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Präambel 

Die Otto-von-Guericke-Universität Magdeburg (OVGU) versteht sich als leistungsstarke, forschungsori-
entierte und international ausgerichtete Universität mit gesellschaftlichem Auftrag. Exzellenz in For-
schung und Lehre, Innovationskraft sowie Verantwortung für Region und Wissenschaftsgemeinschaft 
sind untrennbar mit dem Ziel verbunden, Chancengleichheit und Geschlechtergerechtigkeit konse-
quent umzusetzen. 

Als Rektor ist es meine zentrale Aufgabe, Rahmenbedingungen zu schaffen, in denen alle Mitglieder der 
Universität – unabhängig von Geschlecht, Herkunft, sozialem Hintergrund, Alter, Behinderung, sexuel-
ler Identität oder familiärer Situation – ihre Potenziale entfalten können. Gleichstellung ist dabei eine 
strategische Querschnittsaufgabe in allen Bereichen der Universität: Studium und Lehre, Forschung 
und Transfer, Verwaltung sowie gesellschaftliche Verantwortung. 

Die Fortschreibung des Gleichstellungskonzeptes 2026–2031 baut auf bisherigen Entwicklungen und 
einer umfassenden Bestandsaufnahme auf. Fortschritte wurden erzielt, etwa beim Anteil von Profes-
sorinnen und bei der institutionellen Verankerung der Gleichstellungsarbeit. Gleichzeitig bestehen wei-
terhin Herausforderungen, insbesondere die Unterrepräsentanz von Frauen in Leitungsfunktionen, ge-
schlechtsspezifische Fächersegregation und die „Leaky Pipeline“. 

Als technisch geprägte Universität tragen wir besondere Verantwortung, mehr Frauen für MINT-Fächer 
zu gewinnen, sie zu fördern und langfristig zu binden. Vielfalt in Perspektiven und Lebenswegen stärkt 
die wissenschaftliche Qualität, fördert Innovation und erhöht die gesellschaftliche Wirkung von For-
schung. Auch im Wettbewerb um Drittmittel sind tragfähige Gleichstellungsstrukturen ein wichtiger 
Faktor institutioneller Exzellenz. 

Das Konzept 2026–2031 verfolgt drei Ziele: die institutionelle Verankerung von Gleichstellung, die Si-
cherung von Chancengleichheit in Karriere, Forschung und Lehre sowie die Entwicklung einer vielfäl-
tigen, diskriminierungssensiblen Universitätskultur. Gleichstellungspolitik bedeutet dabei auch, Diver-
sität systematisch mitzudenken und strukturelle Benachteiligungen abzubauen. 

Die Umsetzung ist eine gemeinsame Aufgabe von Rektorat, Fakultäten, Verwaltung und allen Universi-
tätsangehörigen. Ich danke insbesondere den zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, 
der Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie sowie allen Beteiligten, die die Entwicklung des 
Konzeptes mitgestaltet haben. 

Eine Universität, die Chancengerechtigkeit ernst nimmt, stärkt ihre wissenschaftliche Leistungsfähig-
keit und gesellschaftliche Wirkung. Lassen Sie uns den Weg mit Entschlossenheit und Verantwortung 
fortsetzen – für eine OVGU, die Vielfalt als Stärke versteht und Gleichstellung als Teil ihrer Identität lebt. 

Magdeburg, Juni 2026 

Prof. Dr. Jens Strackeljan 

Rektor 
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Bestandsaufnahme und Fortschritte der Gleichstellung an der OVGU 

Die OVGU blickt auf einen langen Prozess der umfassenden Etablierung von Gleichstellung und Famili-
enfreundlichkeit zurück. Mit der Verabschiedung des ersten Gleichstellungskonzeptes im Jahr 2018 hat 
die Universität zum einen die Förderfähigkeit im Horizon Europe Forschungsrahmenprogramm er-
reicht. Zum anderen wurde damit Chancengleichheit und Vielfalt deutlicher als bisher in der Universi-
tätspolitik wertgeschätzt und gefördert. Dies zeigt sich im unermüdlichen Engagement zahlreicher 
Universitätsangehöriger, das in den vergangenen Jahren zu vielfältigen Erfolgen geführt hat (siehe An-
hang für eine tabellarische Übersicht bestehender Strukturen, Maßnahmen und Angebote).  

Ein besonderes Augenmerk soll an dieser Stelle auf die dezentralen Gleichstellungspläne in den Fakul-
täten, der Verwaltung und den Zentralen Einrichtungen gelegt werden. Deren Etablierung, regelmäßige 
Evaluation und Weiterentwicklung erfordert die Mitwirkung einer Vielzahl von Beteiligten. Die mit kon-
kreten Maßnahmen ausgestatteten Gleichstellungspläne stellen sicher, dass fachspezifische Bedarfe 
und Herausforderungen berücksichtigt werden und erhöhen somit die Wirksamkeit der dezentralen 
Gleichstellungsarbeit. Dank der engagierten Umsetzung der dezentralen Maßnahmen haben sich in den 
Bereichen Forschung, Studium, Lehre und Administration chancengerechtere, gendersensible und fa-
milienfreundliche Strukturen und Praktiken etabliert. Darüber hinaus trägt das Awareness-Portal we-
sentlich zu einer gerechteren OVGU-Gemeinschaft bei. Es bildet den organisatorischen Rahmen für die 
Beschwerdestelle nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und geht zugleich über des-
sen Anforderungen hinaus, da es neben Mitarbeitenden auch Studierenden offensteht. Über das Portal 
können niedrigschwellig und vertraulich Anliegen bzw. Beschwerden bezüglich Diskriminierung, Un-
gleichbehandlung, Belästigung oder Gewalttaten sowie Feedback zu Studium und Lehre gemeldet wer-
den. Zudem dient es als umfassende Informationsquelle für Beratungs- und Unterstützungsangebote 
sowie relevantes Wissen rund um das Thema Awareness. Ein weiterer besonderer Fortschritt ist die 
Einbeziehung des akademischen Alters in Berufungsverfahren, die die OVGU als erste Hochschule in 
Sachsen-Anhalt etabliert hat. Dieses Vorgehen trägt unterschiedlichen individuellen Karrierewegen 
Rechnung und unterstützt eine gerechtere Bewertung von Forschungstätigkeiten. Darüber hinaus 
konnten in den vergangenen Jahren mehrere zentrale Programme nachhaltig verstetigt werden. Dazu 
zählen die Dorothea-Erxleben-Professur zur Förderung von Wissenschaftlerinnen, ein Budget für 
gleichstellungsfördernde Maßnahmen (mit einer jährlichen Summe von 50.000 €) sowie das Mentoring-
Programm COMETiN. Nach dem Auslaufen der jeweiligen Förderprojekte (Professorinnenprogramm, 
FEM POWER I) werden diese Maßnahmen nun aus Haushaltsmitteln finanziert. Dies ermöglicht nicht 
nur eine langfristige Planung und Wirkung der Maßnahmen, sondern verdeutlicht auch das Engagement 
der OVGU für die Sicherstellung von Chancengerechtigkeit und einer inklusiven akademischen Karrie-
reentwicklung. Schließlich markiert die Teilnahme der OVGU am Diversity Audit „Vielfalt gestalten“ des 
Stifterverbandes einen wichtigen Schritt zur Weiterentwicklung der Universitätskultur. Ziel ist es, Viel-
falt und soziale Verantwortung zu stärken und institutionell zu verankern. Diese Fortschritte werden 
durch die strategisch bedeutsame Umstrukturierung des bisherigen Büros für Gleichstellung und Fa-
milie in die direkt dem Rektor unterstellte Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie im Jahr 
2026 zusätzlich gestützt.  

