nachwuchswis-
senschaftler/in ausgezeichnet.

Prof. Dr. Karen Mulleners (*1983) forschte als
Juniorprofessorin von Marz 2012 bis Dezember
2014 an der Fakultdt (im TFD im SFB 871). Aus
dieser Position heraus wurde sie vom ETH-Rat an

die EPFL (Ecole polytechnique fédérale de Lau-
sanne) zur Tenure-Track-Assistenzprofessorin fiir
Maschinenbau berufen. Karen Mulleners ist eine
vielversprechende Nachwuchsforscherin und hat
mit ihren Forschungsresultaten bereits interna-
tional Anerkennung gewonnen. Ihr Spezialgebiet
sind komplexe instationdre Strémungen in Was-
ser und Luft sowie die Dynamik der dabei entste-
henden Wirbel. Inre Methoden und Erkenntnisse
dienen zum Beispiel dazu, die Aerodynamik der
Rotorblatter von Windturbinen zu analysieren
und zu optimieren. Mit diesem Fokus und ihren
ausgepragten experimentellen Erfahrungen wird
Karen Mulleners die Energieforschung an der
EPFL weiter starken.

Gastprofessur fiir Gender und Diversity

Seit Oktober 2014 ist Prof. Dr. Phil. Andrea
Wolffram als Gastprofessorin fiir Gender und
Diversity an der Fakultdt. Im Rahmen der inter-
disziplindren Gastprofessur ,Gender und Diver-
sity - Profession und Geschlecht”, die zudem am
Institut fiir Soziologie angesiedelt ist, liegen die
Forschungsschwerpunkte auf Untersuchungen
und Analysen innerhalb der Profession der Inge-
nieurwissenschaften. Die durchgefiihrten Pro-
jekte und Lehrveranstaltungen befassen sich mit
dem Professionswandel in den Ingenieurwissen-
schaften, der u. a. durch den Integrationsdruck
von Gender- und Diversity-Perspektiven in die
Profession sowie Fragen von Chancengleichheit
befordert wird. Der Wandel bezieht sich sowohl
auf die Integration neuer Forschungsfragen

und -perspektiven als auch auf Inklusions- und
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Exklusionsprozesse von Individuen. Hier wurde
eine Veranstaltungsreihe — ,Gender & Technik,
Gender & Physik, Gender & Raum” — initiiert mit
den Inhalten ,Gender als kritische Perspektive,
als erweitertes Verstandnis und als nachhaltige
Gestaltung".

Karriere- und Personalentwicklung

Darliber hinaus werden den Nachwuchskraften
vom Gleichstellungsbiro und von der Graduier-
tenakademie Personalentwicklungsangebote zur
Verfligung gestellt, beispielsweise das Programm
Team-Mentoring fiir Doktorandinnen und
Postdoktorandinnen, Einzelworkshops zu Themen
der Zusammenarbeit unter Genderaspekten oder
Einzelcoachings zur Unterstlitzung des Karriere-
verlaufs oder zum Erlernen von Prasentations-
techniken.

PromoMINTin-Stammtisch

Der PromoMINTin-Stammtisch findet seit Juni
2012 jeden 1. Montag im Monat statt, jetzt auch
in englischer Sprache. Neue Leiterin seit Oktober
2014 ist Parva Chhantyal. Die Doktorandinnen
und Postdocs gestalten ein interessantes Pro-
gramm, das die Besichtigung des Airbus-Werks
in Hamburg sowie den jahrlichen Besuch der
Karrieremesse WoMenPower beinhaltet. Geplant
sind weitere Besichtigungen bei Johnson Con-
trols und der Aufbau einer Homepage. Betreut
wird die Aktivitat von der Genderkommission der
Fakultdt fir Maschinenbau.

Promotionsabschlussforderung
aus familidren Griinden

Im Jahr werden ca. 4 Antrage auf Mutterschutz
bzw. Elternzeit aus der Fakultdt fir Maschinen-
bau flir wissenschaftliche Nachwuchskrafte
gestellt. Gemeinsam mit der Graduiertenaka-
demie stellt die Leibniz Universitat Hannover
Fordermittel zum Promotionsabschluss zur
Verfligung. Uber das Gleichstellungsbiiro kdnnen
insbesondere Abschlussforderungen aus familia-
ren Griinden beantragt werden. In dem Zeitraum
von 2002 bis 2014 haben diese Forderung 2
Doktorandinnen und 6 Doktoranden der Fakultat
erhalten.

MaBnahmen zur Transparenz von
Berufungs- und stellenbesetzungsverfah-
ren

Die strukturell vorgegebenen MaBnahmen zur
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren
werden eingehalten. Bei Besetzungen von Pro-
fessuren werden potenzielle Bewerberinnen und
Bewerber proaktiv angesprochen.

Familienservice

Die Einrichtungen und Beratungsangebote des
Familienservices der Leibniz Universitdt Hannover
werden von den Angehdrigen der Fakultat fir
Maschinenbau stark frequentiert. Vonseiten der
Institute wird auf diese Informationen besonders
aufmerksam gemacht.

® Informationen und Berlicksichtigung zur
Wahrnehmung von Mutterschutzzeiten in
Prifungssituationen

* Informationsweitergabe des Familienservice-
biros fir Studierende und Beschaftigte zur
Wahrnehmung der Angebote flir Familien
mit Kindern und/oder mit zu pflegenden
Angehdrigen

® An der Fakultdt gibt es keine Beschaftigten
mit einem alternierenden Telearbeitsplatz

Diversity-Aktivitaten

Die Fakultdt zeichnet sich durch eine groBe Viel-
falt aus. Dies zeigt sich in einem umfangreichen
Facherspektrum, groBen Forschungsbereichen
sowie in einer heterogenen Studierendenschaft
und Zusammensetzung der Beschaftigten. Men-
schen mit Handicap werden {ber ihre Maglich-
keiten informiert, z. B liber:

® Nachteilsausgleich fiir Studierende

® MaBnahmen zur Vermeidung bzw. zur
Verhinderung von Diskriminierung

Die Fakultat hat einen Auslandsbeauftragten und
informiert die Studierenden tiber die Mdglichkei-
ten, im Ausland zu studieren.



Offentlichkeitsarbeit

Die Fakultat hat neben der Genderkommissions-
Homepage und der Homepage der Genderpro-
fessur auf ihrer Homepage eine informative
Webseite fiir Chancengleichheit und Diversity.
www.maschinenbau.uni-hannover.de/
fakultaet-chancengleichheit.html

Darliber hinaus werden im Rahmen der Verbund-
projekte die auf Chancengleichheit ausgerichtete
Karriere- und Personalentwicklung veroffentlicht
und finanziell unterstitzt.

Neue Initiativen und MaBnahmen

Die Fakultdt fir Maschinenbau hat fiir die unter-
reprasentierten Bereiche konkrete Zielzahlen bis
2020 beschlossen. Dariiber hinaus wird sie in den
kommenden Jahren

e Doktoranden und Doktorandinnen, die ein
Kind erwarten, bekommen die Gelegenheit
zum Planungsgesprach zur Vereinbarkeit von
Familie und Qualifizierung mit dem betreuen-
den Professor, der betreuenden Professorin.

Fazit

Chancengleichheit und Diversity sind an der
Fakultat fir Maschinenbau strukturell veran-
kert und werden aktiv in den Instituten durch

konkrete MaBnahmen organisiert und umgesetzt.

Die Fakultat ist die einzige, die eine dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte und eine Genderbe-
auftragte hat, die die Uiberwiegend auf Stellen-
besetzungen, Berufungsverfahren und Chancen-
gleichheit ausgerichtete Personalentwicklung im
Blick haben. Die Zahlen entwickeln sich positiv,
dennoch ist es das besondere Ziel, den Anteil der
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® die MaBnahmen und Aktivitdten zur Bewer- Studentinnen stark zu erhghen.

bung von Studentinnen fortsetzen

® Doktorandinnen und Doktoranden bei der
Einstellung Informationsmaterial zu den Pro-
grammen der Graduiertenakademie und des
Gleichstellungsbiros aushdndigen

Tabelle 14: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler

Kommentare ggf. hier eintragen

Wissenschaftliche Karrierestufen
Anzahl

Anzahl der Promotionen im Jahr 49 5

Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 294 gnmamkulatlonen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
eurlaubte

Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 361 44

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 41 5212‘;’;8/ Zivcknelivieiboiuaoelansinichicioanzey

Anzahl der Habilitationen im Jahr - -

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.0.

- davon Juniorprofessuren (W1)*** - -

Professuren C2* = =
Professuren C3/W2* 1 1
Professuren C4/W3* 17 2

Neuberufungen Professuren im Jahr - 1 inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr - =

— nur Dekan/Dekanin vermerkt

Leitungspositionen: mittlere und hochste Ebene (z. B. Dekanate)* 1

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
**W1 und AT

... Angabe fillt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
— genau Null (nicht vorhanden)
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Institut fr Algebraische Geometrie
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Fakultat fur Mathematik und Physik

Die Fakultat fir Mathematik und Physik verfolgt
weiterhin mit Nachdruck die Gleichstellungsziele,
die sie sich in den Leitsdtzen aus dem Jahr 2011
gesetzt hat. Zusatzlich kommen nun einige neue
Aspekte hinzu, die sich erst in den vergangenen
Jahren als wichtig herauskristallisiert haben.
Daher greifen wir die Themenkomplexe auf, zu
denen sich die Fakultat bereits Leitsdtze gegeben
hatte, fassen den aktuellen Stand zusammen und
formulieren ggf. Ziele und Plane, um die aktuelle
Situation zu verbessern. Danach folgt eine detail-
lierte Diskussion der Ist- und Zielzahlen flr die
einzelnen Gruppen, und dann diskutieren wir den
relativ neuen Aspekt der Diversity-Aktivitaten.

Strukturelle Aspekte

Die folgenden Leitsatze umreiBen, wie an der
Fakultdt der Gleichstellungsgedanke in internen
Strukturen und Abldufen verankert ist; zu jedem
Leitsatz wird zusatzlich der aktuelle Stand fest-
geschrieben und es werden die letzten Entwick-
lungen und ggf. weitere Zielsetzungen erldutert.
Die Ziele und MaBnahmen sind beschlossen,
weiterhin gliltig und umgesetzt, soweit es in der
Hand der Fakultat liegt.

Verankerung auf Leitungsebene
Leitsatz

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

Aktuelle Situation

Seit 2006 konnte den Anforderungen dieses
Leitsatzes ununterbrochen vollstdndig entspro-
chen werden, wobei zur Arbeitsentlastung der
gewahlten Kolleginnen die Anzahl der Stell-
vertreterinnen auf 3 bis 4 ausgeweitet wurde,
darunter stets 3 Dozentinnen.

Flexible Arbeitszeitmodelle und
familienfreundliche Arbeitsorganisation

Leitsatz

Die Fakultdt unterstiitzt, soweit es mit den
Erfordernissen der jeweiligen Stelle vereinbar ist,
individuell vereinbarte Arbeitszeitlosungen, die
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordern.

Aktuelle Situation

Teilzeitmodelle und modifizierte Kernarbeitszei-
ten werden in verschiedenen Bereichen erfolg-
reich praktiziert. Im Bereich der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in Technik und Verwaltung gibt
es dariiber hinaus erfolgreiche Beispiele fur
alternierende Telearbeit. Der administrative Weg
zur Genehmigung solcher Einzelfallldsungen hat
im Zusammenspiel zwischen Instituten, Fakultdt
und Verwaltung derzeit noch immer Optimie-
rungspotenzial, was sicher auch an den recht
kleinen Fallzahlen und der daraus resultierenden
fehlenden Routine liegt.

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 Pro-
bleme, etwa durch vorrangige Einteilung in eine
bestimmte Ubungsgruppe, durch individuelle
Vereinbarung eines Prifungstermins oder durch
kleinere Fristverldngerungen fiir Seminar- und
Abschlussarbeiten bei nachgewiesener Erkran-
kung eines Kindes.

Unterstiitzung individueller
Lebensentwurfsgestaltung

Leitsatz

Die Fakultat ist sich der Dual-Career-Problematik
bewusst und im Rahmen der zur Verfligung
stehenden Mittel auch bereit, Paaren hier entge-
genzukommen.

Aktuelle Situation

In einem W3-Berufungsverfahren mit einer
Ruferteilung an eine Frau konnte zwei ausge-
zeichnet ausgewiesenen Wissenschaftlern ein
Dual-Career-Angebot gemacht werden, jedoch
kam die Berufung aus Griinden, die auBerhalb
des Einflussbereichs der Fakultat lagen, leider
nicht zustande. In mehreren anderen Beru-
fungsverfahren konnte der jeweilige Partner
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von Neuberufenen insbesondere durch Kontakte
zum Dual-Career-Netzwerk, aber auch zu lokalen
Arbeitgebern unterstiitzt werden. In einem weite-
ren Fall konnte leider keine befriedigende Losung
gefunden werden, sodass hier die Berufung einer
Frau daran scheiterte. Gerade die Mdglichkeit

zur Unterstiitzung bei der Dual-Career-Laufbahn
hangt generell sehr vom Einzelfall ab, insbeson-
dere vom Arbeitsgebiet des Partners, sodass nicht
immer gleich gute Erfolge mdglich sind.

Chancengleichheit

Neben den administrativen Rahmenbedingungen
bilden diese Leitsdtze den Kern der Gleichstel-
lungsmaBnahmen der Fakultat.

Gleichstellungsorientierte
Personalentwicklung

Leitsatz

Da in den Fachern Mathematik und Physik gerade
in den hoheren Qualifikationsstufen Frauen deut-
lich unterreprasentiert sind, strebt die Fakultat
eine signifikante Erhdhung der jeweiligen Anteile
an. Die entsprechenden Zielzahlen orientieren sich
an den Anteilen der nachstniedrigeren Qualifika-
tionsstufe, aber auch an friiher gesetzten Zielen
und einer realistischen Bewertung des Ist-Zustan-
des. Angesichts der insgesamt geringen Fallzahlen
und der daraus resultierenden hohen Schwan-
kungsbreite in den einzelnen Stufen der Statistik
werden statt der Zahl der Promotionen die Zahl
der Promovendi sowie in den héheren Qualifikati-
onsstufen die Gesamtheit der Juniorprofessuren,
W2- und W3-Professuren als eine weitere Gruppe
zugrunde gelegt.

Aktuelle Situation

Stellenausschreibungen der Fakultdt werden
gezielt auch an entsprechende E-Mail-Verteiler
der Frauennetzwerke der jeweiligen Facher
versandt, wie z.B. die EIWM-Deutschland-Liste in
der Mathematik; geeignete Bewerberinnen auf
den entsprechenden Qualifikationsstufen werden
dariiber hinaus gezielt angesprochen. Leider zeigt
die Erfahrung, dass qualifizierte Wissenschaftle-
rinnen am Markt stark umworben sind und oft
mehrere Angebote gleichzeitig erhalten, sodass
in den vergangenen Jahren mehrere Frauen, die
ein Stellenangebot bzw. einen ersten Listenplatz
innehatten, am Ende doch nicht nach Hannover
kamen.

Verbesserungspotenzial

Die Fakultdt muss weiterhin gezielt geeignete
weibliche Bewerber fiir offene Stellen suchen
und ansprechen und unabhéngig davon gleich-
zeitig ihre Attraktivitat fir erfolgreiche Bewerbe-
rinnen erhdhen, um diese dann berufen bzw. ein-
stellen und auch mittelfristig halten zu kdnnen.
Neben harten, grundlegenden Faktoren wie der
Ausstattung von Stellen und wissenschaftlichen
Kooperationsmdglichkeiten spielen hier auch die
Dual-Career-Anforderungen und die Vereinbar-
keit von Elternschaft und Beruf eine groBe Rolle.
Zu den beiden letztgenannten Themen kann die
Fakultdt zwar nicht alleine Losungen anbieten,
hat sich jedoch klar positioniert und sollte
entsprechend in Verhandlungen stets rechtzeitig
auf die vorhandenen Mdglichkeiten in Hannover
hinweisen.

AuBendarstellung und Werben
um Studierende

Leitsatz

Bei Aktivitdten zur Gewinnung von Schiilerinnen
fur einen Studiengang aus ihrem Bereich setzt
die Fakultat vor allem auf die Vorbildfunktion von
Studentinnen, Absolventinnen und Dozentinnen
bei allen Aktivitaten, die sich an die Zielgruppe
der Schiiler/Schiilerinnen und Abiturienten/Abi-
turientinnen richten.

Aktuelle Situation

Beim Einsatz von studentischen Hilfskraften und
Promotionsstudierenden flir oben genannte Akti-
vitaten wird stets auf eine ausgewogene Beset-
zung mit beiden Geschlechtern geachtet; darliber
hinaus liegt ein Augenmerk auch auf dem

Einsatz von Studierenden und Promovendi mit
unterschiedlichem Hintergrund (z.B Bildungs-
weg, Migrationshintergrund), da nur so auch

der Vielfalt der Teilnehmer und Teilnehmerinnen
der Veranstaltungen Rechnung getragen werden
kann und sich ausreichend Gelegenheit zu
niederschwelligen Gesprachen ergibt.

Zielsetzung

Vor dem Hintergrund der aktuellen Starkung der
Offentlichkeitsarbeit in der Fakultdt wird auch
der Pool an zur Verfligung stehenden studenti-
schen Hilfskraften erweitert, wobei dazu gerade
die Aspekte des ausgewogenen Geschlechter-
verhaltnisses und der Diversity innerhalb des
gesamten Pools beriicksichtigt werden miis-



sen. Dabei muss jedoch eine Uberlastung von
weiblichen Studierenden und Doktoranden aus
Gebieten mit einer sehr geringen Anzahl von
Frauen vermieden werden, da die Werbung um
Studienanfangerinnen keinesfalls auf Kosten des
Studienerfolgs anderer verfolgt werden darf.

Sicherung des fairen Wettbewerbs
in der Einrichtung

Leitsatz

Weibliche Nachwuchskrafte auf allen Ebenen
werden gezielt auf Mentoring-Angebote und
frauenspezifische Forderprogramme an der
Universitat hingewiesen. Bei Vorschlagen fir
Preise zahlt auf allen Qualifikationsstufen allein
die Leistunag.

Aktuelle Situation

Die Akzeptanz solcher Programme hangt oft
stark vom personlichen Umfeld der Studierenden
und Nachwuchswissenschaftlerinnen ab, sodass
dadurch ein bestimmter Anteil gar nicht erreicht
zu werden scheint. Fiir diejenigen, die sich dem
eher verschlieBen, werden gezielt erfolgreiche
und kommunikationsfreudige Wissenschaftlerin-
nen zu Vortragen oder im Rahmen von Work-
shops oder Konferenzen eingeladen, um diese
Luicke durch niederschwellige Gesprachsangebote
zu schlieBen.

Zielsetzung

Die entsprechenden Programme sollten in der
Fakultdt, auch bei den ménnlichen Wissenschaft-
lern und Doktoranden, mehr ins Bewusstsein
geriickt werden und dadurch mehr Wertschat-
zung finden, damit Studentinnen, Doktoran-
dinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen
auch in ihrem direkten beruflichen Umfeld dazu
positives Feedback erhalten.

MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte
Leitsatz

Gerade dort, wo weibliche Rollenvorbilder an der
Fakultdt im eigenen Fach fehlen, ist es sinnvoll
und notwendig, dem wissenschaftlichen Nach-
wuchs von auBen Vorbilder anzubieten.

Aktuelle Situation

Im Rahmen grdBerer Einheiten, wie etwa eines
Graduiertenkollegs oder eines SFB, werden
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gezielt auch international ausgewiesene Ver-
treterinnen ihres Faches zu Minikursen oder
Vortrdgen eingeladen. Bei lokal organisierten
Konferenzen werden gezielt einige auf dem
Gebiet ausgewiesene Frauen unter den eingela-
denen Vortragenden beriicksichtigt und dies ggf.
durch einen Zuschuss aus Gleichstellungsmitteln
unterstutzt. Weiterhin wird Studentinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen die Teilnahme
an den entsprechenden weiblichen Fachta-
gungen ,Deutsche Physikerinnentagung” bzw.
.European Women in Mathematics" aus finanzi-
ellen Mitteln der Gleichstellungsbeauftragten der
Fakultdt ermdglicht, sofern eine Kostenerstat-
tung aus dem Heimatinstitut nicht maglich ist.

MaBnahmen zur Vermeidung von
ungerechten Eingruppierungen

Leitsatz

Fir die Arbeit einer Fakultat ist das gute
Zusammenspiel aller Statusgruppen mit ihren
jeweiligen Aufgabenbereichen eine unabdingbare
Voraussetzung. Angesichts der deutlichen Wei-
terentwicklung der Aufgaben gerade im Gberwie-
gend weiblich besetzten Sekretariatsbereich, aber
auch im technischen Bereich finden Korrekturen
der Eingruppierung statt, wenn diese nicht mehr
dem inzwischen angewachsenen Aufgabenbe-
reich entspricht.

Diskussion der bisherigen und
zukiinftigen Zielzahlen

Studierendenzahlen

Der Anteil der Frauen an den Studierenden der
Fakultat stagniert seit vielen Jahren knapp ober-
halb 30%. Gleichzeitig haben sich im Zeitraum
von 2009 bis 2015 die Anteile der Anfangerzah-
len in den einzelnen Studiengdngen der Fakultat
deutlich gegeneinander verschoben: So konnte
die Nanotechnologie, ein typisches Ingenieur-
fach, das erst 2009 eingefiihrt worden war, in
dem Zeitraum seine Anfangerzahlen auf nun
regelmaBig Uber 80 steigern. Ebenso konnten
die Physikstudiengdnge und der Mathematik-
Bachelor in den vergangenen Jahren einen
erfreulichen Zuwachs verbuchen. Hingegen
stagniert der einzige groBe Studiengang mit
deutlich hoherem Frauenanteil, der fachertber-
greifende Bachelor Mathematik, etwa auf dem
hohen Niveau von 2011 und macht somit statt
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damals Uber 409% der Studienanfanger nun nur
noch knapp 30% aus. Der vergleichsweise kleine
Meteorologie-Studiengang mit seinen erfreulich
ausgeglichenen Geschlechteranteilen kann diese
Verschiebung auch nicht aufwiegen.

Bei der Zahl der Bachelor- und Masterabschllsse
mit 359 bis 389% Absolventinnen hingegen sieht
man noch die Effekte dieser gerade beschriebe-
nen Phase von 2010 bis 2012. Die ausbleibende
Erhéhung der Studentinnenzahlen hdngt also
maBgeblich damit zusammen, dass sich das
Gleichgewicht zwischen den Fichern deutlich
verschoben hat; die Zahlen von 2009, 2012

und 2015 sind damit nur bedingt miteinander
vergleichbar. Gerade weil es gelungen ist, trotz
dieser Verschiebung hin zu Fachern mit geringe-
rem Frauenanteil den alten Prozentsatz weiter
zu halten, glauben wir, auf einem guten Weg zu
sein. Als Zielzahl fiir das Jahr 2020 setzen wir
uns 40% Studentinnen, und dabei insbeson-
dere auch kurzfristig 409 Studentinnen in den
grundstandigen Studiengangen, da sich diese
Zahl dynamischer verhalt als der Gesamtanteil,
der tendenziell mit 1 bis 3 Jahren Verzdgerung
nachlauft.

