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EINFUHRUNG

EinfUhrung

er vorzulegende Bericht im Rah-

men des Re-Audit-Verfahrens

far das Audit ,Vielfalt gestalten”
bietet der Universitat Leipzig (UL) die
Méglichkeit der kritischen Reflektion
der bisherigen Diversity-Arbeit. Die
ursprungliche Entscheidung zur Be-
teiligung der UL am Diversity Audit des
Stifterverbandes kann aus heutiger
Sicht als Initialzindung fur eine konti-
nuierliche Beschaftigung mit dem und
(Weiter-)entwicklung eines eigenen
Diversity-Ansatzes betrachtet werden.

War der urspringliche Beschluss zur
Beteiligung am Audit noch durch das
Gleichstellungsburo initiiert und er-
folgte die MalRnahmenentwicklung vor
allem im Rahmen eines top-down-Pro-
zesses, so dokumentiert der aktuelle
Entscheidungs- und MaBnahmenfin-
dungsprozess die Weiterentwicklung
der UL in diesem Bereich. So wurde
die Beteiligung am Re-Audit durch

das Rektorat auf Impuls der Rektorin
beschlossen und erforderte keinerlei
interne Diskussion, da das Bekenntnis
zum Arbeitsfeld Diversity (und dem Di-

versity-Audit) selbstverstandlicher Teil
der strategischen Hochschulentwick-
lung geworden ist. Auch im Rahmen
der Zielvereinbarungsverhandlungen
mit dem Sachsischen Staatsministerium
far Wissenschaft, Kultur und Tourismus
drangte die UL als einzige sachsische
Universitat erfolgreich auf die Aufnah-
me des Re-Audits als ein Ziel im Quer-
schnittsbereich Chancengerechtigkeit.

Die dem Bericht zugrundeliegende Ref-
lektion der bisherigen Diversity-Arbeit
hat bereits Eingang in die Strategie-
entwicklung gefunden. So werden mit
verpflichtenden dezentralen Chancen-
gerechtigkeitskonzepten auf Grundlage
einer universitaren Chancengerechtig-
keitsstrategie erstmals an allen Fa-
kultaten der UL bedarfs-und zielgrup-
pengerechte DiversitatsmalRnahmen
entwickelt und somit die Akzeptanz
noch weiter erhoht.

Der Re-Auditierungsprozess dient aber
auch der kritischen Problemanalyse
und zeigte einmal mehr, dass es an
einer dauerhaften Ressourcenaus-

stattung fur das Arbeitsfeld Diversitat
mangelt. Auch bisher unberucksichtigte
Diversitatsdimensionen, wie beispiels-
weise Anti-Rassismusarbeit, missen in
Zukunft starker Eingang in die univer-
sitare Strategie- und Malinahmenent-
wicklung finden.

Mit diesem Bericht soll daher ein erneu-
ter Anstol3 fur eine hochschulweite Dis-
kussion zum Thema Diversitat gegeben
werden. Eine weltoffene, vielfaltige so-
wie traditionsreiche Universitat, wie die
Alma Mater Lipsienis, braucht ein sich
konstant weiterentwickelndes Diversi-
tyverstandnis als Grundlage kunftiger
erfolgreicher Entwicklung.

Leipzig, Juni 2022
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DIVERSITY-STRATEGIE: ENTWICKLUNG SEIT 2017

WAS IST DAS DIVERSITY-AUDIT?

»Das Audit ,Vielfalt gestalten’ will Hoch-
schulen und aufSeruniversitére For-
schungseinrichtungen ermutigen, die

mit der Diversitdt der Studierenden und
Beschdftigten verbundenen Herausforde-
rungen anzunehmen und Wege aufzei-
gen, wie im Einklang mit dem jeweiligen
Profil eine spezifische Diversitdtsstrategie
(weiter) entwickelt und umgesetzt werden
kann.” - Stifterverband fur die Deutsche
Wissenschaft

Diversity-Strategie:
Entwicklung seit 2017

Im Folgenden werden die seit der Zerti-
fizierung im Februar 2017 erreichten
und nicht erreichten Ziele dargestellt.

ORGANISATORISCHE
VERANKERUNG

is zum Frahjahr 2021 lagen die

Handlungsfelder Gleichstellung,

Diversitat?, Inklusion und Verein-
barkeit im Tatigkeitsbereich des Gleich-
stellungsbuiros. Im April 2021 wurde die
Stabsstelle Chancengleichheit, Diversi-
tat und Familie (CDF) gegrundet, die
fortan diese Zustandigkeit Ubernimmt.
Damit ist erstmals eine universitare
Einheit organisatorisch explizit fir die

1 Ziel des Diversity Audits des Stifterverbands,
abrufbar unter https://www.stifterverband.org/
diversity-audit (zuletzt abgerufen am 06.01.2022).

2 Als Synonym wird der Begriff Diversity ver-
wendet (engl. von lateinisch diversitas ,Verschie-
denheit, Unterschied; Gegensatz, Widerspruch”)
bezeichnet ein Konzept der Soziologie und Sozial-
psychologie zur Unterscheidung und Anerkennung
von Gruppen- und individuellen Merkmalen.

Diversity-Policy® zustandig, also verant-
wortlich fur die strategische Planung,
Organisation und Umsetzung eines
hochschulUbergreifenden Diversity-
Ansatzes.

Die unter diesem Ansatz gebundelten
Belange und Aspekte stellen zentrale
Querschnittsthemen der Hochschulent-
wicklung dar, deren dezentrale Veran-
kerung in den Fakultaten und zentralen
Einrichtungen jedoch nur bedingt
gelang. Da dezentral ausschlieB3lich eh-
renamtlich tatige Gleichstellungsbeauf-
tragte mit zahlreichen, nicht klar abge-
grenzten Aufgaben und Anforderungen
mit Diversity-Bezug adressiert werden,
ist der Transfer zentraler Diversity-
bestrebungen nur bedingt umsetzbar.
Mit der Stabsstelle ist eine institutionell
sichtbare Struktur implementiert, die

- im Falle entsprechender Ressourcen-
ausstattung - die Zusammenarbeit

3 (engl. Diversitats-Politik) bezeichnet die
inhaltliche Gestaltung (hochschul-)politischer Ziele
hinsichtlich der Unterstltzung der sozialen Vielfalt.

¥,
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CSD Leipzig, 2018. Foto: Swen Reichhold

zwischen den dezentralen und zentra-
len Diversity-Akteur:innen sowie den
hauptamtlichen und ehrenamtlichen
Beauftragten gewahrleisten kann. Um
die zentralen und dezentralen Aktivita-
ten bedarfsgerecht zu synchronisieren
und dem intersektionalen Arbeitsansatz
gerecht zu werden, gilt es, die Bestre-
bungen der Universitat im Themenfeld
Diversity mit einer Chancengerechtig-
keitsstrategie einen Ubergreifenden
Rahmen zu geben.

Wie schon das Gleichstellungsbiro ist
auch die Stabsstelle dem Geschafts-
bereich der Rektorin zugeordnet und
damit nicht Teil der Zentralverwaltung.
Diese Anbindung hat sich als effektiv
erwiesen, da das Rektorat gemafR § 83
Abs. 2 SachsHSFG fur alle allgemeinen
Angelegenheiten der Hochschule zu-
standig ist. Damit kann auf politische
und gesellschaftliche Herausforderun-
gen, welche Diversity-Dimensionen
betreffen, gesamtuniversitar reagiert
werden.




RESSOURCEN

ie Stellenzuweisung aus Haus-

haltsmitteln der Stabsstelle CDF

betrug 1,75 Vollzeitaquivalente
(1,5 VZA unbefristet; 0,25 VZA befristet)
im Jahr 2021. Problematisch ist, dass
die Arbeit der Stabsstelle CDF zum

Grol3teil Uber Drittmittel finanziert wird.

Die fehlende Anerkennung der Erbrin-
gung von Daueraufgaben fur die Uni-
versitat und der damit einhergehende
Mangel an planbaren Haushaltsmitteln,
erschwert die kontinuierliche, bedarfs-
gerechte Arbeit und Schaffung zeitge-
maler Angebote. Seit 2010 haben die
Mitarbeitenden des Gleichstellungsbu-
ros Dritt- und Sondermittel in Héhe von
Uber 3,5 Mio. Euro* fur die Handlungs-
felder Gleichstellung, Diversitat und
Familie eigeworben, um das Angebots-
und Unterstitzungsspektrum gewahr-
leisten zu kdnnen. Mit dem seit April
2022 amtierenden neuen Rektorat der
UL laufen Gesprache zur strategischen
Ausrichtung und der damit verbunde-
nen notwendigen (Stellen-)Ausstattung.

4 Universitat Leipzig, S. 7.

ENTWICKLUNGSZIELE: VERWIRKLICHT SEIT 2017

Familienfriihstiick fiir Studierende mit Kind. Foto: Christian Hdiller

Entwicklungsziele:
Verwirklicht seit 2017

STRATEGIE UND STRUKTUR

bgeleitet aus dem Hochschul-

entwicklungsplan war das

oberstes Ziel, die Verankerung
von Diversity in den Steuerungsinstru-
menten der Hochschule.

Erfolgreich wurde Gleichstellung,
untersetzt durch die Themenfelder
Chancengerechtigkeit, Diversitat und
Familie, als eines von drei Querschnitts-

zielen® im Hochschulentwicklungsplan
2025 der UL verankert. Bei den zwei
anderen Handlungsfeldern handelt

es sich um Internationalisierung und
Digitalisierung, was die Wichtigkeit und
Dringlichkeit der Thematik fur die Uni-
versitat Leipzig verdeutlicht. Ziele sind
ein hochschulweit gelebter Antidiskri-
minierungsansatz bis hin zum Aufbau
eines diversitatsgerechten Servicean-

5 Universitat Leipzig 2019a, S. 22.




ENTWICKLUNGSZIELE: VERWIRKLICHT SEIT 2017

gebots, das die Forschungs-, Studien-
und Arbeitsbedingungen Ubergreifend
attraktiv und wettbewerbsfahig gestal-
tet. Die Vision dieses ,Leipziger Weges"
2025 ist eine Alma Mater mit einem
Renommee als weltoffene, internatio-
nale und chancengerechte Universitat.
Im 2019 implementierten Personalent-
wicklungskonzept werden Diversitat
und Gleichstellung als Ubergreifende
Handlungsfelder® der Personalentwick-
lung verstanden. Im Mittelpunkt stehen
die Erhéhung des Frauenanteils auf
allen wissenschaftlichen Karrierestufen,
Familienfreundlichkeit, eine lebenspha-
senorientierte Personalpolitik sowie der
kompetente Umgang mit der Vielfalt
der Studierenden und Beschaftigten.

