UNIVERSITAT

LEIPZIG

I U’l o' H'I T
b 08 E% RN

5 R
= >

~ DOKUMENTATION UND
% GLEICHSTELLUNGSKONZEPT

im Rahmen des Professorinnenprogramms des Bundes und der Lander

Beschlossen vom Akademischen Senat am 15.05.2018
und vom Rektorat der Universitat Leipzig am 24.05.2018



UNIVERSITAT
LEIPZIG

28. Mai 2018

Hiermit reichen wir den beigefiigten Antrag (Dokumentation/Gleichstellungskonzept
2025) im Rahmen des Professorinnenprogramms 111 des Bundes und der L&nder fur die
Universitat Leipzig rechtsverbindlich ein.

Prof."Dr." Beate A. Schiicking, Georg Teichert,
Rektorin Gleichstellungsbeauftragter/Projekleiter



INHALTVERZEICHNIS

A. STATUS QUO DER UMSETZUNG VON GLEICHSTELLUNG 1
1. Zieldimension: Strukturelle GleichStelluNgSaspeKLe .........ccceieiiiiirininirieee ettt 1
1.1 INSTEUTONATISIEITIE ...ttt ettt ettt et s h et sh e e et e bt e bt eh e en b e es s et e es et e emeeeaeemeeeseeneesseenbeeneeneennans 1
1.2 GleiChStelTUNGSAKLCUL INNECI.......ccuieiiiiieieitieie ettt ettt ettt et et e et e eaeseeesessee s e esaesseessenseesseeseenseeseenseeseensesssenseensensennsens 2
1.3 HochschulstrategiSChe VEIanKEIUNE ..........coiiiiiiiiiiee ettt sttt et e e eae et e st e sbe e e saeenees 3
1.4 Gleichstellungsorientiertes Qualitdtsmanagement (QM)........c.cccvervirieriiiienieiierieeteste ettt eesreese e essessaesseenaesseessens 3
2. Zieldimension: Erhohung der Frauenanteile ............ocoiiioiiiiiiiiie ettt ettt st sae e 4
2.1 Geschlechterspezifische Analyse von Statusgruppen & PersonalStruktur.........c.occveevieeiiiieiieieieeieeeeee e 4
2.2 Handlungsfeld: Steigerung des Professorinnen-AnNteils ..........ccoceeiieieiieienieese et 5
3. Zieldimension: Forderung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen .............cocvevviiiiriiiiiniiiesiieeseeeeeee et 6
3.1 Handlungsfeld: Forderung wissenschaftlicher EXZEllenz..........ccccooviiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiisnceese e 6
3.2 Handlungsfeld: PersonalentWiCKIUNG ...........cooooiiiiiiiiiie ettt e 7
4. Zieldimension: Gender in Forschung und LeRre..........cc.ooiiiiiiiiii ettt 7
4.1 Forschungsprofilbereiche & EXZEIIENZ .........coouiiuiiiiiiiieeeee ettt ettt e e 8
4.2 Zentrum fiir Frauen- und Geschlechterforschung (FraGes)........c.veveeiieiieieniieiese ettt 8
4.3 Hochschuldidaktisches Zentrum (HDS) .......coiiiiiiiiiiiieiccieeieee ettt ettt be e te s e steesseeseesessaesseensesseessens 8
4.4 Gendersensible OffentlichKeItSArDEIt .............c..o.ovruevceeeieeeeceeee et s e aes e enae e 8
5. Zieldimension: VETEINDATKEIL ........ccuertiriiiiieieiieiietetet ettt ettt b et ae bbbt s bt e bt e s et est et e st eseebeeseebeaaes 8
5.1 Familienfreundliche UNIVETSIEAL .......cc.couiitiiiiriiiiicicieeetieieee ettt ettt ettt st be sttt et eae b e 9
B. GLEICHSTELLUNGSKONZEPT 2025 10
1. Gleichstellungsziele und ihr Beitrag zur Profilbildung ............c.ooiiiiiiiiiiiiiiiice et 10
1.1 Sdulen des GleiChStelIUNGSKONZEPLS ......c.ceuiiiiiiiiiitiiir ettt ettt ettt ettt eaea 10
1.2 QUETSCRNIEESTIEIIIEN. . ...ttt et sttt h et e b e b e et e bt e s e bt e st e ebeenteebee et esee bt eneenbeennans 10
2. Séule Struktur: chancengerechte Hochschulprozesse und -entwickIUngen..............ccooveevieiiiiinieiiieieiciee e 11
2.1 Starkung von Gleichstellungsstrukturen (zentral/dezentral)...........ocoeouiiiiiiiiiiiee e 11
2.2 Geschlechterorientiertes Qualitdtsmanagement und COontrolling ............ccecivieriiieriieiieiieieeieee e sre e sre e saeeenens 11
23 Gender in/flir FOrschung und LERIE. ........ooioiiiiiieeee et ettt e e e e e sae e saeeneen 12
2.4 VETRINDATKEIE ...ttt b ettt b ettt ettt e s et e st eb e st e bt eb e eb e e bt e bt be b e et et et et ensenteseeneeneanes 12
3. Siule Strategisches Personalmanagement. ...........coouiiiiiiiiiiieeeeee ettt sttt ettt et esee et e e e et et e st e te e eaeeneenaeeneen 12
3.1 RECTUILINE ...ttt ettt ettt ettt et e e bt et e ett et e e se e beesseeseessesseesseeaeessessaesseessessaessesseesseseesseeseesseeseenseesseseensesseessans 12
3.2 DS 153 12 )  TSSRSTRUR 13
33 t.e.a.m. — lebensphasen- und qualifikationsorientierte Laufbahnunterstiitzung fiir Wissenschaftlerinnen....................... 14
4. Séaule Kultur: Impulse fiir Gleichstellung und Gender an der UL..........c.oooiiiiiiiiiiiiieeee e 15
4.1 GENAEITOrSCRUNGZ-PIEIS ......cuiiiiiiiitii ittt et s e bt e a e e bt e bt e bt s et et e b e e s et en s et eneeneeneeneeneas 15
4.2 »GENAEr-FairanStaltun@en‘ ............oooiiiiii ettt ettt et e st e b e e s te bt es e bt en e st eneeese e s e eneeseeneenseeneenneeneens 15
43 Gender-Fonds flr FAKUITATEN ........co.iiiiiieieeee ettt s ettt ettt e et et s et e et e eneeneeneeneas 15
4.4 Geschlechtergerechte KOmMMUNIKATION .........eiuiiiiiiiieiieieti ettt eie st este s et eiaeseesaesseesaesseesseeseensesseensesssensesnsensesssens 16
5. MaBnahmenUDEISICRL .....c..oiuiiiiiieee ettt ettt et s b et e h et e b et eh e bt e st e e bt et eb e et st et e e nbeeneen 17



A. STATUS QUO DER UMSETZUNG VON GLEICHSTELLUNG

Gleichstellung und Chancengerechtigkeit konnen nur zu gelebter Hochschulkultur werden, wenn sie Elemente eines ge-
meinsamen Selbstverstéindnisses sind. Daher wurde die vorliegende Situationsdokumentation mittels SWOT-Analysen
erarbeitet und die Konzeption des Gleichstellungskonzepts in enger Abstimmung mit Beteiligten und Multiplikator in-
nen diskursiv an der Universitit Leipzig (UL) entwickelt. Der Perspektivenreichtum der Wahrnehmung von Gleichstel-
lung hat kritische Reflektionen' ermdglicht, die auf Grundlage der umgesetzten Einzelmafinahmen? und Veranderungen
zur Entwicklung eines ganzheitlichen, auf die Institution abgestimmten integrierten Gleichstellungskonzepts 2025 ge-
fiihrt haben.
Interne Beteiligungsformate:

e methodische Abfrage zum Status quo der Gleichstellung unter bereichsiibergreifenden Critical Friends®

e Befragung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

e Konzeptprasentation im Rahmen eines hochschuldftfentlichen Forums

Einbezogene Expertisen:

e Expert innen-Gremium: Hochschulratsvorsitzender, administrative Geschiftsfithrerin des Helmholtz-Zent-
rums fir Umweltforschung Leipzig, Rektorin der UL

e Koordinierungsstelle zur Férderung der Chancengleichheit an sdchsischen Universitédten und Hochschulen

1. Zieldimension: Strukturelle Gleichstellungsaspekte

Sarken ____semanen_Cnen _Rken

Starken

Ausdifferenziertere Ver-
ankerung im Rektorat
Gleichstellung als hoch-
schulstrategisches Quer-
schnittsthema sichtbar
hohe Motivation der
Gleichstellungs akteu-
rinnen
Professionalisierung der
zentralen und dezentralen
Gleichstellungsarbeit

fehlende strukturelle
Entlastung fiir dezentrale
Gleichstellungsbeauf-
tragte

Implementierung von
Gleichstellung in Struk-
turen und Steuerungsinst-
rumenten
unzureichendes Gleich-
stellungsmonitoring

PP II: bisher eher Einzel-
mafBnahmen

Novellierungen im Hin-
blick auf 3. Geschlecht
als Impuls fiir Gender
Controlling

diskursive Thematisie-
rung weiblicher Unterre-
prasentanz

PP III: strategische
Entwicklung eines kon-
sistenten, integrierten
Gleichstellungskonzepts

Gleichstellung ausschlief3-
lich als Frauenproblematik
angeschen

wenig Finanzmittel flir
Gleichstellung
ehrenamtliche Gleichstel-
lungsstrukturen
unzureichende Forder-
mittelmoglichkeiten fiir
Gleichstellung

politisches Klima in Sach-
sen

Fazit/Handlungsableitungen:

e unterschiedliche Ausprigung des gleichstellungssensiblen Bewusstseins auf zentraler/dezentraler Ebene

e starke personenbezogene Abhdngigkeit von engagierten Gleichstellungsakteur innen

e Silo-Denken innerhalb der universitidren Ebenen und Institutionen

e  Gender Reporting/Gleichstellungsmonitoring als Steuerungsgrundlage fiir Controlling noch zu implementieren
e Erstmalige Zielvereinbarungen mit Fakultaten mit Gleichstellung verschranken

Tabelle 1: SWOT-Analyse der Zieldimension Strukturelle Gleichstellungsaspekte

1.1 Institutionalisierung

Der Stellenwert von Gleichstellungsaspekten hat sich in den vergangenen Jahren kontinuierlich erhoht: So ist Gleich-
stellung nach wie vor im Geschéftsbereich der Rektorin strategisch verankert, wodurch eine elementare Sensibilitéit
auf Leitungsebene existiert. Dariiber hinaus wird Gleichstellung im Vergleich zum ersten Gleichstellungskonzept als
Querschnittsthema im gesamten Rektorat sichtbar: Hinsichtlich geschlechtergerechter Personalentwicklung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen zeichnet mittlerweile der Prorektor fiir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs ver-
antwortlich. Auch Gleichstellung als Dritte Mission von Hochschulen hat eine neue Prioritét erlangt, fiir die der Pro-
rektor fiir Entwicklung und Transfer ein wichtiger Multiplikator ist. AuSerdem fordert das Prorektorat fiir Bildung und

1 s. Anhang 1: SWOT-Analyse zur Gleichstellungssituation an der UL.