Zusammengefasst zeigen diese und viele weitere Fortschritte der OVGU im Bereich der Geschlech-
tergleichstellung, welche Wirkung das kollektive Engagement zahlreicher Universitätsangehöriger 
entfaltet und wie hoch das Engagement der Universitätsleitung ist. Das Erreichte soll allen Beteiligten 
zugleich als Ansporn dienen, die weiterhin notwendigen Maßnahmen für eine gerechtere und inklusi-
vere Universität konsequent voranzutreiben. Denn trotz der erzielten Fortschritte bestehen an der 
OVGU weiterhin (strukturelle) Ungleichheiten. Wie die nachfolgende Datenauswertung zeigt, sind 
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Frauen in verschiedenen Bereichen der Universität noch nicht gleichberechtigt vertreten. Vor diesem 
Hintergrund richtet die OVGU ihren strategischen Fokus im Gleichstellungskonzept für die Jahre 2026 
bis 2031 auf Gleichstellungsziele, die in den entsprechenden Handlungsfeldern ansetzen: Von der För-
derung weiblicher Karrieren über eine gendersensible Ausrichtung von Studium, Lehre und Forschung 
bis hin zur Stärkung einer Universitätskultur, die Vielfalt würdigt. 

Die statistische Bestandsaufnahme bietet einen Überblick über den aktuellen Stand der Geschlechter-
verteilung1 in den verschiedenen Statusgruppen der Universitätsangehörigen. Um fundierte Gleich-
stellungsziele zu formulieren, werden die aktuellen Statistiken einerseits mit Daten aus 2017, dem Jahr 
vor der Verabschiedung des vorherigen Gleichstellungskonzeptes, sowie mit dem Bundesdurchschnitt 
verglichen. Dies soll sowohl Fortschritte als auch Herausforderungen der Gleichstellung der Ge-
schlechter an der OVGU aufdecken und die (Weiter-)Entwicklung bedarfsgerechter Maßnahmen er-
möglichen. 

Leitungsfunktionen 

Mit einem Frauenanteil von 32 % im Rektorat und in den Dekanaten sowie 37 % im Senat und in den 
Fakultätsräten sind Frauen auf den zentralen Entscheidungsebenen der OVGU weiterhin unterreprä-
sentiert. Insbesondere in den Fakultäten bedarf es einer gezielten Förderung von Frauen für die Posi-
tion der Dekanin im Falle einer Neubesetzung: Derzeit werden lediglich zwei von neun Fakultäten von 
Frauen geleitet.  

 
Abb. 1: Geschlechterverteilung in der Leitungsebene (Stand 10.02.2026). 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Aus Datenschutzgründen werden Angaben über diverse Geschlechtszugehörigkeiten in der Statistik der OVGU derzeit 
nicht erfasst. Diese sind in den Daten der Kategorie „nicht-weiblich“ eingeschlossen. 
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Studierende 

An der OVGU sind im Wintersemester 2025/2026 13.121 Studierende (einschließlich Promovierende) 
eingeschrieben. Der Frauenanteil von 41 % liegt um 10 % unter dem Bundesdurchschnitt2 des Vorjahrs. 

Während der Frauenanteil unter den Studierenden in grundständigen Studiengängen (Bachelor, 
Staatsexamen) 45 % beträgt, liegt er in Master- bzw. Aufbaustudiengängen bei 37 %. Damit zeigt sich 
bereits im Übergang in die weiterführende Qualifikationsphase ein Rückgang des Anteils an Frauen. 

 
Abb. 2: Geschlechterverteilung unter den Studierenden nach Abschlussart (Stand 31.10.2025). 

 

Die tendenzielle Unterrepräsentation weiblicher Studierender ist unter anderem auf das technische 
Profil der OVGU zurückzuführen. Deutlich werden zudem fachspezifische Unterschiede zwischen den 
Fakultäten: Den niedrigsten Frauenanteil unter den Studierenden weist die Fakultät für Maschinenbau 
(FMB) mit 16 % auf. Auch in den Fakultäten für Verfahrens- und Systemtechnik (FVST), Elektro- und 
Informationstechnik (FEIT), Informatik (FIN) sowie Mathematik (FMA) liegt der Frauenanteil unter einem 
Drittel. An der FMB ist der Frauenanteil im Vergleich zu 2017 leicht gesunken, während in der FEIT und 
der FIN ein deutlicher Anstieg zu verzeichnen ist (vgl. Abb. 3). 

Mit einem Frauenanteil von 70 % sind weibliche Studierende an der Fakultät für Naturwissenschaften 
(FNW) deutlich überrepräsentiert. Die hohe Quote ist vor allem auf die stark nachgefragten Studien-
gänge in den Bereichen Psychologie und Biologie zurückzuführen, während in der Physik mit unter 30 % 
weiterhin eine ausgeprägte Unterrepräsentation von Frauen besteht. Die Fakultäten für Medizin (FME) 
und Humanwissenschaften (FHW) weisen mit 65 % bzw. 55 % ebenfalls überdurchschnittliche Frauen-
anteile auf. Damit zeigt sich eine geschlechtsspezifische Segregation nach Fächerkulturen, wie sie 
auch bundesweit zu beobachten ist. 

 

2 Destatis, Statistisches Bundesamt, Frauenanteile nach Akademischer Laufbahn, https://www.destatis.de/DE/The-
men/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html 
[Stand 09.12.2025, abgerufen am 12.01.2026]. 

https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html
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Abb. 3: Anteil der weiblichen Studierenden nach Fakultäten (Stand 31.10.2017, 31.10.2025). 

 

Wissenschaftliche Qualifikationsstufen 

Bei Betrachtung der Frauenanteile im Laufe der wissenschaftlichen Qualifikation zeichnet sich an der 
OVGU deutlich die sogenannte „Leaky Pipeline“ ab (siehe Abb. 4). Das bedeutet, dass mit jeder weiteren 
Qualifikationsstufe – vom Studium über die Promotion hin zur Professur – der Frauenanteil abnimmt.  

Bei den abgeschlossenen Promotionen beträgt der Frauenanteil an der OVGU 42 %, während lediglich 
22 % (Juniorprofessuren) bzw. 21 % (W2-/W3-Professuren) der Professuren mit Frauen besetzt sind. 
Obwohl der Anteil an Professorinnen seit 2017 um mehr als 7 Prozentpunkte gestiegen ist, bleibt er wei-
terhin deutlich (10 %) unter dem Bundesdurchschnitt3 des Vorjahres. Die OVGU strebt an, den Frauen-
anteil bei den Professuren bis 2031 mindestens auf den Bundesdurchschnitt anzuheben. Entsprechend 
dem Kaskadenmodell werden die Zielvorgaben der Qualifikationsstufen so bestimmt, dass sie mindes-
tens dem aktuellen Frauenanteil der unmittelbar darunterliegenden Stufe entsprechen.  

