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Vorwort

Wahrend an niedersachsischen Hochschulen mehr als die Halfte der Studierenden weiblich ist,
kehrt sich das Geschlechterverhaltnis ab der Promotion auf den nachfolgenden wissenschaft-
lichen Karrierestufen um. In der sogenannten leaky pipeline gehen dem Wissenschaftssystem
viele weibliche Talente verloren. Im Ergebnis bewerben sich Wissenschaftlerinnen insgesamt
weniger auf Professuren als ihre Kollegen, erlangen seltener einen Platz auf Berufungslisten
und werden seltener zu Professorinnen ernannt.

(Grafik 1: leaky pipeline / Gender-Schere aktueller Stand)

In Forschung und Lehre kann auf die fachlichen und uberfachlichen Fahigkeiten von Professo-
rinnen nicht verzichtet werden. Die Verbesserung der Karrierechancen fiir Frauen in der Wissen-
schaft istimmer auch ein Beitrag zur Qualitatssicherung, Leistungssteigerung und Starkung der
Wettbewerbsfahigkeit sowohl der Hochschulen als auch der Wirtschaft und der Gesellschaft
insgesamt.

Daher arbeiten die Landeshochschulkonferenz (LHK), die Landeskonferenz der Gleichstellungs-
beauftragten an Hochschulen in Niedersachsen (lakog niedersachsen) und das Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur (MWK) bereits seit 2007 kooperativ und zielorientiert in der ,Dialogini-
tiative Geschlechtergerechte Hochschulkultur® zusammen. Das Ziel ist klar: Aus einem kontinu-
ierlichen Diskussionsprozess der entscheidenden Akteur*innen im Rahmen der Dialoginitiative
sollen fairere Rahmenbedingungen fiir die Berufungspraxis erwachsen. Der Erfolg ist messbar:
War zu Beginn der Dialoginitiative jede flinfte Professur an niedersachsischen Hochschulen mit
einer Frau besetzt (2007: 20,8%), ist es heute mehr als jede vierte (2021: 29,1%).

(Grafik 2: Entwicklung Frauenanteil an Professuren 2001-2021)

Die Dialoginitiative ist dabei Uiber die letzten 15 Jahre zu einer weit liber Niedersachsen hinaus
sichtbaren, anerkannten und von anderen Landern adaptierten Plattform fiir den strukturierten
Austausch zur strategischen Weiterentwicklung der Geschlechtergerechtigkeit auf Landesebene
gewachsen.

Uber drei Projektphasen hinweg hat sich die Dialoginitiative immer wieder auf neue Schwer-
punkte ausgerichtet. Wahrend von 2007 bis 2014 ,,Gleichstellung als Element des Qualitatsma-
nagements“ neu gedacht wurde, lag der Schwerpunkt 2014 bis 2020 auf der ,Geschlechterge-
rechten Hochschulkultur®. Mit der 3. Projektphase ab 2020 wurden die bisherigen Erkenntnisse
zur Chancengerechtigkeit fur Frauen in Berufungsverfahren in die Praxis der Hochschulen getra-
gen, die Beteiligten aus Hochschule und Politik sind ,Yom Wissen zum Handeln“ gekommen.

Dazu wurden in Strategieworkshops neben den Hochschulleitungen und Gleichstellungsbeauf-
tragten erstmals mit den Dekan*innen auch die Entscheidungstragenden der dezentralen
Einheiten sowie die Fachexpertise des Berufungsmanagements an niedersachsischen Hoch-
schulen mit dem Ziel zusammengebracht, das erlangte Wissen in Handlungsempfehlungen zu



Uberflihren und diese mit konkreten Mallnahmen praktisch umzusetzen. Denn klar ist: Trotz der
deutlichen Steigerung des Frauenanteils bei den Professuren in Niedersachsen handelt es sich
nur um einen Zwischenerfolg auf einem immer noch langen Weg zur Paritat.

Mit dem vorliegenden Bericht ,Vom Wissen zum Handeln!“ Handlungsempfehlungen zur 3.Pro-
jektphase der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschulkultur stellen die Projektpart-
ner*innen die erarbeiteten Handlungsempfehlungen und MalRnahmen der niedersachsischen
Wissenschaft, Politik und Offentlichkeit vor.