2 s. Anhang 2: schematische Ubersicht zum Umsetzungsstand der mit dem Gleichstellungskonzept beantragten MaBnahmen im Hinblick auf
Zielerreichung, Wirkung, Lerneffekte, Ausblick.

3 Funktionen der Personen innerhalb der UL: Personalentwickler; dezentraler Gleichstellungsbeauftragter; Mentorin des t.e.a.m.-Programms; Mentee des

t.e.a.m.-Programms; Alumnae der UL und ehemaliges Mitglied der StudentInnenvertretung; Mitglied des Gleichstellungsausschusses.
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Internationales die Integration von Diversity-Aspekten in Lehre und Studium weitaus gezielter als zum Zeitpunkt der
letzten Bestandsaufnahme.

Die thematischen Verbindungen von Gleichstellung und Chancengerechtigkeit mit den Strukturen der UL haben sich
stark ausdifferenziert.
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Abbildung 1: Chancengerechtigkeit als Querschnittsthema
1.2 Gleichstellungsakteur_innen

1.2.1 Zentrale Gleichstellungsarbeit

Der zentrale Gleichstellungsbeauftragte iibernimmt die Aufgaben im Rahmen des gesetzlich verankerten Auftrags
zur Durchsetzung der Gleichstellung der Geschlechter, indem er an Besetzungsverfahren teilnimmt und Beratungen
fiir Hochschulangehorige zu Vereinbarkeit, sexueller Diskriminierung u.a. anbietet. Er hat auBerdem die Leitung des
Gleichstellungsbiiros sowie die Projektverantwortung fiir das Professorinnen-Programm II inne. Neben der Begleitung
von Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren partizipiert er seit 2015 verstérkt an internen Kommissionen und kann
sich so dezidierter fiir die Implementierung von Gleichstellung in die hochschulstrategischen Steuerungsprozesse ein-
setzen.

Unbestritten ist die Initialwirkung, welche die seit Herbst 2014 durch das PP II zur Verfiigung stehenden Ressourcen
hinsichtlich einer universitidtsweit wahrnehmbaren Gleichstellungsarbeit haben. Das Angebotsspektrum hat sich iiber
die gleichstellungsfordernden MaBnahmen (s. Anhang 3) hinaus deutlich ausdifferenziert, so dass das Gleichstellungs-
biiro nach einer Phase der Etablierung von Projektstrukturen bedarfsgerechte Unterstiitzung in den Bereichen Gender/
Nachwuchsforderung, Vereinbarkeit/ Familienfreundlichkeit sowie Chancengerechtigkeit anbietet. Auflerdem hat die
fiir die Projektkoordination geschaffene Stelle fiir das PP II sehr hohe Entlastungswirkung erzielt.

Die auf diese Weise etablierte umfassende universitdtsinterne Vernetzung wird auflerdem durch lokale, regionale und
nationale Netzwerk- und Kooperationsstrukturen erweitert (s. Anhang 4). Besonders hervorzuheben ist dabei der Aus-
bau der strategischen Zusammenarbeit mit der Stadtverwaltung Leipzig, basierend auf der Umsetzung der Koopera-
tionsvereinbarung. Eine Plattform dieses engen Biindnisses ist das Netzwerk Wissenschaft und Chancengleichheit im
Rahmen des Gleichstellungsaktionsplans zur Umsetzung der EU-Charta fiir Gleichstellung, fiir den seit 2015 Wissen-
schaftseinrichtungen, Wirtschaft und Kommunalverwaltung aktiv kooperieren.

1.2.2  Dezentrale Gleichstellungsarbeit

Auf dezentraler Ebene engagieren sich in den 14 Fakultiten und zentralen Einrichtungen jeweils mindestens zwei
Gleichstellungsbeauftragte, die ehrenamtlich Besetzungsverfahren begleiten und bereichsspezifisch an der Verbesse-
rung von Chancengerechtigkeit mitwirken. Auf Ebene der Fakultdten sind Gleichstellungskonzepte bisher jedoch nur
in unzureichendem Maf} verankert*, was als Handlungsbedarf identifiziert wird, um universitatsweit die Durchsetzung
von Gleichstellung gewiéhrleisten zu kdnnen.

4 Anzahl der Fakultiten mit Gleichstellungskonzept: 6 von 14 (Stand: 14. Mai 2018; Quelle: interne Abfrage), sieche auch Anhang 5.
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Uber den Entlastungsfonds fiir dezentrale Gleichstellungsbeauftragte als gleichstellungsférdernde MaBnahmen konn-
te die Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit seit 2014 gesteigert werden: So gab es die Mdoglichkeit durch
Hilfskraftstellen bei Vorbereitungen zu Stellenbesetzungen und fiir zusdtzliche Gleichstellungsprojekte Unterstiitzung
zu beantragen. Aullerdem wurden iiber den Fonds regelmiBig spezifische Weiterbildungen fiir den Beratungskontext
angeboten® bzw. die Teilnahme daran ermoglicht. Da die Gleichstellungsforderung aus dem PP II fiir den dezentralen
Bereich auf EinzelmaBnahmen beschrénkt ist, wird von den Gleichstellungsbeauftragten weiterhin struktureller Un-
terstiitzungsbedarf gegeniiber den jeweiligen Fakultiten hinsichtlich Ausstattung und Entlastung von Dienstaufgaben
artikuliert.

1.3 Hochschulstrategische Verankerung

War Gleichstellung zu Beginn des Dokumentationszeitraums nur in der Grundordnung und im Leitbild abgebildet, ist
sie als Querschnittsthema mittlerweile in die Hochschulentwicklungsplanung der UL strategisch eingebunden und ins-
gesamt in folgenden hochschulpolitischen Grundsatzpapieren verankert:

e Grundordnung der UL

e Personalentwicklungskonzept (ebd. Kapitel 2.4)

e hochschulspezifischer Hochschulentwicklungsplan 2025 (ebd. Kapitel 5.3.3)

e Leitlinie Tenure Track (ebd. Kapitel 4.3)

e Hochschulentwicklungsplan Sachsen 2025

e Gleichstellung: Teil der Zielvereinbarung mit dem Sachsischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kunst

Damit konnte die strukturelle Integration von Gleichstellung seit 2013 iiber den geplanten Zielerreichungsgrad hinaus
realisiert werden. Von 2015-2017 hat sich die UL aulerdem als einzige sdchsische und zweite ostdeutsche Hochschule
dem Diversity-Audit ,,Vielfalt gestalten™ des Stifterverbandes fiir die Deutsche Wissenschaft unterzogen und ist 2016
der ,,Charta der Vielfalt” beigetreten, um die Grundlage fiir die Entwicklung hin zu einem diskriminierungsfreien, chan-
cengerechten Wissenschaftsstandort zu schaffen.

1.4 Gleichstellungsorientiertes Qualititsmanagement (QM)

Um der inneren Heterogenitit und Komplexitét einer integrierten Volluniversitét gerecht zu werden, wurde die Stabs-
stelle Qualititsentwicklung in Lehre und Studium eingerichtet, welche die in den fakultétsspezifischen Qualititskultu-
ren und in den aus diesen Fachkulturen heraus gewachsenen Strukturen und Prozessen zum Ausgangspunkt des Quali-
tatsmanagements macht. Die UL verfolgt damit ein dezentrales Modell des Qualititsmanagements, das den Fakultiten
hohe Freiheitsgrade bei der Beriicksichtigung fach(kultur)spezifischer Lagen und folglich eine hohe Verantwortung fiir
die Organisation und Weiterentwicklung von Lehre und Studium einrdumt.

Die durch das Sachgebiet Finanz- und Personalcontrolling vorliegenden Daten zur Geschlechtersituation werden noch
nicht kontinuierlich zur Steuerung von Prozessen herangezogen, so dass konstatiert werden muss, dass das Gleichstel-
lungsmonitoring der UL bisher nur in unzureichendem Maf3e implementiert ist. Langfristiges Ziel bleibt die Integration
funktionaler Gendercontrolling-Mechanismen in das Qualitdtsmanagement der UL, d.h. eine standardisierte Erfassung
von Geschlechteraspekten fiir Forschung, Lehre, Studium und Verwaltung sowie daraus abgeleitete Handlungsempfeh-
lungen.