Diversitat konnte als elementares
Querschnittsthema’ im Gleichstellungs-
konzept 2025 der Universitat Leipzig
verankert werden. Angesichts der
gesellschaftlichen Wirklichkeit wird ein
Vielfaltsverstandnis verfolgt, welches
neben Geschlecht weitere Diversitats-
aspekte (Alter, Bildungsbiographie,

6  Universitat Leipzig 2019b, S. 19.
7 Universitat Leipzig 2018b, S. 10.

Aktionstag Inklusion, 2018. Foto: Christian Htiller

sexuelle Identitat, kulturelle Herkunft)
far die Durchsetzung von Gleichstellung
beachtet. Uber das klassische Frauen-
bild hinausgehend, ist daher Gender
Diversity handlungsleitend.

Im Februar 2018 hat das Rektorat der
Universitat Leipzig den Aktionsplan In-
klusion® zur Umsetzung der UN-Behin-
dertenrechtskonvention (UN-BRK) unter
enger Einbeziehung des akademischen
Senats beschlossen. Der Aktionsplan In-
klusion der Universitat Leipzig versteht
sich als eine Grundsatzvereinbarung,
die die Schaffung inklusiver, also gleich-
berechtigter und chancengerechter
Studien- und Arbeitsbedingungen fur
Menschen mit Behinderungen und
chronischen Erkrankungen an der Aima
Mater Lipsiensis zum Ziel hat. Fur die
Erarbeitung und Umsetzung der zahl-
reichen MaBnahmen wurde der Beirat
far Inklusion unter dem Vorsitz des Pro-
rektors fur Bildung und Internationales
etabliert.

Das geplante Diversity-Monitoring-Tool
konnte mangels finanzieller und

8 Universitat Leipzig 2018a.

personeller Ressourcen bislang nicht
umgesetzt werden. Ein Konzeptentwurf
zur Erhebung des Diversity Climate®
wurde unter Einbeziehung sozialwis-
senschaftlicher Expertise erarbeitet.
Die Universitat Leipzig ist Mitglied im
Netzwerk Diversity an Hochschulen. In
diesem Netzwerk wurde eine Arbeits-
gruppe gegrundet, welche sich aktuell
mit den Moglichkeiten der Finanzierung
und Realisierung eines Diversity-Moni-
toring-Tools beschaftigt.

Alle Mitglieder und Angehdrigen der
Universitat Leipzig sollen den Schutz-
standard des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes (AGG) erhalten.
Dazu wurde eine AGG-Richtlinie er-
arbeitet, welche Erst- und Verweisbera-
tungsstellen deklariert sowie ein trans-
parentes Verfahren bei Beschwerden
und magliche Sanktionen beschreibt.
Diese notige Rechtsklarheit ist die
Grundvoraussetzung fur das Vertrauen

9 Diversity Climate bezeichnet ein mégliches
Modell zur Erfassung eines diversitatsbezogenen
Betriebsklimas. Ein moglicher Fokus ist die Erfas-
sung von Diskriminierung sowie unterstitzenden
Faktoren auf der individuellen, strukturellen und
organisatorischen Ebene Giber mehrere Diversity-
Dimensionen hinweg.



UNICARD Terminol

gegenuber Institution, um Diskriminie-
rung sanktionieren zu kénnen und bei-
spielsweise Studien- oder Leistungsab-
briche zu verhindern. Die universitare
Diskussion der Richtlinie steht aus.

SERVICE UND BERATUNG

In der Stabsstelle CDF sollen, dem
intersektionalen Ansatz folgend, die
Angebote und Ressourcen im Themen-
feld Diversitat zukUnftig gebindelt und
vernetzt werden. Zu den Kernaufgaben
zahlt die inhaltliche und organisatori-
sche Unterstltzung der Beauftragten
im Diversitatsspektrum. So wurde bei-
spielsweise die Senatsbeauftragte fur
Studierende mit Behinderungen und
chronischen Erkrankungen der Stabs-
stelle CDF institutionell zugeordnet

und ein Arbeitsplatz fir deren Mitar-
beiter:innen in den Rdumlichkeiten

der Stabstelle CDF eingerichtet. Diese
Blindelung der Angebote verbessert die
Sichtbarkeit fur die Zielgruppen und die
interdisziplinare Arbeitsweise.

Informationsmaterial der Stabsstelle

CDF wird grundsatzlich zweisprachig

ENTWICKLUNGSZIELE: VERWIRKLICHT SEIT 2017

(DEU/ENG) sowie barrierefrei zur Ver-
figung gestellt. Aktuell wird die Home-
page der Stabsstelle CDF Uberarbeitet
und im Laufe des Jahres 2022 komplett
zweisprachig angeboten.

Um die Umsetzung der Barrierefreien
Informationstechnik-Verordnung zu be-
gleiten, wurde eine Videoreihe mit Er-
klarvideos fUr Verwaltungsbeschaftigte,
Lehrende und Studierende produziert,
die die barrierefreie Dokumentenerstel-
lung erleichtern sollen. Aul3erdem gibt
es regelmaliig Weiterbildungsangebote
zu barrierefreien Dokumenten sowie
Gebardensprachkurse.

Zentrale Informationen der Universitat
Leipzig werden durch die Stabsstelle
Universitatskommunikation im Video-
format in Deutscher Gebardensprache,
in Leichter Sprache sowie unter Bertick-
sichtigung vieler Aspekte der diversi-
tatssensiblen Bildsprache angeboten.™
Dies hat eine Impulswirkung auf die
gesamte Universitat.

10 Inhalte abrufbar unter https://www.uni-leip-
zig.de/barrierefreiheit/ (zuletzt abgerufen am
18.01.2021).

PARTIZIPATION UND
KOMMUNIKATION

ie Pandemie befeuerte die

zugige Flexibilisierung der

Arbeitsweisen im Wissenschafts-
betrieb. Am 1. November 2020 trat die
Dienstvereinbarung Mobile Arbeit™
an der Universitat Leipzig (DVMA) in
Kraft. Daneben ermdglicht die Gleit-
zeitdienstvereinbarung unter bestimm-
ten Voraussetzungen die Erbringung
der Arbeitsleistung innerhalb einer
Rahmenzeit von Montag bis Freitag
von 6:00 Uhr bis 22:00 Uhr. In Kombi-
nation kénnen Mitarbeitende sowohl
die Arbeitszeit als auch den Arbeitsort
flexibel und nach individuellen Bedurf-
nissen bestimmen. Beruf und Kind, die
Pflege von Angehdrigen, Behinderun-
gen, psychische Probleme oder chroni-
sche Erkrankungen sowie die betriebli-
che Wiedereingliederung kénnen damit
besser mit universitaren Aufgaben
vereinbar sein. Da die Barrierefreiheit
digitaler Sitzungstermine von den ver-
wendeten Tools abhangig ist, gilt es,

11 Diese gilt zunachst zur Erprobung fir einen
Zeitraum von zwei Jahren.

Ausstellung ,L(ileben im Verborgenen - Von Stonewall bis zur Ehe fiir alle”. Foto: Swen Reichhold

7
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ENTWICKLUNGSZIELE: VERWIRKLICHT SEIT 2017

das Bewusstsein flr inklusive Bedarfe
weiter zu starken.

Flr das Wintersemester 2021/22 wur-
den zahlreiche Seminarraume und wei-
tere Horsale am Campus Augustusplatz
und am Campus Jahnallee mit Technik
far die hybride Lehre ausgestattet
sowie Horsale fur Videostreaming und
-aufzeichnung (Kameras, Lautsprecher,
Mikrophone). Daneben stehen mobile
Kamerasysteme zur Ausleihe zur Ver-
figung, welche das Live-Streaming oder
die Aufzeichnung von (Lehr)veranstal-
tungen ermdglichen.

Die interne hochschulweite Kommuni-
kation hat sich mit dem Relaunch der
Homepage der Universitat deutlich
verbessert. Es konnten bereits einige
Informationsportale (Nachteilsaus-
gleich'?, geschlechtergerechte Spra-
che', sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt') geschaffen werden, sodass
ausgewahlte Inhalte besser verlinkt und
auffindbar sind.

Informationen lassen sich damit an-
sprechender aufbereiten und durch
Video-, Bildmaterial und externe Links
anreichern. Diverse Inhalte werden
aufwendig aufbereitet und als Video
bereitgestellt (bspw. Tatigkeitsbericht
des zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten). Der Relaunch der Homepage der
Universitat ermoglichte die Etablierung
diverser Webtools', sodass Inhalte,
News und Veranstaltungen auf den je-
weiligen Webseiten der Fakultaten und
im zentralen News- und Veranstaltungs-

12 Abrufbar unter https://www.uni-leipzig.
de/nachteilsausgleich (zuletzt abgerufen am
10.12.2021).

13 Abrufbar unter https://www.uni-leipzig.de/
doppelpunkt (zuletzt abgerufen am 10.12.2021).

14 Abrufbar unter https://www.uni-leipzig.de/
esgehtunsan (zuletzt abgerufen am 10.12.2021).

15 Damit werden verschiedene digitale Infor-
mationselemente bezeichnet, die an verschiede-
nen Stellen der Homepage eingebunden werden
kénnen. Gleichstellungsspezifische Inhalte kénnen
so zentral aktualisiert und weiterentwickelt wer-
den. Weitere Informationen unter https://www.
uni-leipzig.de/chancengleichheit/webtools (zuletzt
abgerufen am 10.12.2021).

portal eingebunden werden kdnnen.
Dadurch gelingt es besser, zentrale
ChancengerechtigkeitsmaRnahmen und
-angebote auch dezentral sichtbar zu
machen. Zunehmend wird Moodle fur
die Bewerbung von diversitatsgerech-
ten Veranstaltungen genutzt. Zukunftig
konnten dort automatisierte digitale
Workshops und Fortbildungsinhalte
angeboten werden. Damit werden zen-
trale und dezentrale Angebote zugleich
besser verschrankt.

ie externe Kommunikation bzw.

der Transfer von Diversity- oder

Gleichstellungsthemen wurde
deutlich professionalisiert. Ausstel-
lungsprojekte oder Tagungsinhalte
werden mitunter als Publikation, wie
der Reihe ,IMPULSE. Leipziger Hoch-
schulbeitrage zu Diversitat und Chan-
cengleichheit"® bereitgestellt. Im Rah-
men der Social-Media-Arbeit werden
Instagram und Facebook fast taglich fur
die zielgruppenadaquate Kommunika-
tion genutzt. Seit Oktober 2020 bietet
die Universitat Leipzig den bundesweit
ersten Diversity-Podcast aus einem
Gleichstellungsburo beziehungsweise
einer Stabsstelle unter dem Titel ,tradi-
tionell unkonventionell - der diversity
podcast”.’” Nach knapp 20 Monaten
Laufzeit kann der Podcast mittlerweile
Uber 1.100 Abonnent:innen und regel-
malige Horer:iinnen vorweisen sowie
Uber 4.000 Streams auf allen gangigen
Streaming-Plattformen und tber 16.000
Views auf YouTube.®

Die intensive Vernetzung mit dem Netz-
werk Diversity an Hochschulen wurde
vorangetrieben. Im November 2018
veranstaltete das Gleichstellungsburo
ein zweitatiges Netzwerktreffen mit den

16  Die Publikationsreihe IMPULSE bietet einen
interdisziplinaren Einblick in die Gleichstellungs-
arbeit. Weitere Informationen unter https://www.
uni-leipzig.de/chancengleichheit/transfer#c291502
(zuletzt abgerufen am 11.5.2022).