Die Handlungsempfehlungen beziehen sich einerseits auf die Grundlagen sowie einzelne Ver-
fahrensschritte von Berufungsverfahren, also von der Berufungsordnung tiber den Prozess der
aktiven und passiven Rekrutierung bis zur praktischen Arbeit der Berufungskommission. Ande-
rerseits operationalisieren die Handlungsempfehlungen Qualitatskriterien in Form konkreter
MalRnahmen, die aus Sicht der an der Dialoginitiative beteiligten Expert*innen zentral fiir die
Weiterentwicklung einer geschlechtergerechten Hochschulkultur sind: das Monitoring gleich-
stellungs- und genderrelevanter Daten, eine verstarkte hochschullibergreifende Zusammen-
arbeit und die Beteiligung der niedersachsischen Hochschulen am Professorinnenprogramm
2030 und der 4. Projektphase der Dialoginitiative.

LHK, lakog niedersachsen und MWK wiinschen eine anregende Lektiire, ermutigen die Hoch-
schulen zur Umsetzung der Handlungsempfehlungen, stehen dabei als Ansprechpartner*innen
gerne an ihrer Seite und freuen sich auf die weitere gemeinsame Zusammenarbeit.

Falko Mohrs Prof. Dr. Menzel-Riedl Brigitte Just
Niedersachsischer Minister Vorsitzende der Vorstand der
flir Wissenschaft und Kultur Landeshochschulkonferenz lakog niedersachsen

Niedersachsen
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Handlungsempfehlungen

Berufungsordnungen regeln das Verfahren und die
Voraussetzungen fiir die Berufung von Professor*in-
nen an der jeweiligen Hochschule. lhr Ziel ist die
Qualitatssicherung bei der Auswahl der am besten
qualifizierten Kandidat*innen. In Vorbereitung der
Strategieworkshops wurden diese zentralen Do-
kumente der Qualitatssicherung der Hochschulen
vergleichend analysiert und die Ergebnisse in den
Workshops diskutiert. Zur Starkung der Gleichstel-
lung, aber auch der Rechtssicherheit sprachen sich
die Beteiligten fur eine Festlegung von Ablaufen
und Zustandigkeiten, die Verwendung von Vorlagen
und die Erstellung begleitender Leitfaden aus.

Standardisierung ist ein wichtiger Bestandteil der
Qualitatssicherung in Berufungsverfahren, um
Chancengleichheit fiir alle Bewerber*innen zu ge-
wahrleisten. Berufungsordnungen sind das zentrale
Instrument, um den fakultatsiibergreifend einheit-
lichen und transparenten Ablauf von Berufungs-
verfahren unter klarer Benennung der Zustandig-
keiten der Beteiligten sicherzustellen, z. B. bei der
Erstellung des Profilpapiers, der aktiven Rekrutie-
rung und der Durchfiihrung der Anhérungen sowie
der Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
und der Ausiibung ihrer Rechte. Dies ist bislang in
nur knapp der Halfte der Berufungsordnungen der
20 Hochschulen des Landes in unterschiedlichem
Standardisierungsgrad der Fall.

Die Verwendung von qualitatsvollen und verbindli-
chen Vorlagen unter Berticksichtigung der Chancen-
gleichheit flir den gesamten Berufungsprozess von
Ausschreibung, Profilpapier, Synopse und Doku-
mentation Uiber aktive Rekrutierung, Protokolle, Be-
richte bis hin zum Onboarding soll in Berufungsord-
nungen festgeschrieben werden, um den Prozess

fair, chancengerecht und transparent zu gestalten.
Dies ist bislang in weniger als einem Viertel der Be-
rufungsordnungen der 20 Hochschulen des Landes
in unterschiedlichem Formalisierungsgrad der Fall.