Besonders deutlich zeigt sich die Leaky Pipeline an der Fakultät für Naturwissenschaften (FNW): Wäh-
rend der Frauenanteil im Studium 70 % beträgt, liegt er auf der Ebene der Professuren bei 11 % (vgl. Abb. 
5). Die ausgeprägte Differenz zwischen Studien- und Professurebene an der FNW ist jedoch vor dem 
Hintergrund der fachspezifischen Zusammensetzung der Fakultät zu betrachten: Insbesondere Studi-
engänge in den Bereichen Psychologie und Biologie verzeichnen vielerorts deutlich mehr weibliche als 
männliche Studierende – wie auch an der FNW der OVGU (s. vorheriger Abschnitt). 

 

 

 

 

 

3 Destatis, Statistisches Bundesamt, Frauenanteile nach Akademischer Laufbahn, https://www.destatis.de/DE/The-
men/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html 
[Stand 09.12.2025, abgerufen am 12.01.2026]. 

https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Tabellen/frauenanteile-akademischelaufbahn.html
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Abb. 4: Geschlechterverteilung entlang der wissenschaftlichen Qualifikationsstufen (Stand 31.10.2025, 01.12.2025). 

 

 

 
Abb. 5: Geschlechterverteilung bei den Professuren nach Fakultäten (Stand 01.12.2025). 
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Personal 

Die Geschlechterverteilung in den Statusgruppen an der OVGU weist deutliche Unterschiede auf: Wäh-
rend der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden 44 % beträgt, liegt er beim nicht-
wissenschaftlichen Personal bei 68 % (vgl. Abb. 6). Diese Verteilung ist seit 2017 nahezu unverändert 
und verweist auf weiterhin bestehende strukturelle Hürden für wissenschaftliche Karrieren von Frauen. 

Den höchsten Anteil wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen verzeichnet die FHW mit 59 %, den gerings-
ten die FMA mit 16 %. Dagegen haben beide Fakultäten einen fast identischen Frauenanteil unter den 
Professuren mit 28 % bzw. 29 % (s. Abb. 5). Der Frauenanteil der Professuren ist an der FHW folglich 
etwa halb so groß wie beim wissenschaftlichen Personal, an der FMA hingegen beträgt er fast das Dop-
pelte. 

Weiterhin zeigen die Daten geschlechtsspezifische Unterschiede im Beschäftigungsumfang: Sowohl 
im wissenschaftlichen als auch im nicht-wissenschaftlichen Bereich arbeiten jeweils 37 % der Frauen 
in Teilzeit. Der Anteil der Männer in Teilzeit liegt im wissenschaftlichen Bereich bei 25 % und im nicht-
wissenschaftlichen Bereich bei 20 %. 

 
Abb. 6: Geschlechterverteilung unter den Statusgruppen (Stand 01.12.2025). 
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Handlungsfelder und Maßnahmen 

Die OVGU verpflichtet sich in ihrer Grundordnung4 und in ihrem Leitbild5 zur Chancengleichheit und ver-
steht diese als hochschulpolitische Querschnittsaufgabe. Die Universität verfolgt das Ziel, die Gleich-
stellung der Geschlechter in Studium, Wissenschaft und Karriere systematisch zu fördern. 

Vor dem Hintergrund der in der Bestandsaufnahme aufgezeigten Geschlechterungleichheiten sowie 
des steigenden Anteils internationaler Studierender6 gilt es, die bestehenden Maßnahmen weiterzu-
entwickeln und die Förderung einer vielfältigen und gerechten universitären Struktur konsequent aus-
zubauen.  

Für den Zeitraum 2026 bis 2031 definiert die Universität drei übergeordnete Gleichstellungsziele:  

1. Institutionelle Verankerung von Gleichstellung 

2. Sicherung von Chancengleichheit und Gleichberechtigung in Karriere, Forschung und Lehre 

3. Etablierung einer vielfältigen und sozial verantwortlichen Universitätskultur 

Diese Gleichstellungsziele greifen die bisherigen Erfolge auf und berücksichtigen zugleich die identifi-
zierten Lücken in der Repräsentation von Frauen sowie die Ergebnisse der Evaluation des vorherigen 
Gleichstellungskonzeptes. Auf dieser Grundlage dienen sie der gezielten Weiterentwicklung bestehen-
der Strukturen und Maßnahmen.  

Die Gleichstellung der Geschlechter soll unter Berücksichtigung einer intersektionalen7 Perspektive in 
sämtliche universitäre Prozesse und Strukturen integriert werden. Damit trägt die OVGU sowohl gesell-
schaftlichen und hochschulpolitischen Entwicklungen als auch den Anforderungen zentraler For-
schungsförderer wie der Europäischen Union (EU) und der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) 
Rechnung. 

Durch das vorliegende Gleichstellungskonzept mit klar definierten Handlungsfeldern und konkreten 
Maßnahmen verfolgt die OVGU das Ziel einer nachhaltigen Weiterentwicklung ihrer Organisations-
strukturen und -kultur hin zu einem chancengerechten Umfeld für alle Universitätsangehörigen. Dabei 
dienen die, in den folgenden Unterkapiteln aufgeführten, Maßnahmen als Orientierung und Rahmen. 
Deren Umsetzung wird in den kommenden Jahren je nach Bedarf priorisiert, angepasst und kontinu-
ierlich weiterentwickelt. 

 

4 Grundordnung, Amtliche Bekanntmachung 09/2022, https://www.bekanntmachungen.ovgu.de/media/A_Rundschrei-
ben/1_01+Grundordnung/Grundordnung+der+Otto_von_Guericke_Universit%C3%A4t+Magdeburg+vom+21_03_2022-p-
18816.pdf.  

5 Leitbild: https://www.ovgu.de/leitbild.html.  

6  Im Wintersemester 2025/2026 sind an der OVGU 5.315 internationale Studierende eingeschrieben, davon 34 % Frauen. 
Der vergleichsweise hohe Anteil männlicher internationaler Studierender an der OVGU entspricht den Ergebnissen einer 
Studie von Donkor, Mazumder, Hosseinzadeh und Roy (2020), die zu dem Schluss kommen, dass sich unter anderem 
aufgrund der technisch-naturwissenschaftlich geprägten Universitätslandschaft mehr Männer als Frauen für ein Aus-
landsstudium in Deutschland entscheiden. 

7 Unter „Intersektionalität“ wird die Überschneidung (Kreuzung = intersection) und Wechselwirkung von mehreren Diskri-
minierungsformen, wie bspw. Sexismus und Rassismus, verstanden. Intersektionalität verdeutlicht, dass verschiedene 
Diskriminierungsmerkmale nicht isoliert voneinander wirken, sondern sich gegenseitig beeinflussen und verstärken. So 
entstehen weitere, spezifische Formen von Benachteiligungen. 

https://www.bekanntmachungen.ovgu.de/media/A_Rundschreiben/1_01+Grundordnung/Grundordnung+der+Otto_von_Guericke_Universität+Magdeburg+vom+21_03_2022-p-18816.pdf
https://www.bekanntmachungen.ovgu.de/media/A_Rundschreiben/1_01+Grundordnung/Grundordnung+der+Otto_von_Guericke_Universität+Magdeburg+vom+21_03_2022-p-18816.pdf
https://www.bekanntmachungen.ovgu.de/media/A_Rundschreiben/1_01+Grundordnung/Grundordnung+der+Otto_von_Guericke_Universität+Magdeburg+vom+21_03_2022-p-18816.pdf
https://www.ovgu.de/leitbild.html
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Abb. 7: Übersicht Gleichstellungsziele. 