Zahl der Promovierenden und
Promovierten

Die Zahl der Promovierenden an der Fakultat fur
Mathematik und Physik in Hannover unterliegt
nicht nur der tblichen Fluktuation, sondern vor
allem auch einzelnen starken Ausschldagen nach
oben durch eingeworbene strukturierte Pro-
gramme 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 begrenzten
Bereichen zur Verfligung stellen. Obwohl diese
Effekte eher zu einem Ubergewicht im Bereich
der Physik fiihren, ist bei der Zahl der Promo-
vendi derzeit die alte Zielzahl von 209% weibli-
cher Doktoranden bereits erreicht. Angesichts des
Auslaufens des GRK in der Mathematik 2017 und
mindestens einer Neueinwerbung in der Physik
(Forschergruppe; in einem weiteren Verfahren
fand bereits die Begehung statt), mochten wir
mit den Zielzahlen aber konservativ bleiben und
diese nur auf 259% Frauenanteil erhéhen.

Zahl der Professorinnen und
Professoren

Da die Gesamtzah! der Habilitationen, Nach-
wuchsgruppenleiter und Nachwuchsgruppenlei-
terinnen sowie Juniorprofessoren und Juniorpro-
fessorinnen im Berichtsjahr deutlich unter 10 lag,
ist dies statistisch in keinster Weise verwertbar.
Deshalb diskutieren wir ausschlieBlich die Zahlen
der Professuren (W1, W2, W3) in Summe. Hier
ist der Anteil in den vergangenen Jahren durch
den Weggang einer W3-Professorin und einer
Juniorprofessorin leider deutlich unter 10%
gesunken, was trotz 4 Rufen an Frauen leider
nicht kompensiert werden konnte: In 2 Féllen
wurde trotz groBer Anstrengungen der Fakultat
und des Prasidiums ein anderes Angebot dem
der Leibniz Universitdt Hannover vorgezogen,

in einem Fall nahm die Berufene bereits nach
wenigen Monaten ein Angebot im Ausland an.
Dies zeigt deutlich, dass nicht nur Ruferteilungen
an Frauen zdhlen, sondern dass es ebenso darauf
ankommt, in den Verhandlungen hinreichend
attraktive Angebote machen zu kénnen und neu
gewonnene Professorinnen durch gute fachliche
und allgemeine Rahmenbedingungen mittel- bis
langfristig an den Standort Hannover zu binden.
Die Zielzahl von 15% Frauenanteil im professo-
ralen Bereich halten wir als hoch gestecktes Ziel
dennoch aufrecht.
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Diversity-Aktivitaten Im Qutreach wird Diversity-Aspekten bereits bei
der Zusammenstellung der studentischen Hilfs-
Durch den stark internationalen Charakter der kraft-Teams Rechnung getragen, wobei die aus-
Forschung in den Féchern Mathematik und gewogene Besetzung mit Frauen und Mannern
Physik ist auch das Personal der Institute im jedoch etwas hdheren Stellenwert hat. Da die

wissenschaftlichen Bereich eine bunte Mischung  Aktivitaten nicht starr konzipiert sind, sondern
verschiedener Nationalitdten und kultureller Hin-  den Akteuren einen Spielraum in der Présen-

tergriinde; in vielen Instituten werden Deutsch tation lassen, bietet sich hier auch die Chance,
und Englisch im internen Gebrauch aus rein bis zu einem gewissen Grad auf die jeweiligen
praktischen Griinden gleichberechtigt verwendet.  Zielgruppen einzugehen. Die Erfahrungsgrund-
Diese Vielfalt schafft sehr verschiedene Blick- lage dafiir legt wiederum gerade die Mischung
winkel und Herangehensweisen und bereichert innerhalb des Teams, die jeden einzelnen in der
so die wissenschaftliche Arbeit; gleichzeitig war Zusammenarbeit miteinander fiir solche Aspekte
diese Pluralitat aber auch so selbstverstandlich, sensibilisiert.

dass es eines Impulses von auBen bedurfte, um
diese tberhaupt zu reflektieren. Das Potenzial
dieser Vielfalt auch in der Lehre und im Outreach
zu nutzen, ist eine Herausforderung, mit der die
Fakultat sich erst seit Kurzem ernsthaft ausein-
andersetzt.

Tabelle 15: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler

Wissenschaftliche Karrierestufen Kommentare ggf. hier eintragen
Anzahl

Anzahl der Promotionen im Jahr 37 10

Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 197 54 IBrers;ZI;L:flionen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne

Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 150 42

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 108 16 fv ZZ‘;’[’]‘?” itoineRibeiopealenplcidireenzil

Anzahl der Habilitationen im Jahr 3 -

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.o.

- davon Juniorprofessuren (W1)* ** 1 3

Professuren C2* - -

Professuren C3/W2* 19 -

Professuren C4/W3* 24 2

Neuberufungen Professuren im Jahr 2 2 inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr 1 _

Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015) ... Angabe fillt spéter an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
* W1 und AT — genau Null (nicht vorhanden)
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Naturwissenschaftliche Fakultat

Chancengleichheit von Mannern
und Frauen

MaBnahmen zur Erh6hung des Anteils von
Frauen in den Bereichen, in denen sie unter-
reprasentiert sind

In der Naturwissenschaftlichen Fakultit (NF) ist
die Gleichstellungssituation im akademischen
Bereich einerseits gepragt durch einen hohen
Frauenanteil von mehr als 50% auf den Karrie-
restufen bis zur Promotion und von etwa 22 %
im Wissenschaftlichen Dienst (ohne FwN-Stellen)
und andererseits durch eine signifikante Unterre-
prasentanz in wissenschaftlichen Spitzenpositio-
nen (< 200%).

Wichtige Faktoren erfolgreicher Nachwuchsfor-
derung in der Wissenschaft sind die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern sowie die
Vereinbarkeit von Karriere und Familie. Chan-
cengleichheit ist in vielen Forschungsbereichen
der Naturwissenschaftlichen Fakultdt sowohl

bei Studierenden als auch bei Promovierenden
gegeben, was die etwa gleiche Geschlechterver-
teilung bei Studienabschliissen und Promotionen
anschaulich belegt.

Jedoch nimmt der Anteil von Frauen auf der Lei-
tungsebene und bei den Professuren kontinuier-
lich ab, obwohl sich der konstant hohe Anteil von
weiblichen Promovierenden seit mehr als zwei
Jahrzehnten beobachten ldsst. Daher hat es sich
die Fakultatsleitung gemeinsam mit allen Fakul-
tdtsangehorigen zum Ziel gesetzt, MaBnahmen
fur eine Gleichstellung von Mdnnern und Frauen
auf moglichst allen Ebenen zu ergreifen. Hier gilt
es vor allem auf der Ebene der Professuren und
Flhrungskréfte die Anzahl von Frauen zu erho-
hen. Es wird angestrebt, bis zum Jahr 2020 min-
destens 259% aller Professuren in der Naturwis-
senschaftlichen Fakultdt mit Frauen zu besetzen,
und zwar mindestens 209% Frauenanteil bei den
W3-Professuren, 25% bei den W2-Professuren
und 409% bei den W1-Professuren.

Eine vielversprechende Mdglichkeit fur die LUH
kénnte die sogenannte Leuchtturmférderung
sein. Schon zu einem frihen Zeitpunkt ihrer
wissenschaftlichen Karriere sollen Frauen mit
einem herausragenden und vielversprechenden
Potenzial gezielt gefordert werden, um ihnen
eine Fortsetzung ihrer wissenschaftlichen Lauf-
bahn an der LUH zu ermdglichen, z.B durch die
Einrichtung einer W2-Professur.

MaBnahmen zur Motivation von
Schiilerinnen und Schiilern zur Aufnahme
eines Studiums insbesondere in den MINT-
Fachern

Seit Jahrzehnten liegt die Anzahl der Studen-
tinnen und Absolventinnen an der NF in den
Lehr- und Forschungseinheiten Chemie, Garten-
bau und Biologie deutlich tiber 50% und in der
Geografie nur knapp darunter. Dennoch kénnten
vorhandene Instrumente wie z.B das Leibniz
JuniorlLab oder eine verbesserte Zusammenarbeit
mit UniKIK noch intensiver von allen Fakultéts-
mitgliedern genutzt werden, um zu einem frithen
Zeitpunkt besonders interessierte Schiilerinnen
und Schiiler fiir ein naturwissenschaftliches
Studium zu motivieren. Eine frihzeitige Bindung
wahrend der Schulzeit an die LUH, unterstitzt
durch eine Férderung z.B bei ,Jugend forscht”,
konnte gerade Madchen ermuntern naturwissen-
schaftliche Interessen zu vertiefen.

Mentoring hat sich als ein sehr wirksames
Instrument fiir die Karriereentwicklung und
-planung auf verschiedenen Stufen entwickelt.
Fir alle Studierenden konnen derartige regel-
maBige Treffen zu einer besseren Orientierung
wahrend des Studiums beitragen und méglicher-
weise auch Entscheidungshilfen fir die Zukunft
geben. Gerade Studentinnen zweifeln wihrend
des Studiums oft an ihren Fahigkeiten, und einfe
Ansprechpartner/in kénnte ggf. in schwierigen
Studiensituationen weiterhelfen.

Schon wahrend des Studiums sollten heraus-
ragende Studentinnen ermutigt werden, eine
Flihrungsposition anzustreben. So kénnten z.B
spezielle Forderpreise fiir herausragende Frauen
ausgeschrieben werden. Durch diese MaBnahme
wird ein positives Selbstkonzept geférdert und
auf dieser Grundlage werden eventuell Posi-
tionen angestrebt, die ansonsten weniger in
Betracht gezogen werden. Deutlich wird ein
solcher Bedarf an speziellen Forderpreisen auch,
um zu zeigen, dass es sich bei den Studierenden,
die mit Auszeichnung ihr Studium abschlieBen
und vonseiten der NF pramiert werden, vielfach
um Frauen handelt.
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MaBnahmen zur Transparenz von
Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren

Insgesamt ist zu konstatieren, dass weitgehende
Transparenz in Berufungsverfahren der NF vor-
herrscht. Dennoch kdnnten weitere MaBnahmen
dazu flhren, dass sich tatsdchlich noch mehr
qualifizierte Frauen bewerben und dadurch die
Chance auf einen Listenplatz erhalten. Eine noch
friihere Beteiligung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten an der Erstellung des Profil-
papiers kdnnte zu noch konkreteren Ausformu-
lierungen fiir die Bewerbung von Frauen flhren.
Ebenso kann eine breiter gefasste Ausschreibung
dazu beitragen. Durch eine gezielte Ansprache
seitens des Kommissionsvorsitzes kénnen zudem
noch mehr Frauen zur Bewerbung ermuntert
werden. Alle Kommissionsmitglieder sollten vor
ihrer Mitarbeit in Berufungskommissionen hin-
sichtlich ihrer Gender- und Diversity-Kompetenz
in einem Workshop geschult werden.

Familienservice

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

Durch zahlreiche zentrale MaBnahmen seitens
des Gleichstellungsbiiros konnte auf vielen
Ebenen die Studiensituation der Studierenden
verbessert werden, z. B durch flexible Prii-
fungszeitrdume, Einrichtung von studentischen
Arbeitsplatzen in der Bibliothek und an zahlrei-
chen anderen Orten.

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

AuBerordentlich wichtig auch im Hinblick auf
die internationale Attraktivitat der Fakultat ist
es, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu

schaffen, die eine Vereinbarkeit von Karriere und
Familie erlauben. Hier steht eine verl3ssliche,
flexible, attraktive und dennoch kostenglnstige
Kinderbetreuung im Vordergrund. Die Kindertages-
statte ,Leibniz-Kids" befindet sich direkt auf dem
Campus Herrenhausen. Die Anzahl der verflig-
baren Kinderbetreuungsplatze fir Angehorige

der LUH muss dringend erhoht werden, um mehr
Eltern eine verldssliche, campusnahe Betreuung
bieten zu kdnnen. Denn die Nachfrage Ubersteigt
bei Weitem das Angebot. M&glicherweise kdnn-
ten auch Rdumlichkeiten nach dem Umzug von
Instituten der Fakultdt fir Maschinenbau fiir die
Einrichtung einer campusnahen Kindertagesstatte
nachgenutzt werden. Dies sollte die Universitat
mit Nachdruck prifen.

Diversity-Aktivitaten

MaBnahmen zur Vermeidung/Verhinderung
von Diskriminierung der Studien- und
Arbeitssituation von Frauen und Mannern

Im Zusammenhang mit der geplanten Internati-
onalisierung, mit Weiterbildungsangeboten und
Lehrerbildung, ist in allen Bereichen ein Ausbau
von Gender- und Diversity-Aspekten in der
Fakultat vorgesehen. Von der im Wintersemester
2011/12 und Sommersemester 2012 aus Mitteln
der LUH und der Naturwissenschaftlichen Fakultat
eingerichteten Gastprofessur fiir Gender und
Diversity, die Dr. Markus Prechtl Gibernommen
hatte, sind wichtige Impulse fur ein Diversitats-
bewusstsein bei Studierenden ausgegangen.
Viele Studierende konnten fir Diversitatsfragen
sensibilisiert werden durch die Einbindung von
Prof. Prechtl in Pflichtlehrveranstaltungen fiir
Studierende: bspw. im facherlibergreifenden
Bachelor und Master Lehramt an Gymnasien am
Institut fur Didaktik der Naturwissenschaften,
sowie in ein Berufsfelderkundungsseminar im
Master-Soft-Skill-Bereich mit Inhalten z.B zu
Attribution, Stereotypen und Vorbildern. Das hilft
Studierenden, eigene Karriereschritte realistisch zu
planen. Zur Verstetigung dieser Ansatze sind fir
alle Studiengdnge inklusive der Promotionsstudi-
engange Veranstaltungen mit dhnlichen Inhalten
notwendig, die eine qualifizierte promovierte
Person durchfiihren und organisieren misste.
Eine Transferleistung durch Studierende hat sich
als nicht effektiv erwiesen. Als fakultdtsbezogene
WeiterbildungsmaBnahme soll alljahrlich ein
.Gender & Diversity"-Tag stattfinden. Ein solcher
Tag hat bereits zweimal mit sehr positiver Reso-



nanz vonseiten der teilnehmenden Studierenden
stattgefunden (24.4.2013, 14.5.2014); daher wird
eine Fortsetzung angestrebt.

MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschdtzung und Nutzung
personeller Ressourcen

Interkultureller Austausch,
interkulturelles Lernen

Die LUH betrachtet die Diversitat der Studieren-
den und Beschéaftigten als besonderes Potenzial.
Sie fordert eine auf Vielfalt und Chancengleich-
heit basierende Hochschulkultur, die Vorausset-
zung fir wissenschaftliche Leistungsfahigkeit und
Innovationskraft ist. Fiir die Naturwissenschaftli-
che Fakultat Idsst sich dies mit Sicherheit vor dem
Hintergrund zahlreicher international agierender
und besetzter Arbeitsgruppen weiter spezifizieren.
Von der Vielfalt der nationalen und kulturellen
Herkunft, von unterschiedlichen Ausbildungs-
wegen, Erfahrungen und Karrierewegen und von
unterschiedlichem Alter und Geschlecht kénnen
international agierende Forschende und Lehrende
an der Naturwissenschaftlichen Fakultat nur
profitieren. Defizite sieht die NF beim Hochschul-
zugang, da es flr folgende Zielgruppen starke
Barrieren fur den Hochschulzugang in Deutsch-
land und gerade fiir die naturwissenschaftlichen
Facher gibt:

® an einem Studium Interessierte mit Migrations-
hintergrund und nichtdeutscher Herkunft

® |nteressierte mit Beeintrachtigung und

e Kinder von Eltern aus hochschulfernen
Schichten

Mehr dieser Studiumsinteressierten an die Natur-
wissenschaftliche Fakultdt zu bringen und damit
Diversity-Gerechtigkeit umzusetzen, ist ein Ziel
der Fakultat. Hier kann Hochschule als Agens der
Integration und Inklusion dienen.

Die Naturwissenschaftliche Fakultdt und ihre
Mitglieder mochten eine Vorbildfunktion fiir Stu-
dierende und Promovierende ibernehmen, indem
sie eine ethische Sensibilisierung hinsichtlich
ihrer Forschungsthemen neben der Vermittlung
von Faktenwissen in Lehre und Anleitung von
Abschlussarbeiten einflieBen lassen. Dies gilt flr
die Wissenschaftsethik sowie fur andere Bereich-
sethiken wie Natur- bzw. Umweltethik oder Ethik
der Gen- und der neuen Biotechnologie. Faktische
Komplexitdt wird somit um ethische Reflexionen
erganzt,, die u. a. Konsequenzen flir Mensch und
Umwelt im Kontext der praktischen Umsetzung
wissenschaftlicher Entwicklungen bedenken und
somit bewusst machen sollen. Die Entwicklung fiir
die Komplexitat von Forschung mit Folgewirkun-
gen und das Bewusstsein fuir Konsequenzen zu
entwickeln stehen hier im Vordergrund.

Tabelle 16: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftliche Karrierestufen

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler

Kommentare ggf. hier eintragen

Anzahl
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Anzahl der Promotionen im Jahr 50 46

Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 290 297 IBIZT;!;ZI;l;Ieaﬁonen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 145 115

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 65 47 Z Z"_Z‘;’,’f’ (ST ARl RO LR i G e
Anzahl der Habilitationen im Jahr 2 -

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.o.

- davon Juniorprofessuren (W1)* ** 5 -

Professuren C2* 1 —|inkl. Hochschuldozenten

Professuren C3/W2* 14 7

Professuren C4/W3* 26 3

Neuberufungen Professuren im Jahr 8 — inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr - -

Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
** W1 und AT

... Angabe fallt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
— genau Null (nicht vorhanden)
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Philosophische Fakultat

Die Philosophische Fakultdt gestaltet alle MaB3-
nahmen zur Personal- und Organisationsent-
wicklung und zu strategisch-inhaltlichen Fragen
systematisch gleichstellungsorientiert. Seit
2007 hat sich der Anteil an von Frauen besetzten
W3-Professuren mehr als verdoppelt, derzeit
liegt er bei knapp 50%." Die Philosophische
Fakultdt setzt sich diesbezliglich universitats-
weit an die Spitze und ist bestrebt, diesen Anteil
weiter zu erhéhen. Sie unterstiitzt nachdriicklich
die Implementierung der Geschlechterforschung
als Querschnittsaufgabe flr die Zukunft.

Die Philosophische Fakultat fordert im Rahmen
ihrer Handlungsspielrdume die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie auf allen Ebenen, u. a.
durch die Optimierung der internen Arbeits- und
Geschaftsprozesse sowie durch die verbindliche
Etablierung familiengerechter Vertretungs-
regelungen. Als einzige Fakultéat der Leibniz
Universitdt Hannover bietet sie in den Bereichen
Sozial- und Politikwissenschaft vollstandige
Bachelor-Studiengdnge teilzeitgeeignet an.

Dariiber hinaus nimmt die Philosophische Fakul-
tat eine Leitfunktion in der Auseinandersetzung
mit sozio-6konomischer, ethnischer, kultureller
und religidser Vielfalt wahr. Diversitat ist eine
zentrale Kategorie in weiten Bereichen von
Forschung und Lehre. Ihr widmet sich eine 2012
eingerichtete Arbeitsstelle, die die langjahrige
Arbeit zu interkultureller Kompetenz blindelt und
verstarkt.

Personalentwicklung

Die Philosophische Fakultdt folgt den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG). Uber
alle Beschaftigungsgruppen hinweg sind aktuell
63 % der Beschaftigten weiblich. Im Bereich des
nichtwissenschaftlichen Personals ist der Anteil
mit 87 % aus Landesmitteln und mit 100% aus
Dritt- und Sondermitteln finanzierten weiblichen
Beschaftigten im MTV-Bereich besonders hoch.

In den Statusgruppen des wissenschaftlichen
Personals betrdgt der Anteil der weiblichen
Beschéftigen wie folgt: 489% bei den wissen-
schaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern,
die unbefristet aus Haushaltsmitteln des Landes

finanziert werden, und 63 9% bei den befristet aus
11 Diese und die folgenden Angaben sind dem Zahlenspiegel 2015
(Stand: Dezember 2014) entnommen.

Haushaltsmitteln des Landes finanzierten. 59 %
der wissenschaftlich Mitarbeitenden, die aus
Dritt- und Sondermitteln finanziert werden, sind
weiblich.

Fur die Zielerreichung 2013 (20% W3/C4 -Pro-
fessorinnen an der Leibniz Universitdt Hannover)
war mafBgeblich die Zahl der erfolgreich berufe-
nen W3/C4-Professorinnen der Philosophischen
Fakultat verantwortlich. In den Einrichtungen
der Philosophischen Fakultét ist die Zahl der W3/
C4-Professorinnen mehr als verdoppelt worden.

Mit einem Professorinnenanteil (W3/C4/C3/W2/
W1) von derzeit 510% — dies ist ein Anstieg um
189 innerhalb rund eines Jahrzehnts — liegt die
Fakultdt seit Jahren an der Spitze. Fiir diese Ent-
wicklung erhielt die Philosophische Fakultat im
Rahmen der 20-Jahr-Feier der Gleichstellungspo-
litik der Leibniz Universitat eine Auszeichnung.

Nachwuchsforderung

Die Fakultat zeichnet sich durch eine stabil hohe
Zahl erfolgreich abgeschlossener Promotionsvor-
haben aus. Der Anteil an Promovendinnen liegt
jahrlich bei rund 50 %.

Die Begleitung von Promovierenden an der Phi-
losophischen Fakultat findet, u. a. bedingt durch
die historisch gewachsene und facherspezifische
Grundprdgung der Fakultat, in aller Regel durch
eine individuelle Promotionsbetreuung zwi-
schen einzelnen Professorinnen und Professoren
sowie Doktorandinnen und Doktoranden statt.
Die Fakultdt hat in Ergdnzung dieser bewadhrten
Form der Betreuung in den vergangenen Jahren
verbindliche Strukturen geschaffen und ver-
schiedene Angebote eingeflihrt. Hierzu zahlen
etwa die Promotionsvereinbarung, der Ausbau
eines Methodenqualifizierungsprogramms fiir
Promovierende, der Ausbau interdisziplindrer
Doktorandenkolloquien, ein Programm zur finan-
ziellen Forderung von Promovierenden sowie der
Aufbau eines Netzes von Informationsangeboten,
wie etwa ein Internetauftritt zum Thema Promo-
tion oder regelmaBige Informationsveranstaltun-
gen fir Promovierende und Masterstudierende.
Angebote der Graduiertenakademie werden
regelmaBig und intensiv genutzt.