Strukturierung soll sicherstellen, dass die Auswahl
von Professor*innen an Hochschulen konsistent,
fair, frei von Vorurteilen und auf der Grundlage

von Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung
erfolgt. Gleichzeitig erhoht sich so die Reliabilitat
und Validitat der Auswahlinstrumente. Dazu sollen
Berufungsordnungen die Einheitlichkeit der Aus-
wahlkriterien zwischen Profilpapier, Ausschreibung
und Auswahlbegriindung einfordern. Neben klaren
Vorgaben in den Berufungsordnungen sind ins-
besondere Leitfaden geeignete Instrumente zur
Umsetzung strukturierter Auswahlgesprache, die
einerseits z. B. die Nutzung auf dem Anforderungs-
profil basierender Fragen und die Nutzung gleicher
Fragen fiir alle Bewerber*innen festlegen. Anderer-
seits sind Leitfaden zu Frage- und Beurteilungsme-
thoden sowie zur Entscheidungsfindung bei Aus-
wahlverfahren vonnoten. Auf begleitende Leitfaden
(soweit vorhanden) verweist bislang kaum eine
der Berufungsordnungen der 20 Hochschulen des
Landes.

Umsetzung konkret:



Mit ,,Aktiver Rekrutierung” wird die gezielte Suche
und direkte Ansprache von herausragenden Wis-
senschaftlerinnen und Kiinstlerinnen bezeichnet,
um diese fiir eine niedersachsische Hochschule zu
gewinnen und damit zielgerichtet den Frauenanteil
bei den Professuren zu erhohen. Aktive Rekrutie-
rung richtet sich ausschlief3lich an Wissenschaft-
lerinnen bzw. Kiinstlerinnen, die erwartbar fiir die
ausgeschriebene Professur qualifiziert sind und auf
die Denomination passen und benennt klar, dass
die Aufforderung zur Bewerbung nicht automa-
tisch mit einer Listenplatzierung einhergeht. Bisher
haben nur wenige Hochschulen im Land standardi-
sierte Prozesse fur die Recherche geeigneter Be-
werberinnen (aktives Scouting), fiir den Erstkontakt
durch verfahrensspezifisch geeignete Personen
(direkte Ansprache) und fiir die Erfolgsmessung der
aktiven Rekrutierung (spezifische Dokumentation).

Aktives Scouting bezeichnet den Prozess zur sys-
tematischen und zielorientierten Recherche nach
potentiellen Kandidat*innen fiir eine vakante
Professur unter Zuhilfenahme von Fachexpertise,
Datenbanken und Netzwerken. Dieses Vorgehen soll
grundsatzlich bei der Ausschreibung jeder Professur
umgesetzt werden.

Dies meint die aktive Aufforde-
rung zur Bewerbung durch personliche Kontaktauf-
nahme z. B. via E-Mail mithilfe eines persénlichen
Anschreibens und/oderim Rahmen eines Telefo-
nats. Die Zustandigkeit fiir die aktive Recherche und
Ansprache sollte zu Beginn eines jeden Berufungs-
verfahrens als Aufgabe der Berufungskommission
geregelt sein. Diese kann z.B. durch eine Funktion
flir aktive Rekrutierung unterstiitzt werden, wo-
durch zentral Gibergreifende Prozessexpertise auf-
gebaut und die Prozessqualitat nachhaltig gesichert
werden kann.

Wichtig ist, den Pro-
zess der aktiven Rekrutierung in allen Berufungs-
verfahren zu dokumentieren und die so generierten
Daten (Monitoring) unter Beachtung datenschutz-
rechtlicher Vorgaben zur Messung des Erfolgs zu
nutzen. Entsprechende Datenerfassungs- und -aus-
wertungsverfahren werden im Rahmen einer mogli-
chen Bewerbung im Professorinnenprogramm 2030
(siehe auch Handlungsempfehlung 7) ein wichtiges
Bewertungskriterium.

Umsetzung konkret:



Die gendersensible Formulierung von Ausschrei-
bungstexten ist eine der wichtigsten Stellschrauben
fir faire Zugange zu Professuren. Sie tragt als so-
genannte passive Rekrutierung dazu bei, die Chan-
cengleichheit bei der Bewerbung auf eine Professur
zu verbessern und Diskriminierung zu vermeiden.
Ausschreibungen sollen gendersensibel formuliert
und frei von (geschlechter-) stereotypen Begriff-
lichkeiten sein (Wording), nur die fiir die Professur
notwendigen Anforderungen spezifisch formuliert
enthalten (Gewichtung) und die unterschiedlichen
Herangehensweisen an Bewerbungen beriicksichti-
gen (Formalia).