2. Zieldimension: Erhohung der Frauenanteile

Stirken Schwiichen Chancen Risiken

e UL muss keine Stellen- | e  Ruferteilungen an Frauen | ¢  positive Erfahrungen mit | ¢  politisches Klima in Sach-
streichungen mehr vor- ofter fiir W1 Assessment Centern fiir sen senkt Standortattrak-
nehmen o Jorizon scanning nicht Professuren am Universi- tivitat'

e Steigerung der Frauenan- als Teil des Berufungs- tétsklinikum e  Wettbewerbssituation um
teile (allgemein) verfahrens institutiona- e gendered innovations: Spitzenpersonal fiir Wis-

e  Vergleichsweise hoher lisiert Exzellenzkriterium fiir senschaft
Professorinnenanteil e Dual Career noch kein Land, Bund und EU e Uberforderung der vor-

e  Hybridstudienginge fiir systematischer Onboar- e neues Leipzig Science handenen Frauen mit Zu-
Schiilerinnen/Studentin- ding-Bestandteil Network (LSN) fiir Ko- satzaufgaben fiir Gremien
nen attraktiv (Mathema- operationsimpulse
tik/ Informatik)

5 Themen: Umgang mit sexueller Diskriminierung, Gleichstellungsaspekte in Berufungsverfahren, Fachgesprach im Bundesministerium fiir Familie,

Senioren, Frauen und Jugend.
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e  breiter Zuspruch fiir Ent- | e
lastungsfonds fiir Profes-
sorinnen

e Berufungsbeauftragte als | e
Multiplikator innen

Reprisentanz von Frauen | e  Doppelkarriere-Paare: in- | ¢ Verldsslichkeit akademi-
in akademischen Gre- stitutioneniibergreifender scher Laufbahnplanung
mien Wettbewerbsvorteil e Ubernahme genere]ler
Gewinnung von Studen- | e  Informationstechnologie/ Forderangebote ohne
tinnen in Naturwissen- Digitalisierung als Instru- spezifische Adaption fiir
schaften und Technik ment fiir Employability/ Institution

Teilhabe

Fazit/Handlungsableitungen:

e  MaBstibe klassischer Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren benachteiligen Frauen teilweise

e Etablierung transparenter, standardisierter, geschlechtersensibler Personalauswahlverfahren als Qualitéts- und Leistungs-
merkmal der UL, inkl. Ausbau des Einstellungsprozesses zur systematisierten Onboarding-Phase

e Kilassischer MINT-Fokus fiir UL nicht sinnvoll, da so Potentiale einer Volluniversitit nicht ausgeschopft werden

Tabelle 2: SWOT-Analyse der Zieldimension Erhohung der Frauenanteile

2.1 Geschlechterspezifische Analyse von Statusgruppen & Personalstruktur

Trotz insgesamt positiver Tendenzen bei allen Statusgruppen zeigt sich auch an der UL das Phdnomen des ,Ritts auf der
Schnecke’, der eine zwar kontinuierliche, aber langsame Entwicklung der Frauenanteile beschreibt.

61,8 % der erfolgreichen Abschlusspriifungen an der UL wurden im Jahr 2016 von Frauen abgelegt. Zum Vergleich

lag der Anteil an Absolven-
tinnen sachsenweit 2016 bei
48,9 % und bundesweit bei
50,6 %. Bei den abgeschlos-
senen Promotionen betrug
der Frauenanteil im Prii-
fungsjahr 2016 an der UL
55,8 %. Der Abfall auf un-
terdurchschnittliche 27,1 %
bei den Habilitationen zeigt,
dass das allgemein bekannte
Phénomen der leaky pipe-
line — insbesondere in den
Rechts-, Wirtschafts- und
Sozialwissenschaften sowie
in der Medizin — auch an der
UL weiterhin zum Tragen
kommit.

T0%
62,0%

T0%

60.3%  59,9% 593%  50.1% 58,9% 58.8%  58,6% 58,8%
60% —

-l

51,7% 48,3%

57,5% 53,8%

50% 54,7% 52,7%
53.0% 51.7%

41,0%
40%
33.3%
27.7% 28,2%
- 28.6%  17.9% 26,5% 27,1%
0

20% YEYY 25,6% 26,5% 25.0%
,3%
22,0%

17.6%  184% 19.5%

10%
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

e St dentinnen =il Promotionen Habilitationen Professuren

Abbildung 2: Frauenanteile im Qualifikationsverlauf an der UL im Verlauf von 2009-2016
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Abbildung 3: Frauenanteile im Qualifikationsverlauf im Jahr 2016 im Vergleich
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2.1.1 Handlungsfeld: Steigerung des Studentinnen-Anteils (in MINT-Fichern)

Bereits seit dem Wintersemester 1993/1994 kann die UL einen Frauenanteil unter den Studierenden von mindestens
55,0 % aufweisen. Hervorzuheben ist dabei der stetig gestiegene Anteil an Frauen unter den ausldndischen Studierenden
von 39,8 % im WiSe 1993/1994 auf 58,2 % im WiSe 2017/2018.

Der Anteil von weiblichen Studierenden an der UL im Wintersemester 2016/2017 von 58,8 % liegt deutlich hoher als im
bundes- (48,5 %) und sachsenweiten Vergleich (47,7 %). Ein dhnliches Bild ergibt sich bei einem Blick auf die Studien-
anfangerinnen, welche mit 62,0 % deutlich liber dem sidchsischen Durchschnitt von 48,6 % liegen. Bei der Betrachtung
der bundesweit einheitlichen Fachergruppen ergibt sich jedoch ein differenzierterer Eindruck mit unterschiedlichem
Handlungsbedarf: Insbesondere in den Fachbereichen Mathematik, Naturwissenschaften (43,1 %) und Ingenieurwis-
senschaften (21,3 %) liegt die UL im Wintersemester leicht unter den bundesweiten Vergleichswerten (47,4 % bzw.
23,1 %). Angesichts des universitéren Profils als Volluniversitdt weist die UL allerdings keinen klassischen MINT-Fi-
cherkanon auf. Die angestrebte Gewinnung von Studentinnen im klassisch definierten MINT-Bereich konnte daher nur
teilweise erreicht werden, jedoch nicht vorrangig im Rahmen der geplanten Maflnahmen, sondern durch curriculare
Innovationen, die auf den Potentialen von Interdisziplinaritit einer Volluniversitat fuBBen.

Als Volluniversitét hat sich fiir die UL die Einfithrung von Hybridstudiengéngen® im Bereich Mathematik/Informatik
als wesentlich effizienter gezeigt, als EinzelmaBnahmen wie der Girls Day, die nur dezentral umgesetzt wurden. Fi-
cherkombinationen aus Geisteswissenschaften und Informatik erzeugen eine deutlich héhere weibliche Studierneigung
(Frauenanteile: BSc Digital Humanities 40 %, MSc Bioinformatik 38 %). Daher wird fiir die Statusgruppe der Schii-
lerinnen und Studentinnen perspektivisch der Fokus auf einer Verbindung von Geisteswissenschaften mit digitalen
Informationstechnologien liegen — auch im Hinblick auf die Erfordernisse einer Arbeitswelt 4.0 als Chance fiir Frauen
zur beruflichen Teilhabe.

100,0

80,0 - WWS 2013/2014

60,0 EWS 2014/15
40,0 QWS 2015/16
WWS 2016/17
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WWS 2017/18
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Abbildung 4: Studentinnenanteile im Verlauf nach Fakultiiten

2.2 Handlungsfeld: Steigerung des Professorinnen-Anteils

Mit einem Anstieg von 22 % (2012) auf 25 % (2016) Professorinnenanteil hat die UL sachsen- und bundesweit eine
Vorreiterrolle. Der dezidierte Blick auf die einzelnen Disziplinen macht jedoch deutlich, dass Fachbereiche wie Jura,
Medizin, Mathematik und Informatik weiterhin deutliche Defizite bei weiblich besetzten Professuren aufweisen. Kri-
tisch festzustellen ist aulerdem, dass der Frauenanteil bei Neuberufungen (s. Anhang 6) im Verhaltnis oft lediglich auf
der W1-Stufe ausgeglichen bzw. tiberproportional ist.

Der 2014 entwickelte gendersensible Berufungsleitfaden zahlt zu den erreichten Verbesserungen fiir die professorale
Personalauswahl, wird jedoch noch nicht universitétsweit gezielt eingesetzt. Der fiir dieses Handlungsfeld zunehmend
relevanter werdende Baustein Dual Career konnte als Instrument der Personalgewinnung an der UL implementiert
werden, bedarf jedoch weiteren Ausbaus. Durch die geschaffenen Stellenanteile im Gleichstellungsbiiro und im Per-
sonaldezernat werden bisher Kitaplatzsuchen unterstiitzt. Ein weiterer Ausbau der Dual Career-Angebote im Hinblick
auf die Vermittlung von Lebenspartner innen am regionalen Arbeitsmarkt wird angestrebt — in Kooperation mit den
hiesigen Wissenschaftseinrichtungen.

6 Studiengang/Frauenanteil: BSc Informatik 16 %, MSc Informatik 9 %; BSc Digital Humanities 40 %, MSc Bioinformatik 38 %
Quelle: interne Erhebung der Fakultit, Stand: Wintersemester 2016/17.
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2.2.1 Handlungsfeld: Beteiligung von Frauen in der akademischen Selbstverwaltung

Hoch- Dezernent- Gleichstellungs-

Gremium Rektorat . Fakultatsriite Senat/ Erweitert
schulrat _innen ausschuss

Frauenanteil 40 % 33% 50 % 8-75 % 24/23 % 100 %

Tabelle 3: Frauenanteil in der akademischen Selbstverwaltung der UL’; Stand Mai 2018.

Um Entscheidungsprozesse und Strukturentwicklungen chancengerecht gestalten zu konnen, ist die Partizipation aller
Geschlechter und Statusgruppen notwendig. Hier zeigen sich an der UL, insbesondere in den Fakultitsraten, noch Po-
tentiale, um langfristig eine am Kaskadenmodell orientierte Gremienbesetzung zu erreichen. Die wissenschaftlichen
und verwaltungstechnischen Leitungsebenen zeigen hinsichtlich des Frauenanteils seit 2010 eine positive Tendenz.