1. Institutionelle Verankerung von Gleichstellung 

➤ Vielfältige Universitätsstruktur unter gendergerechter Führung 

Im Sinne einer nachhaltigen strukturellen Verankerung der Gleichstellung verfolgt die OVGU das Ziel, 
den Frauenanteil in unterrepräsentierten Bereichen systematisch zu erhöhen.  

Zentrale Instrumente zur Zielerreichung sind die Weiterentwicklung des Personalauswahlverfahrens 
sowie des Berufungsmanagements. Schulungen zur Sensibilisierung für unbewusste Vorurteile wer-
den systematisch in das Weiterbildungsangebot der OVGU integriert, um faire Auswahlprozesse und 
eine nachhaltige Reflexion struktureller Ungleichheiten zu fördern. Ergänzend werden gendersensible 
Recruitingstrategien entwickelt und umgesetzt, die den Frauenanteil in unterrepräsentierten Berei-
chen gezielt erhöhen – insbesondere bei W2- und W3-Professuren in den Ingenieur- und Naturwissen-
schaften sowie in Leitungsfunktionen der Wissenschaftsverwaltung. Dafür plant die OVGU unter ande-
rem Kolloquien für hervorragend qualifizierte Wissenschaftlerinnen, um durch eine darauf basierende 
Marktanalyse potenzielle Kandidatinnen und fachliche Ausrichtungen für künftige Berufungsverfahren 
zu identifizieren. In Berufungsverfahren werden zudem neben üblichen wissenschaftlichen Leistungs-
indikatoren auch Faktoren wie das akademische Alter8, das die Dauer der aktiven Forschungstätigkeit 
unter Anrechnung beispielsweise familiär bedingter Unterbrechungen, Gremien- und ehrenamtlicher 
Tätigkeiten umfasst, berücksichtigt. 

Mit der Weiterentwicklung des Berufungsmanagements gestaltet die OVGU ihre Berufungsverfahren 
geschlechtergerecht und setzt damit zugleich die von ihr unterzeichnete Selbstverpflichtung der 
Hochschulrektorenkonferenz9 um. Darüber hinaus werden Bleibeverhandlungen und die Vergabe von 
Leistungsbezügen im Hinblick auf geschlechtsspezifische Unterschiede ausgewertet und ggf. 

 

8 Entsprechend der Handreichung zur Berechnung des akademischen Alters in Berufungsverfahren, 
https://www.ovgu.de/unimagdeburg_media/Organisation/Rektorat/RP/PE_BM/27_02_2025_Handreichung_akademi-
sches+Alter_OVGU-p-125070.pdf.  

9 Beschluss der Hochschulrektorenkonferenz „Auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen – Selbst-
verpflichtungen der deutschen Hochschulen“, 38. HRK-Mitgliederversammlung, 14.05.2024. 

Gleichstellungsziele:  
1. Institutionelle Verankerung von Gleichstellung 

1.1 Eine vielfältige Universitätsstruktur unter gendergerechter Führung schaffen 
1.2 Gleichstellungsziele und -maßnahmen bereichspezifisch entwickeln 
1.3 Gleichstellungsorientiertes Monitoring und Controlling etablieren 

2. Sicherung von Chancengleichheit und Gleichberechtigung in Karriere, Forschung und Lehre 
2.1 Wissenschaftliche und administrative Karrieren gendergerecht fördern   
2.2 Studium und Lehre gendersensibel gestalten 
2.3 Genderkompetenzen und -forschung ausbauen 

3. Etablierung einer vielfältigen und sozial verantwortlichen Universitätskultur 
3.1 Familienfreundliche Strukturen stärken 
3.2 Antidiskriminierung in der Campusgemeinschaft fördern 
3.3 Gesamtgesellschaftliche Verantwortung erkennen und nutzen 

 

https://www.ovgu.de/unimagdeburg_media/Organisation/Rektorat/RP/PE_BM/27_02_2025_Handreichung_akademisches+Alter_OVGU-p-125070.pdf
https://www.ovgu.de/unimagdeburg_media/Organisation/Rektorat/RP/PE_BM/27_02_2025_Handreichung_akademisches+Alter_OVGU-p-125070.pdf
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entsprechend umstrukturiert, um faire Bedingungen zu schaffen und exzellente Professorinnen lang-
fristig zu binden. 

Zur Steigerung der Attraktivität von Führungspositionen für Mitarbeitende mit familiären Verpflichtun-
gen werden innovative Arbeitsmodelle wie Job Sharing geprüft und, wo möglich, umgesetzt. So wird 
der berufliche Aufstieg für unterschiedliche Lebensmodelle zugänglicher, während zugleich die Vielfalt 
der Perspektiven in der Führungsebene gestärkt wird. 

Parallel dazu wird eine ausgewogene Geschlechterverteilung in der akademischen Selbstverwaltung 
angestrebt. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Weiterentwicklung des Leitfadens für gendersensible 
Stellenbesetzungsverfahren 

Dezernat Personalwesen (Gender Recruiting); Stabs-
stelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

Aktualisierung der Checkliste zur Qualitätssicherung 
und Förderung der Chancengleichheit in Berufungs-
verfahren 

Prorektorat Planung und Haushalt zusammen mit De-
kanat FME (Berufungsmanagement); Stabsstelle 
Gleichstellung, Diversität und Familie; Dezernat Per-
sonalwesen (Gender Recruiting) 

Anti-Bias-Schulungen für alle Mitglieder von Beru-
fungskommissionen und Personalauswahlverfahren 

Prorektorat Planung und Haushalt zusammen mit De-
kanat FME (Berufungsmanagement); Dekanate; Dezer-
nat Personalwesen; Stabsstelle Gleichstellung, Diver-
sität und Familie; Personalrat 

Monitoring und Evaluierung eines Gender Pay Gaps bei 
Leistungsbezügen 

Rektorat; Dezernat Personalwesen; Stabsstelle 
Gleichstellung, Diversität und Familie; Stabsstelle 
eVerwaltung 

Einführung von Entlastungsregelungen für die Steige-
rung des Frauenanteils in Gremien der akademischen 
Selbstverwaltung (z. B. Lehrreduktion, finanzieller Zu-
schuss für stud. Hilfskräfte o. Aufstockung von Mitar-
beitenden) 