Geschlechterstereotype sind eine zentra-
le Ursache dafiir, dass qualifizierte Frauen nicht in
gleichem Mal%e fur leitende Positionen ausgewahlt
und positiv beurteilt werden wie ihre Kollegen
(siehe auch Handlungsempfehlung 5). Empiri-
sche Untersuchungen verweisen darauf, dass eher
mannlich konnotierte Anforderungen wie z. B.
»Durchsetzungsstarke“ die Bewerbungsabsicht von
Frauen durchschnittlich negativ beeinflussen kon-
nen, wahrend eher als geschlechtsneutral empfun-
dene Fahigkeiten wie z. B. ,Selbststandigkeit” die-
sen Effekt nicht aufweisen (vgl. Braun et al. 2015).
Insbesondere bei der Ausschreibung von Juniorpro-
fessuren soll die Verwendung aller Begrifflichkeiten
daher besonders sorgsam abgewogen werden. Um
alle Geschlechter gleichermalen anzusprechen gilt
es, geschlechterstereotype Begriffe entsprechend
zu vermeiden und moglichst geschlechtsneutrale
Begriffe zu nutzen.

Die Unterscheidung von Muss- und
Soll-Kriterien und zusatzlichen, wiinschenswerten
Qualifikationen (Kann-Kriterien) hat einen realen

Effekt auf die Bewerbungsabsicht von potentiell ge-
eigneten Kandidat*innen. Laut empirischen Unter-
suchungen sehen Frauen weit starker als Manner
von Bewerbungen ab, wenn sie die als notwendig
beschriebenen Kriterien nicht erfiillen (vgl. Mohr
2014). Das Anforderungsprofil fiir eine Professur soll
daherim Hinblick auf Muss-, Kann- und wiinschens-
werte Kriterien kritisch reflektiert werden mit dem
Ziel, die unterschiedlichen Kategorien bewusst zu
bedienen.

Im Rahmen des Gender-Mainstreaming
haben sich mittlerweile genderbezogene Aspekte
bei der Formulierung von Ausschreibungen durch-
gesetzt, die auch weiterhin zu bertcksichtigen sind,
z. B. die Teilzeiteignung einer Stelle (auch geteilte
Fuhrung) sowie der Hinweis, dass die Hochschule
eine Erhohung ihres Professorinnenanteils anstrebt
und Wissenschaftlerinnen bzw. Kiinstlerinnen nach-
dricklich zur Bewerbung aufgefordert sowie, dass
diese bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugt
bertiicksichtigt werden. Auch Hinweise auf MaR-
nahmen zur Unterstiitzung der Vereinbarkeit von
Wissenschaft, Familie und Privatleben sind wiin-
schenswert.

Umsetzung konkret:



Die faire Gewichtung von Auswahlkriterien ist eine
besondere Herausforderung fiir die Arbeit in Be-
rufungskommissionen, z. B. bei der Abwagung von
Quantitat und Qualitat von Publikationen, der ver-
gleichenden Einschatzung des Forschungsoutputs
anhand des akademischen Alters von Bewerbenden
oder der Interpretation von ,,Passfahigkeit” und
»Einschlagigkeit“. Eine gendersensible Gewichtung
berticksichtigt dabei stets geschlechterbezogene
Unterschiede, die sich z. B. in der Verteilung von
unbezahlter Sorgearbeit (Care), den unterschied-
lichen Auswirkungen der Pandemie auf Frauen und
Manner (Corona) und der Anzahl von Zitationen
(Zitationen; gilt ahnlich auch fiir Publikationen und
Drittmittel) zeigen.