17  Alle Transfer-Angebote sind abrufbar unter
https://www.uni-leipzig.de/chancengleichheit/
transfer (zuletzt abgerufen am 13.12.2021).

18  Stand 11. April 2022.

Themenschwerpunkten diversitatssen-
sible Lehre, Kompetenzentwicklung und
Populismus.

WEITERE VERWIRKLICHTE
MASSNAHMEN

ie Universitat Leipzig hat weitere

Malinahmen ergriffen, die tber

die 2017 im Abschlussbericht
festgelegten Ziele hinausgehen:

Im Marz 2021 hat der Senat der UL auf
Bestreben der Stabsstelle CDF einen
Beschluss zur Verwendung geschlech-
tergerechter Sprache gefasst: ,[Es] wird
empfohlen, zukunftig (im Zuge von
Uberarbeitungen oder Neufassungen)
in allen zentralen Dokumenten der Uni-
versitat Leipzig (Ordnungen, Satzun-
gen, Flyer und so weiter) sowie auf der
Homepage und den Social Media-Kana-
len - den Gender-Doppelpunkt fur die
Benennung aller Geschlechter zu ver-
wenden, alternativ auf die Verwendung
geschlechtsneutraler Formulierungen
zu achten.”

Im April 2021 veroffentlichte die Juris-
tenfakultat eine fakultatsspezifische
Diskriminierungserhebung'®, welche
fakultatsspezifische Anforderungen an
die Diversity-Policy identifiziert.

Im April 2021 grindeten Mitarbeitende
der Stabsstelle CDF ein Netzwerk fur
queere Mitarbeitende und Allys. Die
Treffen finden monatlich statt und es
besteht eine deutliche Nachfrage, was
nicht zuletzt die steigenden Mitglieder-
zahlen bestatigen.®

19  Neben Gleichstellung wurden dabei bei-
spielsweise auch das Vorhandensein rassistischer
Diskriminierung oder Diskriminierung aufgrund
der sozialen Herkunft, einer Behinderung und der
sexuellen Orientierung untersucht, Buschmann
2021.

20 Die einzelnen Veranstaltungen werden Uber
das Veranstaltungsportal der Universitét Leipzig
sowie unter https://www.uni-leipzig.de/diversity
angekundigt.
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Festveranstaltung ,t.e.a.m.-Programm fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen”. Foto: Swen Reichhold

Im Mai 2021 bot eine hochschulweite
Themenwoche #EsGehtUnsAn Work-
shops, Fortbildungen, Beratung und
Aktionen zum Thema sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt. Erstmals
wurde dieses Thema in den hoch-
schuloffentlichen Diskurs getragen.
Die Themensetzung, Bereitstellung
eines Informationsportals zu Begrif-
fen, Definitionen und Hilfestellungen
sowie die universitatsweite Fotoaktion
sind auf eine hohe Resonanz gesto-
Ren.?" Um nachhaltig fur das Thema zu
sensibilisieren, entwickelt aktuell eine
vom Akademischen Senat beauftragte
Arbeitsgruppe ein Praventionskonzept
far die UL.

Seit Mitte 2021 wird ein Gesamtkonzept
unter Einbeziehung der relevanten

21  Fotoaktion abrufbar unter https://www.
uni-leipzig.de/esgehtunsan (zuletzt abgerufen am
10.12.2021).

Akteur:innen erarbeitet, um die psy-
chosozialen Unterstltzungsangebote
fur Studierende der verschiedenen
Einrichtungen der Universitat Leipzig
sichtbarer zu machen und den Zugang

moglichst niedrigschwellig zu gestalten.

Zahlreiche diversitatsspezifische Hand-
reichungen mit Empfehlungen und
Tipps zur Umsetzung konnten erarbei-
tet und veroffentlicht werden. Unter
anderem diversitatsgerechte Veran-
staltungsplanung, Glossar mit diversi-
tatssensiblen Begriffen, Unterstutzung
Studierender mit psychischen Erkran-
kungen und Umsetzung des Nachteils-
ausgleichs.

Um trans*- und inter*-Studierende
optimal zu unterstutzen, erkennt
die UL per Rektoratsbeschluss vom
August 2021 den Vornamen und die
Geschlechtsidentitat bereits vor der

amtlichen Anderung an. Die Anzahl

der Anfragen von trans* und inter*
Studierenden der UL zur Anderung des
Vornamens und der Geschlechtsangabe
stieg in den letzten Jahren stetig. Daher
hatte die Stabsstelle CDF gemeinsam
mit dem Studierendensekretariat und
dem Universitatsrechenzentrum einen
Prozess fur eine zlgige, niedrigschwel-
lige Umsetzung erarbeitet. Neben der
Anrede der Person mit dem neuen Vor-
namen werden auch die Personendaten
in universitaren Prozessen angepasst.
Dies betrifft beispielsweise das zentrale
Campus-Management-System und die
UniCard sowie fortan Teilnahmelisten
und Zeugnisse.

Das an der Universitat durch den Lehr-
stuhl von Professorin Barbara Drink
verantwortete ,Gender Glossar” wurde
um das Themenfeld Diversity erweitert
und der Leiter der Stabsstelle CDF zu
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Dozentinnen

~ Ingeborg
Esenwein-
Rothe

Ausstellung ,#herstory - Sachsen und seine Akademikerinnen”, 2017/2018. Foto: Stephan Luther

einem der drei Herausgeber:innen
berufen. Das Glossar soll nach einem
Relaunch starker in die universitare
Lehre einbezogen werden und so einen
barrierearmen und intersektionalen
Zugang zu Diversitat bieten. Auch ein
interdisziplinar erarbeiteter Leitfaden
far diversitysensible Lehre wird nach
Veroffentlichung im Sommer 2022 far
vielfaltsbewusste Lehr-Lern-Konzep-
tionen sensibilisieren und die Teilhabe
aller Studierenden unterstiutzen. Die
digitale Sammlung ,Kollektion Lehrpra-
Xis"? blundelt aulBerdem universitare
Lehr-Lern-Projekte zu Heterogenitat
und Diversitat in der Hochschullehre,
die eine lernendenzentrierte und hete-
rogenitatsorientierte Lehr-Lernkultur
zum Ziel haben.

Die Europaische Hochschulallianz Arqus
vereint seit 2019 die Universitaten von
Bergen, Granada, Graz, Leipzig, Lyon,
Padua und Vilnius - und seit 2021 neu
dabei: Breslau und Minho. Hauptanlie-
gen dieser Allianz sind die intensive Ver-
netzung und Zusammenarbeit auf allen
Ebenen sowie der Erfahrungsaustausch
in den Bereichen Forschung und Nach-
wuchsférderung, Studium und Lehre

22 Abrufbar unter: https://www.uni-leipzig.de/
kollektion-lehrpraxis/querschnittsthemen/hete-
rogenitaet-und-diversitaet (zuletzt abgerufen am
11.5.2022).
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sowie Transfer und gesellschaftliches

Engagement. Hauptziele dieser Allianz
bis zum Jahr 2025 sind der erweiterte

Hochschulzugang sowie Inklusion.

Den Ansprichen von férdermittelge-
benden Institutionen im Hinblick auf
Gleichstellung und Diversitat wird die
UL durch ein interdisziplinares Gen-
der-Diversity-Consulting fur Antrage
gerecht. Gemeinsam mit dem Dezernat
1 Forschung und Transfer unterstitzt
und berat die Stabsstelle CDF bei der
Antragserstellung mit mal3geschnei-
derten Chancengerechtigkeitsmaf3-
nahmen und fordert den Transfer von
good-practice-Vorhaben innerhalb der
Universitat.

Mit dem Zentrum fir Frauen- und
Geschlechterforschung (FraGes)? ver-
flgt die Universitat Leipzig Uber eine
Struktur, die Forschungsprozesse und
Vielfalt erfolgreich verbindet. Zu den
Angeboten zahlen curriculare Schlussel-
qualifikationsmodule, Sommerschu-
len, Workshops und Projekte wie das
Gender Glossar. Mit der Konferenz Hat
die Universitdt ein Geschlecht*? hat das
FraGes im November 2021 einen Dis-
kurs Uber Frauen-, Geschlechter- und
Diversitatsforschung fur die Wissen-

23 Universitat Leipzig 2022c.

schaftler:innen der UL ermdglicht und
einen fakultatstbergreifenden Aus-
tausch gefordert.

Initiiert vom Betrieblichen Gesundheits-
management gab es im November/
Dezember 2021 eine hochschulwei-

te Mitarbeitendenbefragung, in der
Arbeitsbedingungen, Fihrungsstil,
Zusammenarbeit, Kultur und digitaler
Wandel untersucht wurden. Mit Blick
auf Belastungen und Entwicklungs-
potenziale wird diese Erhebung die
Grundlage fur den bedarfsgerechten
Ausbau des Gesundheitsmanagements
der UL bilden.

Mit Beginn des Krieges in der Ukraine
hat die UL die ,Koordinierungsgruppe
Ukraine” implementiert. Die Stabsstelle
Internationales hat Strukturen fur die
Unterstlitzung gefliichteter Studieren-
der und Wissenschaftler:innen ge-
schaffen, denen durch das universitare
JInformationsportal Ukraine” Sprach-
kursangebote und Beratungen die
Wiederaufnahme des Studiums und der
Forschung an der UL erleichtert werden
sollte.