Fiir die Statusgruppe der Professorinnen konnte mit der gleichstellungsfordernden Maflnahme Entlastungsfonds eine
Kompensation fiir Gremienengagement eingerichtet werden, der in allen Ausschreibungsrunden stark {iberzeichnet
war.

3. Zieldimension: Forderung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Stirken Schwichen Chancen Risiken

e  pramiertes t.c.a.m.-Prinzip: e  kein umfassendes Kon- |e Leipzig & Mitteldeutsch- | ¢ Vielzahl Hochqua-
Forderwiirdigkeit & Forder- zept lebensphasenorien- land bieten attraktive lifizierter konkur-
programm tierter PE (wissensch.) Berufsop- riert um wenige,

e wachsendes Netzwerk von e  Wissenschafts-manage- tionen verfligbare Profes-
Teilnehmerinnen, Alumnae und ment als Karriereoption |e  gendered innovations als suren
Mentor_innen als Multiplikator [ e  t.e.a.m.: kontinuierliches Exzellenzkriterium e  vielfaltsfeindliche
innen fiir Nachwuchsf6rderung Commitment/Partizipa- |e  verbindliche PE-Instru- Gesellschaftskli-

e Internationalisierungsstrategie tion mente erhdhen identi- ma

e vorhandene Angebote der Rese- |[e  Integration universitirer tétsstiftende Wirkung des | o geschlechtsex-
arch Academy Leipzig, des De- Erfahrungstriager innen Arbeitgebers klusive Angebote
zernats Forschung und Transfer aller Altersklassen e  Transferpotential fiir werden mit Be-
und der nicht-wissenschaftlichen |e  inklusive & internationa- innovative PE-Konzepte diirftigkeit asso-
Personalentwicklung le Angebote ziiert

Fazit/Handlungsableitungen:

Differenzierung der t.e.a.m.-Angebote mit Gender Diversity-Fokus

gezieltere Vernetzung bestehender Personalentwicklungs-Instrumente

enge Abstimmung und Kooperation fiir neue Angebote, um Doppelstrukturen zu vermeiden

Zielstellung: Entwicklung transparenter, universititsweit getragener Personalstrategie um Standortattraktivitit zu steigern

Tabelle 4: SWOT-Analyse der Zieldimension Forderung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Der Aspekt der gezielten, gendersensiblen Forderung von Wissenschaftlerinnen als potentiellen Kandidatinnen fiir
Professuren hat sich an der UL im Berichtszeitraum hinsichtlich zweier Dimensionen entwickelt: Neben dem gen-
derexklusiven Personalentwicklungsangebot t.e.a.m. bietet die UL verschiedene strukturelle UnterstiitzungsmaBnah-
men, die in Form von Forschungsférderung fiir Nachwuchswissenschaftler innen durch die Sichtbarmachung von
Frauen in der Scientific Community auch gleichstellungsfordernde Wirkungen haben. Gerahmt werden diese Mallnah-
men durch das in 2017 verabschiedete Personalentwicklungskonzept fiir den wissenschaftlichen Bereich.

3.1 Handlungsfeld: Forderung wissenschaftlicher Exzellenz

Der seit 2017 von der Research Academy Leipzig als zentraler Einrichtung zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses an der UL vergebene Pre-Doc-Award fordert flir ein Jahr hervorragende Absolvent innen, die fiir die Erarbei-
tung ihres Promotionsprojekts von einem Postdoc intensiv unterstiitzt werden (Frauenanteil der 15 Tandems: jeweils
60 %)?®.

Mit dem Flexiblen Fonds stellt das Dezernat fiir Forschungs- und Transferservice seit 2017 Postdoktorand _innen, inkl.
Juniorprofessor_innen, der UL Mittel fiir vorbereitende Aktivitdten fiir einen eigenen Drittmittelantrag zur Verfiigung
(z.B. DFG, Stiftungen, Bundes- und Landesministerien, EU). In der ersten Antragsrunde lag der Frauenanteil bei den
Forderzusagen bei 75 %°.

7 Die ausfiihrliche Auflistung der jeweiligen Gremienzusammensetzungen ist Anhang 5 zu entnehmen.
Innerhalb der 15 geforderten Tandems sind jeweils neun Promovendinnen und neun Postdoktorandinnen beteiligt.
9 Sechs der bewilligten acht Antrdge wurden von Frauen eingereicht. 6
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3.2 Handlungsfeld: Personalentwicklung

3.2.1 Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

Ausgehend vom Freistaat Sachsen oder initiiert durch die UL stehen Promovendinnen und Postdoktorandinnen ver-
schiedene Fordermoglichkeiten'® offen:

e Graduiertenforderung des Freistaats: Vergabe von Landesstipendien

e Wiedereinstiegsstipendien des Freistaats: Wiedereinstiegsstipendium fiir den Abschluss der Promotion
und Wiedereinstiegsstipendium fiir promovierte Frauen zur Vorbereitung auf eine Habilitation

e Vergabe von Doktorand innenforderpldtzen (Hochschulbereich)

e Promotionsforderprogramm der Medizinischen Fakultét

e Deutschlandstipendium

3.2.2 t.e.a.m. - Forderprogramm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Angesiedelt beim Gleichstellungsbeauftragten hat sich aus den Zielvorgaben der Biindelung und Uberfiihrung beste-
hender Mentoring-Angebote die gleichstellungsfordernde Mafinahme ,.t.e.a.m. Férderprogramm fiir Nachwuchswis-
senschaftlerinnen® seit 2015 zu einem Projekt mit herausgehobenem Erfolg entwickelt. Basierend auf den konzeptio-
nellen Sdulen aus wissenschaftsaddquaten Trainings, Campus-Dialogen mit Expert innen in Entscheidungspositionen
der UL, Round Tables mit erfolgreichen Alumnae-Rollenvorbildern und professoralen 1:1-Mentoraten erginzt t.c.a.m.
die allgemeinen Unterstiitzungsangebote fiir Nachwuchswissenschaftler innen um frauenspezifische Formate, die auf
die strukturellen Gegebenheiten der UL abgestimmt sind.

Im Herbst 2017 mit dem 1. Platz des Innovationspreises Weiterbildung des Freistaates Sachsen ausgezeichnet, vereint
t.e.a.m. aktuell drei Programmlinien: ,,UNI findet STADT* fiir Studentinnen in Kooperation mit der Stadtverwaltung
Leipzig, ,,t.e.a.m. fiir Promovendinnen* und ,.t.e.a.m. fiir Postdoktorandinnen* im Universitdtsbund Halle-Jena-Leipzig.
Orientiert an den Qualitétsstandards des Forums Mentorings werden die t.e.a.m.-Durchgénge kontinuierlich evaluiert
und die Programmstruktur im Dialog mit den Teilnehmerinnen immer wieder neu an den Bedarfen ausgerichtet. Durch
diese Flexibilitdt hat sich t.e.a.m. als PE-MaBnahme an der UL etabliert und ist mit den institutionellen Strukturen der
akademischen Personalentwicklung verzahnt.

2015 2016 2017 2018 gesamt
Studentinnen 10 12 15 37
Promovendinnen 13 13 Kohorte 2016/17 16 42
Postdoktorandinnen 7 21 17 16 61
Total: 140

Tabelle 5: Ubersicht der Teilnehmerinnen-Anzahl der t.e.a.m.-Programmlinien

4. Zieldimension: Gender in/fiir Forschung und Lehre

Stirken Schwichen Chancen Risiken

e interdisziplindres e Gender als Forschungs- | e exzellente Forschung nur unter [e  genderfeindliche
Exzellenzcluster mit klarem kategorie nicht iiber- Beriicksichtigung von Gender- politische Ent-
Gender-Profil greifend akzeptiert aspekten moglich wicklungen in

e  Genderaspekte als Teil der | e  keine einheitliche e Bildung & Forschung als Mittel Sachsen
Hochschullehrausbildung Sensibilitit und Anreiz- gleichberechtigter Teilhabe

e FraGes: Zentrumsstruktur kultur fiir gendersensible | e  verbundiibergreifende Nutzung
mit Alleinstellungsmerkmal Forschung von Gleichstellungsmitteln

Fazit/Handlungsableitungen:

Impulswirkung: Exzellenz-Forschung unter Beachtung von Gender-Aspekten entwickelt sich
strategische Weiterentwicklung des FraGes

Gender als offentlichkeitswirksames, meinungsfreudiges Transferthema

Tabelle 6: SWOT der Zieldimension Gender in Forschung Lehre

10 Angesichts der Vielfalt an Férderangeboten, die Nachwuchswissenschaftlerinnen zur Verfliigung stehen, wurden die geplanten Briickenstipendien fiir
Promovendinnen bisher nicht umgesetzt.
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4.1 Forschungsprofilbereiche & Exzellenz

Die strategischen Forschungsfelder vereinen die wissenschaftlichen Wachstumskerne, innerhalb derer die UL exzellen-
te Forschung leistet. Im Februar 2018 hat die UL einen Vollantrag fiir das Exzellenzcluster ,,Adipositas verstehen* bei
der Deutschen Forschungsgemeinschaft eingereicht, das in einem integrativen Zentrum die biosozialen Faktoren der
Erkrankung erforschen will und dabei Medizin, Sozial- und Geisteswissenschaften verbindet. Die Kategorie Gender ist
elementarer Bestandteil dieses Clusters.

4.2 Zentrum fiir Frauen- und Geschlechterforschung (FraGes)

Das seit 2001 an der UL angesiedelte FraGes ist eine der wenigen Zentrumsstrukturen dieser Art in der ostdeutschen
und die einzige in der mitteldeutschen Hochschullandschaft. Das Schliisselqualifikationsmodul ,,Genderkompetenzen*
sowie die ,,Gender-Kritik“-Vortragsreihe zdhlen zum Angebot. Seit 2015 ist das FraGes Mitglied im Zusammenschluss
der Konferenz der Einrichtungen fiir Frauen- und Geschlechterforschung im deutschsprachigen Raum (KEG) und der
Fachgesellschaft Gender e. V.