Fur viele Nachwuchsforschende fallt die
wissenschaftliche Qualifizierung mit der Familien-
grindungsphase zusammen. Bekommen sie trotz
befristeter Arbeitsvertrage, einem relativ niedrigen
Gehalt und notwendiger Standortwechsel Kinder
und verbleiben im Wissenschaftssystem, sind die
Auswirkungen auf die Forschungsleistungen von
Muttern empirisch erwiesen weitaus gravierender
als auf die von Vatern (vgl. Antecol et al. 2016).
Hintergrund ist der sogenannte ,,Gender Care Gap*,
der in Paarhaushalten mit Kindern mit 83,3% be-
sonders ausgepragt ist: Durchschnittlich verrichten
Mutter in dieser Konstellation taglich zwei Stunden
und 30 Minuten mehr Care-Arbeit als Vater (Bundes-
regierung 2017). Dennoch wird Kinderbetreuung in
Berufungskommissionen meist geschlechterneutral
auf das akademische Alter angerechnet (z. B. pau-
schal zwei Jahre pro Kind analog zum WissZeitVG;
alternativ die tatsachlich genommene Elternzeit).

Die unterschiedliche Verteilung von un-
bezahlter Sorge- und Hausarbeit zwischen Mannern
und Frauen hat sich wahrend der Corona-Pandemie
nachweislich weiter verscharft. Fiir den Wissen-
schaftsbetrieb weisen empirische Forschungsergeb-
nisse einen uberproportional starken Riick-gang der
Forschungsaktivitat von Frauen nach (Lerchenmiil-
ler et al. 2021): der sogenannte ,,Gender Publication

Gap“, definiert als die Differenz des prozentualen
Anteils von Erstautor*innenschaften zwischen
Mannern und Frauen, hat sich in Deutschland im
ersten Corona-Jahr auf 38 Prozent fast verdoppelt:
69% Erstautoren stehen 31% Erstautorinnen gegen-
uber. Mittel- und langfristige Effekte dieser Publi-
kationsllicken auf wissenschaftliche Karrieren und
weitere Forschungsleistungen wie Drittmittel sind
wahrscheinlich. Auch dieser Gap wird in Berufungs-
verfahren, soweit liberhaupt bekannt, nicht syste-
matisch berlicksichtigt.

Die Anzahl von Zitationen eines Artikels
wird in vielen Fachern auch in Berufungsverfahren
als ein MaR fiir Qualitat und Wirkung von Forschung
sowie flr die Reputation von Wissenschaftler*innen
herangezogen, z. B. Uber zitationsbasierte Indi-
katoren wie den Journal Impact Factor oder den
h-index. Zugleich zeigen groR angelegte empirische
Studien auf der Basis von Millionen von Zeitschrif-
tenartikeln - unter Kontrolle anderer Variablen - si-
gnifikante geschlechterspezifische Unterschiede in
Zitationsmustern auf (fiir viele: Maliniak et al. 2013).
Der sogenannte ,Gender Citation Gap“ beschreibt,
dass Frauen bei gleicher Publikationsqualitat signi-
fikant seltener zitiert werden als Manner.

Umsetzung konkret:



Mit ,unconscious bias“ werden unbewusste Vor-
urteile bezeichnet, die auf Vorannahmen, Einstel-
lungen und Stereotypen basieren und das Verhal-
ten, die Entscheidungen und die Wahrnehmung von
Menschen beeinflussen, ohne dass diese es liber-
haupt bemerken. Berufungskommissionsmitglieder
sind fachlich exzellente, aber in der professionellen
Personalauswahl im Regel-fall ungeschulte Perso-
nen. Daher ist es wichtig, die Existenz unbewusster
Vorurteile und ihre Wirkmechanismen zu kennen
(Problembewusstsein), die eigenen Vorurteile zu re-
flektieren (Reflexion) und daran zu arbeiten, diese in
Auswahlsituationen aktiv zu reduzieren (Training).