Konkret gewinnen neben ca. 30 fachlichen
Doktorandenkolloquien thematisch orientierte
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und schwerpunktbezogene Nachwuchsférde-
rungsprojekte an Bedeutung, die vielfach in
Verbindung mit gréBeren Forschungsprojekten
stehen wie z.B dem Leibniz Forschungszentrum
Wissenschaft und Gesellschaft. Zudem ist auf
das erfolgreich eingeworbene DFG-Graduierten-
kolleg ,Ethics and Epistemology of Science" oder
das Promotionskolleg ,Didaktische Forschung" zu
verweisen. Weitere Graduiertenkollegs befinden
sich derzeit in Vorbereitung.

Gastprofessur fiir Gender
und Diversity

Die im Jahr 2011 an der Leibniz Universitét
Hannover auf Vorschlag des Gleichstellungsbiros
eingerichtete Gastprofessur ist seit Oktober 2014
zum dritten Mal besetzt. Bis zum Herbst 2016 ist
die Professur erstmals an zwei Institutionen, der
Fakultat fir Maschinenbau und der Philosophi-
schen Fakultdt, angesiedelt. Die Gastprofessorin,
Prof. Dr. Andrea Wolffram, befasst sich wihrend
ihrer Zeit an der Leibniz Universitdt Hannover
unter anderem mit der Analyse von Wissen-
schaftskarrieren und Geschlecht in technisch-
naturwissenschaftlichen Fachern im deutschen
Hochschul- und Forschungssystem, mit den
Migrationsverlaufen Hochqualifizierter im Tech-
nologiesektor aus intersektionaler Perspektive
sowie mit Gender und Diversity in der Technik-
gestaltung.

Neben der Forschung widmet sich Prof. Dr. And-
rea Wolffram der Lehre und wird Veranstaltun-
gen sowohl im Bachelor Sozialwissenschaften als
auch im Master Wissenschaft und Gesellschaft
anbieten. Darlber hinaus gibt es interdiszipli-
nare Seminare, die Schnittmengen etwa mit der
Anglistik oder dem Maschinenbau zeigen.

Die Gastprofessorin vermittelt aktuelle For-
schungsstandards der Frauen- und Geschlechter-
forschung sowie in der Diversity-Forschung auch
in Fachern, die bisher keinen ausgewiesenen
Schwerpunkt in diesem Bereich hatten. Darii-
ber hinaus steht sie Lehrenden bei Fragen der
Geschlechterverhiltnisse im jeweiligen Fachkon-
text beratend zur Verfligung.

Die Gastprofessur flir Gender und Diversity ist
Bestandteil der Nachwuchsférderung. Die Leibniz
Universitdt Hannover hat eine langjéhrige Tradi-
tion der Frauen- und Geschlechterforschung in
den Geistes- und Sozialwissenschaften sowie in
Architektur und den Rechtswissenschaften. Mit
der Gastprofessur fiir Gender und Diversity wird
die interdisziplindre Perspektive gestdrkt und eine
breite Verankerung in den Fakultaten initiiert.
Dies tragt zur Qualitatsverbesserung der Lehre an
der Leibniz Universitdt Hannover bei.

Arbeitsstelle DIVERSITAT — MIGRATION
— BILDUNG (diversitAS)

Die Arbeitsstelle DIVERSITAT — MIGRATION —
BILDUNG (diversitAS) ist ein interdisziplinarer
Arbeits- und Forschungsbereich an der Leibniz
Universitdt Hannover, der 1985 am friiheren
Fachbereich Erziehungswissenschaft von Ver-
treterinnen unterschiedlicher Fachdisziplinen
gegriindet und 2012 neu konstituiert wurde.
DiversitAS (http://www.diversitas.uni-hannover.
de/273.html) schafft eine institutionelle Platt-
form an der Philosophischen Fakultat. Ihre
Aktivitaten richtet sie auf die Bedarfe an inter-
kulturellen und diversitatssensiblen Angeboten in
Lehre, Forschung und Beratung aus.

Berlicksichtigung von Fragen der
Chancengleichheit bzw. der Diversity
Education am Beispiel der Leibniz
School of Education

Die im April 2016 gegriindete Leibniz School

of Education tbernimmt als fakultatsiibergrei-
fende Querstruktur zentrale Verantwortung fur
die Gestaltung der Lehrerbildung an der Leibniz
Universitdt Hannover. Der Profilschwerpunkt
JDiversitdt und Inklusion in Schule und Lehrerbil-
dung" (https://www.lehrerbildung.uni-hannover.
de/diversitaet-ziele-und-inhalte.html) in der
Leibniz School of Education zielt Ubergeordnet
auf eine strukturelle Verankerung einer diver-
sitdtssensiblen und reflexiven Lehrerbildung an
der Leibniz Universitat Hannover. Er bietet Raum
fur empirische und theoretische Forschung und
ermdglicht so eine vertiefte Auseinandersetzung
mit den Bereichen Diversitat und Inklusion. Dabei
wird insbesondere der Bereich Mehrsprachigkeit
und Sprachbildung als aktueller Schwerpunkt an
der Leibniz Universitat Hannover beriicksichtigt.
Hier kommt der MaBnahme ,Diversitdtssensi-
bilitit in der inklusiven Schule” (http://www.
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leibniz-prinzip.uni-hannover.de/massnahme?2. Ausblick
html#c224) im Rahmen des Projektes ,Leibniz-
Prinzip der Lehrerbildung" eine besondere Nachdem in der Philosophischen Fakultédt bisher
Bedeutung zu. in den Themen Gleichstellungsorientierung

und Vereinbarkeit von Beruf und Familie sehr
Auf der Basis dieser Aktivitdten sollen fir die erfolgreich agiert wurde, soll in Zukunft das
Bereiche der Hochschule und der Hochschuldi- Themenfeld Diversitat noch stérker in den Fokus
daktik, der lehrerbildenden Studiengénge sowie gelangen. Dies gilt insbesondere fiir den Bereich
der Lehrerfortbildung konkrete Strukturveran- der Internationalisierung, und zwar sowohl hin-
derungsvorschlage und praktische Umsetzungs- sichtlich Forschung als auch der Lehre.

maoglichkeiten zur Etablierung von Diversitat und
Inklusion entwickelt werden. Grundlegend ist
hierbei die Forderung der fakultatsiibergreifen-
den Vernetzung und des Austauschs.

Tabelle 17: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler

Wissenschaftliche Karrierestufen Kommentare ggf. hier eintragen
Anzahl

Anzahl der Promotionen im Jahr 13 22

EreieviEEEE (sofern (G veriER den)* 154 200 Immatrikulationen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Beurlaubte

Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 75 109

Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 51 59 C’VZ Z‘;’f’ Zlicipeiite bl posiianauichideionzi

Anzahl der Habilitationen im Jahr 1 1

Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.o.

- davon Juniorprofessuren (W1)* ** 2 1

Professuren C2* - -

Professuren C3/W2* 7 11

Professuren C4/W3* 21 22

Neuberufungen Professuren im Jahr 1 1 inkl. Juniorprofessuren

- davon C4/W3 Professuren im Jahr - 1

Leitungspositionen: mittlere und héchste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

* Daten zum Stichtag (1.12.2015) ... Angabe fallt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
* W1 und AT — genau Null (nicht vorhanden)
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Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat

Personelle
Gleichstellungsstandards

Studierende

Im Jahr 2013 waren 3.226 Studierende an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat einge-
schrieben, 58,8 % (1.898) davon waren miannliche
Studierende, 41,2% (1.328) weibliche.

Im Jahr 2014 ist das Verhaltnis von weiblichen
zu méannlichen Studierenden in etwa konstant
geblieben. Von 3.097 Studierenden (- 129),
waren 41,09% (1.271) weiblich und 59,0% (1.826)
mannlich. Bei etwas riicklaufiger Studierenden-
anzahl ist der Anteil der Frauen also fast gleich
geblieben.

Flr 2020 sind halftig aufgeteilte Studierenden-
zahlen angestrebt. Damit wiirde der Anteil der
Studentinnen an der Gesamtstudierendenzahl
um etwa 9 Prozentpunkte steigen.

Studienabschliisse

Im Jahr 2013 haben 429 Studierende ihr Studium
an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt
abgeschlossen. Davon waren 60,8 % (261) mann-
lich und 39,2% (168) weiblich.

2014 hat sich dieses Verhéltnis von weiblichen zu
mannlichen Absolventen noch etwas ausgegli-
chener prisentiert. Von 487 (+ 58) Abschlissen
wurden 40,7 % (198) von weiblichen und 59,3 %
(289) von minnlichen Studierenden erreicht.

Die kumulierten Studienaustrittsquoten lagen in
den vergangenen Jahren im Bachelor-Studium
Wirtschaftswissenschaften zwischen 47 und
500, wobei diese bei den weiblichen Studieren-
den etwas geringer ausfielen als bei den mann-
lichen (etwa 45%). Im Bachelor-Studiengang
Wirtschaftsingenieur lagen die Studienaustritts-
quoten im selben Zeitraum bei etwa 40%. Hier
war zu beobachten, dass die Zahl weiblicher Stu-
dienabbrecher etwas liber dem Durchschnitt lag
(etwa 450%). Im Masterbereich beider Studien-
gange sind die kumulierten Studienaustrittsquo-
ten bei mannlichen und weiblichen Studierenden
vernachldssigbar gering.

Promotionen

Im Jahr 2013 waren 167 Promovierende an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt immatri-
kuliert. 63,5% (106) davon waren mannliche Pro-
movenden, 36,5% (61) weibliche. Von diesen 167
Promovierenden haben 22 ihre Promotion an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt abge-
schlossen. 63,6% (14) davon waren mannliche
und 36,4 % (8) weibliche Promovenden.

Obwohl die Anzahl an Promovierenden im Jahr
2014 in etwa gleich geblieben ist (+ 2 auf 169),
war der Anteil beider Geschlechter ausgewo-
gener. 38,5% (65) aller Promovenden waren
weiblich, 61,5% (104) mannlich. Der Anteil an
Promotionsabschliissen von weiblichen Dokto-
randen ist im Jahr 2014 allerdings Gberpropor-
tional angestiegen. 11 weibliche (42,3 %) und 15
mannliche (57,7 %) Promovierende konnten ihre
Promotion abschlieBen.

Diese erfreuliche Tendenz gilt als Marschroute
flir das Jahr 2020. Auch dann soll durchschnitt-
lich ein Verhéltnis 40:60 von weiblichen zu
méannlichen Promovenden erreicht sein.

Habilitationen

Weder im Jahr 2013 noch 2014 gab es Habili-
tationen an der Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultat. Derzeit sind 29 Postdocs an der Fakultat
beschéftigt, davon 11 (38%) weiblich. Daher
erwartet die Fakultat, dass der Anteil weiblicher
Habilitationen in den kommenden Jahren im
Durchschnitt bei ca. 40% liegen wird.

Juniorprofessuren

Im Jahr 2013 gab es an der Wirtschaftswissen-
schaftlichen Fakultat 4 Juniorprofessuren, 3
davon waren durch mannliche Nachwuchskrafte
besetzt (75%).

Im Jahr 2014 hat sich die Anzahl an Junior-
professuren verdoppelt, wobei die Anzahl an
weiblichen Professuren konstant bei 1 geblieben
ist. Die restlichen 7 Juniorprofessuren sind durch
mannliche Professoren besetzt (87,5 %).

Mittlerweile hat ein Juniorprofessor die Fakultat
verlassen und es konnte eine weitere Juniorpro-
fessorin berufen werden. Damit liegt derzeit der
Anteil der Juniorprofessorinnen bei 25 %.

7
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C3/W2-Professuren

2013 wie auch 2014 gab es nur eine solche
Professur, die durch eine Professorin besetzt war.
Seit dem 1.4.2015 ist diese Professur nicht mehr
besetzt, sie wurde inzwischen auf W3 angehoben.

W3/C4-Professuren

2013 gab es nach den Zahlen von PS4 20 W3/
C4-Professorinnen und -Professoren an der
Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt. 17 davon
waren durch méannliche (85%) und 3 durch weib-
liche (159%) Stelleninhaberinnen besetzt.

Im Jahr 2014 kamen 4 zusétzliche W3 C4/-
Professoren an die Wirtschaftswissenschaftliche
Fakultit, sodass die Anzahl an Professuren auf 24
anstieg. Da die Zahl an weiblichen Professorinnen
gleich geblieben ist, hat sich ihr Anteil auf 12,5%
verringert.

Professuren (gesamt)

Insgesamt kam die Wirtschaftswissenschaftliche
Fakultat 2013 somit auf 25 Professuren. 20%
davon waren durch Professorinnen besetzt (5),
8009 durch Professoren (20).

2014 ging der Anteil an weiblichen Stelleninhabe-
rinnen auf 15,2% zurlick, da die 8 zu besetzenden
Professuren an mannliche Bewerber vergeben
wurden. Insgesamt waren somit 33 Professuren
an der Fakultat besetzt.

Den Trend bei den Professuren mochte die Fakul-
tat bis 2020 wieder umkehren und strebt einen
Anteil von 259% Stelleninhaberinnen von allen
Professuren an.

Durchgefiihrte und geplante
MaBnahmen

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Es ist der Fakultat gelungen, im Rahmen einer
Caroline-Herschel-Professur mit Prof. Dr. Svenja
Lagershausen eine weitere Juniorprofessorin zu
berufen.

Zur Erhéhung des Anteils von Professorinnen an
der Fakultat wurden qualifizierte Frauen durch
die Vorsitzenden von Berufungskommissionen
personlich zur Bewerbung aufgefordert. Dieses
Vorgehen soll auch in Zukunft fortgefiihrt
werden und durch gezieltes ,Head Hunting"
noch weiter ausgebaut werden. Zukiinftig sollen
Berufungskommissionen zudem noch starker
strukturiert werden, indem schon die Aus-
schreibungen der Stellen in Absprache mit dem
Dekanat homogener gestaltet werden. Insbeson-
dere sollen die Ausrichtung und die Bewertungs-
kriterien bereits im Voraus starker abgestimmt
werden, um die Transparenz zu erhéhen und um
eine bessere Vergleichbarkeit iber verschiedene
Berufungskommissionen hinweg zu erméglichen.

Die Transparenz von Berufungs- und Stellenbe-
setzungsverfahren wurde bereits dadurch erhéht,
dass sich die Bewerberinnen und Bewerber unter
https://www.wiwi.uni-hannover.de/berufungs-
verfahren.html jederzeit Gber den Stand ihres
Berufungs- bzw. Besetzungsverfahrens informie-
ren kénnen.

Die Studierendenzahlen an der Fakultat sind
bereits recht ausgeglichen. Im vergangenen Jahr
wurde das Juniorstudium tberdurchschnittlich
oft von Schiilerinnen (14 von 25 Teilnehmern)
genutzt. Hiermit scheint ein Mittel vorzuliegen,
mit dem gerade Schilerinnen zu erreichen sind.
Auch in der jahrlich stattfindenden Winteruni
besteht die Mdglichkeit, gezielt Schiilerinnen
anzusprechen und fir ein Studium zu motivie-
ren.

Familienservice

Um die Studien- und Arbeitssituation von Frauen
und Médnnern zu verbessern, gibt es an der
Fakultat Uberlegungen, ob mit einer Anderung
der Priifungsordnung ein Teilzeitstudium ermég-
licht werden kann. So soll die Vereinbarkeit von
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auBeruniversitaren Aktivitdten (Kinderbetreuung,
Pflege von Angehdrigen, Nebenjob, Praktikum
etc.) erhdht werden. Bereits jetzt werden im
Bachelor 8 von 31 Vorlesungen aufgezeichnet,
sodass die Studierenden nicht zu einer bestimm-
ten Zeit im Horsaal anwesend sein missen und
damit mehr zeitliche Flexibilitdt gewinnen. Das
Dekanat unterstltzt die Vorlesungsaufzeichnung,
indem es die Kosten ibernimmt.

Um u. a. den Familienservice der Fakultdt auch
Studierenden der Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultdt bekannter zu machen, sollen vermehrt
Informationen oder Veranstaltungshinweise der
Gleichstellungsbeauftragten auf der Startseite
der Fakultdtshomepage verdffentlicht werden.

Diversity-Aktivitaten

Zum Wintersemester 2015/2016 hat Prof. Dr.
Heike Mensi-Klarbach die Gastprofessur ,Gender
und Diversity" an der Fakultdt angenommen. Es
sind in diesem Rahmen bereits Kooperationen
mit mehreren Professuren der Fakultdt entstan-
den, sodass die erworbenen Kreditpunkte in

den Lehrveranstaltungen von Prof. Dr. Mensi-
Klarbach in unterschiedlichen Vertiefungsfachern
anerkannt werden. Im September findet unter
ihrer Federfiihrung das Vernetzungstreffen der
Diversity-Forschenden aus dem deutschspra-
chigen Raum zum Rahmenthema ,Vielfaltige
Differenzlinien in der Diversitatsforschung” an
der Leibniz Universitat Hannover statt. Ziel der

Fakultat ist es, auch nach Ablauf der zeitlich
befristeten Gender-Professur die Forschung und
Lehre in diesem Bereich zu verstetigen. Denkbare
Optionen wéren dabei Lehrauftrdge oder eine
Juniorprofessur.

In Kooperation mit dem Gleichstellungsbiro
wurde bereits im Jahr 2012 die Ausstellung ,Mit
Schirm, Charme und Methode — Arbeitsplatz
Hochschulbiro" in der Wirtschaftswissenschaft-
lichen Fakultat gezeigt, um auf die Probleme

von Sekretdrinnen hinzuweisen. Als positive
Konsequenz der Ausstellung und der Sensibilisie-
rung fiir dieses Thema wurden mittlerweile klare
Regelungen formuliert, welche Bedingungen

fur Eingruppierungen in die unterschiedlichen
Gehaltsstufen erfullt sein missen. Das Gehalts-
niveau der Verwaltungsangestellten hat sich
bereits deutlich erhdht. Mehr als 50% der Ver-
waltungsangestellten erhalten nun eine Eingrup-
pierung nach TV-L 8. Mit einer Umfrage, deren
Fragenkatalog in Abstimmung mit den Verwal-
tungsmitarbeiterinnen erstellt werden soll, sollen
die Arbeitsbedingungen in den Sekretariaten an
der Fakultdt genauer untersucht werden.

Besonderes Augenmerk soll in der Zukunft auf
die (akademische) Integration von Fliichtlingen
gerichtet werden. Da es aus Datenschutzgriinden
nicht mdglich ist, die genaue Anzahl an Fliicht-
lingen an der LUH zu beziffern, kann nur eine
Einschdtzung anhand steigender Bewerberzahlen
aus bestimmten Landern wie Syrien, Iran, Irak
vorgenommen werden. Zum Sommersemester
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2016 haben sich an der gesamten Universi-
tat uberdurchschnittlich viele Studierende

(50) aus diesen Lindern in das erste Semester

eingeschrieben. Ein Beratungsangebot des

Hochschulbiiros fir Internationales haben seit
November 2015 circa 160 interessierte Fllicht-
linge, die die sprachlichen Voraussetzungen fiir
ein Studium erftllen, angenommen. Aufgrund

An der Fakultat wird seit 2009 ein kostenloser
Bewerbungsmappen-Check angeboten. Hiermit
soll insbesondere Studierenden aus Familien mit
geringer Bildung Unterstiitzung im Bewerbungs-
prozess gegeben werden. Leider liegen keine
Zahlen vor, welche sozialen Herkunftsgruppen
dieses Angebot besonders in Anspruch nehmen.
Insgesamt wird dieser Service allerdings sehr gut

dieser Schatzungen geht die Wirtschaftswis-
senschaftliche Fakultdt davon aus, dass auch in
den Studiengdngen Wirtschaftswissenschaften
und Wirtschaftsingenieur vermehrt Fliichtlinge
anzutreffen sein werden. Dekanat und Studien-
dekanat werden daher in Kooperation mit dem
International Office und der dezentralen Gleich-
stellungsbeauftragten die Entwicklung aufmerk-
sam beobachten und bei Bedarf entsprechende
MaBnahmen einleiten.

angenommen.

Tabelle 18: Wissenschaftliche Karrierestufen an der Fakultat

Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler
Wissenschaftliche Karrierestufen

Kommentare ggf. hier eintragen

Anzahl
Anzahl der Promotionen im Jahr 15 13
Promovierende (sofern Daten vorhanden)* 103 IBn;r:Z;rLi’lg;leaﬁonen mit Abschlussziel Promotion; Fachfélle ohne
Nicht promoviertes wissenschaftliches Personal* 69 62
Promoviertes wissenschaftliches Personal (ohne eigene Arbeitsgruppe)* 20 14 Zee;f;;':]‘j"/ ohreis SaluensiaachiciioEnzed
Anzahl der Habilitationen im Jahr - -
Leitung von Arbeitsgruppen, Nachwuchsgruppenleitung, Juniorprofessuren (W1)* s.o.
- davon Juniorprofessuren (W1)*** 6 1
Professuren C2* - -
Professuren C3/W2* - -
Professuren C4/W3* 21 3
Neuberufungen Professuren im Jahr - — inkl. Juniorprofessuren
- davon C4/W3 Professuren im Jahr - -
Leitungspositionen: mittlere und hochste Ebene (z. B. Dekanate)* 1 — nur Dekan/Dekanin vermerkt

Bitte beachten Sie jeweils die Spezifizierungen zu den Indiaktoren im beiligenden Informationsblatt sowie unter www.dfg.de/gleichstellungsstandards

... Angabe fallt spater an; X Aussage nicht sinnvoll; - nicht bekannt
— genau Null (nicht vorhanden)

* Daten zum Stichtag (1.12.2015)
** W1 und AT
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Leibniz School of Education
(bis zum 1.4.2016 Zentrum fiir Lehrerbildung)

Vorbemerkung

Das Zentrum fir Lehrerbildung wurde am
1.4.2006 als Zentrale Einrichtung an der Leibniz
Universitdt eingerichtet. Mit der Griindung der
Leibniz School of Education zum 1.4.2016 wurde
das Zentrum fir Lehrerbildung als Geschafts-
stelle der School in die Leibniz School of Educa-
tion integriert. Die Leibniz School of Education
ist eine Einrichtung in akademischer Selbst-
verwaltung gemaB Grundordnung der Leibniz
Universitdt Hannover. Als fakultatsiibergreifende
Querstruktur bernimmt sie zentrale Verantwor-
tung fiir die Gestaltung der Lehrerbildung an
der Leibniz Universitat Hannover und dient als
Anlaufstelle fiir alle Lehramtsstudierenden und
die an der Lehramtsausbildung beteiligten Leh-
renden. Gemeinsam mit den beteiligten Fakulta-
ten erarbeitet die Leibniz School innovative und
nachhaltige Strategien, um die Lehrerbildung
unter den Gesichtspunkten von Wissenschafts-
und Professionsorientierung kontinuierlich
weiterzuentwickeln.