Da es bisher noch nicht gelungen ist, das Zentrum als strukturellen Mittelpunkt von Verbundforschungsvorhaben an der
UL zu entwickeln, soll dieses Kompetenzfeld fiir interdisziplindre Geschlechterforschung an der UL und dariiber hinaus
mittelfristig ausgebaut werden.

4.3 Hochschuldidaktisches Zentrum (HDS)

Das HDS bietet im Rahmen des sidchsischen Hochschuldidaktik-Zertifikats Kurse zu Gender im Arbeitskontext Hoch-
schullehre an. Damit wird in der Ausbildung der Hochschullehrenden iibergreifend Sensibilisierung fiir geschlechtsspe-
zifische Lehr-Lernaspekte geschaffen.

4.4 Gendersensible Offentlichkeitsarbeit

Mit den gleichstellungsfordernden Maflnahmen Veranstaltungsreihe Gender und dem Gleichstellungsfonds ist es im
Hinblick auf Genderaspekte seit 2015 gelungen, Anreizstrukturen zu schaffen, um Einzelakteur innen und Gruppen bei
der Umsetzung von genderrelevanten Veranstaltungsformaten mit einer Anschubfinanzierung zu unterstiitzen. Dass als
Initiator innen alle Geschlechter sowie Studierende und Beschiftigte gleichermal3en adressiert werden, verleiht diese
MafBnahmen groBe Breitenwirkung. Als besonders offentlichkeitswirksam hat sich die Veranstaltungsreihe ,,Wer ist
dieser Herr Gender?* des Gleichstellungsbiiros etabliert, bei der Forschende der UL ihre Fachdisziplin unter Gender-
perspektive vorstellen. Diese Reihe wird mittlerweile durch die Kooperation mit der Stadt Leipzig an 6ffentlichen Orten
prasentiert, um das Thema im Sinne der Third Mission auch in die interessierte Stadtgesellschaft zu transferieren. Mit
zwei Ausstellungskonzeptionen zu Bildungsgerechtigkeit an der UL im historischen Verlauf sowie Frauen im sichsi-
schen Wissenschaftsbetrieb hat das Gleichstellungsbiiro dariiber hinaus 6ffentlichkeitswirksam fiir die Sichtbarkeit von
Frauen- und Genderaspekten im akademischen Bereich sensibilisiert.

Die besondere Stéirke dieser Form von Lobbyarbeit fiir Gender liegt in der Moglichkeit, alle Geschlechter als Multi-
plikator innen von Gendersensibilisierung zu machen. Damit kann dem Grundverstdndnis, dass Geschlechtergerechtig-
keit Aufgabe aller Geschlechter ist, Rechnung getragen werden.

5. Zieldimension: Vereinbarkeit

Stiirken Schwiichen Chancen Risiken

e Biindelung der vereinbar- | ®  nur partiell Vereinbar- e  Vereinbarkeit als Stand- | e  nicht ausreichend Kinder-
keitsorientierten Mafinah- keitskonzepte fiir univer- ortfaktor, Leipzig versteht betreuungsmoglichkeiten
men im Gleichstellungs- sitdre Qualifikationswege sich als familienfreundli- in Leipzig vorhanden
biiro e bereichsspezifische Sen- che Stadt e Care-Aufgaben gesell-

e  Option auf Teilzeitstudi- sibilisierung zu Studium/ | e  Vereinbarkeit ist Aufgabe schaftlich tiberwiegend
um und Teilzeitbeschif- Arbeit mit Kind aller Geschlechter mit Frauen assoziiert
tigung auf Grund von e  Mangel an Kurzzeit-Be- | e  Wertschitzung der
Kindererziehung treuungsplitzen Work-Life-Balance fiir

e groBes Engagementder | e  Forschungsverbiinde: Arbeitsmotivation
Fakultiten fiir punktuelle teilweise unzureichen- e  Drittmittelgeber: Verein-

Kinder-Angebote de Verausgabung der barkeit meint mehr als
Gleichstellungsmittel Kinderbetreuung




Fazit/Handlungsableitungen:

Vereinbarkeit umfasst mehr Aspekte als Kindererziehung, gesellschaftlichem Wandel gerecht werden

Kapazitdten von wissenschaftsaddquaten Kinderbetreuungspliatzen miissen gesteigert werden

Sensibilisierungsangebote fiir Fithrungs- und Lehrkréfte fiir Studien- und Arbeitsorganisation mit Familienverantwortung

Tabelle 7: SWOT der Zieldimension Vereinbarkeit
5.1 Familienfreundliche Universitit

Bei der Schaffung familiengerechter Strukturen sind an der UL in den vergangenen Jahren wichtige Verbesserungen
gelungen: Fakultétsiibergreifend ist die raumliche Infrastruktur ausgebaut und sind Regelungen zu Teilzeitstudium und
-arbeit umgesetzt worden, die die studien- und arbeitsbezogene Organisation und Familienaufgaben begiinstigen. Fiir
Studentinnen im Mutterschutz bietet die UL im Falle von durch Gefdhrdungsbeurteilungen nicht erbringbaren Studien-
leistungen Ausgleichsmoglichkeiten. Fiir die Verbesserung der Kinderbetreuung konnte 2015 die Kita Unikat mit 151
Platzen eroffnet werden.

Der als gleichstellungsfordernde MaBinahme eingerichtete Familienservice biindelt im Gleichstellungsbiiro die Infor-
mationen zu familienfreundlichen Strukturen und Angeboten an der UL. Zudem werden zusétzliche Angebote konzi-
piert und koordiniert, die die Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft steigern. Hierbei werden unter Familienver-
antwortung alle Lebensphasen von der Kindererziehung bis zur Angehdrigenpflege und verschiedene Familienformen
verstanden.

Seit 2017 koordiniert das Gleichstellungsbiiro auch die Gleichstellungsaktivitdten der Research Academy Leipzig und
der davon betreuten Forschungsverbiinde, insbesondere im Hinblick auf die Vermittlung von Betreuungsplétzen, die
fiir Mitglieder bei vier Tagesmiittern zur Verfiigung stehen. Das Gleichstellungsbiiro fordert dariiber hinaus als zentrale
Anlaufstelle einen kontinuierlichen Austausch zwischen beratenden Einrichtungen, der Universitatsleitung und famili-
enpolitischen Multiplikator _innen, um Familienfreundlichkeit langfristig an der UL zu verankern. Auf dezentraler Ebe-
ne gibt es dariiber hinaus zahlreiche strukturelle und individuelle Initiativen, um die UL zu einem familienfreundlichen
Ort zu machen.

Auch in den Forschungsverbiinden der UL werden {iber die verfiigbaren Gleichstellungsmittel Einzelmafnahmen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit umgesetzt. Als zukiinftige Option ist es essentiell, dass die Drittmittelgeber diese Mittel
flir vielfaltigeren Einsatz vergeben, als sie teilweise an der UL genutzt werden. Die effektive Mittelverwendung bei
gleichzeitiger Vermeidung von Doppelstrukturen ist daher eine wichtige Prioritit, wenn es um Gleichstellungsaspekte
geht.

Trotz universitdrer und stddtischer Bemiithungen ist die Verfiigbarkeit von Kinderbetreuungsplétzen in Leipzig wei-
terhin defizitér, was als Standortnachteil wirkt. Durch den Vorsitz im Kinder- und Familienbeirat der Stadt Leipzig
kann der zentrale Gleichstellungsbeauftragte jedoch auf ein engmaschiges, stiddtisches Netzwerk zuriickgreifen, das
Einzelfalllosungen erméglicht. Um iiberregionale Synergieeffekte zu nutzen, engagiert sich die UL als Mitglied im Best
Practice-Club Familie in der Hochschule sowie im Lokalen Biindnis fiir Familie.

Das geplante Ferienbetreuungsangebot wird seit Februar 2016 in den Sommer- und Winterferien als je einwochiges An-

gebot fiir Kinder von Studierenden und Beschiftigten der UL angeboten, so dass Schiiler innen im Alter von 612 Jah-

ren die Universitdt in spannenden Vor-Ort-Besuchen als Arbeitsort der Eltern kennenlernen. Mit dem mobilen Kinder-

zimmer ,,makz* steht Angehorigen fiir Tagungen an der UL ein flexibles Unterstiitzungsangebot fiir Kinderbetreuung
zu Verfiigung. Uber den Gleichstellungsfonds war es Nachwuchswissenschaftlerinnen auerdem mdoglich, die Kosten
fiir Kinderbetreuungen wéhrend Tagungen zu beantragen.



B. GLEICHSTELLUNGSKONZEPT 2025

1. Gleichstellungsziele und ihr Beitrag zur Profilbildung

Die UL legt ihrem Handeln ein an Exzellenz und Vielfalt
orientiertes Verstindnis von Chancengerechtigkeit zugrunde,
das Geschlechtergerechtigkeit im Sinne eines Bereicherungs-
ansatzes als Potential fiir ,gendered innovations’ begreift. Um
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern an der UL auf al-
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eine integrative Strategie erarbeitet, die konzeptionell mit der
Umsetzung von chancengerechter Organisationskultur und
Personalpolitik verschréinkt ist. Die UL wird auf diese Weise
ihrer hochschulpolitischen wie gesamtgesellschaftlichen Ver-
antwortung gerecht, innovative und tragfahige Perspektiven
zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit auf allen Ebe-
nen des Wissenschaftsbetriebs zu entwickeln.
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Abbildung 5: Strategische Integration in die Hochschulstrategie

1.1 Saulen des Gleichstellungskonzepts

Das integrierte Gleichstellungskonzept 2025 basiert auf den Sdulen ,,Struktur — Strategisches Personalmanagement —
Kultur* und wird durch entsprechende Maflnahmen untermauert. Bisherige Einzelmafinahmen und strukturelle Verén-
derungsprozesse werden so erstmalig konzeptionell in die Hochschulstrategie eingebunden und verschrankt.
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Abbildung 6: Ubersicht der Elemente des Gleichstellungskonzepts

1.2 Querschnittsthemen

Fiir das Gleichstellungskonzept wurden die elementaren Querschnittsthemen neu definiert, um der strategischen Aus-
richtung der UL, gesellschaftlichen Wandlungsprozessen und politischen Diskursen gerecht zu werden.

