Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards®
der DFG: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020

1) Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen
2) Entlastung von Wissenschatftlerinnen flr die Gremienarbeit

DFG



DFG-Gleichstellungsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020 Seite 1 von 49

Inhalt

] =T T Vo 2

1 Schwerpunktthema ,Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen“..4

I = 1 g T=T ] o= To [TaTo U 1o =1 o DO 4
L2 EMPIERIUNGEN ... e e et e e e e e 6
1.2.1 GrundVOraUSSEIZUNGEN. .....oiiueiiiiiieteee e e e ettt e e e e e e s bb et e e e e e e e e e bbb r e e e e e e e e s aanbeeeees 7
1.2.2 Rahmenbedingungen aktiver REKIUtIEruNg ...........cocovvvviviiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 8
1.2.3 Verfahren der (aktiven) ReKrUtIEruNg ..........coovviiiiiiiiie i 10
1.2.4 KURUIWANAEL ..o e 12
1.3 Zusammenfassung der EmMpfehlunNgen ...........ovvviiiiiiiiiiiiiiiiieeviiiieeeenneanneaanes 13
2 Schwerpunktthema ,Entlastung von Wissenschaftlerinnen fiir die Gremienarbeit”........... 16

2.1 Rahmenbedingungen fur Malinahmen in Bezug auf das Schwerpunktthema

LEntlastung von Gremientatigkeit"..............ooov i 16
2.2 EMPIENIUNGEN ... 19
b2 R €1 U [0 1Y) = T 1S1=T=1 w4 [ Lo T o TSRS 20
2.2.2 Individuelle Entlastungs- und UnterstitzungsmalBnahmen...........ccccooooevvvviviininnnnn. 21
2.2.3 Strukturelle MalBnahmen ... 22
2.2.4 KUIUIWENAE! ...t 23
2.3 Zusammenfassung der Empfehlungen ... 24

I N o] o= o [P O P PTPPPPPPPPPPRPPTPN 26



DFG-Gleichstellungsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020 Seite 2 von 49

Einleitung

Zur besseren Verankerung von Chancengleichheit und Gleichstellung in der Wissenschaft ha-
ben sich die Mitgliedseinrichtungen der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) im Jahr
2008 erstmals auf die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” verpflichtet.! Mit die-
ser Selbstverpflichtung definieren die DFG-Mitglieder personelle und strukturelle Standards fir
eine nachhaltige Gleichstellungspolitik in der Wissenschafts- und Hochschullandschaft. Ver-
knlUpft damit waren zwischen 2009 und 2013 ausfihrliche qualitative Berichte zum Umset-
zungsstand der entlang des Kaskadenmodells gefassten Gleichstellungsziele der jeweiligen
Einrichtung.

2016 gelangte eine von der DFG in Auftrag gegebene Studie zu Umsetzung und Wirkungs-
weisen der Gleichstellungsstandards? zu dem Schluss, dass der Umsetzungsprozess zwi-
schen 2009 und 2013 — gemeinsam mit weiteren Initiativen wie dem Professorinnenprogramm
des Bundes und der Lander — wesentliche Impulse auf dem Weg zur Erreichung von Gleich-
stellung im Wissenschaftssystem gesetzt und zu einem hohen Durchdringungsgrad des The-
mas in den Mitgliedseinrichtungen beigetragen habe. Unter anderem aufgrund dieser positiven
Bewertung des Prozesses beschloss die DFG-Mitgliederversammlung im Jahr 2018 — zehn
Jahre nach Verabschiedung der urspriinglichen ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards" — eine Uberarbeitete Selbstverpflichtung einschlie3lich eines qualitativen Berichtswe-
sens. Neben kurzen, wissenschaftsadaquaten Berichten zu wechselnden Schwerpunktthe-
men? ist der Leitgedanke dieses Umsetzungsprozesses ein kollegialer Erfahrungsaustausch
zu Prozessen und MaRRnahmen, die gut funktionieren, und solchen, die weniger gut greifen, zu
Erfolgsfaktoren sowie Hemmnissen und Herausforderungen. Zu diesem Konzept gehért ne-
ben den kurzen Berichten auch ein eintagiger Workshop der Hochschulleitungen.*

Fur den ersten Durchlauf des neuen Berichtswesens wurden zwei Schwerpunktthemen von
den Mitgliedern beschlossen:

= Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen
= Entlastung von Wissenschaftlerinnen fur die Gremienarbeit

! DFG, Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* der DFG, Ursprungsfassung, 2008.

2 DFG, Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* — Umsetzung und Wirkungsweisen, 2017:
www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/studien/studie gleichstellungsstandards.pdf.

3 Zudem uberarbeitete und aktualisierte sie den Text der Selbstverpflichtung, zu dem sich die DFG-Mitglieder bereits 2017
erneut bekannten. DEG, Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* der DFG, 2017.

“ Dieser fand erstmalig am 2. Oktober 2019 im Hotel Collegium Leoninum in Bonn statt.



https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_gleichstellungsstandards_2008.pdf
https://www.dfg.de/download/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/studien/studie_gleichstellungsstandards.pdf
https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_gleichstellungsstandards_2017.pdf
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Zu beiden Themen gingen Anfang des Jahres 2019 Berichte von 69 Hochschulen ein, die von
der Geschaftsstelle der DFG in Zusammenarbeit mit der AG ,Forschungsorientierte Gleich-
stellungsstandards” der Mitgliederversammlung?® aufbereitet und thematisch zusammenge-
fasst wurden.® Viele Einrichtungen beschrieben beide gewahlten Themen als wesentliche und
aktuelle Problemfelder bzw. besondere Herausforderung und bestétigten dariber hinaus eine
Verknupfung beider Themenbereiche. Diese Verbindung ergibt sich u a. infolge einer verstark-
ten Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen fir die Gremientétigkeit: Gibt es mehr Wissen-
schaftlerinnen in Fiihrungspositionen, kann die Arbeit in Amtern, Funktionen und Gremien auf
mehr Schultern verteilt und Belastungen kénnen reduziert und entgegenwirkt werden. Ange-
sichts der zwar stetig, aber weiterhin langsam wachsenden Beteiligung von Wissenschaftle-
rinnen an den Professuren — und in den MINT-Fachern (der Mathematik, der Informatik, den
Natur- und Technikwissenschaften) an allen Karrierestufen —, ist mit einer weiterhin andauern-
den Relevanz beider Themen zu rechnen.