Die Angaben flr den Gleichstellungsplan
beziehen bis zum 31.3.2016 auf das Zentrum
fur Lehrerbildung und ab dem 1.4.2016 auf die
Geschéftsstelle der School of Education. Die
Angaben schlieBen die weiteren Entwicklungen
und Perspektiven im Rahmen der Leibniz School
of Education mit ein.

Zur Erstellung des Berichtes wurde eine Arbeits-
gruppe gebildet mit Vertreterinnen folgender
Arbeitsschwerpunkte: Direktorin der Leibniz
School of Education, der Geschaftsfiihrenden
Leitung, einer Vertreterin des Profilschwerpunk-
tes Diversitat und Inklusion der School. Der
Bericht und entsprechende Aktivitaten waren
ferner Gegenstand der monatlichen Mitarbei-
terfinnen-Besprechung und wurden dem neu
gegriindeten Direktorium der Leibniz School of
Education zur Kenntnisnahme vorgelegt.

Es wird angestrebt in der School of Education
kontinuierliche Strukturen zu schaffen, um die
Themen Gleichstellung, Familienservice und
Diversity Management auch zukiinftig entspre-
chend berlcksichtigen zu kénnen. Diskutiert
wird derzeit die Einrichtung einer Arbeitsgruppe
fiir Chancengleichheit, die sich mit den Themen
Gleichstellung und Diversity befasst. Es wird
ferner angestrebt eine Gleichstellungsbeauf-
tragte oder einen Gleichstellungsbeauftragten zu
benennen.
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6. Zentrale Einrichtungen und Verwaltung

Zentrale Einrichtung Fachsprachenzentrum

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Im Fachsprachenzentrum (FSZ) war es aufgrund
der Bewerbungslage in den vergangenen Jahren
eher problematisch, die Chancengleichheit von
Mannern zu erhéhen.

MaBnahmen zur Erhéhung des Anteils von
Frauen in den Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind:

® Dies war nicht notwendig, in allen Bereichen
des FSZ sind Frauen Uberreprasentiert.

MaBnahmen zur Motivation von Schiilerinnen
zur Aufnahme eines Studiums insbesondere in
den MINT-Fachern:

e Trifft flr uns nicht zu.

MaBnahmen zur Transparenz von Berufungs-
und Stellenbesetzungsverfahren:

e Stellenbesetzungsverfahren werden eng mit
der Personalverwaltung, dem GSB sowie den
zustidndigen Stellen abgestimmt. Da fast alle
ausgeschriebenen Stellen befristet waren,
wurde vonseiten des GSB haufig auf eine Teil-
nahme an Einstellungsgesprachen verzichtet.

Familienservice

MaBnahmen zur Verbesserung der
Studien- und Arbeitssituation von
Frauen und Minnern

Die Leitung des FSZ flihrt mit den Beschéftig-
ten regelmadBig Gesprache durch, in denen die
Gesundheits- und Arbeitssituation besprochen
wird. Die Leitung des FSZ sorgt bei Problemen,
soweit es die finanzielle Lage des FSZ erlaubt, fur
Entlastung und Aufgabenanderungen, die regel-
maBig mit den Beteiligten besprochen werden.
Die Leitung des FSZ sorgt auBerdem dafiir, die
Biiros der Beschaftigten nach ergonomischen
Gesichtspunkten mit dem Gesundheitsmanage-
ment zu modernisieren. Konflikte werden, falls
ndtig, unter Einsatz von Mediatoren oder Super-
vision bearbeitet und es wird gemeinsam nach
Lésungen gesucht.

Forschungs- und Fortbildungsaktivitdten der
Beschaftigten, insbesondere junger Promo-
venden, werden gefordert, auch im Ausland.
Zwischen Beschaftigten und Leitung wurden eine
Reihe von Dokumenten erarbeitet und verab-
schiedet, in denen die Aufgaben und Rollen der
verschiedenen Funktionen definiert wurden und
die Erwartungen der Leitung an die Beschéaftig-
ten 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 FSZ ist es wichtig, die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf zu erleichtern, u.a. durch
flexible Arbeitszeiten sowie klare Vertretungs-
regelungen. Es ist allerdings leider so, dass eine
Kompatibilitdt von Arbeit und Familienleben von
zentraler Seite nicht gentigend erleichtert wird.
Hier wéren Erhebungen unter Beschaftigten
dringend notwendig, was tatsachlich gewiinscht
wird; zumeist werden die ,Notfallbetreuung" und
die hohen Kosten der ,Leibniz-Kids"-Betreuung
von vielen Kolleglnnen als ,realitatsfremd" einge-
stuft. Gewlinscht werden dagegen oft:

o Erleichterungen fir die Ruckkehr nach Eltern-
zeit in Teilzeit

e Mehr Flexibilitdt fir Teilzeitarbeit

e Aufhebung der Prasenzpflicht (1), damit
verbunden auch starke Erweiterung und
Erleichterung der Telearbeitsplatze (es ist fiir
Personal schwer ersichtlich und eine zusatzli-
che Hiirde, dass ein Platz fiir ein Institut tber
1000 Euro kosten soll)

® Mehr Stellen schaffen flir Daueraufgaben

® Die Kombination von festen Arbeitsvertragen
mit selbststandigen Vertrdgen in der gleichen
Einrichtung (!) untersagen (z. B. 50%-Stelle
mit Lehrauftrdgen von 8 Unterrichtseinheiten
im selbenn Institut!)
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Diversity Aktivitaten

MaBnahmen zur Vermeidung/
Verhinderung von Diskriminierung

Bei einer internationalen Institution wie dem
Fachsprachenzentrum wird das Thema Diversitat
fast tdglich thematisiert und reflektiert. Die Ver-
hinderung von Diskriminierung ist auch Bestand-
teils unseres Leitbilds.

In anderen Bereichen zeigen sich einfache Mal3-
nahmen darin, Behinderten den Besuch unserer
Sprachkurse zu erleichtern, in dem Kurse in einen
Gebaudetrakt verlegt werden, der fiir Behinderte
zugénglich ist.

Durch das sehr populdre Programm zur deut-
schen Gebardensprache leisten wir einen
wichtigen Beitrag innerhalb der LUH fiir das
Verstdndnis von deutscher Gebardensprache als
eigener Sprache, die eine sinnvolle Ergdnzung der
Schliisselkompetenzen bedeutet. Wir hoffen sehr,
dieses Programm ausbauen zu kénnen.

MaBnahmen zur Sensibilisierung der
Wahrnehmung, Wertschatzung und
Nutzung personeller Ressourcen

Das FSZ versucht standig, bessere Arbeitsbedin-
gungen fur seine Beschaftigten zu erreichen. In
seinem Leitbild ist Diversitat fest verankert. Das
FSZ présentiert sich nach auBen als ,bunt", als
eine Kombination von sehr unterschiedlichen
Persdnlichkeiten mit unterschiedlichen Starken
und unterschiedlicher Herkunft, die von gemein-
samen Zielen getragen werden.

Dr. Klaus Schwienhorst,
Geschaftsfiihrende Leitung



Graduiertenakademie

Qualifizierungsangebote und
Informationsveranstaltungen

Veranstaltungen zur Gleichstellung von
Mannern und Frauen

Die Graduiertenakademie hat in Teilen Veran-
staltungen und Qualifizierungsangebote im
Programm, die beispielsweise Frauen férdern und
diese, etwa in Vernetzungsveranstaltungen, als
Role Models fiir Karrierewege zeigen. Gleichzeitig
werden manche Angebote der Graduierten-
akademie starker von Frauen als von Médnnern
wahrgenommen, andere wiederum starker von
Mannern. Im Allgemeinen bietet die Graduierten-
akademie Mannern und Frauen gleichermaBen
eine Reihe an Qualifizierungsangeboten, Ver-
netzungs- und Informationsveranstaltungen.

Die Veranstaltungen des Berichtszeitraums, die in
diesem Sinne als MaBnahmen zur Gleichstellung
von Mannern und Frauen betrachtet werden
kénnen, sind im Einzelnen (in entgegengesetzter
chronologischer Reihenfolge):'

e Workshop ,Finding Connections: Building
a Network for Career and Collaborations”
(5.4.2016)

Workshop ,Still everybody's darling? How to
act self-confident and gain respect”

(26.-27.11.2015)

Workshop ,Der eigene Stil im Business -
gekonntes Selbstmarketing” (24.10.2015)

Informationsveranstaltung ,Auf in die
Selbststandigkeit” im Rahmen des Qualifizie-
rungsprogramms Promotion plus* qualifiziert
(8.5.2015):

Dr.-Ing. Stefanie Krebs (Tonspur Stadtland-
schaft, ehemals wissenschaftliche Mitarbei-
terin und Lehrbeauftragte an der Fakultat

fiir Architektur und Landschaft der Leibniz
Universitdt Hannover) stellte ihren Weg in die
Existenzgriindung vor.

e Workshop ,Erfolgsfaktor Stimme"
(29.-30.1.2015)

12 Weitere, starker promotions- und karrierebezogene Qualifizie-
rungsangebote sind an dieser Stelle nicht aufgefiihrt.

e Lunch Talk ,Wissenschaft als Beruf.
Qualifikationswege: Juniorprofessur und Habi-
litation", mit Prof. Dr. Andrea Wolffram, Gast-
professorin Gender und Diversity - Profession
und Geschlecht, und Prof. Dr. Tanja Mélders,
Juniorprofessorin fir Raum und Gender an
der Fakultat fr Architektur und Landschaft
(9.12.2014)

® Workshop ,Den Kopf Gber Wasser halten -
Stress- und Selbstmanagement” (28.11.2014)

® Workshop ,Intelligente Schlagfertigkeit”
(13.-14.6.2014)

® Workshop ,Mit Netz und doppeltem Boden
die eigene Karriere gestalten - Strategische
Netzwerkanalyse fur Wissenschaftler/innen”
(24.-25.1.2014)

e Karrieretalk ,Frauen unternenmen -
Frauen-Unternehmen" (13.1.2014)

Veranstaltungen zur Vereinbarkeit mit
Familie

e Lunch Talk ,Wissenschaft als Beruf? Uber-
legungen zur Vereinbarkeit von Forschungs-,
Arbeits- und Lebenszeit" (9.2.2016) (u. a.
Vorstellung einer aktuellen Studie des DZHW)

® Die einzelnen Veranstaltungen der Lunch Talk-
Reihe ,Wissenschaft als Beruf" (s. oben und
hier) wurden stets zur Mittags- und damit zu
einer familienfreundlichen Zeit angeboten.

® Bej allen Qualifizierungsangeboten der Gra-
duiertenakademie und besonders auch der
Informationsveranstaltung ,PostdocPerspek-
tiven" (1 x 2014, 1 x 2015; in Kooperation mit
dem Gleichstellungsbiiro, Hochschulbiro fiir
Internationales, Dezernat 1, Dezernat 4) wird
dezidiert auf die Mdglichkeit der Kinderbe-
treuung an der Leibniz Universitdt verwiesen.
In der Vorbereitung der ,PostdocPerspektiven”
wurde diese auch in zwei Fallen genutzt und
von der Graduiertenakademie vermittelt.

® |nformationsveranstaltung ,Promovieren mit
Kind. Vereinbarkeit von Wissenschaft und
Familie" (5.5.2010)
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Veranstaltungen und weitere
MaBnahmen fiir auslandische
Promovierende und Postdocs

Die Graduiertenakademie bietet auch auslandi-
schen Promovierenden und Postdocs Qualifizie-
rungs-, Informations- und Vernetzungsveranstal-
tungen an. Im Berichtszeitraum fanden folgende
Angebote statt:

® Workshop ,Good scientific practice”
(7.-8.3.2016)

® Workshop ,Presentation Skills"
(17.-18.12.2015)

® Workshop ,Still everybody's darling"
(s. oben)

® Workshop ,Networking at Conferences”
(28.-29.4.2015)

® Workshop ,Conflict Management”
(3.11.2014)

® Workshop ,Scientific presentation”
(22.-23.5.2014)

® Workshop ,Job hunting and interview skills"
(2./3.5.2014, 11.-12.6.2015)

® \Workshop ,Negotiation skills" (7./8.4.2014)

Dariiber hinaus kooperiert die Graduiertenakade-
mie mit dem Hochschulbliro fiir Internationales,
bietet gemeinsam Informationsveranstaltungen
an, beispielsweise zur Promotion in Deutschland,
und kiimmert sich individuell um Fragen zur
Finanzierung und zu damit verbundenen Aufent-
haltstiteln von auslandischen Promovierenden
und Postdocs.

Rahmenbedingungen

Gleichstellung von Mannern und
Frauen und Vereinbarkeit von Arbeit
und Familie

Die Graduiertenakademie hat im April 2014 die
Stelle der Teamassistenz mit einem Mann besetzt.
Dieser hat im Sommer 2015 eine zweimonatige
Elternzeit nehmen kdnnen, seit dem 1. Okto-

ber 2015 arbeitet er drei Tage in Telearbeit von

zu Hause, was die bessere Vereinbarkeit seiner
Berufstatigkeit mit der Familie ermdglicht.
Zugleich hat die Graduiertenakademie seit April

2015 die Geschaftsflihrung mit einer Frau besetzt.

Zusammen mit der mdnnlichen Teamassistenz
sorgt das fir eine Gleichstellung von Mannern
und Frauen in der Graduiertenakademie.

Sensibilisierung im Umgang mit
Diversity

Die Graduiertenakademie arbeitet seit ihrer Ein-
richtung im Jahr 2009 mit dem Gleichstellungs-
biro in diversen Veranstaltungen zusammen. Die
Abschlussforderung fiir die erfolgreiche Beendi-
gung der Promotion in besonderen Harteféllen
teilt sie sich paritatisch mit dem Gleichstel-
lungsbiro. Hartefdlle mit familidrer Begriindung
werden vom Gleichstellungsbiiro bearbeitet und
mithilfe eines Abschlussstipendiums unterstitzt,
Hartefalle fachlich-wissenschaftlicher Natur von
der Graduiertenakademie.

Zugleich ist die Graduiertenakademie seit dem
Jahr 2012 in der (Senats-)Arbeitsgruppe Diver-
sity Management vertreten und wirkt dort an
MaBnahmen zur Diversity-Sensibilisierung mit.
Mit der unabhdngigen Schiedsstelle unterstiitzt
sie zudem bei individuellen fachlichen, privaten,
familidren und gesundheitlichen Problemen in
der Promotion und deren Betreuung. Dariiber
hinaus haben im Berichtszeitraum Mitarbeiterin-
nen der Graduiertenakademie an Weiterbildungs-
angeboten zur interkulturellen Sensibilisierung
und zum Umgang mit traumatisierten Menschen
in Beratungssituationen teilgenommen.

Zahlen

Forderlinien der Graduiertenakademie:
Verteilung von Mannern und Frauen
(2014 und 2015)

Aus Mitteln des uniinternen Forderprogramms
Wege in die Forschung” unterstiitzt die Gradu-
iertenakademie auch finanziell. Seit 2010 vergibt
sie quartalsweise bzw. halbjahrlich Stipendien
und Pauschalen an Promovierende und, seit
2015, in Teilen auch an Postdocs. Damit unter-
stlitzt sie Nachwuchswissenschaftlerinnen und
-wissenschaftler in verschiedenen Phasen der
wissenschaftlichen Qualifikation. Die Berlcksich-
tigung von Frauen ist dabei in den vergangenen
Jahren sehr gut gewesen, wobei das Geschlecht
ausdricklich kein Kriterium in der Vergabe ist.

Die Zahlen im Einzelnen

Exposé-Stipendium
Bewerbungen: 19 Méanner, 24 Frauen
Bewilligungen: 12 Méanner, 16 Frauen



Reisekostenpauschale

Bewerbungen: 64 Manner, 59 Frauen
Bewilligungen: 44 Manner, 44 Frauen

Auslandsstipendium

Bewerbungen: 8 Manner, 7 Frauen
Bewilligungen: 8 Mdnner, 7 Frauen

Feasibility Studies

Eine Doktorandin hat die Unterstiitzung tber
die Forderlinie ,Feasibility Studies" erfolgreich
beantragt.

Vernetzungsinitiative

Im Berichtszeitraum haben fast ausschlieBlich
gemischte Antragsgruppen von mannlichen
und weiblichen Promovierenden und Postdocs,
insgesamt 10 Frauen, 13 Manner, Antrége auf
Férderung im Rahmen der Vernetzungsinitiative
gestellt. Bis auf den Antrag einer Gruppe von
zwei mannlichen Antragstellern wurden alle
bewilligt.

Abschluss-Stipendium

(gemeinsam mit dem Gleichstellungsbiro; im
Folgenden werden nur die Zahlen der Forderung
ausgewiesen, die direkt von der Graduierten-
akademie vergeben wurde):

Bewerbungen: 7 Manner, 6 Frauen
Bewilligungen: 7 Médnner, 6 Frauen

Vergabe des Stipendiums der
Dr. Heinz-Lindemann-Stiftung an eine
Doktorandin

Seit 2011 arbeitet die Graduiertenakademie mit
der Dr. Heinz Lindemann Stiftung zusammen
und vergibt in deren Auftrag alle zwei Jahre ein
Doktorandenstipendium in Hohe von 300 Euro
monatlich mit einer Laufzeit von zwei Jahren.
Im Oktober 2015 konnte das Stipendium der
Stiftung an eine Doktorandin der Physik der
Leibniz Universitat Hannover vergeben werden.
Die Stipendiatin begriindete ihre Bewerbung mit
einer Entlastung durch externe Kinderbetreuung,
die sie finanziell ohne das Stipendium nicht
bestreiten kénne.

Promotion plus* qualifiziert

Am zweisemestrigen Programm Promotion plus*
qualifiziert, das Promovierenden und jungen
Postdocs Kompetenzen flr auBeruniversitare
Karrierewege vermittelt, haben 2014 und 2015
teilgenommen:

2015/2016: 28 Minner, 17 Frauen
2014/2015: 13 Manner, 12 Frauen
2013/2014: 33 Minner, 10 Frauen

Im Unternehmens-Speeddating, ein Angebot im
Rahmen des Promotion plus* qualifiziert-Pro-
gramms, haben im Jahr 2015 6 Doktorandinnen
gegenliber 4 Doktoranden teilgenommen. Dage-
gen waren in den Jahren 2013 und 2014 Méanner
und Frauen gleich haufig vertreten.

Promotion plus* Coaching

Das Verhéltnis von Mdnnern und Frauen im ein-
semestrigen Coaching-Programm von Promotion
plus* ist nahezu ausgewogen. Im Berichtszeit-
raum fand das Programm 3 Mal statt. Teilge-
nommen haben 23 Manner und 20 Frauen.

Promotion plus* Mentoring

Auch im Mentoring-Programm von Promotion
plus+ ist die Anzahl von Ménnern und Frauen
nahezu gleich. Das Programm hat im Berichts-
zeitraum einmal stattgefunden, daran teilge-
nommen haben 5 Manner und 4 Frauen.

Dr. Meike Huntebrinker,
Geschéaftsfihrende Leitung
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Koordinierungsstelle fiir Studieninformation
und -beratung in Niedersachsen

Die Koordinierungsstelle fiir Studieninforma-
tion und -beratung in Niedersachsen (kfsn) ist
eine an der LUH organisatorisch angebundene
und inhaltlich hochschullibergreifend tatige
Einrichtung. Es lassen sich drei Handlungsfel-
der aufzeigen: Information Gber das Studium

in Niedersachsen unter Nutzung verschiedener
Kommunikationskanale, Unterstiitzung der
Hochschulen beim Studierendenmarketing und
die Qualitatssicherung von Studienberatung an
den niedersdchsischen Hochschulen. Die Einrich-
tung befindet sich in einer Umbruchsituation, die
durch Stellenneubesetzungen und eine inhaltli-
che Neuausrichtung gekennzeichnet ist.

Koordinierungsstelle

In den beiden vergangenen Jahren gab es
mehrere Neueinstellungen, die alle mit Frauen
besetzt wurden. Somit liegt der Frauenanteil

in der Einrichtung inzwischen bei 83 % (inkl.
Leiterin und Stellvertreterin) und spiegelt die
generelle Situation in der Studienberatungs-
landschaft wider. Auch hier sind hauptséchlich
Frauen beschaftigt. Lediglich in der technischen
Administration ist ein Mitarbeiter beschaftigt. Bei
der Einstellung von studentischen Hilfskraften
werden sowohl mannliche als auch weibliche
Hilfskrafte ausgewahlt. Familienpflichten der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter werden durch
angepasste Arbeitszeiten und Terminfestlegun-
gen berlicksichtigt. Entsprechende Fortbildungen
ermdglichen den Mitarbeiterinnen die Erweite-
rung ihrer Qualifikationen und Kompetenzen.

Qualitatssicherung
Studienberatung

Die Qualitatssicherung von Studienberatung

an den niedersachsischen Hochschulen durch
die kfsn hat die Fortbildungsbedirfnisse der
uberwiegend weiblichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in den Studienberatungsstellen im
Fokus. Uber Bedarfserhebungen werden die
Fortbildungsangebote entsprechend zusammen-
gestellt.

Studieninformation

Die Informationen der kfsn auf dem Landesportal
www.studieren-in-niedersachsen.de sind in einer
gendergerechten Sprache angelegt. Inhaltlich
sind z.B. die spezifischen Anlaufstellen flr Fra-
gen zur Antidiskriminierung an den Hochschulen
ebenso dargestellt wie spezielle Informationen
zum Niedersachsen-Technikum.

Studierendenmarketing

Bei der Ansprache von Studieninteressierten

bei den Messeauftritten des kfsn-Gemein-
schaftsstands wird besonders auf eine Ermuti-
gung von Schiilerinnen und Schiilern zu einer
genderunabhangigen Studienwahl geachtet.
Insbesondere werden die Schilerinnen auf die
Informations- und Orientierungsangebote zu den
MINT-Studiengdngen hingewiesen und es findet
eine Zusammenarbeit mit der Initiative Komm-
mach-MINT statt (IdeenExpo 2015).

Zustdndige dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte: Barbara Schanz und Birgit Gersbeck-
Schierholz

Dr. Elke Mittag,
Geschaftsfiihrende Leitung
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Leibniz Universitat IT Services (LUIS)

Erhohung des Anteils von Frauen

Nach dem letzten Bericht zum Frauenférderplan
2010 ist das Rechenzentrum in den Jahren 2011
bis 2014 reorganisiert worden und es konnten
durch Zuweisung von Stellen Entfristungen und
Neueinstellungen durchgefiinrt werden. Somit
hatte sich der Anteil der befristeten Stellen mehr
als halbiert.

Der Anteil der Frauen bei den Beschéftigten im
LUIS liegt insgesamt mit fast 26,7 % weiterhin
deutlich unter den in den ,Senatsrichtlinien
zur Gleichstellung von Frauen und Mannern an
der Universitdt Hannover" gesetzten Zielvorga-
ben. Der Anteil der Frauen hat sich jedoch im
Berichtszeitraum um Uber 1,4 Prozentpunkte
erhdht.