Diversitdit: Angesichts der gesellschaftlichen Wirklichkeit verfolgt die UL ein Vielfaltsverstéindnis, das neben Ge-
schlecht weitere Diversitétsaspekte (Alter, Bildungsbiographie, sexuelle Identitét, kulturelle Herkunft, Lebensentwurf)
fiir die Durchsetzung von Gleichstellung beachtet. Uber das klassische Frauenbild hinaus gehend, ist daher Gender
Diversity'! handlungsleitend fiir das Gleichstellungskonzept.

Nachhaltigkeit: Ausgehend von der Initialwirkung, die die Foérderung durch das Professorinnen-Programm hinsichtlich
der Sensibilisierung fiir die Durchsetzung der Geschlechtergleichstellung hatte, ist die dauerhafte Implementierung in
Strukturen und Prozesse langfristiges Ziel der UL. Durch die Integration von Gleichstellung als Querschnittsdimension
der Hochschulstrategie ist die Grundlage fiir eine nachhaltige, geschlechtersensible Organisationsentwicklung gelegt,
die durch die kontinuierliche Verschrinkung von einzelnen Instrumenten mit strukturellen Rahmenbedingungen be-
giinstigt wird.

11 Zum Begriffsverstindnis vgl.: D. Vinz, K. Schierding, Gender und Diversity - Vielfalt verstehen und gestalten, in Gender und Diversity, Hrsg. Peter
Massing, Wochenschau Verlag, 2010, S. 32f.
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Digitalisierung: Der digitale Wandel bietet insbesondere Frauen neue Moglichkeiten zur Teilhabe und Partizipation
an der Arbeitswelt. Um im Sinne der Employability entscheidende Kompetenzen fiir die Arbeitswelt 4.0 zu erwerben,
werden Digitalisierungsaspekte in die Einzelmafnahmen und digitale Themen verstérkt in die Fortbildungsangebote
der UL integriert.

2. Séaule Struktur: chancengerechte Hochschulprozesse und -entwicklungen

ZIELE >> [nstitutionalisierung von Geschlechtergerechtigkeit
>> strukturelle Erméglichung der Teilhabe von Frauen am Wissenschaftsbetrieb
>> gendersensible universitditsweit verbindliche Prozesse und Strukturen
>> Gremienbesetzung: Frauenanteil entsprechend der Statusgruppenverteilung
>> kontinuierliche Verankerung von Gender in Forschung und Lehre

2.1 Starkung von Gleichstellungsstrukturen (zentral/dezentral)

Stabsstelle ,,Chancengleichheit — Diversitit — Familie* (CDF)

Um den systematischen Diskurs um Geschlechter(un)gerechtigkeiten und die Weiterentwicklung von Gleichstellungs-
instrumenten als Kernaufgabe der UL auch strukturell sichtbar abzubilden und aufzuwerten, wird das bisherige Gleich-
stellungsbiiro in die Stabsstelle CDF im Geschéftsbereich der Rektorin tiberfiihrt. Ziel dieser Institutionalisierung ist die
iibergreifende Biindelung und Zentralisierung aller Aktivitdten und Angebote mit gleichstellungsrelevanten Wirkungen
— im Sinne eines Service Hubs fiir Wissenschaft und Verwaltung.

Um die Gleichstellungsaktivititen strategisch und international wettbewerbsféhig auszurichten, ist ein Projektantrag im
Rahmen von HORIZON 2020 im Bereich ,,Science with and for Society* ein erstes wichtiges Vorhaben der Stabsstelle,
damit unter Konsortialfiihrung der UL ,,Gender Equality Plans*'? in agilen Lernprozessen kontinuierlich weiterentwi-
ckelt werden konnen.

Dezentrale Ebene

Die erstmalig mit den Fakultiten abzuschlieBenden Zielvereinbarungen werden auch Vorgaben zur Durchsetzung des
Gleichstellungsauftrags beinhalten. Dezentrale Gleichstellungsinitiativen erfahren so eine Verzahnung mit den zentra-
len Steuerungsinstrumentarien. Dariiber hinaus werden die nachfolgenden Mafinahmen strukturelle Verankerungen auf
Fakultatsebene bewirken. Zur Stiarkung der dezentralen Gleichstellungsakteur innen bleibt der Entlastungsfonds beste-
hen, aus dem bereichsspezifische Weiterbildungen, zusétzliche Gleichstellungsprojekte und individuelle Unterstiitzung
fiir das Amt der Gleichstellungsbeauftragten finanziert werden.

Das neue Gleichstellungskonzept tragt auch der Erkenntnis Rechnung, dass es fiir die Durchsetzung des Gleichstel-
lungsauftrags einer breiteren Basis engagierter Multiplikator innen bedarf. Gleichstellungsrelevante Prozesse finden
an vielen, dezentralen Organisationspunkten statt, sodass neben den klassischen Gleichstellungsakteur innen auch Per-
sonen in Studienbiiros und Beratungsstellen, Mentor innen und Mentees des t.c.a.m.-Projekts sowie Anlaufstellen fiir
Beschiftigte ihre Rolle als Change Agents wahrnehmen.

2.2 Geschlechterorientiertes Qualititsmanagement und Controlling

Die geplanten MaBnahmen werden im Hinblick auf die Zielerreichung umfassender Qualitétssicherung unterliegen.
Mittels des PDCA-Zyklus (Plan-Do-Check-Act) wird eine kontinuierliche Kontrolle und folglich systematische Opti-
mierung der Aktivitdten erfolgen.

Bezogen auf das QM wird die UL die mit der Anerkennung des 3. Geschlechtsmerkmals (voraussichtlich Herbst 2018)
notwendigen Verdnderungen zum Anlass nehmen, das geschlechtergerechte Reporting und Controlling als Teil eines
qualititsorientierten Gleichstellungscontrollings zu implementieren. Zur Sicherstellung der Verbesserung werden spe-
zifische Indikatoren zur Uberpriifung der angestrebten Ziele entwickelt, beispielsweise wird der Anteil von Frauen als
Erstautorinnen bei Publikationen der UL, der Anteil von Frauen bei Ausgriindung aus der Universitét, sowie der Anteil
von Frauen bei erfolgreicher Drittmittelakquisition einem stetigen Monitoring unterliegen.

Als Verzahnung zwischen zentraler und dezentraler Ebene kommt den ersten Zielvereinbarungen mit den Fakultdten
eine herausgehobene Rolle bei der gleichstellungsorientieren Qualitétssicherung. Dariiber hinaus soll das QM-Hand-
buch der UL um Genderaspekte erweitert werden, um dem Anspruch einer ganzheitlichen, in alle Prozesse und Struk-
turen integrierten Gleichstellungsstrategie Rechnung zu tragen.

12 Call im Rahmen von HORIZON 2020: Science with and for Society-09-2018-2019 (CSA): Supporting research organisations to
implement gender equality plans.
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2.3 Gender in/fiir Forschung und Lehre

Gender Equality Science Scout: Die Berlicksichtigung von Genderaspekten ist elementarer Bestandteil exzellenter
Forschung. Uber eine Anschubfinanzierung wird das Rektorat deshalb eine Schnittstelle zwischen dem Dezernat For-
schungs- und Transferservice sowie der Stabsstelle CDF initiieren. Als ,,Gender Equality Science Scout™ wird diese
Position gezielt zur Beantragung von Gleichstellungsmitteln und der passgenauen und fachspezifischen Entwicklung
von GleichstellungsmafBnahmen fiir koordinierte Forschungsvorhaben/-verbiinde beraten und bei der zielgerichteten,
nachhaltigen Mittelverwendung unterstiitzen, sodass Doppelstrukturen vermieden werden.

FraGes: Bis zum Jahr 2020 erfolgt die konzeptionelle Neuausrichtung des FraGes, das mittelfristig zum Kompetenz-
zentrum fiir Geschlechter- und Diversititsforschung in Sachsen entwickelt werden soll. Diese Institution soll als fa-
kultétsiibergreifende, interdisziplindre Forschungseinrichtung Geschlechter- und Diversitdtsaspekte in Forschung und
Lehre implementieren und damit in Mitteldeutschland eine herausgehobene Position einnehmen. Als Plattform fiir
Wissenschaftler innen und Studierende gehéren Lehrveranstaltungsmodule und Verdffentlichungen ebenso zur Agenda
wie die Organisation von Konferenzen und Fachtagen. Aulerdem soll die Vergabe des Genderforschungs-Preises (vgl.
Kapitel B 4.1) durch das FraGes wissenschaftlich verantwortet werden.

Gender-Professur Digital Humanities: Im Rahmen des PP wird eine Vorgriffsprofessur im Bereich Digital Humanities
eingerichtet, die als erste ihrer Art an der UL eine Gender-Denomination erhilt.

2.4 Vereinbarkeit

Familienservice: Zur Unterstiitzung struktureller Vereinbarkeitskonzeptionen wird der Familienservice fortgefiihrt, der
u.a. mit Ferienprogrammen die UL als elterliche Arbeitsstétte in den Fokus riickt und gleichzeitig Eltern in der Betreu-
ung entlastet, Vorlesetage in der Universititsbibliothek organisiert und Pflegeberatung und -unterstiitzung vermittelt.
Dariiber hinaus werden weitere Sensibilisierungs- und Beratungsangebote zur Vereinbarkeit von Arbeitsorganisation
und Familienverantwortung zur Verfligung gehalten.