Entwicklungsplan 2025, Zielvereinbarung

und DFG-Kriterien

Ausblick bis 2025

ZIELE

m Zuge des ersten Audit-Prozesses

wurde ein breiter intersektiona-

ler Antidiskriminierungsansatz als
Schwerpunkt der Diversity-Strategie der
Universitat Leipzig erarbeitet. Dieser
Schwerpunkt wurde ausgebaut und
beibehalten und zudem schrittweise
um die Anforderungen des sachsischen
Hochschulentwicklungsplans erweitert.
Die Sachsische Staatsregierung hat
2016 in der Hochschulentwicklungs-
planung 2025 das Thema Diversity
erstmals zu einer von sieben Leitlinien
der Hochschulentwicklungsplanung?
erhoben:

,Die Hochschulen nutzen die soziale
Vielfalt der Hochschulangehérigen und
Mitglieder konstruktiv. Sie heben die Ver-
schiedenheit der Hochschulangehdrigen
und Mitglieder positiv hervor und ver-
suchen diese zu ihrem Vorteil zu nutzen.
Dabei werden Diskriminierungen jeder Art
verhindert, die Gleichberechtigung und
Chancengleichheit (Leitbild der inklusiven
Hochschule) sowie die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf verbessert.

Die Hochschulen férdern den wissen-
schaftlichen Nachwuchs auf Grundlage

24 Sachsisches Staatsministerium flir Wissen-
schaft, Kultur und Tourismus (SMWKT) 2021, S. 8.,
der im September 2021 angepasste Hochschulent-
wicklungsplan bertcksichtigt unter anderem den
Zukunftsvertrag, wodurch die finanzielle Planungs-
sicherheit und damit insbesondere das Ziel der
verlasslicheren Karriereperspektiven und die
Planungssicherheit gestarkt werden.

entsprechender Konzepte. Sie nehmen die
Firsorgepflicht ftir ihre Hochschulangehé-
rigen und Mitglieder wahr und verbessern
durch verbindliche Standards fiir befristet
Beschdftigte und verldsslichere Karriere-
perspektiven deren Planungssicherheit.”

Im hochschulspezifischen Entwicklungs-
plan 2025 hat die Universitat Leipzig die
Vorgaben weiter prazisiert und Diver-
sity als Querschnittsziel verankert.?

Die Erstellung eines umfassenden
Diversity-Konzepts sowie die Veranke-
rung von Indikatoren flr Diversitat als
Teil des hochschulinternen Qualitats-
managements sind als konkrete Ziele
definiert.?6 Den Leitlinien des Leipziger
Wegs?” folgend, strebt die UL Interdiszi-
plinaritat, Verbundbildung und ein sich
dynamisch entwickelndes Forschungs-
profil an. Dadurch sollen komplexe,
zukunftsweisende und gesellschaftlich
relevante Fragestellungen unserer Zeit
wissenschaftlich in den Blick genom-
men werden.

Die Zielvereinbarung 2021 - 202428 der
Universitat Leipzig mit dem SMWKT
sieht die Etablierung einer Diversi-
ty-Policy unter Berucksichtigung aller
Vielfaltsdimensionen vor fir nachhalti-

25  Universitat Leipzig 2019a, S. 22.
26  Universitat Leipzig 20193, S. 52.
27  Universitat Leipzig 20193, S. 9.
28  Universitat Leipzig 2021b.
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ge zielgruppenadaquate MaBnahmen in
entsprechenden Handlungsfeldern.

Die Bestrebungen der Deutschen For-
schungsgemeinschaft?® (DFG) und Aus-
schreibungen des Bundesministeriums
far Bildung und Forschung*® (BMBF) ver-
deutlichen, dass die Berucksichtigung
der sozialen Vielfalt zunehmend als
Kriterium fur exzellente Wissenschaft
verstanden wird. Forschungsergeb-
nisse mussen in bedarfsgerechte und
personalisierte Technologien, Produk-
te und Dienstleistungen einflieBen.!
Die Universitat Leipzig mochte diesen
strategischen Ansatz, auch bezeichnet
als Fix the Knowledge oder Gendered In-
novations*®, aufgreifen und Geschlecht,
Gender und schlief3lich Diversity
starker in die Forschung integrieren.

29 Deutsche Forschungsgemeinschaft 2018.

30 Bundesministerium fur Bildung und For-
schung 2021.

31 Ein Phdnomen stellt die ,Geschlechterblind-
heit” dar, worunter die fehlende Berlcksichtigung
geschlechtsspezifischer Aspekte in Forschung und
Entwicklung verstanden wird. Dies kann beispiels-
weise zu vorurteilsbezogenen Verzerrungen bei
selbstlernenden Algorithmen wie z. B. bei Bild-
erkennungsprogrammen flhren. Die genderorien-
tierte Klimaforschung hat z. B. verdeutlicht, dass
Geschlechter unterschiedlich von den Auswirkun-
gen des Klimawandels betroffen sind.

32 Universitaten haben in den letzten Jahrzehn-
ten drei strategische Ansatze zur Gleichstellung der
Geschlechter entwickelt. Fix the Numbers konzen-
triert sich auf die Erh6hung der Beteiligung von
Frauen und unterreprasentierten Gruppen. Fix the
Institutions fordert die inklusive Gleichberechtigung
und Karrierechancen durch Strukturwandel der
Forschungsorganisationen. Der dritte strategische
Ansatz wird als Fix the Knowledge oder Gendered
Innovations bezeichnet.

1
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Diskurs zu rassismuskritischer Wis-
senschaft, Dr." Natasha A. Kelly zur
Tagung ,Diversitdt (ent)Grenzen?!" an
der Universitét Leipzig 2018.

Foto: Swen Reichhold

Exzellente Forschung, Entwicklung und
Innovation muss sich am Nutzen aller
Menschen orientieren, unabhangig von
Geschlecht, Alter oder weiteren Vielfal-
tigkeitsaspekten. Dieser Ansatz kdnnte
auch als diversitatsgerechte Innovation
und Entwicklung bezeichnet werden
(Diversity-driven Innovation).

ANALYSE UND STRATEGIE

Im Folgenden werden die Chancen,
Risiken sowie die Schwachen und Star-
ken der Universitat Leipzig erortert, die
hinsichtlich der Implementierung einer
Diversity-Policy relevant sind.

1. Externe Analyse

it der Implementierung einer

Diversity-Policy ergeben sich

einige strategisch relevante
Chancen fur die Universitat Leipzig.

Diversity zieht die DFG zunehmend als
Férderkriterium heran. Als Grundlage
einer Forderung flhrt sie aus:

+Exzellente Wissenschaft braucht Diversi-
tat und Originalitdt. Um langfristig die
Auseinandersetzung mit allen gesellschaft-
lich relevanten Bereichen zu sichern, ist

es erforderlich, dass die Wissenschaft
auch alle diese Bereiche angemessen

12|

reprdsentiert. [...] Die DFG betrachtet es
als Selbstversténdlichkeit, dass niemand
wegen wissenschaftsfremder Fakten

wie beispielsweise dem Geschlecht, der
ethnischen Herkunft, dem Alter oder dem
Gesundheitszustand von einer wissen-
schaftlichen Karriere ausgeschlossen
werden darf.” - Deutsche Forschungsge-
meinschaft 2018.3

Die mittel- und langfristige Sicherung
der Drittmittelquote wird daher erheb-
lich durch eine ausgewogene Diversi-
ty-Policy beeinflusst.

Veranderungen der Bildungsgange

und Arbeitswelten durch globale und
digitale Prozesse rufen verstarkt vielfal-
tigere Biografien hervor, sodass sich die
Zusammensetzung der Studierenden-
schaft und Beschaftigten zunehmend
diversifiziert gestalten. Die Exzellenz-
initiative hat bereits den Wettbewerb
zwischen den Universitaten erheblich
verscharft, mit dem Ziel, international
konkurrenzfahige Spitzenuniversitaten
zu generieren. Unter anderem fuhren
die Internationalisierungsstrategie
der Universitat (bspw. der europaische
Forschungsverbund Arqus European Uni-
versity Alliance), die Forschungsstrategie
(u. a. das strategische Forschungsfeld
Verénderte Ordnungen in einer globa-

33 Deutsche Forschungsgemeinschaft 2018.
34 Universitat Leipzig 2015.

lisierten Welt) und zahlreiche weitere

Forschungsverbinde auf (aul3er-)
europaischer Ebene zu einer zuneh-
menden Diversifizierung der Hoch-
schulmitglieder und -angehdrigen. Seit
der Jahrtausendwende hat sich die Zahl
auslandischer Studierender im Freistaat
Sachsen verdreifacht und ihr Anteil
verdoppelt (15,2 Prozent im Winterse-
mester 2016/17).2> Um internationale
Absolvent:innen in den sachsischen
Arbeitsmarkt zu UberflUhren, betont die
Fachkraftestrategie des Freistaats die
Kommunikation von Universitaten und
Arbeitgeber:innen als Schlusselrolle.®

Die Zahl der Studienanfanger:innen ist
trotz Pandemie, wie auch an anderen
Universitaten, nur leicht zurtickgegan-
gen.>” 27 Prozent der Studienanfan-
ger:iinnen brechen im Bachelorstudium
das Studium ab.3® Zu den Ursachen
zahlen Leistungsprobleme oder fehlen-
de Motivation. Zudem haben Studie-
rende aus Nicht-Akademiker:infamilien
ein hoheres Studienabbruchrisiko als
Studierende aus Akademiker:infamilien.
Eine Diversity-Policy bietet die Chance,

35  Sachsisches Staatsministerium fur Wirtschaft,
Arbeit und Verkehr 2019, S. 64.

36 Sachsisches Staatsministerium fur Wirtschaft,
Arbeit und Verkehr 2019 ebd.

37  Bericht Uber den Studienstart im Winter-
semester 2021/2022 abrufbar unter https://
www.uni-leipzig.de/newsdetail/artikel/universi-
taet-leipzig-begruesst-mehr-als-6400-erstsemes-
ter-2021-10-12/ (zuletzt abgerufen am 03.01.2022).

38 Bildungsberichterstattung 2020, S. 198.



zur Reduzierung von Studienabbriichen
beizutragen und die Attraktivitat der UL
far Studieninteressierte mit exzellenten
Leistungen zu optimieren.

In Zeiten des Fachkraftemangels steigt
der Druck, den Ansprichen der ver-
schiedenen Generationen an beispiels-
weise Vereinbarkeit, Arbeitgeber:in-
nen-Image oder Work-Life-Balance
gerecht zu werden. Um exzellente
Wissenschaftler:innen zu akquirieren
und zu halten, braucht es exzellente
Arbeits- und Studienbedingungen. Im
Wettbewerb um die ,besten Kopfe” gilt
es, attraktive Arbeits- und Studienbe-
dingungen zu schaffen - entgegen der
schwindenden finanziellen Spielraume
des Staates aufgrund der Pandemie.
Die Akquise und die Bindung exzellen-
ter Wissenschaftler:innen und Beschaf-
tigter wird durch ein positives Diversi-
ty-Klima wesentlich unterstitzt.