Es ist festzustellen, dass die Prozentsatze der
Frauenanteile in den einzelnen Beschiftigten-
gruppen stark differieren.

Ein wesentlicher Grund liegt in den heterogenen
Aufgabenstellungen und in der damit verbunde-
nen unterschiedlichen Beschaftigtenstruktur im
LUIS, die folgendes Aussehen hat:

Der von den insgesamt 101 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern auf Plan- und befristeten Stellen
(siehe Anlage 1) entfallende Frauenanteil betrigt:

® 18,4 % auf die Gruppe der Beschaftigten
E13 - E15,

® 4419 auf die Gruppe der Beschaftigten
E9 - E12 und

® 20 % auf die Gruppe der Beschéftigten
E6 - E8

Es erweist sich weiterhin als besonders schwierig,
Mitarbeiterinnen fir den héheren Dienst (ab E13)
zu gewinnen, da hierflir ein Masterabschluss in
einem ingenieurwissenschaftlichen bzw. natur-
wissenschaftlichen Fach Voraussetzung ist.

Der wesentliche Grund hierfir ist die bekannt-
lich geringe Anzahl der Absolventinnen in den
genannten Fachgebieten, insbesondere bei den
Ingenieurwissenschaften. Eine kurzfristige Ver-
besserung dieser Situation wird seitens des LUIS
nicht gesehen.

Eine bessere Situation liegt im Bereich mit
Hochschulabschluss/Bachelor (E9 - E12) vor. Dort
ist eine Steigerung des Frauenanteils von fast
15%-Punkten auf 44,1% erfolgt.

Beide Gruppen zusammen machen lber 719% des
Personals aus.

Im Bereich der Beschéftigten E6 - E8 (u. a. auch
Fachinformatik IHK) ist der Anteil an Frauen pro-
zentual von 40% auf 20% gesunken, die absolute
Anzahl der Frauen jedoch nur um 1 gefallen, da
aktuell 5 Personen mehr beschaftigt werden als
noch vor 5 Jahren.

In dem Bereich Ausbildung ,Fachinformatiker/in”
liegt der Anteil der Frauen leider bei 0. Wir sind
bemiiht ihn zu steigern.

Das LUIS wird sich weiterhin intensiv bemuihen, in
den Bereichen, in denen Frauen unterreprasentiert
sind, eine Anhebung auf 50% zu erreichen sowie
in den Bereichen, in denen der Frauenanteil Giber
dem Durchschnitt liegt, den Anteil bei mindestens
509 zu halten.

a) Wissenschaftliche Hilfskrafte

Der Anteil der Frauen an den wissenschaftli-

chen Hilfskraften betragt 30,4 9%, d. h. von 23
wissenschaftlichen Hilfskraften sind 7 Frauen

als wissenschaftliche Hilfskraft beschaftigt. Der
Anteil der Frauen hat sich im Berichtszeitraum um
fast 109%-Prozentpunkte erhoht. Dieser trotzdem
geringe Anteil erklart sich im Wesentlichen aus
dem vergleichsweise geringen Frauenanteil bei
den Studierenden der ingenieur- und naturwis-
senschaftlichen Facher.

Das LUIS wird sich bemihen, den o. g. Anteil zu
halten und auszubauen, ist dabei aber wesentlich
abhangig von den Aktivitdten der entsprechenden
Fakultdten zur Erhdhung des Frauenanteils im
Studium.

b) Beschiftigte E13 - E15

Der Anteil der Frauen im hoheren Dienst betrdgt
insgesamt 18,4 %.

Dies bedeutet, dass von 38 Stellen im hoheren
Dienst 7 Stellen durch Frauen besetzt sind. Ziel
des LUIS ist es, den Frauenanteil hier zu erhohen,
soweit ein entsprechendes Bewerberinnenange-
bot vorliegt. Derzeit sind 3 Mitarbeiterinnen und 6
Mitarbeiter teilzeitbeschaftigt.

¢) Beschiftigte E9 - E12

Die Beschaftigten in diesen Entgeltgruppen sind
im Verwaltungsbereich, im Technischen Bereich
sowie in der Datenverarbeitung tatig.
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Von den insgesamt 34 Stellen sind 15 mit Frauen
besetzt (44,19%), von denen 6 Mitarbeiterinnen in
Teilzeit sind.

Der Frauenanteil verteilt sich hierbei auf den
Verwaltungs- (3 Mitarbeiterinnen), den techni-
schen- (4 Mitarbeiterinnen) und den Datenverar-
beitungsbereich (8 Mitarbeiterinnen).

Im technischen Bereich konnten wir in den
vergangenen Jahren den Frauenanteil merklich
erhdhen. So haben wir es geschafft, geeignete
Bewerberinnen fiir diesen Tatigkeitsbereich zu
finden und 4 Neubesetzungen im Berichtszeit-
raum zu vollziehen.

Der Datenverarbeitungsbereich gliedert sich in
die Unterbereiche DV-Organisation, Anwen-
dungsprogrammierung, DV-Systemtechnik,
Datenerfassung und Maschinenbedienung.

Zur Erlduterung sei erwahnt, dass als Ein-
stellungsvoraussetzung fir eine Tatigkeit in
der Anwendungsprogrammierung und in der
Systemtechnik in der Regel ein abgeschlosse-
nes Fachhochschulstudium einer einschldgigen
Fachrichtung (Informatik bzw. Elektrotechnik)
gefordert wird.

In diesen beiden Fachstudiengdngen ist der
Frauenanteil erfahrungsgemaB wesentlich gerin-
ger als der Anteil der mannlichen Absolventen.
Wir konnten trotz dieser Umsténde die Anzahl
der Mitarbeiterinnen im Berichtszeitraum um 2
erhdhen.

Lediglich im Verwaltungsbereich ist altersbedingt
eine Mitarbeiterin ausgeschieden, die Nachfolge-
rin findet sich im Bereich E6 - E8 wieder.

d) Beschiaftigte E6 — E8

Die Beschaftigten in diesen Entgeltgruppen sind im
Verwaltungsbereich und im technischen Bereich
tatig.

Von den insgesamt 15 Stellen sind 3 mit Frauen
besetzt (20%), von denen 2 Mitarbeiterinnen in Teil-
zeit sind. Alle bis auf einen Beschaftigten arbeiten
im technischen Dienst (hauptsachlich Fachinfor-
matiker), die durch die Novellierung des TV-L nicht
mehr der Datenverarbeitung zugeordnet sind.

Dieser Bereich konnte seit dem letzten Bericht
aufgestockt werden, leider ist der Frauenanteil bei
den Bewerbungen gering gewesen und im Ganzen
dadurch gesunken.

Verbesserung der Studien-
und Arbeitssituation von Frauen

a) Die LUIS-Geschiftsleitung wird weiterhin darauf
achten, dass eine Gleichbehandlung von Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern bei der Zuweisung von
Tatigkeiten entsprechend der Qualifizierungsanfor-
derung der Stelle erfolgt.

b) Den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern werden
zur Férderung und Qualifizierung weiterhin
ausreichende Mdglichkeiten gegeben, an internen
und externen Weiterbildungsveranstaltungen
teilzunehmen.

¢) Termine fur interne WeiterbildungsmaBnahmen
werden nach Mdéglichkeit so gelegt, dass alle Teil-
zeitbeschaftigten daran teilnehmen kdnnen.

d) Es soll versucht werden, Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, die sich in Elternzeit befinden
oder aus anderen Griinden beurlaubt sind, die
Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen zu
ermdglichen.

e) Der Wiedereinstieg von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern in das Arbeitsleben soll durch gezielte
Einarbeitungs- und WeiterbildungsmaBnahmen
erleichtert werden.

f) Das LUIS duldet keine sexuellen Bel4stigun-

gen von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern am
Arbeitsplatz und wird gemaB den Senatsrichtlinien
die entsprechenden Verfahrensschritte einleiten,
um derartige Beldstigungen zu verhindern bzw.
ihnen entgegenzuwirken.

Prof. Dr. Gabriele von Voigt,
Geschaftsfihrende Leitung
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Psychologisch-Therapeutische Beratung

fiir Studierende

Situationsbeschreibung

Ein genderperspektivischer Ansatz, der den
Grundsatzen des Gender Mainstreaming und
ebenso einer transkulturellen Sichtweise verbun-
den ist, stellt neben Salutogenese und Ressour-
cenorientierung den dritten zentralen Grund-
pfeiler der Beratungsarbeit und ebenso den
integralen Bestandteil des Arbeitsverstdndnisses
der Psychologisch-Therapeutischen Beratung
fur Studierende (ptb) dar. Mittlerweile liegen seit
20 Jahren geschlechtsrelevante Nutzungsdaten
vor'. Abbildung 6 zeigt die Entwicklung der
vergangenen 10 Jahre.

Es zeigt sich, dass nach wie vor - bezogen

auf die Gesamtheit der Studierenden an den
Hochschulen Hannovers' - Beratung eher von
Studentinnen als von Studenten in Anspruch
genommen wird. Der von der ptb beratene Anteil
an mannlichen Studierenden ist tiber die Jahre
stetig gewachsen und liegt nun bei einer guten
Nutzungsquote, auch wenn er im zurlckliegen-
den Jahr wieder etwas gesunken ist. Dabei ist zu
berlicksichtigen, dass sich Manner tberhaupt sel-
tener in psychologische Beratung und Therapie
begeben als Frauen. 42,1 % der Ratsuchenden
aus allen Hochschulen Hannovers, die zur Ziel-
gruppe der ptb gehéren, waren 2015 ménnlichen
Geschlechts. Damit verringerte sich der Anteil
gegeniber dem Vorjahr (als er den seit Beginn
der systematischen Erfassung im Jahr 1996
hochsten Stand erreicht hatte) um 3,9 %. Speziell
an der LUH sind 46,5 % der Ratsuchenden in
2015 Ménner™ gewesen. In den Jahren 2011 bis
2015 nahmen jahrlich Gber 700 Ratsuchende der
Hochschulen Hannovers bei persénlichen und/
oder studienbedingten Problemen die Angebote
der ptb wahr. Im Hauptarbeitsfeld Einzelbera-
tung wurde die ptb 2011 bis 2015 zu zwischen
68,9 und 72,5 % von Studierenden der Leibniz
Universitdt Hannover genutzt, wobei die absolute
Anzahl der Studierenden der LUH, die die ptb
aufgesucht haben, stetig gestiegen ist: 2011: 486,
2012: 503, 2013: 510, 2014: 530, 2015: 546.

13 Verhéltnis w : m bezogen auf 100 Studierende (Nutzung Einzel-
beratung/offene Sprechstunde); eine erhebliche Varianz besteht bei
den Hochschulen Hannovers

14 Lt. 20. Sozialerhebung sind 52 % aller Studierenden in Hannover
mannlich (2012)

15 Lt. Zahlenspiegel der LUH waren im WiSe 2014/15 59 % minnli-
che Studierende an der LUH immatrikuliert
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Abbildung 6: Manneranteil der bei der ptb Ratsuchenden

Die von den Studierenden eingebrachten Anlie-
gen beziehen sich sowohl auf persdnliche als
auch auf studienbedingte Probleme. Die zehn
am haufigsten genannten Themenschwerpunkte
blieben in etwa gleich Uber die vergangenen
Jahre und wechselten hochstens mal ihre Posi-
tion: Lern- und Arbeitsstérungen/Leistungspro-
bleme, depressive Verstimmung, Identitdts- und
Selbstwertprobleme, Partnerschaftsprobleme,
Stressbewaltigungsprobleme/Erschépfung,
Probleme mit Eltern/familidrem Umfeld, Prii-
fungsingste, Kontaktprobleme/Probleme in
Gruppen, Angste, Studienwahl/Studienabbruch
wurden am haufigsten genannt. Im Wesentli-
chen sind ménnliche und weibliche Ratsuchende
nach Einschatzung der Beraterinnen und Berater
von den verschiedenen Problemen gleichhdufig
betroffen. Ausnahmen bilden Lern- und Arbeits-
storungen/Leistungsprobleme (Frauen: 18 %',
Manner: 31 %), Probleme mit Eltern/familidrem
Umfeld (Frauen: 18, Médnner: 11 %) und Kontakt-
probleme/Probleme in Gruppen/soziale Angste
(Frauen: 6 %, Manner: 10 9%). Frauen berichten
auch haufiger von Prifungsangst (Frauen: 12 9%,
Ménner: 7 %) und Essstérungen (Frauen: 6 %,
Manner: 1 %) wahrend 2015 nur Studenten von
Drogenmissbrauch oder Suchtproblemen (6 %)
betroffen waren.

16 Die aufgefiinrten Prozentzahlen beziehen die Anzahl der Nen-
nungen des jeweiligen Themenbereiches auf die Zahl der ménnlichen
bzw. weiblichen Ratsuchenden und nicht auf die Gesamtzahl der
genannten Themenschwerpunkte im Jahr 2015
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Tabelle 19: Ratsuchende der Hochschulen Hannovers in der Einzelberatung 2011-2015

Jahr
2011

2012

2013

2014

2015

Hochschulen in Hannover

Leibniz Universitdt Hannover

Hochschule Hannover

Medizinische Hochschule

Tierdrztliche Hochschule

Hochschule fiir Musik und Theater und Medien
Hochschule fiir Verwaltung in Niedersachsen
andere”

Leibniz Universitdt Hannover

Hochschule Hannover

Medizinische Hochschule

Tierarztliche Hochschule

Hochschule fiir Musik und Theater und Medien
Hochschule fiir Verwaltung in Niedersachsen
andere”

Leibniz Universitat Hannover

Hochschule Hannover

Medizinische Hochschule

Tierdrztliche Hochschule

Hochschule fiir Musik und Theater und Medien
Hochschule fiir Verwaltung in Niedersachsen
andere”

Leibniz Universitdt Hannover

Hochschule Hannover

Medizinische Hochschule

Tierdrztliche Hochschule

Hochschule fiir Musik und Theater und Medien
Hochschule fiir Verwaltung in Niedersachsen
andere®

Leibniz Universitat Hannover

Hochschule Hannover

Medizinische Hochschule

Tierdrztliche Hochschule

Hochschule fiir Musik und Theater und Medien
Hochschule fiir Verwaltung in Niedersachsen

andere*

* Studienkolleg, Hochschule a. 0., keine Angaben

Gesamt in %
72,5
9,1
6,7
57

0,1
2,1
7.4
10,5
6,7
55
2,7
1.0
2,2
72,1
12,5
5,6
4.9
2,0
0,7
2,2
68,9
14,8
6,6
53
2,4
0,6
1.6

Frauen in%
55,6
47,5
81,6
93,3
519

54,2
50,0
66,1
94,9
58,3
100

53,7
54,7
64,6
87,2
63,2
714

50,8
48,9
75,6
83,3
53,3
80,0

5815
53,8
78,8
90,5
78,9
40,0



Auch wenn die Prioritdt auf der psychologischen
Beratung Studierender liegt, war die ptb im
Berichtszeitraum in ein Gesamtkonzept Gesund-
heitsmanagement eingebunden. Dem Beratungs-
wunsch von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
wird unblrokratisch und zeitnah entsprochen.
2011 wurden 29 Beschaftigte beraten, 2012: 33,
2013: 39. Ab September 2013 wurde die ptb mit
einer halben Stelle ausgestattet, um die psycho-
logische Beratung fiir Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter der LUH ausweiten zu kdnnen. Informati-
onsflyer und eine Homepage wurden gestaltet und
die ptb begann ihr Engagement im Betrieblichen
Eingliederungsmanagement der LUH. Im Jahr 2014
wurden dann 88 und 2015 89 Beschéftigte'” der
Leibniz Universitdt Hannover in Einzelgesprachen
beraten. 37 (41,6%) waren minnlich, 52 (58,4 %)
weiblich. 2014 lagen die Zahlen bei 41,9% mannli-
chen zu 48,19% weiblichen Beschaftigten.

Ein wichtiges Kriterium fiir Qualitat ist es, dem
Wunsch zumeist weiblicher Ratsuchender zu
entsprechen, wenn eine geschlechtshomogene
Beratungskonstellation gewiinscht wird. Dies
konnten wir Uber den gesamten Berichtszeitraum
sowoh! flr die Einzelgespréache als auch fir 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. Einer unserer
Berater hat eine E13-Vollzeitstelle, die Stelle des
anderen Beraters konnte im Berichtszeitraum auf
eine ganze, unbefristete Stelle angehoben werden.
In Zeiten, in denen Beratungsstellen groBte Miihe
haben, Berater zu finden, sind wir sehr gllcklich
uber diese Situation und kdnnen auch in Zukunft
das oben formulierte Qualitatskriterium erftllen.

Das Angebot flir Studierende und Beschaftigte mit
Kind, nach vorheriger Anmeldung ein Kind mit zur
Beratung zu bringen, falls anderweitige Beauf-
sichtigung nicht maglich ist, wurde einige Male
genutzt.

Bei der Beratung von Studierenden und Beschaf-
tigten im Zusammenhang mit dem ,Schutz vor
sexueller Beldstigung" kooperiert die ptb eng mit
der Gleichstellungsbeauftragten der LUH, den
Zentralen Einrichtungen und den Fakultiten (vgl.
Rundschreiben A Nr. 37/2011). Die ptb ist weiterhin
eingebunden in ein Gesamtkonzept Gesundheits-
fordernde Hochschule bzw. Gesundheitsmanage-
ment, an dessen Fortentwicklung sie sich beteiligt.

17 Als Beschaftigte galten alle Personen mit einem Beschéaftigtenver-
héltnis an der LUH auBer Promovierende, die mit weniger als 50% der
reguldren Arbeitszeit beschéftigt waren.
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Ausblick

Als zentrale Einrichtung der Leibniz Universitat
Hannover wird die Psychologisch-Therapeutische
Beratung fir Studierende 2016 im 46. Jahr ihren
Auftrag wahrnehmen, Studierende am Wissen-
schaftsstandort Hannover bei psychologisch-
therapeutischen und psychosozialen Konflikten,
Stérungen und Krisen im Studienverlauf zu
beraten. Hauptziel unserer Bemiihungen muss

es sein, Studierende wie Beschaftigte beiderlei
Geschlechts zu einem méglichst friihen Zeitpunkt
zu erreichen, bevor eine als Krise empfundene
personliche oder studienbedingte Konstellation
sich verfestigt. In einem gemeinsam gestalteten,
kooperativen Prozess erarbeiten wir Problem-
I6sungen und machen die Studierenden wieder
handlungsfahig, um Chronifizierung einer psychi-
schen Problematik zu vermeiden.

In diesem Sinne werden wir die entwickelten
Strukturen aufrechterhalten, bei den Studienan-
fangsveranstaltungen méglichst prasent sein, um
die ptb den Studierenden schon zu Beginn ihres
Studiums als Unterstlitzungsangebot bekannt zu
machen und sie einzuladen, zu einem mdglichst
frihen Zeitpunkt mit Fragen und Schwierigkeiten
Zu uns zu kommen.

Christiane Maurer,
Geschaftsflihrende Leitung



Zentrale Einrichtung flir Weiterbildung

Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

e MaBnahmen zur Erhdhung des Anteils von
Frauen in den Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind

e MaBnahmen zur Motivation von Schiilerinnen
zur Aufnahme eines Studiums insbesondere in
den MINT-Fachern

® MaBnahmen zur Transparenz von Berufungs-
und Stellenbesetzungsverfahren

Familienservice

e MaBnahmen zur Verbesserung der Studien-
und Arbeitssituation von Frauen und Mannern

® MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbar-
keit von Studium und/oder Arbeit mit Familie

Diversity-Aktivitaten

e MaBnahmen zur Vermeidung/Verhinderung
von Diskriminierung

® MaBnahmen zur Sensibilisierung der Wahr-
nehmung, Wertschatzung und Nutzung
personeller Ressourcen

Entwicklung des Angebots der
ZEW fiir Frauen

Aufgrund der geringen GroBe der Zentrale
Einrichtung fr Weiterbildung (ZEW) bitte ich um
Billigung, dass wir keine Gleichstellungskommis-
sion eingerichtet haben und auch auf umfang-
reiche tabellarische Darstellungen verzichten.

Der Bericht und entsprechende Aktivitdten waren
Gegenstand der monatlichen Mitarbeiterinnen-
und Mitarbeiterbesprechung und wurden im
Leitungsteam verhandelt und beschlossen.

In der Mitarbeiterbesprechung der ZEW sind
bzw. waren alle Arbeitsschwerpunkte der ZEW
vertreten:

® Seminarkurse:
Eva Hellmann, Susanne Drager, Martin Bey-
ersdorf

e Offnung der Hochschule sowie Offentliche
Wissenschaft:
Susanne Dréger, Britta Jahn, Martin Beyersdorf

® Projekte: Verena Salzwedel, Britta Jahn

e (asthorer und Seniorenstudium:
Thomas Bertram, Frederick Kollner

e |ehrer/innen-Fortbildung: Susanne Driger
(seit 2015 Fortbildung fiir padagogische
Berufe)

® elearning Service Abteilung - elsa:
Cornelis Kater (seit 1.1.2015 verlagert in die
Zentrale Einrichtung flr Qualitatsentwicklung
in Studium und Lehre (ZQS))

e (areer Service: Martina Vanden Hoeck
(seit 1.1.2015 verlagert in die ZQS)

e Schlisselkompetenzen: Mirjam Reale
(seit 1.1.2015 verlagert in die ZQS)

e Kooperation Hochschule & Gewerkschaften:
Klaus Pape, Darijusch Wirth

e Buchhaltung/Sekretariat: Beate Blanke-Kreft,
Silke Cordts, Petra Venturelli



Zu Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Frauen sind nicht unterreprdsentiert. Zwei

Drittel der Lehrkrafte der ZEW sind weiblich.
Stellenbesetzungen werden transparent gestaltet
(Ausschreibungen, Zusammensetzung der Kom-
missionen, Dokumentation).

Mit der VHS Stadthagen, Abt. Rinteln, fiihrt die
ZEW jéhrlich mit ca. 250 Schiiler/innen eine ein-
wochige SommerUniversitdt durch und fordert
dabei den Zugang von Schilerinnen im MINT-
Bereich.

Beschaftigte TVL 2016

TVL Hiwis
Frauen 7 6
Ménner 5 3
Gesamt 12 9

Familienservice

Die ZEW erméglicht Frauen und Mannern flexible
Teilzeitbeschaftigungen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie. Im Rahmen der gleitenden
Arbeitszeit bestehen zusatzliche Maglichkeiten,
die auch regelmaBig genutzt werden.

Diversity-Aktivitaten

Diversity ist regelmaBig Gegenstand von Ver-
anstaltungsangeboten der ZEW. Als ein gutes
Beispiel kann ,Genderkompetenz im Coaching”
gelten. Personlichkeitsbildung - als Wertschat-
zung personeller Ressourcen - ist zentrales
Element der Fortbildungen wie Coaching und
Supervision, Theaterpddagogik und Kulturma-
nagement, Offene Uni fiir Frauen und Life/Work-
Planing.