Familienwohnung: Um der konstant hohen Nachfrage nach flexibler Kinderbetreuung gerecht zu werden, ist geplant,
im Géstehaus der UL eine Familienwohnung mit einer Betreuungsperson einzurichten, so dass Notfall- und Kurzzeit-
betreuungen gewihrleistet werden kdnnen.

Vereinbarkeitsfonds: Dieser soll die strukturellen Vereinbarkeitskonzeptionen flankieren und so individuellen Bedarfen
von Nachwuchswissenschaftlerinnen gezielter begegnen. Aus den Mitteln konnen Frauen Hilfe fiir die Verbindung von
Familienaufgaben und akademischer Arbeit beantragen (z.B. Kind- und Partner innen-Mitnahme zu Dienstreisen aus
Betreuungsgriinden, Kinderbetreuung bei Tagungsteilnahmen, etc.).

Forschungskita: Im Herbst 2018 wird eine inklusive Forschungs- und Lehr-Kindertagesstitte als Teil des Leipziger
Forschungszentrums fiir frithkindliche Entwicklung er6ffnet, die 84 Betreuungsplitze bietet.

3. Séule Strategisches Personalmanagement

ZIELE >> Personalgewinnung: angestrebte Entwicklungen der Frauenanteile an der UL
- Promotion: 61 % bis 2025 - Habilitation: 33 % bis 2025 - Professur: 35 % bis 2025
>> Verschrinkung struktureller und individueller Unterstiitzung
>> Ausweitung lebensphasenorientierter individueller Personalentwicklungs-Angebote

3.1 Recruiting

Dem Prozess der Personalauswahl kommt mit Fokus auf das wissenschaftliche Personal eine besondere Bedeutung
hinsichtlich der Leistungsfahigkeit der UL zu. Dieser beginnt im Verstdndnis der UL mit der aktiven Rekrutierung ge-
eigneter Personen und vollzieht sich in gendergerechten Personalauswahlverfahren.

3.1.1 Bewerbungsphase

Der aktiven Rekrutierung von Frauen wird kiinftig mehr Bedeutung zugesprochen, in dem die Anzahl der eigeninitiativ
akquirierten Bewerberinnen in den Report der Berufungskommission integriert wird, welcher dem Rektorat fiir die fina-
le Ruferteilung vorgelegt wird. Gleichsam werden Vorsitzende von Berufungskommissionen und Berufungsbeauftragte
als Multiplikator innen fiir gendergerechte Personalauswahlprozesse stéirker in den Sensibilisierungsfokus geriickt.

Neben der Erarbeitung einheitlicher Standards fiir Personalauswahlverfahren soll Chancengerechtigkeit auB3erdem
durch die Kommissionbesetzung erreicht werden. Da durch die Verfiigbarkeit eine paritdtische Besetzung nicht in allen
Bereichen zu gewéhrleisten ist (vgl. Kapitel A 2.2), wird mindestens die anteilsméfBige Besetzung im Verhéltnis zu den
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realen Geschlechterverhiltnissen in der Einrichtung angestrebt. Hierzu wird die enge Verzahnung mit dem Gender Re-
porting (Kapitel B 2.2) notwendig.

3.1.2 Tenure Track (TT)

Mit der strukturellen Implementierung von TT-Professuren als lehrstuhlunabhédngige Nachwuchsstellen initiiert die UL
einen Reformprozess, der neben zusdtzlichen, planbaren Karrierewegen auch mit einer addquaten Weiterentwicklung
der Personalstruktur des Mittelbaus einhergehen wird. Eingebettet in ein Personalentwicklungskonzept fiir den wissen-
schaftlichen Bereich wird TT fachkulturiibergreifend eine institutionell verankerte Alternative auf dem traditionellen
Weg zur Professur darstellen, durch die Nachwuchswissenschaftler innen in der frithen postdoktoralen Qualifikati-
onsphase eine verldssliche Karriereperspektive im akademischen Betrieb geboten wird. Insbesondere von der notwen-
digen Etablierung einer neuen Systematik fiir Berufungsverfahren, die fiir TT vorrangig personenbezogene Potentia-
lentscheidungen sein werden, kdnnen nach Ansicht der UL Nachwuchswissenschaftlerinnen verstirkt profitieren. Die
Einfithrung des TT wird durch eine Vereinbarkeitskonzeption begleitet, die im Falle von Geburt oder Adoption tiber die
gesetzlichen Regelungen zu Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubung und Teilzeit hinaus eine Verlangerung der Bewéh-
rungsphase um ein Jahr pro Kind (insgesamt um maximal zwei Jahre) vorsieht.

3.1.3 Pilotprojekt: Assessment Center fiir Berufungsverfahren

Die mit einer Professur einhergehenden Anforderungen betreffen neben Fachwissen auch Management-, Fiihrungs- und
Sozialkompetenzen, die im Rahmen klassischer Berufungsverfahren nicht systematisch erfasst werden kénnen. Um au-
Berfachliche Kompetenzen in den Berufungsvorschlag einflieen zu lassen, sollen, gewéhrleistet durch die Erweiterung
der Anforderungsprofile in Ausschreibungstexten, die Verfahren um Assessment Center (AC) erweitert werden. Da am
Universitétsklinikum Leipzig bereits positive Erfahrungen mit AC-Gutachten als unterstiitzender Informationsgrundla-
ge flir Berufungskommissionen vorliegen, ist im Rahmen eines zweijahrigen Pilotprojekts geplant, fiir bis zu zehn Be-
rufungsverfahren an der UL mit mafgeschneiderten AC die Potentiale fiir eine geschlechtergerechtere Personalauswahl
zu evaluieren. Ziel der Pilotphase ist die Weiterentwicklung qualititssichernden Instrumentariums bei der Rekrutierung
in Ergdnzung zum gendersensiblen Berufungsleitfaden.

3.1.4 Dual Career

Aus der Uberzeugung heraus, dass Doppelkarriere-Paare institutioneniibergreifend Wettbewerbsvorteile fiir den Stand-
ort Leipzig bedeuten, hat sich die UL der Griindungsinitiative des Leipzig Science Networks angeschlossen. Durch
diesen Zusammenschluss von 15 Leipziger Hochschul- und Forschungseinrichtungen wird auch die UL von Koopera-
tionsimpulsen fiir Standortmarketing und Willkommenskultur fiir Neuberufene und Gastwissenschaftler innen profitie-
ren und kann die eigenen Dual Career-Angebote erweitern. Nicht der Wettbewerb um Spitzenpersonal steht somit im
Vordergrund, sondern die konstruktive Zusammenarbeit der hiesigen Wissenschafts- und Wirtschaftsinstitutionen mit
synergetischen Potentialen und die gezielte Unterstiitzung von Doppelkarrierepaaren bei der Suche nach neuen beruf-
lichen Perspektiven.

3.2 Retention

Um Berufungen von Professorinnen zu gewéhrleisten, sind kurz- und mittelfristige PE-Instrumente nétig, die auf die
vorgelagerten universitdren Qualifikationsstufen zugeschnitten sind:

Dienstvereinbarung Telearbeit: Mit Zustimmung des Personalrats wird bis 2019 eine Dienstvereinbarung geschlossen,
die es Beschéftigten ermoglicht, in Absprache mit der eigenen Fiihrungskraft Home Office in die individuelle Arbeits-
organisation zu integrieren.

Briickenstipendien: Um Nachwuchswissenschaftlerinnen in unvorhergesehenen Situationen beim Abschluss der Pro-
motion zu unterstiitzen, werden als gleichstellungsfordernde Mainahme dreimonatige Uberbriickungsfinanzierungen
initiiert, die nach wissenschaftlichen und sozialen Kriterien vom Gleichstellungsausschuss vergeben werden.
Fiihrungskriftesensibilisierung: Chancengerechte Personalfithrung ist eine komplexe Thematik, die neben Gendersen-
sibilitdt auch diskriminierungsfreie Leitungskompetenz voraussetzt. Um Aufmerksamkeit auf die Aspekte von Gender
Diversity im Hochschulalltag und im gemeinsamen Miteinander zu lenken, werden die Fiihrungskréfteschulungen der
universitiren Fortbildung um Geschlechter- und Diversititsaspekte mit nachweislich gendersensiblen Workshopleitun-
gen erweitert.
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3.3 t.e.a.m. — lebensphasen- und qualifikationsorientierte Laufbahnunterstiitzung fiir
Wissenschaftlerinnen

Die UL hat sich bewusst dafiir entschieden, den Zieldimensionen Erhohung der Frauenanteile, Personalentwicklung
fiir Frauen und Akquise von Studentinnen fiir unterrepréasentierte Facher mit einem integrativen Konzept zu begegnen,
das aus dem t.e.a.m.-Prinzip entwickelt wurde. t.e.a.m. ist als Forder- und Forderprogramm konzipiert, das durch qua-
litdtssichernde Prozesse im Hinblick auf Teilnehmerinnen-Akquise, -auswahl und -bindung flexibel bedarfsgerechte
und wissenschaftsaddquate Unterstiitzungsangebote bietet. Durch die Verzahnung der Programmlinien wird dem Netz-
werkanspruch iiber Qualifikationsstufen hinweg Rechnung getragen und es werden nachhaltige Alumnae-Strukturen
etabliert. Jede Teilnehmerin wird fiir die jeweils vorgelagerte Laufbahnstufe als ,,Expertin in eigener Sache® aktiv in
die Programmgestaltung eingebunden, sodass die Mentees in verschiedenen Rollen empowert werden (Peer, Mentorin,
Expertin).