Fur Entscheidungen greift
das menschliche Gehirn auf Erfahrungen, kulturelle
Pragungen und verinnerlichte Stereotype zurtick.
Unbekannte Personen werden dann aufgrund be-
stimmter Gruppenzugehorigkeiten mit Eigenschaf-
ten oder Verhaltensweisen assoziiert, ohne dass
diese tatsachlich vorhanden sein missen. Zusatz-
lich werden Eigenschaften oder Verhaltensweisen
geschlechter- bzw. gruppenspezifisch unterschied-
lich bewertet. Ebenfalls wirksam ist die sog. homo-
soziale Kooptation. Dieses Phanomen beschreibt
die Tendenz, vor allem solche Personen auszuwah-
len oderin das eigene Netzwerk aufzunehmen, die
als sozial dhnlich betrachtet werden, wobei dem
Geschlecht eine zentrale Bedeutung zukommt. Fur
Berufungsverfahren weisen empirische Studien
einen geschlechterbezogenen Verzerrungseffekt
(gender bias) in Wahrnehmung und Beurteilung der
fachlichen Exzellenz von Bewerberinnen und Be-
werbern nach (vgl. Steinweg 2015).

Die Erkenntnis, dass unbewusste Vor-
urteile existieren und wie sie das eigene Denken
und Verhalten beeinflussen konnen, ermoglicht z.
B. Berufungskommissionsmitgliedern, ihre eigenen
Vorurteile zu erkennen und zu reflektieren. Sensi-
bilisierung fiir das Thema ,,unconscious bias“ hilft
damit, unbewusste Entscheidungen zu vermeiden
und bewusste Entscheidungen zu treffen.

Ziel muss es sein, den Automatismus der

unbewussten Assoziationen zu reduzieren. Dies
kann z. B. durch Schulungen und Trainings erfolgen.

Umsetzung konkret:



Gender Monitoring soll Wissensliicken uber struk-
turelle Benachteiligungen und Privilegien bei den
Hochschulangehorigen schlieRen und unterschied-
liche Gleichstellungsleistungen innerhalb der Hoch-
schule aufzeigen, indem gleichstellungsrelevante
Zahlen, Daten und Fakten zu zentralen und dezen-
tralen Organisationseinheiten erfasst werden. Auf
diese Weise werden gleichstellungspolitische Hand-
lungsbedarfe und auch Erfolge sichtbar. Gender Mo-
nitoring dient dazu, Mallnahmen, Programme und
Projekte und deren Auswirkungen auf die Gleich-
stellung der Geschlechter zu messen und zu bewer-
ten. Es umfasst die Identifizierung von Indikatoren
und Daten (Erhebung), um Fortschritte und Hinder-
nisse in Bezug auf die Gleichstellung der Geschlech-
ter zu erkennen (Auswertung) und MalRnahmen zur
effektiven Bekampfung von Geschlechterungleich-
heit (weiter) zu entwickeln (Nutzung).

Mit Gender Monitoring wird die Er-
hebung von geschlechterdisaggregierten Daten
benannt, mit denen der Stand der Gleichstellung an
einer Hochschule strukturiert und fortschreibend
erfasst und gemessen werden kann. Diese Daten
sollten liber die gesamte Hochschule und - soweit
moglich - differenziert nach dezentralen Einheiten
erhoben werden. Eine entsprechend differenzierte
Datenerhebung ist auch bei Berufungsverfahren

von grol3er Bedeutung.

Die erhobenen Daten werden genutzt,
um Kennzahlen und Indizes zu berechnen (neben
Ge-schlechteranteilen bspw. auch Glass Ceiling
Index, Gender Pay Gap). Die Auswertung von Daten
dient auch dazu, Entwicklungen bzw. Veranderun-
gen Uber die Zeit darzustellen und unterschiedliche
Fachergruppen, dezentrale Einheiten etc. zu ver-
gleichen und so den Fortschritt der Gleichstellungs-
arbeit zu evaluieren.

Die erhobenen und ausgewerteten Daten
bilden die Grundlage zur Entwicklung von Zielwer-
ten und zur Ableitung von zielgruppenorientierten,
passgenauen Planungen und Mallnahmen. Das
Gender Monitoring dient als effektives Instrument
zur Qualitatssicherung der Gleichstellungsarbeit
und damit zur Evaluation und Beurteilung der auf-
gelegten MaRnahmen.