Wir haben festgestellt, dass - mit einem anderen
Wort beschrieben - die Heterogenitat von Teil-
nehmendengruppen eine sehr groBe Chance fir
gelingende Lernprozesse darstellt. Dies ist auch
Teil des Leitbildes der ZEW: ,Auf der Grund-

lage einer lebendigen bildungsdemokratischen
Tradition fordert die ZEW Bildung und Weiterbil-
dung, die die Selbstverfligungsmdglichkeiten von
Menschen und Einrichtungen erhohen."

Von Anbeginn an ist die ZEW an der AG Diversity

und der zughdrigen Ringvorlesung aktiv beteiligt.
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Entwicklung des Angebots der
ZEW fiir Frauen

In Kooperation mit dem Institut fiir Erwachse-
nenbildung wurde vor gut fiinfzehn Jahren die
viersemestrige ,Offene Universitat fir Frauen”
entwickelt und weiterhin umgesetzt. Jahrlich fin-
den drei parallele Kurse mit ca. 70 Teilnehmerin-
nen statt, davon ein Abendkurs fiir Berufstatige.

Hinzu kommen Veranstaltung aus dem Kontext
Literatur und Frauenleben, benannt als ,unica”
sowie Sonderveranstaltungen im Gasthérenden-
studium.

Dr. Martin Beyersdorf



Zentrum fur Hochschulsport

Situationsbeschreibung

GemaB der Zielsetzung des Beitrags des Zen-
trums fir Hochschulsport (ZfH) zum Gleich-
stellungsplan der Leibniz Universitdt Hannover
sind im Berichtszeitraum folgende MaBnahmen
ergriffen worden:

Gleichstellungsbeauftragte/r

Frauen- und gleichstellungspolitische Aspekte
werden nach wie vor durch das gesamte Team
des ZfH angeregt und verfolgt.

Frau Barbara Schanz (Sportpadagogische Mitar-
beiterin des ZfH) ist zudem als Gleichstellungsbe-
auftragte der Zentralen Einrichtungen seit 2009
im Amt.

Stellensituation hauptamtliches
Personal

Am Ende des Berichtszeitraums war die Situation
wie folgt:

Derzeit arbeiten 18 hauptberufliche Beschéaftigte
am ZfH, zwolf Mitarbeiterinnen und sechs Mitar-
beiter. Davon sind drei befristet beschéaftigt.

Die Leitung ist bis zum 31.3.2016 mit einer Frau
besetzt gewesen und wird kiinftig durch einen
Mann besetzt.

Nach Ausscheiden eines Sportpadagogen 2011
wurde die Stelle wieder mit einem Mann besetzt.
Der Weggang eines weiteren Sportpadagogen
2014 wurde durch einen Festvertrag mit einer
Nachfolgerin aufgefangen. Da die Leitungsstelle
intern nachbesetzt wurde, ist eine Sportpadago-
glnnenstelle derzeit unbesetzt. Effektiv sind die
Stellen der Sportpddagoglnnen wie folgt verteilt:

e 1 Stelle unbefristet, weiblich

e 1 Stelle unbefristet, weiblich; davon sind
derzeit nur 72,86 % effektiv besetzt

e 1 Stelle unbefristet, derzeit N.N.

e 750p-Stelle unbefristet weiblich, die Stelle ist
derzeit befristet auf 100 % aufgestockt

Die Elternzeitvertretung einer Sportpdadagogin
wird zu 50% von einem Mann und zu 50% von
einer Frau wahrgenommen.

Wahrend des Berichtzeitraums wurden im
Sportentwicklungsbereich zudem weitere Stellen
geschaffen. Dazu zéhlen:



® Physiotherapie: 75%-Stelle, unbefristet,
weiblich besetzt

® Projektstelle Fitness und Gesundheit:
500%-Stelle, befristet, weiblich besetzt

® Projektstelle Kinder- und Familiensport:
65%-Stelle, befristet, ménnlich besetzt

Die Elternzeitvertretung der Physiotherapeuten-
stelle hat derzeit ein Mann bernommen. Die
Elternzeitvertretung der Projektstelle Fitness und
Gesundheit ist derzeit unbesetzt und wird antei-
lig von der Elternzeitvertretung der Physiothera-
peutenstelle und einer studentischen Hilfskraft
(weiblich) geleistet.

Im Verwaltungsbereich sind drei Frauen
beschéftigt. Davon eine Vollzeitstelle befristet
(eine Entfristung der Stelle Gber den Stichtag
des Berichtzeitraums hinaus wird angestrebt),
wahrend die weiteren Stellen unbefristet besetzt
sind. Hierbei arbeitet eine Mitarbeiterin Vollzeit
und eine Teilzeit (65%-Stelle). Zudem gibt es
eine Ausbildungsstelle zum Beruf ,Sport- und
Fitnesskaufmann bzw. -kauffrau". Diese Ausbil-
dungsstelle hat 2010 bis 2013 ein Mann besetzt
und anschlieBend eine Frau.

Der technische Dienst wird von 4 Mannern
ausgelibt (4 Stellen Vollzeit unbefristet). Hier gibt
es den Bedarf von familidr angepassten, teilweise
flexiblen Arbeitszeiten, die seitens der Einrich-
tung ermdglicht werden.

Der Reinigungsdienst wird von 3 weiblichen
Kréften unbefristet in Teilzeit ausgelbt.
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Einstellung Ubungsleiterinnen und
Ubungsleiter

Hinsichtlich des Anteils der Ubungsleiterinnen
gibt es im Vergleich zu den Vorjahren einen
Aufwartstrend. Es wird auch weiterhin verstarkt
aktiv um weibliche Ubungsleitende geworben
und es bleibt eine zentrale Aufgabe, den Anteil an
Ubungsleiterinnen zu erhohen.

Beirat des ZfH

Der Beirat des ZfH ist das hochste beschlussfas-
sende Gremium des Hochschulsports und setzt
sich aus Mitgliedern der Kooperationshoch-
schulen zusammen. Der Beirat hat insgesamt 13
Mitglieder. Davon waren zum Ende des Berichts-
zeitraums 2 Positionen vakant. 5 Positionen
werden von Frauen besetzt. Es besteht nur ein
geringer Einfluss auf das Zahlenverhaltnis, da die
Beiratsmitglieder von den fiinf Hochschulen und
den finf ASten ernannt/gewahlt werden.

Sport- und Bewegungsangebot

Eine verldssliche Aussage bezlglich der Teilnahme
von Mannern und Frauen an den Sportangeboten
des ZfH kann Uber die Auswertung der gebuchten
Semesterkarten ab dem Sommersemester 2013
getroffen werden. Die Semesterkarte miissen

alle Teilnehmenden buchen, um an den Angebo-
ten des Hochschulsports teilnehmen zu dirfen.
Fundierte Zahlen vor dem Sommersemester 2013
zu ermitteln, gestaltet sich als schwierig, da hier
noch nicht alle Kursangebote des ZfH anmel-
depflichtig waren und nur ungefdhre Aussagen

Tabelle 20: Einstellung Ubungsleiterinnen und Ubungsleiter

Anzahl der Kurse
geleitet von Frauen

Anzahl der Kurse
geleitet von Mannern

Gesamtzahl in dem

ir Anteil Kursleitung
Sem. aktive UL

mannlich in%

Sommersemester 2011 206 135 71 65,5
Wintersemester 2011/12 192 120 72 62,5
Sommersemester 2012 227 150 77 66,1
Wintersemester 2012/13 206 125 81 60,7
Sommersemester 2013 264 166 98 62,9
Wintersemester 2013/14 220 139 81 63,2
Sommersemester 2014 262 171 91 65,3
Wintersemester 2014/15 235 142 93 60,4
Sommersemester 2015 268 162 106 60,5
Wintersemester 2015/16 256 154 102 60,2

Anteil Kursleitung
weiblich in%

34,5
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uber die Teilnehmenden aus anmeldepflichtigen
Kursen getroffen werden kénnte. Die Ergebnisse
sind an dieser Stelle nicht einbezogen, es wird

in diesem Bericht der Zeitraum vom 1.4.2013 bis
zum 31.3.2016 berlicksichtigt.

Die Teilnahme von Frauen konnte in den vergan-
genen Semestern deutlich gesteigert werden.

Die Buchung der Semesterkarte deutet einen
Anteil von Frauen von knapp Uber 50% an. Da
sich anhand von Kontrollen zeigte, dass nicht alle
Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Semester-
karte und das Basisangebot bzw. Zusatzangebote
buchen, sind diese Zahlen ggf. etwas vorsichtig
zu behandeln. Dennoch lassen sich die Zahlen
sicherlich auf den Ausbau des Fitnessangebots
und des Bereichs Gesundheitssport zurlickfihren.
Dies sind nach wie vor Sport- und Bewegungs-
angebote, die verstdrkt von Frauen nachgefragt
werden.

Rahmenbedingungen

Bediirfnisse von Frauen in Bezug auf die
Rahmenbedingungen des Programms werden
ernst genommen. Es kann jedoch immer wieder
in unseren Liegenschaften zu nicht gewollten
Situationen kommen. So gab es in der letzten
Zeit vereinzelte Anzeigen von Frauen gegen
Unbekannt, weil sie von einer wahrscheinlich
mannlichen Person in der Dusche oder im WC
fotografiert oder gefilmt wurden u. A.

Bezuglich der Umkleide- und Duschsituation im
Altbau des SportCAMPUS konnten wir inzwi-
schen einige Verbesserungen erzielen, indem in
jeder Umkleidekabine Alarmknopfe installiert
wurden, die einfach zu betétigen sind und einen

Tabelle 21: Anzahl der Anmeldungen

Anmeldung ~ Anmeldung
insgesamt Manner
Sommersemester 2013 8506 4248
Wintersemester 9820 4536
2013/14
Sommersemester 2014 8718 4231
Wintersemester 11099 5077
2014/15
Sommersemester 2015 10290 4947
Wintersemester 015/16 10368 4867

Alarm in der Hausmeisterloge ausldsen. Die Mit-
arbeitenden wurden im Hinblick auf eine solche
Situation sensibilisiert und der Umgang mit dem
Alarm wurde geschult.

Nach Riicksprache mit der Polizei gibt es zudem
Uberlegungen, Videokameras zu installieren. Dies
muss noch mit der LUH-Verwaltung abgestimmt
werden, wiirde aber aus unserer Sicht zu mehr
Sicherheit der Frauen bzw. einem groBeren
Sicherheitsgefiinl im Geb3ude beitragen.

Verbesserungen gab es in den 2013 er6ffneten
Sportstatten: Hier wurden nachtraglich automa-
tische TurschlieBer in den Umkleiden eingebaut,
um die Einsichtsmdglichkeit in die Kabinen zu
verringern.

Geschlechtsspezifische Kurse

In einigen Bereichen wie Selbstverteidigung,
Basketball, FuBball, Handball, Rugby, Tanz und
Sauna sind Angebote speziell fiir Frauen und
zum Teil speziell fiir Manner weiterhin fest im
ZfH etabliert. Trainingsgruppen zur Vorbereitung
auf Deutsche Hochschulmeisterschaften in den
Ballsportarten werden nach wie vor jeweils fiir
Frauen wie fir Manner angeboten. Die 2013
er6ffnete Sauna hat regelmaBig Frauen- und
Mannertage.

Um beiden Geschlechtern den Zugang zu allen
Sportarten zu ermdglichen, werden weiterhin im
Hochschulsport gezielt geeignete mannliche Vor-
bilder in den sogenannten Frauensportarten (wie
z.B. Tanz, Trampolin, Aquafitness) sowie geeig-
nete weibliche Vorbilder in den sogenannten
Ménnersportarten (wie z.B. FuBball, Kampfsport)
gesucht und eingestellt.

Anmeldung  Anteil Teilnahme  Anteil Teilnahme
Frauen mannlich in % weiblich in%
4258 49,94 50,06
5284 46,19 53,81
4487 48,53 51,47
6022 45,74 54,26
5343 48,08 51,92
5501 46,94 53,06



SondermaBBnahmen

Die Kooperation mit dem Gleichstellungsbiiro der
Leibniz Universitat Hannover und den Gleich-
stellungsbiiros der weiteren hannoverschen
Hochschulen (TiHo, MHH, HsH, HMTMH) sowie
dem Studentenwerk beziiglich eines Angebots
zur Kinderferienbetreuung in den Oster- und
Herbstferien fiir Studierende und Bedienstete
lduft nach wie vor gut. Hinsichtlich der konzep-
tionellen Ausgestaltung gab es im Herbst 2015
eine Neuausrichtung, die sich sehr viel starker an
der Kompetenz und den Raumkapazitaten des ZfH
orientiert.

Mit einer etwas veranderten Veranstaltungsform
wurden seit den Herbstferien 2015 am Standort
LUH/SportCAMPUS der Sport und verschiedene
Bewegungsformen mehr in den Vordergrund
gestellt. Mit einer Pilotwoche in den Herbstferien
2015 wurde demnach der Startschuss fiir das
Kids-Fit-Feriencamp gelegt. Das Feriencamp ist
ein sportlich orientiertes Programm mit Ganz-
tagsbetreuung von 8 bis 16 Uhr, welches sich
hauptsachlich an die Kinder der Studierenden und
Bediensteten der Leibniz Universitdt Hannover
(darunter auch Jugendliche) sowie an die Koope-
rationshochschulen des ZfH richtet. Platze an
externe Kinder und Jugendliche werden bei freien
Kapazitdten vergeben. Die Teilnehmerzahl wurde
von vormals 15 teilnehmenden Kindern auf 32
Kinder/Jugendliche pro Campwoche im Alter von
6 bis16 Jahren angehoben. Das ZfH konnte den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern des Herbst-
Feriencamps ein breites Spektrum an mdglichen,
frei wahlbaren Sportarten anbieten. Sportarten
wie FuBball, Volleyball, Turnen, Klettern, Slackline,
Tischtennis, Basketball, Badminton, Parkour, Tram-
polin und Tennis waren Inhalt des Camps.

Flr 2016 wurde das Angebot der Kinderferien-
betreuung, welches bis dato auf die Oster- und
Herbstferien begrenzt war, um zwei Betreuungs-
wochen in den Sommerferien erweitert. Fiir 2017
und dardiber hinaus soll die Kinderferienbetreu-
ung sukzessive ausgedehnt werden, um méglichst
die gesamten Schulferien mit Betreuungszeiten
abzudecken.

Die traditionellen Familienangebote (Familien-
sport und Familienskikurs) erméglichen Bediens-
teten wie Studierenden gemeinsame Sportan-
gebote mit ihrer Familie wahrzunehmen. Diese
Angebote werden stark nachgefragt und bleiben
weiterhin im Programm.

In enger Zusammenarbeit mit dem Gleichstel-
lungsbiiro konnte zum 1.1.2015 der KletterCam-
pus den Bereich Kinder- und Familienklettern
einflhren. Hier wurde ein umfangreiches Ange-
bot geschaffen. Es gibt sowohl Kinderkletter-
kurse als auch Sicherungskurse fur Eltern, Eltern
kénnen Kindergeburtstage in der Kletterhalle
ausrichten und es gibt Tageskarten flr Kinder,
10er-Kinderkarten sowie Familienkarten fir die
Kletterhalle.

Die Leiterin der Einrichtung war bis 2014 im
LAusschuss fur Personalentwicklung und Chan-
cengleichheit” des adh aktiv und ist als Delegierte
der Verbande mit besonderen Aufgaben seit 2009
in der AG ,Gender und Diversity" des Deutschen
Olympischen Sportbundes (DOSB).

Zudem arbeitet eine Mitarbeiterin eng mit der
Beauftragten flr sexuelle und geschlechtli-

che Vielfalt der Landeshauptstadt Hannover

im Bereich Sport/Homo- und Transphobie im
Sport zusammen und tragt Sorge dafiir, dass die
dort erhaltenen Anregungen in die Arbeit des
Hochschulsports mit einflieBen. Das ZfH war
2016 Kooperationspartner des RespektfuBball-
spiels, ein FuBballspiel, das als Zeichen gegen
Homo- und Transphobie im Sport stattfindet.
Hier spielen Frauen und Manner aus Sport, Politik
und Kultur gegen Frauen- und Mannerteams von
QueerSchuss. Der Sensibilisierungsprozess im
Umgang miteinander hinsichtlich der sexuellen
Ausrichtung wird kontinuierlich im Hochschul-
sport fortgesetzt.

Rahmenbedingungen

Einen Teil der Arbeitszeit im Hochschulsport
ist flexibel handhabbar. Dadurch haben auch
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit (kranken)
Kindern oder pflegebedirftigen Angehérigen
die Maglichkeit, Familie und Berufstatigkeit im
Hochschulsport zu vereinigen.
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Fazit und Fortschreibung

Das ZfH hat in den vergangenen Jahren versucht,
die BedUrfnisse von beiden Geschlechtern im
Sport addquat zu bedienen und auf diesbezligli-
che Anregungen seitens der Teilnehmenden und
Ubungsleitenden einzugehen.

Eine Nachfrage nach reinen Manner- oder Frau-
enangeboten nimmt tendenziell eher ab. Diese
Angebotsrichtung/-maglichkeit wird aber weiter-
hin sensibel und offen verfolgt. So verbleiben die
derzeit offerierten Frauen- und Mannerkurse im
Programm.

Das Thema Transgender und speziell damit ver-
bundene Bedurfnisse hat noch keinen Einzug in
den Hochschulsport gefunden. Gleichwohl sind
wir uns der queeren Vielfalt an der LUH und den
Kooperationshochschulen bewusst. Ein Aufgrei-
fen der Thematik ist bisher mangels Formulie-
rung von Erwartungen und Anliegen seitens der
Teilnehmenden nicht erfolgt.

Das etablierte Projekt ,Hochschulnahe Kinder-
ferienbetreuung” (Kids-Fit-Feriencamp) wird im
kommenden Jahr weiter ausgebaut und fort-
gefiihrt. Das Ziel ist, zum einen, eine Ferienbe-
treuung wahrend der gesamten Schulferienzeit
- inklusive 6 Wochen Sommerferien - und
zum anderen, ein attraktives Angebot auch fir
Jugendliche zu schaffen, die keine Betreuung
im eigentlichen Sinne bendtigen. Zudem ist es
wichtig, insbesondere die Zeiten abzudecken, in
denen an der LUH noch Vorlesungszeit ist und
die Schule schon Ferien hat.

Barbara Schanz



Zentrale Einrichtung flir Qualitatsentwicklung in

Studium und Lehre

Aufgaben

Das Ziel der Zentralen Einrichtung fuir Quali-
tatsentwicklung in Studium und Lehre (ZQS) ist
die Sicherung und Forderung einer gelingenden
Studiengangsgestaltung sowie der Lehr- und
Lernprozesse. Die ZQS unterstitzt und berét die
Fakultaten sowie das Prasidium bei der Quali-
tatsentwicklung der Studiengdnge und bietet
Studierenden und Lehrenden entsprechende
Service-, Beratungs- und Qualifizierungsangebote
zur Verbesserung der Studierfahigkeit und somit
zur Erhdhung des Studienerfolgs an. Im Sommer
2013 wurde die ZQS gegriindet. Seit April 2015
ergdnzen die E-Learning Service-Abteilung und
das Projekt Offene Hochschule die ZQS.

Der Bericht beleuchtet den Stand der ZQS bis
Ende 2015 im Kontext der Chancengleichheit von
Frauen und Mannern, Familie und Beruf/Studium
sowie Diversity-Aktivitaten.

Chancengleichheit von Frauen
und Mannern

Stellenbesetzung

In der ZQS waren 2015 insgesamt mehr Mitar-
beiterinnen (59,5%) als Mitarbeiter beschaftigt.
Es befanden sich 21,4% der Médnner in einem
unbefristeten Arbeitsverhiltnis (im Vergleich zu
14,3% der Frauen); 19% der Mitarbeiter sind in
\ollzeit beschaftigt, Mitarbeiterinnen dagegen zu
14,3 %. Erfreulicherweise konnen vier Mitarbei-
terinnen und vier Mitarbeiter ab 2016 in einem
unbefristeten Arbeitsverhaltnis sich weiter an der
Leibniz Universitat Hannover engagieren.

Auf befristete (Projekt-)Stellen bzw. Vertre-
tungsstellen in Teilzeit bewerben sich bei der
ZQS erfahrungsgemaB tberproportional mehr
Frauen als Manner. Unter der Genderperspektive
werden daher méannliche Kandidaten fir (Neu-)
Besetzungen dieser Stellen besonders in Betracht
gezogen und bei gleichen Kompetenzen bevor-
zugt. Eine Ausnahme bildet der Arbeitsbereich
E-Learning Service, in dem je nach Themenfeld
sich kaum Kandidatinnen bewerben. Hier wird bei
der Stellenausschreibung und bei der Auswahl der
moglichen Stellenbesetzung insbesondere auf die
Akquisition von Bewerberinnen geachtet.

Tabelle 22: Uberblick Gender Stellenbesetzung
und Stellenart
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205 weiblich % ménnlich % Summe
Mitarbeiter/innen il 59,5% 17 40,5% 47
davon unbefristet 6 14,3% 9 21,4% 15
davon befristet 19 45,2% 8 159,0% 27
davon Vollzeit B 14,3% 8 19,0% 14
davon Teilzeit 19 45,2% 9 21,4% 28
davon Leitungsebene 2 4,8% 2 4,8% 4
Hiwi 3 54,8% 16 38,1% 39

Férderung von jungen studentischen
Mitarbeiterinnen

Der Arbeitsbereich E-Learning Service (elsa)

hat einen Fokus auf die Férderung weiblicher
studentischer Mitarbeiter in traditionell starker
mannlich besetzten Arbeitsbereichen gelegt, wie
z.B. im IT-/Informatikbereich.

Angebote

Die ZQS-Angebote stehen allen Studierenden
der Leibniz Universitdt Hannover zur Verfligung
und werden jahrlich bzw. pro Semester u.a. auch
nach Gender-Aspekten evaluiert.

Studien- und Arbeitssituation von
Frauen und M3nnern

Ombudsbiiro fiir Studium und Lehre

Zur Verbesserung der Studien- und Arbeitssi-
tuation von Frauen und Mannern tragt auch

das Ombudsbiiro flr Studium und Lehre bei:
Seit 2010 steht allen Studierenden der Leibniz
Universitdt Hannover eine Ombudsperson fir
Studium und Lehre zur Verfligung. Unterstiitzt
durch das Ombudsbiro fir Studium und Lehre
der ZQS werden studentische Beschwerden,
Anfragen und Verbesserungsvorschldge in Bezug
auf Studium und Lehre aus einer neutralen und
unabhdngigen Perspektive bearbeitet. Hierbei
handelt es sich sowohl um organisatorische als
auch um inhaltliche Probleme. Auch bei Kon-
flikten zwischen Studierenden und Lehrenden
sowie anderen fiir studentische Angelegenheiten
zustandigen Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern oder Institutionen der Leibniz Universitat
Hannover kann die Ombudsperson moderierend
tatig werden. Ziel ist es stets, Konfliktschlichtun-
gen und konstruktive Ldsungen zu erreichen und
qgfs. strukturelle Anderungen zu erméglichen.
Die jahrlichen Berichte kénnen unter dem Link
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http://www.uni-hannover.de/defuniversitaet/
ziele/studienbedingungen/ im Beschaftigtenpor-
tal eingesehen werden. Das Ombudsbiiro selbst
erreicht man unter ombudsperson@studium.
uni-hannover.de.