ZIELGRUPPE Schiilerinnen Studentinnen Promovendinnen |Postdoktorandinnen| Professorinnen
==Talent Scouting »>> Talente
f,_..._.._.._.._.,_\. {‘,._.._(.;;d_..)_.._._\:
: i i ieder-
) . i Summer C t.e.a.m. te.am. |
ANGEBOTE/ ! er Camps | UNI findet STADT S S | Einstiegs Programmy/ |
PROGRAMMULINIE | Fokus: | Kooperation: L Folus: Professur Kooperation: 'L‘“_ /.-
j MatheInformatik | Stadt Leipzig .=~ T Universitdtsverbund =TT
t |. ] i t.e.a.m. \!_ ________ \ Halle-Jena-Leipzig s
R e eco J e i i
: 1 _\"‘1 e | f e ! Neuberufenen- |
a | t.c.am. talents | i + Themenfeld | | expats | Unterstittzung  :
m i MI+GSW i Wissenschafts- | i i |
\ I management i Kooperation i T
o | | | AuvBeruniversitiire
SO | FE ]
LSE—
PUNKTUELL < t.e.a.m. Akademie D
Abbildung 7: t.e.a.m. als lebensphasenorientiertes Personalentwicklungskonzept

3.3.1 Programmlinien nach Zielgruppen

Schiilerinnen

Die hohe weibliche Studieraffinitét fiir Hybridstudiengénge an der UL an der Fakultdt fiir Mathematik und Informatik
wird bereits fiir die Zielgruppe der Schiilerinnen ab 12 Jahren durch ein t.e.a.m.-Angebot gefordert. In enger Abstim-
mung mit dem Studienmarketing der UL ist ein Intensiv-Programm geplant, das aufbauend auf den Erfahrungen mit
Mentoring-Projekten im Rahmen eines 5-tdgigen Summer Camps interessierte Schiilerinnen zu ,,Studentinnen fiir eine
Woche* macht. Mit Studentinnen der Digital Humanities und weiterer Hybridstudiengénge als Multiplikatorinnen sollen
die Schiilerinnen Lehrveranstaltungen besuchen konnen, in Workshops praxisnah die Verbindung von Digitalisierung
und Geisteswissenschaften erleben und weibliche Rollenvorbilder verschiedener Qualifikationsstufen kennenlernen.

Studentinnen

Das Kooperationsprojekt mit der Stadtverwaltung UNI findet STADT wird fortgesetzt. AuBerdem ist geplant, im Rah-
men des lokalen Netzwerks Wissenschaft und Chancengleichheit weitere Hochschulen und Wirtschaftsunternehmen in
das Projekt zu integrieren — als Transfer-Projekt t.e.a.m. eco, das sich auch an Promovendinnen richten wird.

Dariiber hinaus wird fiir die Zielgruppe der Studentinnen ein universitdtsspezifisches t.e.a.m.-Projekt initiiert, bei dem
die Verschrankung von Geisteswissenschaften und Digitalisierung im Mittelpunkt steht. Im Peer-Tandem erarbeiten
jeweils eine Studentin der Informatik und eine der Geisteswissenschaften studienbegleitend unter fachkundiger Betreu-
ung ein gemeinsames Projekt. Die so ermdglichten gegenseitigen Einblicke in informationstechnologische und geistes-
wissenschaftliche Forschung und Arbeitsweisen sollen die disziplindren Grenzen der Facherkulturen iiberwinden helfen
und den Teilnehmerinnen elementare Schliisselkompetenzen fiir das (akademische) Berufsleben vermitteln.

Promovendinnen

Das erfolgreich etablierte t.e.a.m.-Programm fiir promovierende Nachwuchswissenschaftlerinnen wird fiir kiinftige Ko-
horten ab 2019 bis zu 20 Plitze vorhalten und inhaltlich um das Thema ,,Wissenschaftsmanagement™ als Hochschul-
profession erginzt werden, damit Frauen wissenschaftsstiitzende Tétigkeitsprofile als chancenreiche Arbeitsbereiche
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kennenlernen.

Postdoktorandinnen

Das t.e.a.m.-Programm im Universitdtsbund Halle-Jena-Leipzig soll fortan verstarkt Leipzig als Wissenschaftsstandort
in den Blick nehmen und enger mit den hiesigen aufleruniversitiren Forschungseinrichtungen vernetzt stattfinden. Die
Programmlinie t.e.a.m. expats bietet zusétzliche Plitze fiir Teilnehmerinnen von externen Wissenschaftseinrichtungen,
die neben einem professoralen Mentorat auch ein Peer-Mentoring-Tandem mit einer Postdoktorandin der UL bilden
werden. In institutioneniibergreifenden Trainings werden wissenschaftsaddquat spezifische Qualifikationen, beispiels-
weise fiir Berufungsverfahren, Konflikt- und Teammanagement, geschult.

Professorinnen (insbesondere Neu- und Erstberufungen)

Die Ruferteilungsquote an Frauen veranlasst die UL dazu, Professorinnen nicht nur als Mentorin im t.e.a.m.-Programm
zu beriicksichtigen. Um das Onboarding neu berufener Professorinnen gezielt zu verbessern, ist diese Zielgruppe ex-
pliziter Bestandteil des t.e.a.m.-Konzepts. Neben der offiziellen BegriiBungsveranstaltung fiir Neuberufene, die die
Rektorin der UL personlich verantwortet, wird entsprechend des t.e.a.m.-Prinzips der Neuberufenen eine erfahrene
professorale Fiihrungskraft als Ansprechperson an die Seite gestellt. Durch Round-Table-Veranstaltungen mit Personen
in Entscheidungspositionen erhalten die Neuberufenen im Gruppenverbund interne wie informelle Einblicke in die
Prozesse und Strukturen der UL. Bedarfsgerechte Workshopangebote ergidnzen diesen t.e.a.m.-Baustein.

Fiir wissenschaftsaddquate Unterstlitzung wird der Entlastungsfonds fiir Professorinnen — fortan thematisch getrennt fiir
Gremienarbeit und Forschungsforderung — weiterbestehen.

3.3.2 t.e.a.m.-Akademie

Durch personliches Feedback und die Programmevaluationen konnten fiir t.e.a.m. wichtige Lerneffekt hinsichtlich des
Commitments und der Angebotsstruktur identifiziert werden. Die Teilnehmerinnen machten deutlich, dass Lebens-
und Arbeitsumstdnde oft nicht fiir die gesamte Programmdauer eine proaktive Programmteilnahme erméglichen. Die
t.e.a.m.-Programmlinien werden deshalb von der jahrlich stattfindenden t.e.a.m.-Akademie als kompaktem Karriereun-
terstiitzungsangebot flankiert: An drei Intensiv-Tagen erhalten Promovendinnen und Postdoktorandinnen (geplant: 40
Plétze) gezielte Impulse fiir die eigene Laufbahn und bilden sich in interaktiven, gendersensiblen Workshops weiter.

4. Siule Kultur: Impulse fiir Gleichstellung und Gender an der UL

ZIELE >> Chancengerechtigkeit als Third Mission mit Transferanspruch
>> Sichtbarmachung von Genderaspekten und weiblichen Wissenschaftlerinnen
>> Gewinnung von Hochschulangehorigen als Multiplikator innen fiir Gleichstellung
>> Gleichstellungsorientierte und gendersensible Kommunikation & Informationen

Die Durchsetzung von Gleichstellung kann nicht von Einzelakteur innen geleistet werden, sondern bedarf der Initia-
tive aller Hochschulangehdrigen. Daher ist die Etablierung einer hochschulweit gendersensiblen Kultur essentiell fiir
nachhaltige Verédnderungen.

4.1 Genderforschung-Preis

Die Universitétsstiftung der UL wird ab 2019 einen Preis fiir Gender- und Diversityforschung ausloben, der jahrlich
eine herausragende wissenschaftliche Arbeit zu den Thematiken wiirdigt. Die wissenschaftliche Betreuung des Preises
wird im FraGes angegliedert (vgl. Kapitel B 2.3).

4.2 ,,Gender-Fairanstaltungen*

Um auch weiterhin Einzelinitiativen der Hochschulangehdrigen mit Genderbezug unterstiitzen zu konnen, soll ein
Fonds fiir Gender-Veranstaltungen mit 6ffentlichkeitswirksamer Transferwirkung aufgelegt werden. Die Forderung er-
folgt auf Antrag, wobei Kriterien wie Geschlechteraspekte, sichtbare Beteiligung von Frauen und der Einbezug von
weiblicher Wissenschaftsexpertise der UL vorrangig sind.

4.3 Gender-Fonds fiir Fakultiaten

Um das Engagement fiir Gleichstellung auf dezentraler Eben zu fordern und dem Autonomieanspruch der Fakultdten zu
entsprechen, wird ein Gender-Fonds initiiert, aus dem Mittel fiir fakultitsspezifische Projekte mit gleichstellungspoliti-
schen Wirkungen ausgereicht werden. Von Lehrauftragen fiir Gender-Seminare, tiber Vorlesungsreihen mit Beziigen zu
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Gleichstellung oder Gender-Forschung sowie innovativen Sensibilisierungsformaten sind dem Ideenwettbewerb keine
Grenzen gesetzt.

4.4 Geschlechtergerechte Kommunikation

Fiir einen nachhaltigen Wandel der Hochschulkultur sieht die UL besonders kommunikative Aspekte als Motor der
Verdnderung. Dies umfasst geschlechtergerechte Sprachregelungen fiir die interne und externe Kommunikation, die in
einem Sprachleitfaden zusammengefiihrt werden, der in Kooperation mit der Stabsstelle Universititskommunikation
verbreitet wird. Dem fiir 2018 geplanten Relaunch der UL-Webseite kommt in kommunikativer Hinsicht eine wichtige
Bedeutung fiir die Vermittlung gleichstellungsrelevanter Informationen zu: anstelle thematischer Cluster werden die
digitalen Inhalte kiinftig zielgruppenspezifisch aus Nutzungsperspektive bereitgestellt, sodass Angebote, Projekte und
Programme zur Durchsetzung von Gleichstellung gezielt mit den von den Nutzenden gesuchten Informationen ver-
kniipft und diese in einfacher Sprache verstdandlich gemacht werden.
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