Rektorat; Dekanate 

➤ Bereichsspezifische Gleichstellungsziele und -maßnahmen 

Die Verankerung von Gleichstellung an der OVGU basiert in hohem Maße auf bereichsspezifischen 
Gleichstellungszielen und -maßnahmen. Dezentrale Gleichstellungspläne in den Fakultäten sowie in 
der Verwaltung und den Zentralen Einrichtungen sind seit 2020 etabliert. Eine einheitliche Evaluierung 
der dezentralen Maßnahmen erfolgt im zweijährigen Rhythmus und stellt sicher, dass die unterschied-
lichen Bedarfe, Herausforderungen und Fortschritte regelmäßig erfasst und in konkrete Maßnahmen 
überführt werden. Zur weiteren Optimierung dieses Vorgehens wird das Monitoring- und Evaluations-
modell der dezentralen Gleichstellungspläne zum nächsten Auswertungszeitpunkt überarbeitet. Ins-
besondere die universitäre Verwaltung soll als aktiver Gleichstellungsakteur gestärkt werden. Dazu 
wird in allen Verwaltungsbereichen das Prinzip des Gender Mainstreamings, also die systematische Be-
rücksichtigung der verschiedenen Bedürfnisse und Realitäten der Geschlechter, als fortlaufend umge-
setztes Leitprinzip weiterentwickelt. Konkret werden neue Richtlinien, Verfahren, Verwaltungsleistun-
gen und Serviceangebote künftig im Rahmen von Gender Impact Assessments auf mögliche ge-
schlechtsspezifische Auswirkungen überprüft und entsprechend angepasst. Auf diese Weise werden 
strukturelle Benachteiligungen gezielt abgebaut und gleichstellungsrelevante Aspekte frühzeitig in die 
Organisationsentwicklung integriert. Zudem wird in den offiziellen Kommunikationsmitteln der OVGU 
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auf eine gendersensible Sprache geachtet, um die Sichtbarkeit und Wertschätzung aller Geschlechter 
zu fördern. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Einführung und systematische Anwendung einer Gen-
der-Impact-Checkliste zur Überprüfung verwaltungs-
technischer Verfahren und bestehender Regelwerke 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; 
Rektorat; Dezernate 

Überprüfung und Anpassung von offiziellen Formula-
ren und Schreiben auf gendergerechte Sprache 

Dezernate; Stabsstelle eVerwaltung 

➤ Gleichstellungsorientiertes Monitoring und Controlling 

Die kontinuierliche Überprüfung der Gleichstellungsziele erfolgt an der OVGU künftig durch ein syste-
matisches Gender Monitoring.  

Durch die Erhebung und Auswertung geschlechterdifferenzierter Daten lassen sich Handlungsbedarfe 
identifizieren und Maßnahmen gezielt steuern. Aufbauend auf dem Monitoring sorgt eine regelmäßige 
Berichterstattung dafür, dass Ergebnisse und Fortschritte allen Universitätsangehörigen transparent 
bereitgestellt werden. Perspektivisch wird das Monitoring durch die Erfassung weiterer Diversitätsdi-
mensionen wie Nationalität, Alter, Behinderung oder soziale Herkunft erweitert, um Geschlechterun-
gleichheiten auch in Verbindung mit anderen Diversitätsmerkmalen zu analysieren. So können mögli-
che Mehrfachbenachteiligungen anhand von Daten sichtbar gemacht und in der universitären Gleich-
stellungsarbeit adressiert werden. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Durchführung eines jährlichen quantitativen Basis-
Gender-Monitorings sowie eines umfassenden quanti-
tativen und qualitativen Gender Monitorings mit 
schriftlicher Auswertung alle fünf Jahre 
 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Ab-
teilung Haushalt, Controlling und Berichtswesen; 
Stabsstelle eVerwaltung 

Schrittweise Ergänzung des Monitorings durch wei-
tere Diversitätsdimensionen 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Ab-
teilung Haushalt, Controlling und Berichtswesen; 
Stabsstelle eVerwaltung 

2. Sicherung von Chancengleichheit und Gleichberechtigung in Karriere, For-
schung und Lehre 

➤ Gendergerechte wissenschaftliche und administrative Karrieren 

Die gendergerechte Karriereförderung ist ein zentraler Baustein für die nachhaltige Verankerung der 
Geschlechtergleichstellung an der OVGU. Dafür werden chancengerechte Rahmenbedingungen ge-
schaffen und individuelle Karrieren gezielt unterstützt. Um sicherzustellen, dass wissenschaftliche 
und administrative Karrierewege für Frauen in allen Qualifikationsphasen zugänglich, attraktiv und 
planbar sind, werden die in diesem Konzept definierten Gleichstellungsziele und -maßnahmen künftig 
stärker in die Personalentwicklung integriert. Dabei werden die unterschiedlichen Lebensphasen und 
-realitäten der Beschäftigten flexibel berücksichtigt. Ein gendersensibles Onboarding erleichtert den 
Einstieg in administrative und wissenschaftliche Karrieren und bietet Orientierung hinsichtlich der 
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Strukturen der OVGU. Zusätzlich soll ein Offboarding-Prozess eingeführt werden, um Austrittsgründe 
zu erfassen und daraus Empfehlungen für die langfristige Bindung des Personals abzuleiten.  

Die OVGU bekennt sich dazu, der in der Bestandsaufnahme identifizierten Leaky Pipeline entgegenzu-
wirken. Ziel ist es nicht nur, die Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen zu stärken, sondern auch deren 
langfristige Bindung an die Universität zu sichern. Als Treiber der Leaky Pipeline wirken neben struk-
turellen Barrieren auch sogenannte Cooling-Out-Effekte, die Wissenschaftlerinnen frühzeitig aus der 
Wissenschaft drängen. Dazu zählen männlich dominierte Netzwerke und Auswahlprozesse, genderste-
reotype Arbeitszuteilungen, geringere Sichtbarkeit weiblicher Forschender sowie unzureichende Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie10. Bereits in der Promotionsphase soll diesen Faktoren gezielt entge-
gengewirkt werden. Die Bestandsaufnahme zeigt, dass der Anteil von Wissenschaftlerinnen mit jeder 
weiteren Qualifikationsstufe sinkt. Förder- und Unterstützungsmaßnahmen sollen daher frühzeitig an-
setzen, um wissenschaftliche Karrierewege für Frauen attraktiver zu gestalten. Die Förderung von 
(Early-Career-)Wissenschaftlerinnen ist für die OVGU zudem mit Blick auf die Wettbewerbsfähigkeit 
bei der Einwerbung von Drittmitteln zentral, da Fördermittelgeber wie die Deutsche Forschungsge-
meinschaft und die Europäische Union eine ausgewogene Geschlechterverteilung in Forschungspro-
jekten erwarten. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Erstellung eines Konzeptes für gendersensible, le-
bensphasen- und bedarfsorientierte Personalpolitik 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; De-
zernat Personalwesen; Graduate Academy; FME Refe-
rat für Gleichstellung, Diversität und Nachwuchsent-
wicklung; Personalrat 

Einführung eines gendersensiblen Onboarding-Pro-
zesses 

Abteilung Personalentwicklung (Gender Recruiting); 
Graduate Academy (International Onboarding) 

Einführung eines Offboarding-Fragebogens bei Been-
digung eines Beschäftigungsverhältnisses zur Identi-
fizierung von Austrittsgründen 

Abteilung Personalentwicklung (Gender Recruiting); 
Dekanate; Personalrat 

Erstellung eines Maßnahmenkatalogs zur Vorbeugung 
von Cooling-Out-Effekten in der Wissenschaft 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; De-
kanate 

➤ Gendersensible Gestaltung von Studium und Lehre 

In den Lehr- und Lernprozessen der OVGU sollen Genderaspekte künftig verstärkt berücksichtigt wer-
den. Angesichts der Unterrepräsentanz weiblicher Studierender, insbesondere in den ingenieurwis-
senschaftlichen und mathematischen Bereichen (siehe Bestandsaufnahme), ist dies eng mit einer gen-
dersensiblen Studierendenakquise verbunden. Diese konzentriert sich vorrangig auf die zielgruppen-
spezifische Ansprache von Schülerinnen, um deren Begeisterung für den MINT-Bereich zu steigern. 
Darüber hinaus können Studiengangsbeschreibungen auf Diversitäts- und Genderaspekte überprüft 
und angepasst werden, um Ausschlussmechanismen zu vermeiden und vielfältige Studieninteressierte 
anzusprechen. 