Akquise exzellenter
Wissenschaftler:innen
und Reduzierung von
Studienabbrtichen

elevante Risiken ergeben sich

insbesondere aus der Ver-

schrankung des gesellschaftli-
chen Klimas und dem Standort der UL.
Der Wissenschaftsstandort Leipzig ist
attraktiv, wird jedoch durch die politi-
schen Entwicklungen im Freistaat Sach-
sen beeinflusst - was Auswirkungen auf
die UL im Hinblick auf die Gewinnung
von Fachkraften hat. Das Auftreten von
Pegida*® und ahnlichen Gruppierungen,
das politisch eher konservativ gepragte
Klima* sowie die damit einhergehende
Betonung tradierter Familienbilder stel-
len ein Risiko fur die Attraktivitat des
Freistaats Sachsen als Wissenschafts-
standort flr BPoCs, LSBTIQ*, interna-
tionale Wissenschaftler:innen, Studien-
interessierte usw. dar. Der steigende
(internationale) Wettbewerb, befeuert
u. a. durch die vorgenannte Exzellenz-
initiative der deutschen Wissenschafts-
politik, der Fachkraftemangel und
demografische Wandel erh6hen dieses
Risiko zusatzlich. Mit dem politischen
Klima geht eine geringere Akzeptanz
von Gleichstellungsarbeit, Gender- und
Diversity-Mainstreaming einher. Neben
einem breiten gesetzlichen Auftrag zur
UnterstUtzung marginalisierter Grup-
pen, fehlt es an finanziellen Ressourcen
far die Umsetzung einer vollumfanglich
nachhaltigen und wirksamen Diversi-
ty-Policy.*” Die knappen Ressourcen
der UL sowie reduzierte Optionen fur
die Gewinnung von Sponsoring und
Drittmitteln erhéhen dieses Risiko zu-
nehmend.

Diversity-Policy ist in den meisten Hoch-
schulgesetzen der Lander differenziert
ausgestaltet, einschlieBlich konkreter
Auftrage und Ziele.*> Das SachsHSFG

39 Der Landesverfassungsschutz hat Pegida im
Mai 2021 als extremistisch eingestuft, MDR 2021.

40 Der Anteil der AfD-Wahler:innen lag bei der
Wahl zum Sachsischen Landtag 2019 bei 27,5 %,
Land Sachsen 2019.

41 Die sachsische ,Richtlinie zur Férderung der
Chancengleichheit’ zielt auf die Forderung inno-
vativer Modellprojekte und Einzelvorhaben, Land
Sachsen 2021.

42 So fordert beispielsweise das Hamburgische
Hochschulgesetz die Sicherstellung einer diskri-
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enthalt dagegen nur rudimentare
Vorgaben. Das Fehlen eines moder-
nen Frauenférderungs- sowie Gleich-
stellungsgesetzes auf Landesebene
wird seit langer Zeit von vielen Seiten
kritisiert®.

Die rechtliche Basis der Antidiskriminie-
rungsarbeit an der Universitat Leipzig
stellen das Allgemeine Gleichbehand-
lungsgesetz (Diskriminierungsschutz
hinsichtlich der Big 6**), die UN-Be-
hindertenrechtskonvention (barriere-
freier Zugang zu Bildung, Beruf und
Forschung) sowie zahlreiche weitere
gleichstellungsfordernde Normen
(beispielsweise das Entgelttranspa-
renzgesetz, 8 55 SachsHSFG oder das
Sachsische Frauenférderungsgesetz
(SachsFFG)) dar. Gemal SachsFFG

hat die Universitat Leipzig bspw. den
Frauenforderplan 2021 - 20244 verab-
schiedet. Die sachsischen Hochschulen
kénnen diesen schwachen rechtlichen
Rahmen grundsatzlich aufgrund ihrer
Hochschulautonomie in vielen Fallen
bedarfsgerecht fullen. Dass die UL Gber
die bisherige Erfullung der gesetzlichen
Mindestanforderungen hinausgehen
sollte, verdeutlichen die Regelungen
des AGG. Aufgrund einer Regelungslu-
cke sind Studierende nicht vor Diskri-
minierung geschutzt wie Beschaftigte.
Zahlreiche Hochschulen haben im

minierungsfreien beruflichen oder wissenschaft-
lichen Tatigkeit und eines diskriminierungsfreien
Studiums (Art. 4), die Beseitigung geschlechtsspezi-
fischer Nachteile fur weibliche Hochschulmitglieder
(Art. 5), die soziale Férderung der Studierenden
und kultureller Interessen ihrer Mitglieder (Art.

7), die Berticksichtigung besonderer Bedirfnisse
von Studierenden mit Behinderungen (Art. 8), aus-
landischer Studierender (Art. 9) und Studierender
mit Migrationshintergrund (Art. 10), abrufbar unter
https://www.landesrecht-hamburg.de/bsha/docu-
ment/jlr-HSchulGHArahmen (zuletzt abgerufen am
03.01.2022).

43 Sachsische Staatsministerin wirbt fir moder-
nes Gleichstellungsgesetz, abrufbar unter https://
www.mdr.de/nachrichten/sachsen/ministerin-ko-
epping-wirbt-fuer-gleichstellungsgesetz-100.html
(zuletzt abgerufen am 03.01.2022).

44 Gemeint ist der Schutz der im AGG genann-
ten sechs personenbezogenen Merkmale, rassisti-
sche Diskriminierung oder Diskriminierung wegen
der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der
Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Identitat, vgl. Art. 1
AGG.

45 Universitat Leipzig 2021a.
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Wenig Ressourcen und geringe Akzeptanz von
Gender- und Diversity-Mainstreaming

Wettbewerb guter Studienbedingungen
mithilfe eigener Richtlinien ein trans-
parentes Verfahren mit Sanktionen und
Anlaufstellen flr Diskriminierungsvor-
falle etabliert.

Als Wissenschaftsinstitution ist die
Universitat gefordert, aktuelle gesell-
schaftliche Diskurse, wie bspw. #metoo,
hate speech, #blacklivesmatter oder
Fridays-for-Future, aufzugreifen. Dieser
Verantwortung als gesellschaftliche
Akteur:in gilt es bedacht, bedarfsge-
recht und zeitgemal? im analogen und
digitalen Raum nachzukommen.

Angesichts der demografischen Ent-
wicklung wird bis 2030 die Zahl der pfle-
gebedurftigen Angehorigen um knapp
20 Prozent steigen.*® Damit geht eine
Erhdhung der Anzahl der Studierenden
und Beschaftigten in Teilzeit einher.

Die Gesundheitsberichterstattung

der Krankenkassen zeigt, dass Krank-
schreibungen aufgrund psychischer
Diagnosen vor allem seit dem Jahr 2006
kontinuierlich ansteigen. So haben die
Zahl der Krankschreibungen aufgrund
psychischer Erkrankungen (AU-Falle)
bis 2016 um mehr als 50 Prozent und
die Anzahl der Arbeitsunfahigkeits-
tage (AU-Tage) um knapp 80 Prozent
zugenommen.*” Bei 53 Prozent der Stu-
dierenden mit einer studienerschwe-
renden Beeintrachtigung wirken sich

46  Statistisches Landesamt des Freistaates Sach-
sen, S. 5.

47  Statista 2020.

14

psychische Erkrankungen allein oder
am starksten auf das Studium aus.*®

2. Interne Analyse

chwachen bei der Etablierung

einer Diversity Policy weist die

Universitat Leipzig hinsichtlich
folgender Belange auf:

Studiengange, Prufungsordnungen,
Didaktik und Unterstutzungsangebote
an Universitaten und Fachhochschulen
sind in der Regel auf allgemeingultige
idealtypische Merkmalskonstellationen
zugeschnitten, meist aus Mangel an
Informationen Uber die Zusammen-
setzung der Studierendenschaft oder
zur Ressourcenoptimierung.* Dieser
Normtypus, mannlicher Vollzeit-Studie-
render mit akademischem Familienhin-
tergrund, ohne Migrationshintergrund
und ohne berufliche Vorqualifikation,
ist jedoch gar nicht mehr dominant.>®
Das bedeutet, bestehende Unterstut-
zungsangebote verfehlen haufig die
Zielgruppe und mussen intersektional
aufgestellt werden.

Es ist kein transparentes Verfahren zum
Umgang mit Diskriminierungsvorfallen
vorhanden und Mitarbeitenden und An-
gehorigen steht keine AGG-Beschwerde-
stelle auRBerhalb des Personaldezernats
zur Verfugung. Dabei ist Diskriminierung

48 DSW | DZHW | IHS | BMBF, S. 3.
49 Berthold et al. 2017, S. 7.
50 Berthold et al. 2017, S. 24.

an der Universitat Leipzig in erhebli-
chem Male vorhanden und es muss ein
hoher Anteil nicht artikulierter Diskrimi-
nierungsvorfalle vermutet werden.*' Die
Konferenz Sachsischer Studierenden-
schaften fordert die Gesetzgeberin und
Hochschulen auf, einen Diskriminie-
rungsschutz fur Studierende herzustel-
len und das Schutzniveau mindestens
auf den Stand des AGG anzuheben.>?

Hochschulweite MaBnahmen und
Strategien erlangen bislang nur in ge-
ringem Male eine dezentrale Wirkung
far alle Mitglieder und Angehorigen
aufgrund der rechtlichen Ausgestaltung
der Fakultaten als organisatorische
Grundeinheiten der Hochschule (§ 2
Abs. 2 S. 2 SachsHSFG) und fehlender
Ressourcen. Gleiches gilt fur die Einbin-
dung der Studierenden.

Diversity, also konkret die Beruck-
sichtigung sozialer Vielfalt, ist an der
Universitat bislang nicht als Kriterium
exzellenter Lehre, Forschung, Entwick-
lung und Innovation etabliert. Es fehlt
ein inklusives und diversitatsgerechtes
Leitbild. Mittelfristig birgt die Beruck-
sichtigung von Diversitat in der Lehre
und im Transfer groRes Potential.

Die Universitat Leipzig hat bereits zahl-
reiche Starken bewiesen, welche die
Implementierung einer Diversity-Policy
begtnstigen.

51  Plétz und Nold 2018, S. 99.

52  Konferenz Sachsischer Studierendenschaften
2021.



Die Universitdt Leipzig nimmt jahrlich
am Christopher Street Day teil.
Foto: Universitdt Leipzig

Im Forderranking des Deutschen Aka-
demischen Austauschdienstes erlangt
die Universitat Leipzig regelmaliig Spit-
zenpositionen.>® Das t.e.a.m.-Programm
fur Nachwuchswissenschaftlerinnen ist
mit mehreren Programmlinien inner-
halb der Universitat breit aufgestellt
und daruber hinaus im Universitatsver-
bund Halle - Jena - Leipzig implemen-
tiert.> Allein die Stabsstelle CDF weist
seit 2010 mit der Einwerbung von 3,5
Mio. Euro im Bereich Gleichstellung,
Diversitat und Familie eine solide Dritt-
mittelbilanz aus.