Umsetzung konkret:



Das Professorinnenprogramm ist eines der zent-
ralen Instrumente von Bund und Landern, um die
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Hoch-
schulen zu fordern. Es erhoht die Anzahl der Pro-
fessorinnen in Deutschland und starkt durch spezi-
fische Mallnahmen die Gleichstellungsstrukturen an
Hochschulen. Niedersachsen hat in den ersten drei
Runden des Programms weit Giberdurchschnittlich
profitiert: Jede siebte aus diesem Bund-Lander-
Programm seit 2008 geforderte Professorin lehrt
und forscht an einer niedersachsischen Hochschu-
le. Die niedersachsischen Hochschulen sind hier
gut aufgestellt, um sich an der 4. Programmphase
mit ihrem ,Gleichstellungskonzept fiir Paritat” zu
beteiligen (Eintrittskarte), konnen bei der Erstellung
der Gleichstellungskonzepte eine Zusammenarbeit
erwagen (Kooperation) und die zusatzliche Forder-
linie ,,Professorinnen fiir Niedersachsen“ nutzen
(Landesprogramm).

Das Professorinnenprogramm des
Bundes und der Lander startet Anfang 2023 in die
4. Forderphase. Statt unterschiedlicher Konzepte je
nach bisheriger Programmteilnahme bedarf es als
sog. Eintrittskarte in das Programm fiir alle Hoch-
schulen eines ,Gleichstellungskonzepts fur Paritat*.
Die Handlungsempfehlungen der Dialoginitiative
sind hier ein wichtiger Baustein.

Die Hochschulen haben im Professo-
rinnenprogramm 2030 erstmalig die Moglichkeit,
bei der Erstellung der Gleichstellungskonzepte zu-
sammenzuarbeiten. Die Einreichung selbst erfolgt
hochschulindividuell, Leitlinien und MalRnahmen
konnen gemeinsam geplant werden. Hier bietet die
Zusammenarbeit der Hochschulen in der LHK sowie

der Gleichstellungsbeauftragten in der lakog nieder-
sachsen einen stabilen Rahmen.

Gemal Koalitionsvertrag soll
das Landesprogramm ,,Professorinnen fiir Nieder-
sachsen® weitergefiihrt werden. Diese im Feld der
Bundeslander einmaligen Mittel zur Gewinnung von
besonders qualifizierten Frauen sind zusatzlich zum
Professorinnenprogramm 2030 vorgesehen. Damit
soll die Position der Hochschule in den Berufungs-
verhandlungen gestarkt werden, um besonders
qualifizierte Professorinnen fiir die Hochschulen in
Niedersachsen zu gewinnen.

Umsetzung konkret:



Die niedersachsischen Hochschulen stehen beim
Thema Gleichstellung vor ahnlichen Herausforde-
rungen, teilweise liber alle Hochschultypen hinweg
(z. B. Qualitatssicherung in Berufungsverfahren,
Aktive Rekrutierung, unbewusste Vorurteile, Profes-
sorinnenprogramm 2030), teilweise in Teilgruppen
(z. B. Universitaten in der Vorbereitung der Exzel-
lenzinitiative, Fachhochschulen bei der Gewinnung
hinreichend spezifisch qualifizierten Personals).
Bereits heute kooperieren die niedersachsischen
Hochschulen zusatzlich zur Dialoginitiative und
jenseits von LHK und lakog niedersachsen in viel-
faltigen thematischen Arbeitsgruppen, z. B. in dem
niedersachsischen Netzwerk der Berufungsbeauf-
tragten. Die Ausweitung hochschulubergreifenden-
der Zusammenarbeit bietet sich v. a. in denjenigen
Bereichen an, in denen gleichartige Herausforde-
rungen deutlich werden, die gemeinsam zielfiihren-
der bearbeitet werden konnen. Austausch inten-
sivieren - Themen identifizieren - Lésungen finden

- beschreibt hier einen Weg, der die Hochschulen
im Land Niedersachsen gemeinsam voranbringt.