 

10 Da in vielen heterosexuellen Beziehungen nach wie vor die klassische Rollenverteilung zwischen Männern und Frauen in 
Bezug auf familiäre Verpflichtungen (Haushalt, Kinderbetreuung etc.) herrscht, ist mangelnde Vereinbarkeit mit dem 
Berufsleben vorwiegend ein Nachteil für berufstätige Frauen. 
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Die Lehrenden aller Fakultäten sollen dazu sensibilisiert werden, Vorlesungen und Seminare frei von 
unbewussten Vorurteilen und geschlechterstereotypen Zuschreibungen durchzuführen. Eine diversi-
täts- und gendersensible Hochschuldidaktik kann die Teilhabechancen aller Studierenden erhöhen und 
eine möglichst diskriminierungsfreie Lernumgebung schaffen. Dies sollte durch die Integration von 
Modulen mit Diversitäts- und Genderbezug in alle Curricula unterstützt werden. Auf diese Weise wür-
den nicht nur die Studierenden für Gender- und Diversitätsaspekte sensibilisiert, sondern auch deren 
Berücksichtigung in Forschung und wissenschaftlichem Diskurs gefördert. Zusätzlich können interdis-
ziplinäre optionale Module geschaffen werden, die gendersensible Lehre mit Studierendenakquise ver-
binden – beispielsweise MINT-Labore, in denen Studentinnen Schülerinnen betreuen. Langfristig sol-
len diese Maßnahmen zu einem diversitätssensiblen Miteinander beitragen und eine ausgewogene Ge-
schlechterverteilung in allen Studienbereichen fördern. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Etablierung von gendersensibler Studierendenakquise Betriebseinheit Medien, Kommunikation, Marketing; 
Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

Gendersensible Anpassung von Studiengangsbe-
schreibungen 

Betriebseinheit Medien, Kommunikation, Marketing; 
Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; De-
zernat Studienangelegenheiten; Lehrstühle 

Sensibilisierung von Lehrenden für gendersensible 
Hochschuldidaktik (z. B. mittels eines Leitfadens) 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Pro-
fessur für Hochschulforschung und Professionalisie-
rung der akademischen Lehre; Zentrum für Lehrer*in-
nenbildung 

Integration von Modulen bzw. Kursen mit Diversitäts-
/Genderbezug in alle Curricula 

Lehrstühle; Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und 
Familie; FME Referat für Gleichstellung, Diversität und 
Nachwuchsentwicklung; Dezernat Studienangelegen-
heiten 

➤ Genderkompetenzen und Genderforschung 

Die Sensibilisierung für und Förderung der Geschlechtergleichstellung wird an der OVGU künftig auch 
durch die umfassende Stärkung von Genderkompetenzen und Genderforschung vorangetrieben. 

Neben der Neubesetzung einer Professur für Genderforschung soll die Kompetenz der zentralen und 
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zur Förderung der Genderforschung vertieft werden. Die 
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultäten sowie die zentrale Gleichstellungsbeauftragte erhalten die 
Möglichkeit, Forschungsthemen ihrer Disziplinen mit Genderbezug eigenständig durch Aktivitäten wie 
Ringvorlesungen in den Fakultäten zu verankern. Solche und weitere öffentlichkeitswirksame Maßnah-
men sollen Genderforschung an der OVGU sichtbarer machen. 

Exzellente Forschung zeichnet sich dadurch aus, dass Ergebnisse für alle Gesellschaftsgruppen rele-
vant und verwertbar sind. Perspektivenvielfalt sowie die Berücksichtigung von Gender- und Diversi-
tätsaspekten in Forschungsvorhaben sind daher unerlässlich. Die OVGU wird das Angebot des Gender 
Consultings, d. h. die Beratung zu Gleichstellungs- und Genderaspekten in Forschungsvorhaben 
und -anträgen, für Wissenschaftler*innen und Forschungsverbünde weiter ausbauen. Perspektivisch 
sollen zudem die Mittel für Chancengleichheitsmaßnahmen der Verbünde gebündelt und zentral koor-
diniert werden, um die Wirksamkeit der Maßnahmen zu erhöhen und Synergien zu schaffen. 

Angesichts der zunehmenden Bedeutung von Künstlicher Intelligenz (KI) im Universitätskontext ist ein 
verantwortungsvoller, diversitätssensibler Umgang durch alle Nutzenden sicherzustellen. Daher wird 
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das universitätsinterne KI-System auf Bias überprüft und der System-Prompt überarbeitet. Parallel 
werden Maßnahmen zur Sensibilisierung für den diversitätssensiblen Umgang mit KI für alle Universi-
tätsangehörigen umgesetzt.  

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Einrichtung einer Professur für Genderforschung Rektorat 

Ausbau des Gender Consultings für Forschende und 
Forschungsverbünde 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; 
Stabsstelle Forschungsförderberatung/EU-Hoch-
schulnetzwerk; FME Referat für Forschung/Drittmit-
telverwaltung 

Etablierung eines Poolings von Chancengleichheits-
mitteln der Forschungsverbünde 

Rektorat; Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und 
Familie; Stabsstelle Forschungsförderberatung/EU-
Hochschulnetzwerk; FME Referat für Forschung/Dritt-
mittelverwaltung; Leitungen der Forschungsverbünde 

Überprüfung des Uni-KI-Systems auf (Gender) Bias Universitätsrechenzentrum; Stabsstelle Gleichstel-
lung, Diversität und Familie 

Erstellung eines Leitfadens zum gender- und diversi-
tätssensiblen Umgang mit Künstlicher Intelligenz für 
Studierende und Mitarbeitende 

Universitätsrechenzentrum; Stabsstelle Gleichstel-
lung, Diversität und Familie, KI-Forschende der OVGU  

Ergänzung der digitalen KI-Schulung durch Aufklärung 
über KI-Bias 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Uni-
versitätsrechenzentrum 

3. Etablierung einer vielfältigen und sozial verantwortlichen Universitätskultur 

➤ Familienfreundliche Strukturen stärken 

Die OVGU versteht familienfreundliche Strukturen als zentrales Element zur Förderung der Geschlech-
tergleichstellung. Attraktive Rahmenbedingungen tragen nicht nur zur Chancengerechtigkeit im Stu-
dium und Berufsleben bei, sondern stärken auch die Bindung des Personals und verbessern die Rekru-
tierungschancen, insbesondere für Wissenschaftlerinnen. Zur Unterstützung der Vereinbarkeit von 
Studium, Beruf und Wissenschaft mit Care-Verpflichtungen entwickelt die OVGU ihre bestehenden An-
gebote und (Infra-)Strukturen kontinuierlich weiter. Dabei werden strukturelle Maßnahmen mit indivi-
duellen, bedarfsorientierten Lösungen für Studierende und Mitarbeitende kombiniert. Eine enge Ver-
netzung und Zusammenarbeit verschiedener Akteur*innen – beispielsweise aus dem Familienservice, 
dem Campus Welcome Center oder dem Dual Career Service – stellt sicher, dass die Betreuung be-
darfsgerecht und intersektional ausgerichtet erfolgt. In Schulferienzeiten sollen alternative Lehrfor-
mate, die keine Anwesenheit auf dem Campus erfordern, zur Entlastung sowohl von Studierenden als 
auch Lehrenden mit Kindern etabliert werden. 