Die Gleichstellungskonzepte der
Universitat wurden im Rahmen des
Professorinnen-Programms wiederholt
positiv evaluiert (Teilnahme am Profes-
sorinnen-Programms Il und Ill). Die Uni-
versitat wurde 2017 erstmalig mit dem
Zertifikat ,Vielfalt gestalten!’ des Stifter-
verbandes ausgezeichnet. Darlber
hinaus wurde das t.e.a.m.-Programm
als Instrument der Personalentwick-
lung 2017 mit dem Innovationspreis
Weiterbildung des Freistaates Sachsen
ausgezeichnet.

Die Gleichstellungs-, Diversity- und
Inklusionsarbeit der Universitat
Leipzig ist lokal, regional und (inter-)

53  Deutscher Akademischer Austauschdienst
2021.

54 Universitat Leipzig 2022b.

national exzellent vernetzt. Genannt
seien beispielsweise die Landes- und
Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten, Familie in
der Hochschule e.V. und das Netzwerk
Diversity an Hochschulen.

Als Volluniversitat mit starker sozialwis-
senschaftlicher Expertise und dem Zen-
trum fUr Frauen- und Geschlechterfor-
schung® besteht eine gute Basis fur die
Implementierung der Diversity-Policy

in der Forschung. Das Gender Glossar
wiederum bietet ein grol3es Transfer-
potential, um in die Lehre und Uber die
UL hinaus zu wirken. Zudem sind die
drei strategischen Forschungsfelder der
Universitat mit ihren neun Forschungs-
profilbereichen bereits interdisziplinar
aufgestellt, was die Integration der
Diversity-Policy vereinfacht.

Zahlreiche Akteur:innen mit Expertise
im Bereich Diversity machen sich bereits
in Verwaltung, Lehre und Forschung fur
Vielfalt stark. Die vorhandene Expertise
ist hochschulweit wenig sichtbar und
Best-Practices werden selten in anderen
Einrichtungen Ubernommen.

55  Universitat Leipzig 2022c.

AUSBLICK BIS 2025

3. Strategie

Der strategische Ausgangspunkt ist das
Grundverstandnis von Diversitat als
Ubergeordnetem Ansatz und Chancen-
gerechtigkeitskonzept der Zukunft,
durch das Vielfaltsdimensionen in ihrer
Wechselwirkung gedacht werden. Kei-
ner der Dimensionen kommt dabei eine
Ubergeordnete Rolle zu, sondern erst in
ihren Verschrankungen werden sie der
Individualitat von Menschen gerecht.

Gleichstellung, zeitgemal ausdifferen-
ziert in Chancengleichheit, Diversitat
und Familie, ist als eines von drei Quer-
schnittszielen der Hochschulentwick-
lungsplanung festgeschrieben. Dieser
strategischen Bedeutung soll zukunftig
durch die ,Chancengerechtigkeitsstra-
tegie der Universitat Leipzig” Rechnung
getragen werden, die basierend auf Di-
versitat den zentralen Rahmen fur eine
Universitat fur Alle aufzeigt.

Die Chancengerechtigkeitsstrategie um-
fasst die Handlungsfelder

+ Familiengerechte Hochschule,

+ Geschlechtergerechtigkeit,

+ Inklusion,

+ Antidiskriminierung, insbesondere
zu sexualisierter Diskriminierung
und Rassismus und

« Chancengerechtigkeitsstrukturen
starken.
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In dieser zentralen Rahmenstrategie
werden individuelle und institutionelle
Belange gleichermal3en berlcksichtigt,
um das universitare Miteinander nach-
haltig zu verandern und Diversitat als
Strukturprinzip in Forschung, Lehre und
Verwaltung zu implementieren.

Von dieser Strategie abgeleitet werden
im Zuge der Zielvereinbarungen von
den Fakultaten eigene Chancengerech-
tigkeitskonzepte erarbeitet, die zentrale
und dezentrale Vielfaltsbelange noch
besser verzahnen und durch den Zu-
schnitt auf die jeweiligen Fachbereiche
gleichzeitig die Spezifika der jeweiligen
Fakultat gezielt adressieren. Durch die
Abkehr von dichotomen Denkweisen
zwischen zentralen und dezentralen
Strukturen kann die UL angesichts kom-
plexer Veranderungsprozesse und ihrer
nicht-linearen Wechselwirkungen durch
Kollaboration dynamischer agieren.

Aus der Analyse ergeben sich vier zen-
trale Entwicklungsziele der Chancenge-
rechtigkeitsstrategie bis 2025.

Zur Reduktion von Studienabbriichen
und Ubertragung von good-practices
engagierter Akteur:innen, wird der
Ausbau proaktiver Unterstitzungsan-
gebote als Entwicklungsziel angestrebt.
ZukUnftige Strategien durfen nicht nur
praventiv gegen und kurativ bei Diskri-
minierungen wirken, sondern muissen
benachteiligte Gruppen im gebotenen
MalR unterstutzen.

Ein weiteres Entwicklungsziel liegt in
der Verankerung eines inklusiven und
diversitatsgerechten Leitbildes zur
Implementierung von Diversity als
Kriterium exzellenter Wissenschaft,
Forschung und Entwicklung sowie der
Sicherung der universitaren Drittmittel-
quote, insbesondere zur Sicherstellung
der Erfullung der Diversity-Kriterien der
DFG.

Um den Diskriminierungsschutz
Studierender herzustellen und die de-
zentrale Wirkung von Malinahmen zu
erhoéhen, besteht ein Entwicklungsziel
in der Erweiterung der strukturellen

Zustandigkeiten. Diversity muss gemaf3
den Vorgaben des sachsischen Hoch-
schulentwicklungsplans universitatsweit
gedacht und implementiert werden. Die
Erweiterung struktureller Zustandigkei-
ten soll sich daher an den Handlungs-
feldern orientieren, welche die Struktur
der Universitat in ihrer Gesamtheit
abbilden und sich bereits beim Aktions-
plan Inklusion als sinnvoll erwiesen
haben, also Beschaftigung, Studium,
Lehre, Forschung, Kommunikation und
Liegenschaften.

Um das Risiko fehlender Ressourcen
abzufedern, muss die Konzeptstarke
der Universitat genutzt werden, sodass
ein Entwicklungsziel in der Schwer-
punktbildung liegt, um die Umsetzung
von Malinahmen sicherzustellen.

Vernissage zur Ausstellung , Hier sollte Ihr Titel stehen - Depromotionen an der Universitdt Leipzig”, 6. Juli 2017.
Foto: Swen Reichhold

16



VIER STRATEGISCHE ENTWICKLUNGSZIELE BIS 2025

Vier strategische Entwicklungsziele

bis 2025

ENTWICKLUNGSZIEL:
ERWEITERUNG STRUKTURELLER
ZUSTANDIGKEITEN

1. Stabsstelle Chancengleichheit,
Diversitat und Familie

uvorderst verantwortet die

Stabsstelle CDF die strategische

Planung, Koordination und Um-
setzung der hochschuliibergreifenden
Diversity-Strategie. Die Mitarbeitenden
der Stabsstelle unterstutzen mit ihrer
langjahrigen Erfahrung in den Berei-
chen Gender, Inklusion, Antidiskrimi-
nierung und Familienverantwortung
die Fakultaten und Einrichtungen der
Universitat Leipzig.

Es gilt Diversity, Inklusion, Vereinbar-
keit intersektional unter dem Dach von
Chancengerechtigkeit als Querschnitts-
themen hochschulweit zu verankern.
Dezentrale Akteur:innen mussen
gewonnen werden, indem die Idee

und Vision durch zentrale Akteur:innen
(u.a. Hochschulleitung, Stabsstelle,
Beauftragte) gezeichnet wird. Ziel der
UnterstUtzung der sozialen Vielfalt und
des Abbaus von Diskriminierung ist das
Erreichen von Exzellenz. Die Sicherstel-
lung eines chancengerechten Zugangs
(u.a. Nachteilsausgleich, Bias-reduzierte
Stellenbesetzungen und Berufungsver-
fahren) und fairer Arbeits- und Studien-
bedingungen fur alle Menschen sollen
zur sozialen Vielfalt unter Wissenschaft-
ler:innen fihren. Exzellente Wissen-
schaft, Entwicklung und Innovation
brauchen vielfaltige Perspektiven, um
Losungen fir alle Menschen zu finden

(u.a. Anforderungen der DFG). Diversity
Budgeting bspw. durch Zielvereinba-
rungen kénnen ein unterstitzender
Aspekt sein.

Diese Vision, Ideen, Ziele und MaBnah-
men mussen in der gesamten Struktur
der Universitat verankert werden. Dies
betrifft die Zentralverwaltung, die Pro-
rektorate, Fakultaten, Gleichstellungs-
beauftragte, den Student_innenRat,
Fachschaftsrate sowie alle Ebenen, wie
Lehrende, Studierende und Mitarbei-
tende.

Die Stabsstelle CDF entwirft die Emp-
fehlung der Leitlinien der Diversity-Stra-
tegie und schlagt die Priorisierung der
Umsetzung von Teilprojekten vor.

Die Strategie und die erforderlichen
Malinahmen stimmt die Stabsstelle CDF
in engem Austausch mit dem Rektorat
ab.

2. Zielvereinbarungen mit
Fakultaten, Zentralen Einrichtungen
und fakultéatsiibergreifenden
Forschungseinrichtungen

as Rektorat schliefl3t mit den

Fakultaten, Zentralen Einrich-

tungen und fakultatsubergrei-
fenden Einrichtungen diversitatsgerech-
te Zielvereinbarungen ab. Aufgrund der
dezentralen Struktur der Universitat
Leipzig sind spezifische MaBnahmen
und weitere Anreize, fUr das Erreichen
der im Sachsischen Hochschulentwick-
lungsplan festgelegten Ziele unentbehr-
lich. Mittels dieser Zielvereinbarungen
kann eine optimale Umsetzung von

Chancengerechtigkeitszielen erfolgen,
da zentrale und dezentrale Anforde-
rungen abgestimmt und der Transfer
top-down sowie bottom-up erfolgt.