Raumsituation in der ZQS

Die Raumsituation wurde durch die Auswei-
tung des ZQS-Portfolios und den Zuwachs an
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern Uber die Jahre
sehr eng und konnte mit dem Personalzuwachs
nicht mehr mithalten. 2014/2015 erreichte sie
einen kritischen Héhepunkt und zugleich eine
gute Perspektive als Zwischenschritt: Der Bezug
neuer Blirordume in der CallinstraBe 24 wird die
Raumsituation ab 2016 etwas entspannen und
eine getrennte/separate Nutzung der sanitiren
Einrichtungen fir Mdnner und Frauen an dem
neuen Standort ermdglichen.

Verbesserung der Vereinbarkeit von
Studium und/oder Arbeit mit Familie

Zwei Drittel der ZQS-Mitarbeiterinnen und -Mit-
arbeiter sind aufgaben-/projektbedingt in Teilzeit
beschaftigt. Teilzeitstellen werden haufig mit
weiteren beruflichen und familidren Aufgaben
(weiteren Stellenanteilen inner-fauBerhalb der
Universitat, Familie, Pflege, Selbstandigkeit, etc.)
kombiniert. Die ZQS ermdglicht eine individu-
elle Anpassung der Arbeitstage mit einer klaren
Aufgabenteilung und Vertretungsregelung
innerhalb der Abteilungsteams. Flexible Eltern-
zeiten nahmen sowoh! Mitter als auch Vater

im Berichtszeitraum in Anspruch; zudem eine
Person Telearbeit.

Diversity-Aktivitaten

MaBnahmen zur Vermeidung/
Verhinderung von Diskriminierung

Der Gefahrdungsbeurteilungsbogen PC-Arbeits-
platz der ZQS behandelt u .a. auch Gefdhrdungen
und somit Diskriminierungs- und Konfliktpoten-
zial am Arbeitsplatz, die aus fehlender Kommu-
nikation, Transparenz oder Sensibilitdt fir die
Diversitdt der ZQS-Mitglieder entstehen kénnen.
Bei Arbeitsantritt findet mit jeder neuen Mitar-
beiterin und jedem neuen Mitarbeiter dariiber
hinaus ein Gesprdch dazu statt. Teilnahme an
Weiterbildungsworkshops zu Diversitdt, inter-
kultureller Kommunikation und Vielfalt werden
gefordert.

Diversity-Angebote

Grundsatzlich sind die ZQS-Angebote ziel-
gruppenspezifisch konzipiert und es wird eine
Durchmischung aller Vielfaltsmerkmale der
Teilnehmerinnen und Teilnehmer im Sinne von
gemeinsam gelebter und erfahrener Vielfalt
gewlinscht und gefordert. Bei zielgruppenspezifi-
schen Bedarfen stehen besondere Diversitatsan-
gebote zur Verfligung wie zum Beispiel Beratung
in englischer Sprache, Beratungseinheiten zum
Berufseinstieg und fiir internationale Studie-
rende. 2015 enthielt das Seminarprogramm
Schliisselkompetenzen fiir Studierende und das
Schwerpunktthema Diversitat: z. B. Mein Bild

von Vielfalt - fotojournalistische Geschichten
erstellen und prasentieren/My image of diver-
sity - creating und presenting stories with photo
journalism; Diversitat und Diversity Management
in unterschiedlichen Arbeitsfeldern (Grundlagen-
seminar)/Diversity and diversity management

in different work environments; Projektarbeit

in generationsibergreifenden Teams/Project
management in cross-generation teams. Daruber
hinaus ist die ZQS aktives Mitglied der SenatsAG
Diversity Management.

Befragungen und Evaluationen

Innerhalb der ZQS koordiniert und organisiert der
Arbeitsbereich Evaluation und Befragungen die
Lehrveranstaltungsbewertungen und die Studie-
renden- und Absolventenbefragungen der Leibniz
Universitdt Hannover. In diesen standardisierten
Befragungen bewerten Studierende sowie Absol-
ventinnen und Absolventen in regelmaBigen
Abstdnden Lehrveranstaltungen und eine Vielzahl



unterschiedlicher Aspekte von Studienqualitat.
Da diese Befragungen anonym sind und (auBer
der Lehrveranstaltungsbewertung) online durch-
geflihrt werden, haben Befragte i.d.R. wenig
Bedenken teilzunehmen. In offenen Fragefeldern
haben sie zusatzlich die Maglichkeit, Kritik oder
Lob frei zu formulieren oder auch auf ihre spe-
zielle Lage hinzuweisen. Befragungen sind somit
ein sehr demokratisches Mittel, Studierende zu
Wort kommen und vorhandene Strukturen durch
sie bewerten zu lassen.

Gender und Vielfalt in
Befragungen

Reprasentativitat
Gender

Frauen nehmen bei Befragungen zumeist
haufiger teil als Manner. Dies trifft auch auf die
zentralen Befragungen (Bewerberbefragung,
Studienqualitdtsmonitor und Absolventenbefra-
gung) der Leibniz Universitdt Hannover zu, mit
der Folge, dass Frauen in den Befragungen leicht
Uberreprasentiert sind. Ihre Bewertungen der
Studienbedingungen, ihres beruflichen Werde-
gangs etc. pragen die Ergebnisse etwas deutli-
cher als die der Manner und erfahren somit eine
eher erhohte Aufmerksamkeit.

Weitere Heterogenitatsmerkmale

Studierende mit Migrationshintergrund sind in
den Befragungen unterreprasentiert. Dies liegt
insbesondere in der Absolventenbefragung an
der schlechteren Erreichbarkeit dieser Perso-
nengruppe. Allerdings nehmen Studierende mit
Migrationshintergrund auch ganz generell selte-
ner an Befragungen teil, was zur Folge hat, dass
ihre Bewertungen der Studiensituation von den
Einschdtzungen der Studierenden ohne Migrati-
onshintergrund eher tiberdeckt werden. Uber die
Reprasentativitdt weiterer Studierendengruppen
kann aufgrund fehlender Daten in der Grundge-
samtheit aller Studierenden der Leibniz Universi-
tdt Hannover keine Aussage getroffen werden.

Beriicksichtigung von Gender- bzw.
Vielfaltsaspekten in den Befragungen

2011 und 2014 wurde die Durchftihrung der
.Quest - Vielfalt als Chance"-Befragung von der
ZQS koordiniert und organisiert. Im Mittelpunkt
dieser Befragung standen die Vielfalt der Studie-
renden und ihre Adaption innerhalb der Hoch-
schule. 2015 wurden die Daten dieser Befragung

auch von der ZQS ausgewertet, zentrale Ergebnisse

zum Thema Diversitit und Studienerfolg wurden
im Rahmen des Diversity-Tags vorgetragen.

In dem ZQS-Bericht ,Berufs- und Werdegange der

Absolventinnen & Absolventen” wird die Verteilung

folgender Vielfaltsmerkmale der Absolventinnen
und Absolventen des Prifungsjahrgangs 2013 der
Leibniz Universitat Hannover deutlich: Geschlecht,
Migrationshintergrund, Staatsangehérigkeit,
Geburtsland der Eltern und Bildungsherkunft. Die
Ergebnisse der Absolventenbefragung werden
auch fir die Fakultdten aufbereitet, sodass sie
wichtige Informationen Uber einige Vielfaltsas-
pekte ihrer Absolventinnen und Absolventen
erhalten.

Da die Ergebnisse der Befragungen fast immer
auch nach Vielfaltsaspekten differenziert werden
kénnen, bietet die ZQS Interessierten an, spezifi-
sche Auswertungen durchzufiihren oder ihnen die
Ergebnisse zu liefern. 2015 gab es seitens der ZQS
Zuarbeiten fir das Gleichstellungsbiro, fir die

Gastprofessur fiir Gender und Diversity und flr die

Fakultat fur Architektur und Landschaft.

Martina Vanden Hoeck,
Geschéftsfiihrende Leitung
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Kathrin Sabothe (Elternzeit)

Dezernat 5
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Anja Hoppenworth

Leitung | Abschnitt Mittel Dritter und Sondermittel,
Stellvertretende Gleichstellungsbeauftragte

Telefon: +49 511 762 4108
E-Mail: anja.nhoppenworth@zuv.uni-hannover.de




Zentrale Verwaltung

Chancengleichheit und Diversity sind stan-
dige Themen und Querschnittsaufgaben in

der zentralen Verwaltung. Es gilt zum einen,
Chancengleichheit fur Frauen und Manner in
der Verwaltung herzustellen, und zum anderen,
den Service fir die gesamte Universitat unter
Berlicksichtigung der Gleichstellungsstandards
und Diversity-Grundsétze anzupassen.

Das Dezernat 1 begleitet aktuelle Gleichstel-
lungsthemen mit Weiterbildungsangeboten,
beispielsweise ,Geschlechtergerecht formulieren”
oder ,Interkulturelle Kompetenz". Die Telearbeits-
platze fur die gesamte Universitat wurden im
vergangenen Berichtszeitraum auf insgesamt 35
erhoht.

In Zusammenarbeit mit dem hauptberuflichen
Vizeprasidenten, der Gleichstellungsbeauf-
tragten und dem Zentrum flir Hochschulsport
konnte das Feriencamp Fit-Kids 2016 starten.
Damit wurde die Ferienbetreuung fir Kinder
von Beschaftigten professionalisiert und auf die
Sommerferien ausgeweitet.

In der zentralen Universitatsverwaltung waren
2015 Frauen zu insgesamt 61 9% beschaftigt.

In der Gruppe der Beamtinnen und Beamten
insgesamt liegt der Anteil der Vollzeitdquivalente
der Frauen bei 60%, in der Gruppe der angestell-
ten Beschaftigten ist ihr Anteil mit 55% nahezu
unverandert. 5 von 7 Auszubildenden waren
2015 Frauen, dies entspricht einem Anteil von
71%.

Derzeit sind Frauen zum einen in der Gruppe der
Beamtinnen und Beamten im héheren Dienst
und in der Gruppe der Tarifangestellten im geho-
benen Dienst unterreprdsentiert. In den andern
Besoldungs- und Gehaltsgruppen der jeweiligen
Beschéaftigtengruppen sind sie mit 50% oder
mehr vertreten.

Verbesserung der Arbeitssituation

Berufsriickkehrerinnen

Die Riickkehr von Mitarbeiterinnen nach lan-
gerer Krankheit oder Kinderbetreuungszeiten
wird regelmaBig ermdglicht, dabei wird auf

die Wiinsche der Betroffenen eingegangen. Im
Berichtszeitraum haben 47 Frauen nach der
Inanspruchnahme von Elternzeit ihre Tatigkeit in
familienfreundlicher Teilzeit wieder aufnehmen

kénnen.

Beurlaubungen

Von der Mdglichkeit, Elternzeit zu nehmen, wird
nach wie vor Gebrauch gemacht. Insgesamt
nahmen 12 Méanner Elternzeit, jedoch nur einer
langer als zwei Monate.

Beruflicher Aufstieg

Der Anteil von Frauen in Flihrungspositionen ist
gut. 4 von 6 Dezernaten werden weiterhin von
Frauen geleitet. Darliber hinaus wurden einigen
Frauen auf nachgeordneter Ebene Fiihrungs-
aufgaben Ubertragen (z.B. Abschnittsleitung).
AuBerdem gab es eine Reihe von Hohergruppie-
rungen weiblicher Beschaftigter.

Entfristungen

Im Berichtszeitraum konnten erneut zahlrei-

che befristete Arbeitsvertrdge von weiblichen
Beschaftigten in unbefristete Beschaftigungsver-
haltnisse umgewandelt werden.

Sonstige MaBnahmen

Ein wichtiger Baustein zur Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf war das Projekt
Telearbeit, welches seit 2012 in den Regelbetrieb
tibergegangen ist.

Um die Attraktivitat der Universitat als Arbeit-
geberin weiterhin zu steigern, sollten folgende
MaBnahmen umgesetzt werden:

® Ausbau des Angebots der alternierenden
Telearbeit

® Einrichtung von zentralen Raumen zum
Stillen flr Mitter, welche gleichzeitig als
Erste-Hilfe-Rdume und/oder zum Ausruhen
von schwangeren Beschiftigten/Studierenden
genutzt werden kénnen,

e Schaffung von Elternparkplatzen auf dem
Universitdtsgeldnde, auch vor dem Hauptge-
baude.

Dr. Christoph Strutz,
Hauptberuflicher Vizepréasident
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7. Anhang

Pradikd

Die
Leibniz Universitat Hunnover
erhdlt zum ersten Mul
fur die Dauuer von drei Juhren
dus TOTAL E-QUALITY Pradikut
fur vorbildlich un
Chuncenyleichheit
orientierte Hochschul- und

Personadlpolitik

Lt pot | @ J 24, Oktober 2014
Der Vorstand Datum




berufundfamilie
gemeinnitzige GmbH
Friedrichstr. 34

60323 Frankfurt am Main
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Dieses Zertifikat ist giiltig bis

31. Mai 2018
Zertifikat seit 2008 O s
audit familiengerechte ISR
hochschule

Gottfried Wilhelm Leibniz Universitat
Hannover

Welfengarten 1, 30167 Hannover

Die berufundfamilie gemeinniitzige GmbH bescheinigt hiermit die erneute
erfolgreiche Durchfiihrung des audit familiengerechte hochschule.

Im Rahmen der Re-Auditierung wurden der Bestand der Angebote zur Vereinbarkeit
von Studium, Beruf und Familie begutachtet und weiterfiihrende Ziele
familiengerechter Studienbedingungen sowie einer familienbewussten Personalpolitik
definiert. Die daraus resultierenden MalRnahmen werden innerhalb der nachsten drei
Jahre umgesetzt.

31. Mai 2015

Frankfurt am Main

/)24

berufundfamilie gemeinniitzige GmbH
Geschdftsfiihrung

Telefon 069.300 388-500
Telefax 069.300 388 599 Eine Initiative der

info@beruf-und-familie.de - Gemeinnizigen .
wwwberuf-und-familie.de .I berufundfamilie Hertie-Stiftung ‘H*
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Leibniz
Universitit
Hannover

Exzellente Wissenschaftlerinnen forschen
an der Leibniz Universitit Hannover

Im wergangenen Jahr sind wieder
exzellente Wissenschaftlerinnen an die
Leibniz Universitit Hannover gekommen,

Frau Dr. Xisoying Zhuang erhielt 215 den
Sofja Kovalevekaja-Preis’, Dieser Preis

ist vorn Bundesministerium fir Bildung

und Forschimg gestiftet und wird von der
Alexander won Humboldt-5tiftung vergeben,
Die mit dem Preis verbundene Fardersurmnme
ermbglicht der exzellenten Wissenschaft-
lerin eire Forschungsgruppes am Enstitut

fdr Kontinuumsmechanik an der Fekultat
Maschinenbau sirzurichien. Als neues
Faheungsmmitglied im Graduiertenkolleg
ViaCE [ERTG 1627} wird sie ein PhD-Projekt
fiar Nachwuchskrifte anbieten,

. VIVEEE Nirtusl Misterisi sod ek
Wl s vmary Frowei b Achad af
Compuiniiossl Erginssrng” - TG 1627

PRODUKTION
L O G S T

Mit Dr=Ing. Jessica Burgner-Kahrs wurde
im Movember 2015 der newe Lehrstuhl

fiir Kortinuumsrobotik eingerichiet. Sie

ist die dritte Professorin an der Fakuitit
fiir Maschinenbau. Ebenfalls 2015 erhieit
Frau Prof. Burgner-Kahrs mit dem Heinz
Maser-Leibnitz-Preis den wichtigsten Preis
fidr den wissenschafilichen Nachwuchs in
Deutschland, dervon der Deutschen Far-
schungsgemeinschaft (0FG) und dem Bun-
desministerium fir Bildung und Forschung
[EMBF) vergeben wird und sie wurde mit

dem Wissenschaftspreis des Landes Nieder-

sachzen in der Kategorie Nachwuchowis

senschaftlerfin ausgezeichnet,

www.uni-hannover.de

ct
K

MASCHINENBAU

103



104

l) { § Leibniz
{ 0; Z Universitat
tog: 4 0 Hannover

Stereotype Ulber ...

eligione”
e per e )
VQE’er 3 Lehren < annet

Neue
Workshops

Anmeldung

per E-Mail an:
info@gsb.uni-hannover.de

fur die jeweilige Veranstaltung

Kinderbetreuung

Wahrend des Workshops
kénnen Sie bei Bedarf die
Kindernotfallbetreuung der
Leibniz Kids nutzen. Rufen Sie
rechtzeitig an. Telefon:
0511-700 396 52

Unbewusste Denkmuster -
Von Risiken und Nutzen des Blind Spots

Vorurteile kennen wir sicher alle. Zugleich nutzen wir alle unbewusste Denkmuster und
Stereotype, denn sie haben auch einen Nutzen. Sie reduzieren die vielen Informationen, die
tdglich auf uns einprasseln und fassen sie in handhabbare Kategorien zusammen.

Promovierende/Nachwuchskrifte etc.
Mittwoch | 12.10.2016 | 13:00-17:00 Uhr

Beschaftigte, Funktionstragerinnen und Funktionstrager
Donnerstag | 13.10.2016 | 9:00-13:00 Uhr

Im Workshop ,Unbewusste Denkmuster - Von Risiken und Nutzen des Blind Spots" steht die
Vielfalt der an der Leibniz Universitat Beschaftigen und Studierenden im Mittelpunkt. Es geht
darum, automatische Denkmuster und Vorurteile bewusst zu machen und zu deren Wirkung
und Konsequenzen in den Austausch zu gehen und an L&sungen zu arbeiten.

Der Workshop richtet sich an Beschéaftigte der Leibniz Universitat, an Frauen und Méanner,
Funktionstrdgerinnen und Funktionstréger, Mitglieder von Gremien, Kommission und
Arbeitsgruppen, Doktorandinnen und Doktoranden, Nachwuchskrafte, Stipendiatinnen und
Stipendiaten und alle, die taglich die Vielfalt der Menschen an der Leibniz Universitat erleben.

Trainerin Jessica Gedamu | EAF Berlin | Diversity in Leadership
Trainer  Albert Kehrer | Diversity Coaching Networking | Minchen

Mehr Details: Helga Gotzmann | Gleichstellungsbeauftragte oder unter:
www.gleichstellungsbuero.uni-hannover.de

oo . 8 WELTOFFENE
o « o charta der vielfalt = HOCHSCHULEN
00 - GEGEN FREMDEN

T FEINDLICHKEIT
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Niidddeeeeeee e Finladung zum Tag der
1133.'.‘.'.‘.’:::..:0 B
iitrsssssrs”  offenen Tur am 22.11.16

Gleichstellungsbiiro der Leibniz Universitat Hannover in der Wilhelm-Busch-Str. 4 | 30167 Hannover

Seit 25 Jahren setzt sich das Team des Gleichstellungsbiiros ein fiir gleiche Rechte und gleiche Chancen beim Hochschulzugang,
im Studium, in der Forschung und in der Verwaltung. Dabei stehen wertschdtzende Studien- und Arbeitsbedingungen,
Weltoffenheit und Toleranz sowie eine geschlechtergerechte Hochschulkultur im Fokus.

} Sie sind herzlich eingeladen zum Tag der offenen Tiir im Gleichstellungsbiiro der Leibniz Universitat Hannover.

e Auf drei Etagen in der Wilhelm-Busch-Str. 4 prasentieren die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Arbeitsschwerpunkte,
erfolgreiche Gleichstellungsprogramme und laden ein zur Diskussion.

® |nden Vortrdgen werden die neuen Herausforderungen der drei Kernbereiche ,Chancengleichheit fiir Frauen und Manner",
.Familienservice" und ,Diversity Management” vorgestellt.

o Der Pr3sident verdffentlicht den neuen Namen.

e Und: Mit Spiel und SpaB kénnen Sie beim Dosenwerfen den Gender Pay Gap erleben und beim Glicksrad neue Gender-
Kompetenzen erwerben.

Haben wir Sie neugierig gemacht?

Wir freuen uns Gber Ihr Kommen und tber Gesprache, Ideen und Anregungen.
Gleichstellungsbeauftragte Helga Gotzmann und das Team des Gleichstellungsbiros

11:00 Uhr  Rundgang durch das Haus | Président Prof. Dr. Volker Epping

12:00 Uhr  Bekanntgabe des neuen Namens des Gleichstellungsbiiros durch den Présidenten

12:30 Uhr  Snacks & Austausch

Z 13:30 Uhr  Vielfalt und Hochschule: eine Bestandsaufnahme und Zukunftsperspektiven

= Prof. Heike Mensi-Klarbach | Leibniz Universitat Hannover K Si bei
@ mmen >SI€ vVOoroel
§ 14:30 Uhr  Familien an den Hochschulen 0 & & HOrLEl,
g Birgit Marz-Quade | pme Familienservice Hannover wann |m mer S|e ei n

2 15:30 Uhr  Auf Augenhéhe: Praktizierte Fairness durch geschlechtergerechte Sprache . -

= Marion Olthoff | Hannover freies Zeitfenster haben.
% 16:30 Uhr 25 Jahre Gleichstellungsbiiro - eine Erfolgsgeschichte! Ab 10 Uhr ist das Haus
= Helga Gotzmann | Gleichstellungsbeauftragte

17:00 Uhr  Verleihung des lIse ter Meer Preises Offen fur SIE!
Vizeprasidentin fir Lehre und Studium: Prof. Elfriede Billmann-Mahecha

17:30 Uhr  Ausklang und Buffet

} Kontakt Telefon: 0511 762 4058 | E-Mail: info@gsb.uni-hannover.de

} Kinderbetreuung Nehmen Sie die Back-Up-Betreuung der Leibniz Kids in Anspruch und melden Ihr Kind spétestens einen Tag
vorher unter der Telefonnummer 0511-70039652 an.
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Einladung zur Ausstellung

Mit Schirm,
Charme und Methode

Arbeitsplatz Hochschulbiiro

Mit Schirm,
Charme und Methode

Eine Ausstellung zur Arbeitswelt im Hochschulbiiro

Leibniz Universitat Hannover, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat,
Kénigsworther Platz 1, 30167 Hannover, Foyer der Fakultat

Mittwoch, 23. November 2016
11.45 Uhr Eroffnung der Ausstellung durch Dipl.-Soz. Helga Gotzmann,
Gleichstellungsbeauftragte, Leibniz Universitat Hannover

12.00 Uhr  Vortrag ,Endlich fragt mal jemand! Empirische Befunde zur
Arbeits- und Beschdftigungssituation von Hochschulsekretdrinnen”
UlIf Banscherus, Humboldt-Universitat zu Berlin, Niedersachsensaal

12.30 Uhr Diskussion, Ausstellungsbesichtigung, Imbiss

Anmeldung an das Gleichstellungsbiiro Leibniz Universitdt Hannover:
per Email: gleichstellungsbuero@uni-hannover.de
per Tel.: 0511 762-4058

Veranstalter: Gleichstellungsbiiro Leibniz Universitdt Hannover
Wilhelm-Busch-StraBe 4, 30167 Hannover

Illustrationen: Jan Bintakies, Satz und Layout: fischhase, Hannover
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Diversity Konzept

Ziele - Verankerung - Handlungsfelder

DIVERSITY MANAGEMENT
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Die Diversifizierung von Studierenden und Beschiaftigten wirkt sich systemverdndernd auf die Universitat aus. Es gilt mit
der Vielfalt umzugehen und den Blick fiir notwendige Strukturverdnderungen zu scharfen. Diversity Management bildet dabei ein
Instrument zur Unterstiitzung der Analyse, Reflexion und Weiterentwicklung der Strukturen und Angebote.