Durch die aktive Mitwirkung im Verein Familie in der Hochschule e.V. profitiert die OVGU vom bundes-
weiten Austausch zur Etablierung familiengerechter Strukturen an Hochschulen. Um die strukturelle 
Verankerung familienfreundlicher Angebote an der OVGU zu stärken, wird der Familienkodex überar-
beitet. Dabei wird ein breiteres Verständnis von Familienfreundlichkeit über Elternschaft hinaus ge-
fördert. Themen wie Familienplanung, Pflegeverantwortung und familiärer Inklusionsbedarf werden 
ebenfalls berücksichtigt.  

Bei der Ausgestaltung familienfreundlicher Maßnahmen gewinnt die Berücksichtigung intersektionaler 
Aspekte zunehmend an Bedeutung. Ein besonderer Fokus liegt an der OVGU auf der Beratung 
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internationaler Studierender mit Kindern, um deren Integration sowohl in die Universität als auch in die 
Stadt Magdeburg aktiv zu unterstützen. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Weiterführung der Mitgliedschaft im Verein Familie in 
der Hochschule e.V. 

Rektorat; Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und 
Familie 

Überarbeitung des Familienkodex Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

Ausbau der Kinderbetreuungsmöglichkeiten Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; 
Rektorat 

Erarbeitung einer Dienstvereinbarung zu Familien- 
und weiteren Care-Themen 

Rektorat; Personalrat; Stabsstelle Gleichstellung, 
Diversität und Familie; Dezernat Personalwesen 

Sensibilisierung für familienfreundliche Lehrformate Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; De-
zernat Studienangelegenheiten 

Bereitstellung von Mitteln zur Übergangsfinanzierung 
für die mögliche Verlängerung von Verträgen von Wis-
senschaftler*innen mit familiären Verpflichtungen (z. 
B. Elternzeit) über Forschungsprojektdauer hinaus 

Prorektorat Planung und Haushalt; Leitungen der For-
schungsverbünde 

➤ Antidiskriminierung in der Campusgemeinschaft fördern 

Die OVGU fördert Antidiskriminierung und Gewaltprävention künftig durch die Einführung eines univer-
sitätsweiten Verhaltenskodexes (Code of Conduct). Dieser Kodex vermittelt zentrale Prinzipien für ein 
tolerantes und inklusives Miteinander der Universitätsangehörigen und stärkt das Bewusstsein für 
Grenzüberschreitungen. Parallel werden die „Dienstvereinbarung zur Konfliktbewältigung am Arbeits-
platz und Verhinderung von Diskriminierung, Benachteiligung, Mobbing und sexueller Belästigung“ von 
2015 sowie die „Richtlinie gegen Diskriminierung und (sexualisierte) Gewalt“ von 2022 an aktuelle Stan-
dards angepasst. Als zentrale Informations- und Meldeplattform für Fälle von Diskriminierung, Benach-
teiligung, (sexueller) Belästigung und Gewalt sowie für Feedback zu Studium und Lehre rundet das be-
stehende Awareness-Portal11 das Beschwerdemanagement ab und wird stetig ausgebaut. 

Flankierend dazu baut die OVGU Sensibilisierungsmaßnahmen zu unbewussten diskriminierenden oder 
stereotypisierenden Voreingenommenheiten („Unconscious Bias“) aus. Im Rahmen der Personalent-
wicklung werden Anti-Bias-Trainings angeboten, die zusätzlich zu Schulungen für Berufungskommis-
sionen und Beteiligte in Personalauswahlverfahren allen Mitarbeitenden offenstehen. Studierende er-
halten alternativ einen kompakten digitalen Selbstlern-Kurs zum Thema Unconscious Bias. 

In der universitären Wissenschaftskommunikation wird künftig verstärkt auf diversitätssensible The-
menauswahl, Repräsentation und Zugänglichkeit geachtet. Die Pressestelle und weitere Kommunika-
tionskanäle werden gezielt genutzt, um das Bewusstsein für strukturelle Benachteiligungen zu schär-
fen und Stereotype – beispielsweise im MINT-Bereich – zu entkräften. 

Ein weiterer Schwerpunkt liegt auf der Gestaltung des physischen Campus als sicherer Ort. Beste-
hende Gebäude und Infrastrukturen sowie zukünftige Bau- und Gestaltungsprozesse werden auf mög-
liche Gefahrenstellen überprüft und bei Bedarf durch Präventionsmaßnahmen entschärft. Ergänzend 

 

11 https://www.awareness.ovgu.de/.  

https://www.awareness.ovgu.de/
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wird ein Awareness-Konzept für Veranstaltungen auf dem Campus umgesetzt, um das Sicherheitsge-
fühl aller Universitätsangehörigen zu stärken. 

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Einführung eines Code of Conduct Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; 
Rektorat; Betriebseinheit Medien, Kommunikation, 
Marketing 

Erarbeitung zwei neuer Dienstvereinbarung zu den 
Themen „Konfliktbewältigung am Arbeitsplatz“ sowie 
„Verhinderung von Diskriminierung, Benachteiligung, 
Mobbing und sexueller Belästigung“ zum Ersatz der 
bestehenden Dienstvereinbarung 

Personalrat; Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und 
Familie; Dezernat Personalwesen 

Neufassung der Richtlinie gegen Diskriminierung und 
(sexualisierte) Gewalt 

Rektorat; Personalrat; Stabsstelle Gleichstellung, 
Diversität und Familie 

Bereitstellung von Anti-Bias-Trainings für die Univer-
sitätsgemeinschaft 

Abteilung Personalentwicklung; Stabsstelle Gleich-
stellung, Diversität und Familie 

Analyse potenzieller Gefahrenstellen für (sexualisierte) 
Übergriffe auf dem Campus und Umsetzung entspre-
chender Gegenmaßnahmen 

Rektorat; Dezernat Technik und Bauplanung; Stabs-
stelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Arbeits-
schutzausschuss (Personalrat); Schwerbehinderten-
vertretung 

Erarbeitung eines Awareness-Konzeptes für Uni-Ver-
anstaltungen 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Ab-
teilung Eventmanagement 

➤ Gesamtgesellschaftliche Verantwortung erkennen und nutzen 

Als zentrale wissenschaftliche Institution in der Stadt Magdeburg und darüber hinaus in Sachsen-An-
halt setzt die OVGU sich das Ziel, zu einer offenen, demokratischen und gerechten Gesellschaft beizu-
tragen (Third Mission). In diesem Sinne übernimmt die OVGU Verantwortung dafür, Wissen und Werte 
zu Geschlechtergerechtigkeit, Diversität und Antidiskriminierung nicht nur innerhalb der Universität 
unter Beschäftigten und Studierenden zu vermitteln, sondern diese auch aktiv in den gesellschaftli-
chen Diskurs einzubringen. Dafür fördert die OVGU das öffentliche Engagement der Studierenden und 
schafft Räume, die den Austausch mit der Öffentlichkeit auf den Campus bringen. Gleichzeitig wird die 
Kooperation mit lokalen Akteur*innen und Initiativen weiter ausgebaut, um Synergien zu nutzen und 
gemeinsam Impulse für eine tolerante Stadtgesellschaft zu geben. Auf diese Weise wird deutlich: 
Gleichstellung, Diversität und Antidiskriminierung gehören zu den zentralen Leitprinzipien der OVGU 
und prägen das universitäre sowie das gesellschaftliche Wirken gleichermaßen.  