Mit verpflichtenden Zielvorgaben fur
alle Fakultaten erhalten die Chancen-
gerechtigkeits- und Vielfaltsbelange
daruber hinaus einen strategischen
Stellenwert. Die Fakultaten werden bei
der spezifischen Zielentwicklung von
der Stabstelle CDF beraten und durch
dezentrale Workshops bei der Entwick-
lung struktur- und diszplinengerechter
Malinahmen unterstutzt. Durch diesen
Beteiligungsprozess wird die Akzeptanz
von Diversitatsaspekten auf Fakultats-
ebene erhoht.

3. Selbstvertretung

islang erfolgt der Austausch zum

Bedarf marginalisierter Gruppen

Uber die Stellvertretungen, durch
gemeinsame Treffen unter anderem
der Mitarbeitenden der Stabsstelle CDF,
der Schwerbehindertenvertretung und
des Student_innenRats. Schwerbehin-
derte und gleichgestellte Mitarbeitende
sind durch die Schwerbehinderten-
vertretung organisiert. Doch nicht alle
Menschen marginalisierter Gruppen
besitzen eine entsprechende Stellver-
tretung (u.a. BPoC-Mitarbeitende) oder
sind lose organisiert (queeres Netzwerk
fur Mitarbeitende).

Das neue Diversity-Forum soll eine
direkte Beteiligung und Austausch
marginalisierter Gruppen (Gender,
LSBTIQ*, BPoC, SBV, SBE, akademischer
Bildungshintergrund, Migrationshinter-
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Das Diversity-Forum bietet Studierenden und
Beschdftigten ohne Stellvertretung die Mdglichkeit
der direkten Beteiligung.

grund) unter Beteiligung bestehender
Stellvertretungen und des Rektorats
ermoglichen.

Um die direkte Beteiligung thematisch
einzubetten und hochschulweit sichtbar
zu machen, soll jahrlich eine Diversi-
ty-Woche (Aktionen, Workshops, Info-
material) mit einem jeweils aktuellen
Fokusthema veranstaltet werden.

Daruliber hinaus sollen MalRnahmen zur
Férderung der Bildung von Selbstver-
tretungsgruppen entwickelt werden
(beispielsweise Senatsbeauftragte fur
LSBTIQ* sowie BPoC). Die Bedarfe und
Expertise marginalisierter Gruppen
mussen starker bei der Konzeptent-
wicklung berucksichtigt werden, sodass
der Grundsatz ,Nothing about us, wit-
hout us' in allen Diversity Dimensionen
Anwendung findet.

ENTWICKLUNGSZIEL:
DIVERSITATSGERECHTES LEITBILD

m alle Hochschulmitglieder und

-angehorigen fur die Umset-

zung der Diversity-Strategie und
ein zielorientiertes Handeln zu gewin-
nen, bedarf es einer klaren Zieldefi-
nition. Dies umfasst die Aushandlung
und Kommunikation der kurzfristigen
Vorteile sowie des mittel- und langfris-
tigen Nutzens fur die Mitglieder- und
Angehdrigen der Universitat sowie die
Gesellschaft.>® Die Zieldimensionen

56 Gemal den Ergebnissen der aktuellen Sozial-
forschung: Nach dem Categorization-Elaboration

Modell i.v.m. dem Konzept der Diversitatsiberzeu-
gungen ist die innere Einstellung ausschlaggebend
flr eine positive oder negative Wirkung von Diver-
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der Diversity-Policy sollen dem Leitbild
vorangestellt und schrittweise in die be-
stehenden Konzepte der Universitat in-
tegriert werden. Zur Veranschaulichung
werden im Folgenden einige Zieldimen-
sionen beispielhaft aufgefihrt, die alle
universitaren Ebenen berucksichtigen.

Instrument der Personalentwicklung,
beispielweise Reduzierung von Studien-
abbruchen, Sicherung oder Akquirie-
rung von Fachkraften (Arbeitgeberin-At-
traktivitat) oder die Potentialentfaltung
durch optimales Diversity-Klima (exzel-
lente Wissenschaftler:innen), diversi-
tatsgerechte Lehre (Diversity-friendly
Teaching),

Instrument der Organisationsent-
wicklung, beispielsweise Exzellenz in
Wissenschaft und Transfer, Entwicklung
und Innovation flr alle Menschen,
unabhangig von Alter, Herkunft, Ge-
schlecht usw. (Diversity-driven Innova-
tion),

Einhaltung gesetzlicher Anforderungen,
beispielweise Diskriminierungsverbot
nach AGG, Frauenforderungsgesetz,
Mutterschutzgesetz (Nachteilsaus-
gleich), UN-Behindertenrechtskonven-
tion (Nachteilsausgleich) oder weitere
europarechtliche Vorgaben.

Das im universitaren Hochschulent-
wicklungsplan, dem Personalentwi-
cklungs- und Gleichstellungskonzept
verankerte Diversity-Verstandnis muss

sitat. , Dies scheint zirkuldr oder trivial, hat aber eine
ganz entscheidende praktische Implikation.” so R. van
Dick und S. Stegmann in Genkova und Ringeisen
2016, S. 8 ff.

konkretisiert werden und sich in der
Grundordnung der Universitat wider-
spiegeln. Eine zur Anderung der Grund-
ordnung ausstehende Beschlussvorlage
zielt auf die Verankerung von Diversity
in den dort beschriebenen Zielen und
Aufgaben der Universitat, die Auf-
stellung entsprechender Leitlinien, die
Implementierung eines Ausschusses
far Gleichstellung und Diversitat sowie
eine bessere Entlastung der Gleich-
stellungsbeauftragten ab. Seit Anfang
2022 beschaftigt sich eine Grundord-
nungskommission mit allen Anderungs-
vorschlagen zur Grundordnung der
Universitat Leipzig.

ENTWICKLUNGSZIEL:
PROAKTIVE UND
INTERSEKTIONALE ANGEBOTE

1. Prifung vorhandener und
fehlender Angebote

it dem Slogan Chancengerech-

tigkeitskonzept der Zukunft

wurde bereits im Abschluss-
bericht>” des ersten Audit-Prozesses
klargestellt, dass der Strategie die not-
wendige Flexibilitat zugestanden wird,
um auf neue und noch unbekannte He-
rausforderungen reagieren zu kénnen.

Das Centrum fur Hochschulentwicklung
(CHE) hat 2017 erstmals die Relevanz
diverser Heterogenitatsmerkmale flr
ein erfolgreiches Studium quantitativ
untersucht. Die konkrete wechselseitige
Wirkung von Diskriminierungsmerkma-

57  Universitat Leipzig 2017, S. 3-4.
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Rektorin Beate Schiicking, der Zentrale Gleichstellungsbeauftragte Georg Teichert und der Landesbeauftragte fir die
Belange von LSBTTIQ Frank Peter Wieth hissen die Regenbogenflagge anldsslich des Leipziger Christopher Street Day im
Juli 2018. Foto: Swen Reichhold

len auf den Studienerfolg wurde damit
erstmals messbar und belegbar. Als be-
sonders bedeutsame Merkmale wurden
psychische Erkrankungen, Studieren mit
Kind, der Bildungshintergrund der Fami-
lie (eben nicht nur relevant hinsichtlich
des Hochschulzugangs) und der Migra-
tionshintergrund identifiziert.>®

,Im Kern ist mit diesem Befund das Desi-
derat verbunden, Angebote fiir heterogene
Studierendenschaften so zu konzipieren,
dass sie der konkreten Zusammensetzung
bestimmter Gruppen von Studierenden an
Hochschulen entsprechen, um damit eine
moglichst hohe Effektivitdt entfalten zu
kénnen.” - CHE-Studie, S. 37

58 Ausgangspunkt der Studie waren Forschungs-
arbeiten zum Studienabbruch, bei denen der Ein-
fluss von Faktoren (Familienhintergrund, freund-
schaftliche Beziehungen, akademisches Potential)
auf den Studienerfolg belegt wurde. Zum einen
konnte verdeutlicht werden, dass der gesunde Voll-
zeitstudent mit akademischem Familien- und ohne
Migrationshintergrund an Universitdten tberhaupt
nicht der dominante Studierendentypus ist. Zum
anderen wurde herausgestellt, dass ungunstige
Merkmale in einer Kombination verstarkende
benachteiligende Effekte hinsichtlich des Studien-
erfolgs besitzen (intersektionelle Diskriminierung),
Berthold et al. 2017.

Eine passive Strategie mit dem Ziel der
Vermeidung von Diskriminierung greift
im Ergebnis zu kurz. Vielmehr braucht
es Angebote, die proaktiv und insbe-
sondere intersektional gestaltet sind.>®
Daher muss der bisherige Antidis-
kriminierungsansatz weiterentwickelt
werden, hin zu einer Chancengerech-
tigkeitsstrategie, die marginalisierte
Gruppen proaktiv unterstitzt.

Bei der Identifikation solcher hetero-
genen Merkmale mussten sich Hoch-
schulen bislang, mangels zur Verfigung
stehender empirischer Grundlagen,
weitgehend auf allgemein verbreitete
Annahmen stttzen.

Im Zuge des ersten Audit-Prozesses
und der Diskriminierungsstudie an der
Universitat Leipzig wurde ein breiter
Antidiskriminierungsansatz verfolgt. So
wurden mit der Diskriminierungsstudie
auch solche heterogenen Merkmale,
wie beispielsweise politische Orientie-

59 Berthold etal. 2017, S. 39.

rung, Aussehen (Lookismus®°), univer-
sitarer Status oder die Sprache unter-
sucht, womit die Betrachtung bereits
Uber die Big 6°' des AGG hinausging.

Im Ergebnis sollen die diversitatsre-
levanten Angebote der Universitat in
Bezug auf die verstarkte Berucksichti-
gung bisher unbeachteter Diversity-Di-
mensionen Uberprift werden. Daneben
wird gepruft, welche proaktiven diversi-
tatsgerechten Unterstitzungsangebote
fehlen und geschaffen werden mussen.

60 Englisch ,Lookism” look ,Aussehen” und -ism)
bezeichnet die Stereotypisierung oder Diskriminie-
rung auf Grund des Aussehens.

61 Siehe FuRBnote 28.
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Diversity Roadmap

ERARBEITUNG VON
DIVERSITY-MASSNAHMEN:
INTERAKTIV, DIGITAL UND
TRANSPARENT

2. Interaktives Tool ,Roadmap’

oadmap ist ein interaktives Tool

zur Kommunikation von Diversi-

ty-MalBnahmen. Die Idee ist ad-
aptiert aus der Informatik und kommt
erstmals an der UL zum Einsatz.