Ziele:

Mit der Verankerung des Diversity Management an der Leibniz Universitdt werden folgende Ziele verfolgt:
e die Anpassung der Strukturen und Angebote an die Bediirfnisse und Potentiale der Studierenden und Beschéftigten und damit

zusammenhangend eine Unterstlitzung des Studienerfolgs;
e der Schutz vor Diskriminierung und die Férderung von Chancengleichheit

Prasident

Zentrale

Gleichstellungsbeauftragte

Referentin fiir
Diversity Management

(s

Sdule I: Hochschulzugang:
e Studieneingangsphase

* Studieneinstiegsangebote

~

(Séiule II: Studium und Lehre:

® Flexibilisierung von Studienstrukturen

® Sensibilisierung von Hochschullehrenden

® Anpassung der Lehr- und Lernmethoden an die Vielfalt der
Studierenden

® Transparenz des Beratungsangebots

-

AN

( cu

Sdule llI: Forschung:
® Biindelung themenbezogener Diversityforschung
k. Férderung diversitatssensibler Forschung

AN

(S’éule IV: Weiterbildung:

* Weiterbildungsangebote fiir Hochschulangehdrige zum
Themenfeld Diversitat
*  Weiterentwicklung von Weiterbildungsstudiengangen

=

AN

(Querstruktur:

Verankerung in den Regelwerken (Leitbild, Diversity Grundsitze)
Personalpolitik/-entwicklung

Interne & externe Kommunikation

Offentlichkeitsarbeit

Beratung & Service

S Gebaudemanagement

AN

Kontakt

Dr. Isabel Sievers | Referentin fiir Diversity Mangement
sievers@gsb.uni-hannover
www.vielfalt.uni-hannover.de

Strukturelle Verankerung

Diversity Rat

=) Arbeitsstelle diversitAS

\

Riickblick
2012 Griindung der Arbeitsgruppe Vielfalt
2013 Prasidiumsbeschluss ,Projekt Diversity Management"

bei der Gleichstellungsbeauftragten | Unterzeichnung
der Charta der Vielfalt | Einsatz der Senatsarbeits-
gruppe Diversity Management fiir 2 Jahre

2014 Entwicklungsplanung 2018 - Erste Diversity Strategie
der Leibniz Universitdt Hannover

2015 Bericht und Empfehlungen der Senatsarbeitsgruppe
Diversity Management

2016 Implementierung des Diversity Managements | Referat

fiir Diversity Management | Verabschiedung der
Diversity Grundsatze

4 Siulen-Modell

Die Anwendung des Diversity Managements erfolgt sowohl
in universitatsibergreifenden Bereichen als auch in den
zentralen universitaren Handlungsfeldern.

Hieraus wurde ein 4 Sdulen-Modell entwickelt.

Leibniz Universitat

Saule | Saule Il Saule Il Saule IV
Hochschul-  Studium und  Forschung Weiter-
zugang Lehre bildung
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Herzlich Willkommen!

FAMILIENSERVICE

Aktuelle Situationsbeschreibung

p Familien mit Kindern
® Beschéaftigte melden 70 bis 100 Geburten jahrlich
® 70 (ca.1600) Studierende haben Kinder

P Zunahme der Beschéftigten mit pflegebediirftigen
Angehdrigen

P Beschiftigte ohne familidre Aufgaben wiinschen
sich auch Work-Life-Balance

Aktuelle Angebote - Kinderbetreuung

p Regelbetreuung:
® GroBtagespflege Wuselzwerge: 10 Platze
® Krippe Leibniz Kids: 30 Platze
® Energiezwerge: 4 Belegplatze
o Elterninitiativen auf dem Campus

P Ferienbetreuung durch das Zentrum fiir
Hochschulsport und durch den pme Familienservice

P Notfallbetreuung | Back-up-Betreuung:
12 Platze am Tag
® Fir Kinder von Beschaftigten in Notfallen
e Studierende in Notfallen, Klausuren am Wochenende
e (astwissenschaftlerinnen und -wissenschaftler

™ Auszeichnung der
Leibniz Kids als ,Haus
der Kleinen Forscher"”

Kontakt

Bjorn Klages | Referent fiir den Familienservice
familienservice@gsb.uni-hannover.de
www.service-fuer-familien.uni-hannover.de

Aktuelle Angebote -
Pflege von Angehorigen

® Pflege-Hotline mit kostenloser telefonischer Beratung
e Pflege-Portal vom Deutschen Pflegering

e Weiterbildung zum Thema ,Pflege von Angehdrigen”
® Ansprechperson in der Personalverwaltung

Verbesserung der Arbeitssituation

® Flexible Arbeitszeiten
o Teilzeitarbeit, Reduzierung der Arbeitsstunden
o Alternierende Telearbeit

Dual-Career-Netzwerk

Die Leibniz Universitat unterstiitzt Dual Career Couples
(Doppelkarrierepaare) beim beruflichen Neustart in
Hannover und Region.

Der Service richtet sich an die Partnerinnen und Partner
von:

® Neuberufenen

® Nachwuchsflihrungskréften

Qualitatssiegel [ Qualitatskontrolle

® audit familiengerechte hochschule Zertifikat seit 2008
® Jihrliche Berichte zum Erhalt des Zertifikats zum audit
familiengerechte hochschule e
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Im Rahmen der interdisziplindren Gastprofessur wurden Projekte und Lehrveranstaltungen durchgefiihrt,
die sich mit dem Professionswandel und mit Gender und Diversity relevanten Forschungsperspektiven in
den Ingenieurwissenschaften befassten.

Prof. Dr. phil. Andrea Wolffram
Wintersemester 2014/2015 bis Sommersemester 2016
Philosophische Fakultat [ Institut fir Soziologie und Fakultat fiir Maschinenbau

Forschungsprojekt

+Ambivalente Wirklichkeitskonstruktionen in der bildungs- und berufsbezogenen Geschlechterordnung: Zum Wechselspiel von Konformitat und
Nonkonformitdt von Frauen in den Berufswahlen und -verldufen der Ingenieurwissenschaften”

Warum haben die Beharrungskréfte in der bildungs- und berufsbezogenen Geschlechterordnung kaum an Wirkméachtigkeit verloren? Und warum
sind insbesondere die Ingenieurwissenschaften eine durch die Exklusion von Frauen gekennzeichnete Profession bei gleichzeitigem Bestreben nach
Chancengleichheit geblieben?

Ambivalenten Wirklichkeitskonstruktionen an der Schnittstelle von Geschlechter-, Bildungs- und Berufsordnung finden Ihren Ausdruck in
widerspriichlichen sozialen Praxen und Legitimationen. Diese konstruieren Ingenieurinnen weiterhin als Ausnahmeerscheinung. Institutioneller
Wandel wird hierdurch blockiert.

Lehre

Karriereverlaufe und Geschlecht - Kontinuitat und Diskontinuitat in der geschlechtlichen Normierung tech-
nisch-naturwissenschaftlicher Professionen: Naturwissenschaftlich-technische Berufe wurden unter Be-
riicksichtigung der Geschlechterperspektive und mit Fokussierung auf hochqualifizierte Berufswahlen und
Karriereverlaufe betrachtet. Ziel war es, geschlechtertypischer ,Weichenstellungen” in biografischen Status-
passagen und ihre Effekte auf die Karriereverldufe und den Berufserfolg von Hochqualifizierten in naturwis-
senschaftlich-technischen Professionen mit Studierenden der Sozialwissenschaften zu analysieren.

Gender und Diversity - gesellschaftsrelevante Perspektiven auf den Maschinenbau: Einblicke in Themen und
Herangehensweisen der Gender und Diversity Studies in den Ingenieurwissenschaften vermitteln Studieren-
den des Maschinenbaus ihre Disziplin aus einer gesellschaftsrelevanten Perspektive kennenzulernen.

Kooperationen
Gender- und Diversity-Wissenschaftlerlnnen Hannoveraner Hochschulen haben interdisziplindre Dialoge tiber die Bedeutung von Gender und Diversity
in der Wissenschaft angestoBen.

Ringvorlesung ,Gender als kritische Perspektive, erweitertes Verstandnis und nachhaltige Gestaltung”: initiiert durch die Genderprofessorinnen Prof.
Dr. Tanja Mélders und Prof. Dr. Andrea Wolffram (Leibniz Universitdt Hannover) sowie Prof. Dr. Helene Gotschel (FH Hannover), in Kooperation mit dem
Gleichstellungbiiro der Leibniz Universitdt Hannover

Fachtagung "Vielfaltige Differenzlinien in der Diversitatsforschung” der Diversity-
Forschenden in Deutschland, Osterreich und der Schweiz Diversitat: Heterogeni-

tat, Ungleichheit - Vielfalt in unterschiedlichen sozialen, kulturellen, geographischen
und historischen Zusammenhéngen sowie die mit ihr einhergehenden Chancen und
Herausforderungen wurden an der Leibniz Universitat Hannover debattiert.

Die Tagungsausrichtung lag in den Handen von Prof. Dr. Heike Mensi-Klarbach,

Dr. Guinther Vedder (Institut fiir Arbeitswissenschaften) und Prof. Dr. Andrea Wolffram.

Vielfaltige Differenzlinien in der

DIVERSITATSFORSCHUNG

der Diversity-Forschends
aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz
9. und 10. September 2016
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Gender Pay Gap: Informieren Sie sich!

Der Gender Pay Gap stellt den prozentualen Unterschied zwischen dem
durchschnittlichen Bruttostundenverdienst von Frauen zu dem der Manner dar.

Der Bruttostundenverdienst der weiblichen Beschaftigten lag 2015 bei 14,97 Euro,
wahrend der Stundenverdienst der Manner bei 19,01 Euro lag. In Deutschland liegt der

durchschnittliche Bruttostundenlohn von Frauen somit 22 Prozent unter dem der Manner.

EU-weit sind es lediglich 16 Prozent.

Der Verdienstabstand zwischen Mannern und Frauen ist eine politische und
wirtschaftliche Herausforderung der Zukunft. Die Verbesserung der Entgeltgleichheit ist
ein zentrales gleichstellungspolitisches Anliegen.

Der Gender Pay Gap ist auf vielfaltige Ursachen zuriickzufiihren:

- Frauen und Manner haben unterschiedliche Erwerbshiografien.
Frauen unterbrechen oder reduzieren ihre Erwerbstatigkeit
haufiger aus familidren Griinden als Manner
Frauen wahlen Berufe und Branchen in denen sie geringere
Verdienstmdglichkeiten haben
Frauen fehlen auf den hoheren Stufen der Karriereleitern

, Leibniz
{ 01 2 [ Universitat
Hannover

ERLEBEN SIE
DEN GENDER \

PAY GAP! &

\\‘c“
Werfen Sie auf 10 Dosen’
und testen Sie ihr Geschick!
Wie viele Dosen konnen Sie
mit nur einem Versuch
umwerfen?

Erleben Sie dabei die unterschiedlichen
Voraussetzungen unter denen Manner

und Frauen in Gehaltsverhandlungen
gehen. Wie viel zusatzliches Gehalt konnen
Sie sich erwerfen? Je mehr Dosen Sie
umwerfen, desto mehr Geld erhalten Sie.
Selbstverstandlich konnen Sie auch etwas
gewinnen. Los geht's!

Caagramm 1: Unbereinigler Gender Pay Gap in Niedersachaen und
G et Riane 2008 Bis 21 5in Pragent

Individuelle und kollektive Lohnverhandlungen bewirken
die traditionell schlechtere Bewertung von ,Frauenberufen”

Unterstiitzung im Gleichstellungsbiiro

- Programm Fiihrung in der Wissenschaft
Jahresgruppe Kollegiale Beratung
Lunchtime-Meeting
Lasungsorientiertes Coaching

o T

b Ve (1 300 boe. WM K. ted e bty e
e
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Chancengleichheit in der

Wissenschaft

CHANCENGLEICHHEIT

} Geschlechtergerechte Karriere- und Personalentwicklung

Wissenschaftliches Personal Wissenschaftsstiitzendes Personal

® Fiihrung in der Wissenschaft: ® Alternierende Telearbeit
Supervision — Coaching — Kollegiale Beratung e Ausstellung: Mit Schirm, Charme und Methode
Team-Mentoring: Tandempartnerschaft ® Vertretung in Hochschulsekretariaten

aus Wissenschaft und Wirtschaft - L .. .
Themenworkshops — Kollegiale Beratung Institutionalisierte PersonalentwicklungsmaBnahmen

zur Weiterbildung und Vereinbarkeit von Beruf und
Familie

Caroline Herschel Programm — Auf dem Weg
zur Professur

® Promotionsabschlussférderung

Langfristige Qualifizierungsprogramme:
Fiihrungsverantwortung | Fiihrungsstil |
Fiihrungsaufgaben
Schiilerinnen und Schiiler

® Niedersachsen-Technikum
® Zukunftstag fiir Madchen und Jungen
® Herbstuni fiir Schiilerinnen

Langfristige Programme zur Motivation zur
Studentinnen und Studenten Aufnahme eines Studiums: Frauen fiir ein technisch-
naturwissenschaftliches Studium | Manner fiir ein
sozialpddagogisches-erziehungswissenschaftliches
Studium

® Team-Mentoring: Tandempartnerschaft
aus Wissenschaft und Wirtschaft -
Themenworkshops - Kollegiale Beratung

® Karriereberatung: Worklife Balance

o SchweiBkurse

Langfristige Programme zum Erlernen von

Softskills mit Einblicken in Wissenschaft und } Steuerungsinstrumente

Wirtschaft Gleichstellungsplan, Gleichstellungskonzept, Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards der DFG, Leitbild, audit familiengerechte
hochschule, Dienstvereinbarungen, Flihrungsleitlinien.

} Kooperationen

In Zusammenarbeit mit hochschulinternen und externen
Institutionen, Wirtschaftsunternenmen, Kirchen, Ministerien,
Stadt Hannover und Region Hannover.

Kontakt

Helga Gotzmann Elke Buchholz Jana Pannicke Joana Rieck
Gleichstellungsbeauftragte Geschiftsfiihrerin Referentin fiir Gender Mainstreaming Forum Genderforschung
Helga.Gotzmann@gsb.uni-hannover.de elke.buchholz@gsb.uni-hannover.de pannicke@gsb.uni-hannover.de rieck@gsb.uni-hannover.de
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Professorinnen
entscheiden mit!

CHANCENGLEICHHEIT

} Studie ,Professorinnen und Professoren in der Selbstverwaltung an niedersachsischen
Hochschulen - Zugange, Motivationen und Beteiligungen”
Ein vom MWK gefdrdertes Projekt im Rahmen der niedersichsischen Dialoginitiative ,,Geschlechtergerechte Hochschulkultur®

Durchfiihrung: Johanna Johannsen, M.A. Soziologie (Wissenschaftl. Mitarbeiterin, Gleichstellungsbiiro der Leibniz Universitat Hannover)
Leitung: Helga Gotzmann, Dipl. Sozialwissenschaften (Gleichstellungsbeauftragte der Leibniz Universitat Hannover)
Wissenschaftliche Betreuungsperson: Prof. Dr. Eva Barlosius (Institut fiir Soziologie, Leibniz Universitat Hannover)

Laufzeit: November 2015-November 2016
Erhebungsmethode: Qualitative Interviews, Quantitativer Fragebogen
Riicklaufquote: 24% (904 giiltige Antworten von 3774 angeschriebenen Professorinnen und Professoren)

Geschlechterverhiltnis
=904

Forschungsfragen:

® Sind Professorinnen in der akademischen Selbstverwaltung unterreprésentiert?

® Unterscheiden sich Professorinnen und Professoren im Zugang, in der Motivation und Wahrnehmung
von akademischer Selbstverwaltung?

*= signifikant | **=sehr signifikant | **=hochst signifikant

Erste Ergebnisse

Beteiligung in Leitungsfunktionen

Leitungsfunktionen

Die Prozentzahlen im
Geschlechtervergleich zeigen,
dass sich Professorinnen und
Professoren gleichermaBen in
Leitungsfunktionen beteiligen,
Professorinnen teilweise sogar
haufiger.

Die absoluten Zahlen machen
deutlich, dass Professorinnen
zahlenmaBig aber unterlegen
sind.

Zugang zu Leitungsfunktionen

Wie lange waren Sie bereits Professorin/Professor, als Sie

a0

sean

josn )
el )

Die Dauer bis zur Ubernahme der ersten leitenden Funktion
(sowie zur ersten Gremienmitgliedschaft) héngt signifikant mit

Belastungssituation

Sind Sie der Meinung, dass es dariiber hinaus
weitere Personen in anderen Funktionen/Gremien
LehrermaBigung geben sollte?***
=791 (w=198; me593)

5851150,

I 21 071

Sind Sie der Meinung, dass es dariber hinaus weitere

Nach §7 der Lehrverpflich-
tungsverordnung (LWO) kann
die Lehrverpflichtung fiir
Lehrpersonen in besonderen
Funktionen auf Antrag ermaBigt
werden.

Die Meinung zu weiteren
Entlastungsmaéglichkeiten hangt
hdchst signifikant mit dem
Geschlecht zusammen.

dem Geschlecht zusammen. Entlastungsmdgichkeiten, .8 in der Verwaltung oder } Professorinnen sind haufiger

bei Prfungen fir Personen Funktionen/Gremien X e
geben sollte?*+* der Meinung, dass es fir die
Ubernahme von Gremien-
arbeit und die Ubernahme
von Leitungsfunktionen
LehrermaBigung und weitere
Entlastungsmaéglichkeiten
geben sollte als Professoren.

} Reprasentativitat: In Relation zu ihrem Geschlechteranteil unter } Professorinnen beteiligen sich nach kiirzerer Zeit in der
den Professuren (25,1% in Niedersachsen) sind Professorinnen akademischen Selbstverwaltung als Professoren
nicht unterreprésentiert. 25 )

Die Z ise der
Professorinnen ist:

P strategischer

(,Ich habe ein bestimm-
tes Ziel verfolgt”, ,Ich
sah mich aus einem

" guBeren Anlass dazu
gezwungen”)

Die Besetzung der dezentralen
Leitungsfunktionen stellt die einzige
Ausnahme dar: Professorinnen sind
auf dezentraler Ebene weniger haufig
in Leitungsfunktionen vertreten als auf
zentraler Ebene.

} Professorinnen
nehmen fast alle
Unterstiitzungs-
maBnahmen als
gréBeren Anreiz fiir
Gremienarbeit wahr
als Professoren
(einzige Ausnahme:
Sitzungsgelder)

i Sie einen Anreiz darstellen, sich (weiterhin) oder noch
stirker zu engagieren?

(Bei den Mitgliedschaften ist das
Geschlechterverhaltnis sowohl zentral
als auch dezentral ausgeglichen). } unfreiwilliger
(ulch wurde gedréngt",

JIch hatte keine Wahl*)

Annahme, dass die Griinde fiir
geringere Ubernahme von dezentralen
Leitungsfunktionen darin liegen, dass
es keine expliziten Leitungsfunktionen im NHG gibt und weniger Aufmerksam-
keit von AuBen (z.B. MWK, DFG) auf die dezentrale Ebene gelegt wird.

Die Zugangsweise von Professoren ist: } Der insgesamt

groBte Anreiz ist
die Unterstiitzung
durch: wissenschaftliches Personal, Verwaltungsangestellte

und Lehrbeauftragte sowie die Berticksichtigung bei der
Leistungsorientierten Mittelvergabe

} haufiger durch Andere motiviert (,Ich wurde gefragt",
JIch wurde ermutigt”)

} Die formalen Voraussetzungen bestimmen das Geschlechterverhaltnis mit.

Kontakt
Johanna Johannsen
johannsen@gsb.uni-hannover.de
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Team-Mentoring flr Studentinnen
oder Doktorandinnen

CHANCENGLEICHHEIT

p Interessante Themenworkshops

p Begleitung durch eine Mentorin oder einen Mentor aus Wissenschaft oder Wirtschaft
P Auftakt- und Abschlussveranstaltung

P Coachings

P Mentoring-Brief als Teilnahmenachweis

P Kollegiale Beratung

Dauer des Programms: 10 Monate.

Kontakt

Elisabeth Wilhelm
mentoring@gsb.uni-hannover.de
www.gleichstellungsbuero.uni-hannover.de
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Beratung und Coaching

CHANCENGLEICHHEIT

Stehen Sie aktuell auch vor einer neuen Herausforderung?
Treffen Sie eine Entscheidung mittels der Methode der Selbstberatung!

Der Vorteil der Selbstberatung ist, dass Sie zu jeder Zeit und an jedem Ort angewendet
werden kann, denn der eigene Coach - Sie selbst - ist immer dabei!

} Treten Sie ein und nehmen Sie sich ein paar Minuten Zeit fiir sich selbst und testen Sie
das Tetralemma zur Selbstberatung.

} Unser Coaching- und Beratungsangebot unterstiitzt Sie bei Fragestellungen rund um Studium, Promotion, Karriere
und Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Wir beraten Sie kompetent, individuell, I6sungsorientiert und vertraulich.

\ch fiihle rich mit den vielen Aufgaben

Sallich . (ierfordert - wie kann ich das meistern?
: iche
wissenschaltl
: ?
e rnachent
Karrier Ichbrauche mety 701

fgr Mmeine Dissertatiop -
gibt’s da Unterstdtzung?

Wie lerne ich einen
kanstruktiven Umgang
mit Kritik?

\ch bin Uberlastet und habe keine th,it an meiner
Promotion zu arbeiten - was kann ich tun?

Kontakt

Helga Gotzmann Dr. Cornelia Ott | Beratung und Coaching
Gleichstellungsbeauftragte cornelia.ott@gsb.uni-hannover
Helga.Gotzmann@gsb.uni-hannover.de www.gleichstellungsbuero.uni-hannover.de
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