Geplante Maßnahme Mögliche Verantwortlichkeit 

Organisation der Diversity Challenge für studentische 
und lokale Initiativen 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

Ausbau der Kooperationen mit lokalen bzw. regionalen 
Akteur*innen im Bereich Antidiskriminierung und Ge-
schlechtergerechtigkeit 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Be-
triebseinheit Medien, Kommunikation, Marketing 

Organisation von Panel Talks zu gesamtgesellschaftli-
chen Themen mit Wissenschaftler*innen und lokalen 
bzw. regionalen Akteur*innen 

Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie; Ab-
teilung Eventmanagement; u.v.m. 
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Anhang 
Katalog bestehender Strukturen, Maßnahmen und Angebote 

 Bestehende Strukturen, Maßnahmen und Angebote (nicht ausschließlich, Stand März 2026) 

St
ru

kt
 . 

V
er

an
ke

ru
ng

 

Verankerung von Gleichstellung und Chancengleichheit in der universitären Grundordnung und im Leit-
bild 

Einrichtung einer Stabsstelle zur Förderung von Gleichstellung, Diversität und Familienfreundlichkeit 

Förderung der Gleichstellungsarbeit in den Fakultäten durch die Anbindung an Dekanate 

Erstellung und periodische Auswertung von dezentralen Gleichstellungsplänen in den Fakultäten, der 
Verwaltung und den zentralen Einrichtungen 

M
on

it
or

in
g Dezentrale geschlechtsspezifische Datenerhebung alle zwei Jahre 

Standardisierte zweijährige Evaluation der dezentralen Gleichstellungspläne in Zusammenarbeit der De-
kanate mit der Stabsstelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

A
dm

in
is

tr
at

io
n,

 L
eh

re
 &

 W
is

se
ns

ch
af

t 
 

Beteiligung der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in Berufungs- und Stellenbeset-
zungsverfahren 

Entlastung der Gleichstellungsbeauftragten durch bspw. Lehrdeputatsreduktionen oder studentische 
Hilfskräfte 

Erstellung eines Leitfadens für geschlechtergerechte Stellenbesetzungsverfahren und Etablierung gen-
dersensibler Stellenausschreibungen 

Erstellung eines Leitfadens für gendersensible Sprache 

Erhöhung des Frauenanteils in unterrepräsentierten Bereichen in Verwaltung und Wissenschaft durch 
Gender Recruiting (FEM POWER II Projekt) 

Berücksichtigung des akademischen Alters in Berufungsverfahren durch Handreichung zur Berechnung 

Teilnahme am Tenure-Track-Programm 

Individuelle Beratung für akademische Paare durch Dual Career Service 

Mentoring-Programm für weibliche Early-Career-Researchers (COMETiN) 

Wahlbereich Diversity & Gender im Lehrzertifikat „Professionelle Akademische Lehre“ (angesiedelt an 
der FHW) 

Erhöhung des Frauenanteils in MINT-Studiengängen durch gendersensible Studierendenakquise (FEM 
POWER II Projekt) 

Zum dritten Mal Beteiligung am Professorinnenprogramm des Bundes (2019-2024) und anschließende 
Verstetigung der gleichstellungsfördernden Maßnahmen 

Fortwährende Ausschreibung der Dorothea-Erxleben-Gastprofessur zur Förderung von Wissenschaftle-
rinnen 
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G
en

de
rf

or
sc

hu
ng

 

Einrichtung der Stiftungsprofessur für Geschlechtersensible Medizin 

Jährliche Organisation einer zentralen Ringvorlesung mit Gender- bzw. Diversity-Bezug durch die Stabs-
stelle Gleichstellung, Diversität und Familie 

Stärkere Etablierung und Sichtbarkeit von Gender-Themen in Forschung und Lehre an den Fakultäten 
durch Einführung der dezentralen Gleichstellungspläne 

Förderung der Integration von Gleichstellungs- und Gender-Aspekten in Forschungsprojekte durch Gen-
der Consulting (FEM POWER II Projekt) 

Fa
m

ili
en

fr
eu

nd
lic

hk
ei

t 

Verbesserung der Familienbedingungen auf struktureller und individueller Ebene durch Referentin für 
Familie  

Unterstützung von Studierenden und Mitarbeitenden durch Referentin für Familie und dezentrale Fami-
lienbeauftragte 

Erhöhung der Flexibilität am Arbeitsplatz durch Gleitzeitregelung und mobile Arbeitsmöglichkeiten 

Ermöglichung von individuellen, bedarfsorientierten Regelungen mit dem „Familienpass“ für Studierende  

Jährlich Campus Ferien zur Entlastung von Mitarbeitenden und Studierenden mit Kindern 

Semesterweise Vergabe des Familienstipendiums für Studierende zur Entlastung im Abschlusssemester 
(43.200 € für max. 16 Familienstipendien pro Jahr) 

Vergabe von Abschlussstipendien für Doktorand*innen mit außergewöhnlicher familiärer Belastung 

A
nt

id
is

kr
im

in
ie

ru
ng

 

Einrichtung einer Beschwerdestelle für Mitarbeitende (nach AGG) und für Studierende 

Einrichtung des Awareness-Portals als zentrale Melde- und Informationsplattform 

Inkrafttreten der Richtlinie gegen Diskriminierung und (sexualisierte) Gewalt im Jahr 2022 

Beratung und Unterstützung durch zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte bei Konflikten, 
Diskriminierungsfällen (aufgrund geschlechtlicher Identität o. sexueller Orientierung), sexueller Belästi-
gung und sexualisierter Gewalt 

Regelmäßige Awareness-Treffen mit studentischen und lokalen Initiativen 

V
er

ne
tz

un
g 

Zusammenarbeit mit Koordinierungsstelle Genderforschung & Chancengleichheit Sachsen-Anhalt (an-
gesiedelt an der OVGU) 

Zusammenarbeit mit externen Akteur*innen und Netzwerken (z. B. lakog, bukof, Equality in Science-
Netzwerk Magdeburg) 

Zusammenarbeit mit studentischen Initiativen (z. B. OVGU Pride) 

Förderung einer toleranten Universitätsgemeinschaft durch universitäre Kampagnen („Eine Universität 
für alle“ und „Gesichter der OVGU: Vielfalt gemeinsam sichtbar machen“) 

Sichtbarmachung von Gleichstellungsarbeit und Diversity-Themen mit Print-Materialien (z. B. One-Mi-
nute-Wonders) sowie mit digitalen Formaten (z. B. Social Media, Website) 

 