Die verschiedenen Ar-
beitsgruppen der Dialoginitiative ,,Geschlechterge-
rechte Hochschulkultur - Vom Wissen zum Han-
deln“ haben sich fur eine verstarkte Kooperation
der Hochschulen ausge-sprochen. Auch jenseits
bereits bestehender Zusammenschliisse und Netz-
werke sollten sich, bezogen auf konkrete gemeinsa-
me Problemstellungen, die jeweiligen Expert*innen
der Hochschulen zusammenfinden, best practices
austauschen und Synergien bei der Entwicklung
von Losungen eruieren.

Die Identifikation von
gemeinsamen Problemstellungen kann sowohl
seitens der zentralen und dezentralen Leitungsgre-
mien als auch auf anderen Ebenen, wie bspw. der
Referent*innenebene in der Verwaltung oder durch
Gleichstellungsbeauftragte erfolgen.

Ziel der hochschuliibergreifen-
den Zusammenarbeit ist es, im Austausch tiber
best practices (auch jenseits der niedersachsischen
Landesgrenzen) Erfahrungen zu analysieren und zu
passgenauen, gemeinsamen Losungen zu kommen.
Auch die Verknlipfung konkreter MaRnahmen (wie
bei-spielsweise eine Plattform zur gegenseitigen
Unterstitzung bei Dual-Career-Malinahmen) kann
hilfreich sein.

Umsetzung konkret:



Die ,,Dialoginitiative Geschlechtergerechte Hoch-
schulkultur® wird nach dem Abschluss der 3. Pro-
jektphase gemeinsam von LHK;, lakog niedersach-
sen und MWK mit neuen Schwerpunkten (Themen)
und Zielstellungen (Ziele) im bewahrten sowie neu-
en innovativen Formaten (Formate) weitergefiihrt
werden. Die bereits durch MWK in Aussicht gestellte
4. Projektphase der Dialoginitiative adressiert das
Thema ,Intersektionale Gleichstellungspolitik und
Diversity: Wissenschaftlerinnen im Feld von Organi-
sations- und Fiihrungsstrukturen an niedersachsi-
schen Hochschulen®.

Im Rahmen der Schwerpunktthemen
Organisations- und Flihrungsstrukturen an Hoch-
schulen, Starkung der Gleichstellungsarbeit auf
zentraler und dezentraler Ebene sowie Benachteili-
gungen durch unbezahlte Sorgearbeit wird sich das
Projekt in einer Gbergeordneten Perspektive mit der
Realisierung intersektionaler Gleichstellungspolitik
befassen.

Erneut sollen Strategieworkshops mit the-
matischen Inputs von Expert*innen mit den Dialog-
partner*innen durchgefiihrt werden. Dabei werden
wieder verschiedene Akteur*innen innerhalb der
Hochschulen adressiert: Hochschulleitungen, De-
kan*innen, zentrale und dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte, Diversity-Akteur*innen und weitere re-
levante Beteiligte, wie die Familien(service)-biiros.
Die Ergebnisse sollen systematisch mit dem Ziel
der Verankerung auf Landes- und Hochschulebene
evaluiert und in Form von Handlungsempfehlungen
zusammengefihrt werden.

Die 4. Projektphase zielt darauf ab, Mal3-
nahmen umzusetzen, die die Verwirklichung inter-
sektionaler Gleichstellungspolitik ermoglichen,
geschlechterspezifische Benachteiligungen gezielt
verhindern, reduzieren oder beenden und damit
zur Erreichung von Geschlechtergerechtigkeit an
Hochschulen beitragen. Dies gilt sowohl fiir die
quantitative Reprasentanz innerhalb von Fachern
und Statusgruppen als auch die gleichberechtigte
Teilhabe und Mitbestimmung aller Geschlechter an
der Hochschulentwicklung: den gleichberechtigten
Zugang zu Positionen, den Abbau von Diskrimi-
nierungen, die Infragestellung und den Abbau von
Machtstrukturen. Langfristiges Ziel ist eine Erweite-
rung der bisher primar auf Geschlecht fokussierten
Gleichstellungsarbeit hin zu einer intersektionalen
Gleichstellungsarbeit, die Geschlecht im Zusam-
menhang mit anderen Dimensionen betrachtet und
so auch ihr Verhaltnis zum Handlungsfeld Diversitat
neu bestimmt.

Umsetzung konkret:
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