Die Roadmap zeigt aktuelle MaRRnah-
men zur Forderung chancengerechter
Arbeits- und Studienbedingungen sowie
zur Unterstutzung von Diversitat in
Lehre, Forschung und Entwicklung an
der Universitat Leipzig an. Die MalR3-
nahmen werden gruppiert dargestellt
anhand der Kategorien In Entwicklung,
Geplant, Unter Vorbehalt und Umgesetzt.
Mitglieder und Angehdorige der Univer-
sitat kdnnen neuen Ideen ihre Stimme
geben und den MalBnahmen eine
Prioritat zuordnen. Daneben kénnen

UNIVERSITAT
LEIPZIG

eigene Ideen eingereicht werden. Alle
dargestellten MaBnahmen werden
vorab sorgfaltig durch die Stabsstelle
CDF gepruft. Ob eine MaBnahme auf
der Roadmap angezeigt wird, hangt
von diversen Faktoren ab. Neben der
Realisierbarkeit ist unter anderem die
Bedeutung der MaRnahme fur die
Angehdrigen und Mitglieder der UL
ausschlaggebend - oder die Frage, wie
sich die MalBnahme auf die Arbeits- und
Studienbedingungen auswirkt oder ob
die Malinahme zur Gesamtvision der
Chancengerechtigkeitsstrategie der UL
passt.

Die auf der Roadmap angezeigten Stim-
men sind nicht verbindlich und haben
far die Diversity-Akteur:innen der UL
lediglich eine Indizwirkung. Die Road-
map enthalt Vorschlage fur MalRnah-
men von Expert:innen in eigener Sache
und kann damit den Verantwortlichen
als Entscheidungshilfe bei der Auswahl
passgenauer Malinahmen dienen.
Daruber hinaus kann die Roadmap de-
zentrale Prozesse transparent machen,
sodass diese innerhalb der Hochschule
adaptiert werden kénnen. Dadurch sind

DE EN

UBERSICHT FAKULTATEN

synergetische Effekte im Bereich der
Diversity-Policy auf allen universitaren
Ebenen zu erwarten. Als Kommunika-
tions-Instrument bezieht Roadmap alle
(de)zentralen Akteur:innen der Universi-
tat ein und vernetzt damit alle univer-
sitaren Einrichtungen. Schliel3lich stellt
Roadmap einen First-Practice-Ansatz
zur Nutzung der digitalen Infrastruktur
dar.

AGG, Personal-
management,
Diversity-Klima-
Monitoring

ENTWICKLUNGSZIEL:
SCHWERPUNKTBILDUNG

Ur jeden Umsetzungszeitraum

werden Schwerpunkte gebildet,

um die Zielerreichung optimal
steuern und Uberprifen zu kdnnen.
Bei der Auswahl der Schwerpunkte
mussen die vorhandenen Ressour-

cen berucksichtigt werden, damit der

Barrierefreiheit

s INTRANET SuCHE

& EINRICHTUNGEN v ﬁ O

#f > PROJEKTE > CHANCENGLEICHHEIT > ROADMAP

DIVERSITY-ROADMAP

Herzlich willkommen! Die Roadmap zeigt aktuelle
MaBnahmen fiir chancengerechte Arbeits- und
Studienbedingungen an der Universitét Leipzig an.

e neven Ideen Ihre Stimme oder reichen
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Innovationspreis
Weiterbildung

des Freistaates Sachsen

AGG, PERSONAL-MANAGEMENT, DIVERSITY-KLIMA-MONITORING

Das »Programm t.e.a.m.« wird 2017 mit dem Sdchsischen Innovationspreis Weiterbildung ausgezeichnet. Foto: Marco Prosch

Gesamtumfang (Einzel-MaRnahmen
der Mittlerziele®?) realistisch kalkuliert
werden kann. Das Vorschlags- und
Letztentscheidungsrecht fur die Wahl
eines oder mehrerer Schwerpunkte
bleibt bei den entsprechend einzurich-
tenden Gremien, um die Umsetzung zu
legitimieren und die verwaltungstechni-
schen Zustandigkeiten klar festzulegen.
Die folgenden Schwerpunkte werden
anhand der bisherigen Erfahrungen fur
sinnvoll erachtet und als Diskussions-
grundlage bereitgestellt.

1. Méglicher Schwerpunkt: Abbildung
der Diversity-Dimensionen des AGG

Die Universitat Leipzig hat bereits kon-
zeptionelle Grundlagen in den Berei-

62, Mittlerziele benennen die wesentlichen Aspekte
(Dimensionen, Bereiche) in dem Rahmen, der durch
das Leitziel abgesteckt ist. [...] Um die Mittlerziele zu
erreichen und sich auch dem Leitziel anzunéihern,
muss man natirlich konkrete Aktivitéten und Mafs-
nahmen durchfiihren” (Handlungsziele), Strobl und
Lobermeier 2014.

chen Gender®3, Inklusion® und Familie®
etabliert. Weitere strukturelle Mal3nah-
men und Empowerment-Angebote fur
LSBTIQ* wurden geschaffen, wie die
Angebotsubersicht auf der Website der
Stabsstelle CDF verdeutlicht®®. Es fehlen
jedoch adaquate Grundbausteine in
den Bereichen rassistische Diskriminie-
rung, Unterstutzung von BPoC sowie
Religion und Weltanschauung. Zum
einen macht die Diskriminierungsstudie
darauf aufmerksam, dass Diskriminie-
rung zu einem nicht unerheblichen Teil
innerhalb dieser Dimensionen an der
Institution stattfindet.” Zum anderen
fehlt formal bislang der Schutzstandard,
da sich Studierende nicht auf das AGG
berufen kénnen und diese Schutzliicke
bislang auch nicht durch eine entspre-

63  Universitat Leipzig 2018b.
64  Universitat Leipzig 2018a.
65  Universitat Leipzig 2018c.

66 Internetprasenz abrufbar unter https://www.
uni-leipzig.de/diversity (zuletzt abgerufen am
03.01.2022).

67 Plotz und Nold 2018, S. 73 ff.

chende Richtlinie an der Universitat
Leipzig geschlossen worden ist.

2. Maglicher Schwerpunkt: Diversi-
tatsgerechtes Personalmanagement

Um das Leitbild zu verwirklichen, bedarf
es defizitorientierter Mechanismen fur
den Schutz und die Unterstutzung der
Diversity-Policy. Zum einen kann dar-
unter die Férderung von Kompetenzen
in den Bereichen Gender und Gleich-
stellung®® verstanden werden, beispiels-
weise durch die Bereitstellung von
Handreichungen oder eines entspre-
chenden Fortbildungsangebots (u. a. zu
Unconsias-Bias®). Zum anderen kénnen
dies auch strukturelle MaBnahmen
sein, wie beispielsweise die Unterstut-
zung von Besetzungskommissionen bei

68  Ein gendersensibler Berufungsleitfaden ist
seit 2014 verfugbar, Universitat Leipzig 2014.

69  Unconscious Bias sind unbewusste kognitive
Verzerrungen, wie beispielsweise die automati-
sierte Anwendung von Stereotypen sowie anderer
unbewusster Denkmuster.
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der Entscheidungsfindung durch einen
standardisierten Kriterienkatalog?®
(bspw. zur Methoden-, Fach-, Sozial-
kompetenz usw.) oder die Forderung di-
versitatsgerechter Berufungsverfahren
und Stellenbesetzungen durch den ex-
pliziten Verzicht auf Bewerbungsfotos.
Personalentscheidungen gehéren zu
den wichtigsten Entscheidungen, denn
exzellente Lehre, Forschung, Verwal-
tung und nicht zuletzt ein produktives
Arbeitsklima kénnen und sollen die Fol-
ge einer ausgewogenen Personalpolitik
sein. Personalentscheidungen bieten
damit langfristig das grofRte Potential

im Sinne des Change-Managements auf
dem Weg zu einer chancengerechten
Universitat.

Sinnvoll ist die Bereitstellung eines di-
versitatsgerechten Berufungsleitfadens.
Erganzend kénnen digitale, interaktive
Moodle-Kurse die Weiterbildung unter-
stutzen. Einen unkonventionellen und
interaktiven Ansatz fur ein ubiquitares
Weiterbildungsangebot verfolgt das
Projekt Diversity in Altenklangs der Uni-
versitat St. Gallen”".

70  Anhaltspunkte flr Kriterien der Diversi-
ty-Kompetenzen im Berufungsverfahren bietet das
Projekt KomDiM der Universitat Duisburg Essen,
abrufbar unter https://www.komdim.de/lehralltag/
(zuletzt abgerufen am 10.12.2021).

71 Abrufbar unter http://www.diversity-in-alten-
klangs.ch/ (zuletzt abgerufen am 10.12.2021).
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Die Universitdt Leipzig beteiligt sich an der Aktion #OrangeYourCity zum
Internationalen Tag gegen Gewalt an Frauen seit 2020. Foto: Kiril Brandt

Abschluss

Dieser Bericht kann aufgrund seiner
Begrenztheit nur einen Ausschnitt der
bisherigen Diversity-Aktivitaten sowie
ausgewahlter MaBnahmen abbilden.
Als Arbeitspapier soll er jedoch auch
einen Blick auf die bisherigen Erfolge
sowie Potentiale werfen und dabei als
eine Grundlage fur eine kontinuierliche
Diskussion und (Weiter-)entwicklung
der Chancengerechtigkeitsstrategie der
UL dienen.

Die Umsetzung der Chancengerechtig-
keitsstrategie ist ein kontinuierlicher
Veranderungsprozess, den es gilt, an
gesellschaftlichen und universitaren
Entwicklungen gleichermal3en auszu-
richten. Dieser strategische Weg ist eine
Aufforderung an alle Mitglieder und An-
gehorigen der UL in Forschung, Lehre
und Verwaltung, faire Strukturen und
ein auf Respekt basierendes Miteinan-
der zu gestalten.



AbkUlrzungsverzeichnis

AGG........ Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

BPoC ....... Black and People of Color

BMBF....... Bundesministerium fur Bildung und Forschung

CDF ........ Chancengleichheit, Diversitat und Familie

DFG........ Deutsche Forschungsgemeinschaft e.V.

FraGes...... Zentrum fur Frauen- und Geschlechterforschung der Universitat Leipzig
LSBTIQ*. . ... lesbisch, schwul, bisexuell, trans*, inter* und queer

SachsFFG. . .. Sachsisches Frauenforderungsgesetz

SachsHSFG .. Sachsisches Hochschulfreiheitsgesetz

ABKURZUNGSVERZEICHNIS

SBV......... Schwerbehindertenvertretung

SBE......... Senatsbeauftragte fur Studierende mit Behinderungen und chronischen Erkrankungen
UN-BRK. . ... Ubereinkommen tber die Rechte von Menschen mit Behinderungen der Vereinten Nationen
VZA......... Vollzeitaquivalente
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