Die folgenden Empfehlungen (Kapitel 1 und 2 sind das Ergebnis dieses ersten zweijdhrigen
Zyklus des qualitativen Berichtswesens mit kollegialem Erfahrungsaustausch. Sie sind anhand
der Berichte der Hochschulen sowie im Rahmen des Workshops der Hochschulleitungen ent-
standen, wurden von der AG ,Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards® im Januar
2020 erarbeitet und der Mitgliederversammlung der DFG im Juli 2020 zur Diskussion vorge-
legt. Die Empfehlungen richten sich in erster Linie an die DFG-Mitgliedseinrichtungen selbst,
sollen aber auch den Diskussionsprozess aufRerhalb dieses Kreises — sei es bei anderen Wis-
senschaftsorganisationen, in der Forschungsforderung oder auch in der Politik — anstof3en und
zu weiteren Verbesserungen in Bezug auf Chancengleichheit und Gleichstellung im Wissen-
schaftssystem beitragen.

Swww.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen dfg foerderung/chancengleichheit/mitglieder ag_gleichstellungsstan-

dards 2019.pdf

® Die Berichte und Zusammenfassungen (Synthesen) stehen den Hochschulen auf einer passwortgeschiitzten
Austauschplattform (Link: https://groupware.dfg.de/Gleichstellungsstandards) zur Verfuigung.



http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/mitglieder_ag_gleichstellungsstandards_2019.pdf
http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/mitglieder_ag_gleichstellungsstandards_2019.pdf
https://groupware.dfg.de/Gleichstellungsstandards
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1 Schwerpunktthema , Rekrutierungsverfahren zur
Gewinnung von Wissenschaftlerinnen®

1.1 Rahmenbedingungen

Wesentliche Rahmenbedingung fir das Schwerpunktthema ,Rekrutierungsverfahren zur Ge-
winnung von Wissenschaftlerinnen ist die tatsdchliche Reprasentanz von Wissenschaftlerin-
nen im Wissenschaftssystem. Aus dieser Grundgesamtheit wird fur die Besetzung von Pro-
fessuren und Stellen im akademischen Mittelbau geschopft. Der Frauenanteil nimmt nach wie
vor Uber den Verlauf der wissenschaftlichen Karriere kontinuierlich ab (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Frauen- und Manneranteile im Qualifikationsverlauf 2017 — alle
Wissenschaftsbereiche
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Quelle: Materialien der GWK, Heft 65: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des
Datenmaterials (2017/2018). Bonn 2019; Teil Il Tabellenteil S. 2/87.

Der MINT-Bereich ist dabei weiterhin eine besondere Herausforderung: Zwar ist dort der
,Drop-out* der Wissenschaftlerinnen etwas weniger hoch als tber alle Wissenschaftsbereiche
gesehen, doch liegen die Frauenanteile hier auf allen Karrierestufen nochmals deutlich unter
denen anderer Wissenschaftsbereiche bzw. dem Gesamtdurchschnitt (vgl. Abbildung 2).
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Abbildung 2: Frauen- und Manneranteile im Qualifikationsverlauf 2017 — MINT
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Quelle: Materialien der GWK, Heft 65: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des
Datenmaterials (2017/2018). Bonn 2019; Teil Il Tabellenteil S. 14/87.

Auffallend sind u. a. die hohen Frauenanteile unter den W1- bzw. Juniorprofessuren — sowohl
im Gesamtdurchschnitt als auch in den MINT-Fachern —, wohingegen die Frauenanteile bei
héher dotieren Professuren deutlich abfallen: Im Gesamtdurchschnitt liegt der Frauenanteil bei
den C4/W3-Professuren nur noch bei 19,9 %, in den MINT-Fachern sogar nur bei 12,4 %. Bei
den Habilitationen sind die Frauenanteile ebenfalls wieder deutlich niedriger als bei den Junior-
bzw. W1-Professuren, wobei Griinde hierfir disziplinenspezifisch sehr unterschiedlich ausfal-
len.

Eine positive Entwicklung lasst sich hinsichtlich der Frauenanteile Uber den Verlauf des Beru-
fungsprozesses erkennen: So sind die Erfolgsaussichten von Frauen auf eine Professur, wenn
sie sich einmal bewerben, relativ gut (vgl. Abbildung 3). Einschrankend sei jedoch hinzugefiigt,
dass sich die insofern verfligbaren Zahlen auf alle Professuren beziehen — inklusive der Juni-
orprofessuren, bei denen der Frauenanteil besonders hoch ist (s. Abbildungen 1 und 2) —, eine
differenzierte Aussage zu den Erfolgschancen auf den verschiedenen Karrierestufen daher
nicht verlasslich getroffen werden kann.
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Abbildung 3: Frauenanteile am Berufungsgeschehen 2018 (W1, W2 und W3)
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Quelle: Materialien der GWK, Heft 65: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des
Datenmaterials (2017/2018). Bonn 2019; Teil Il Tabellenteil, S. 35/87.

1.2 Empfehlungen

Das Thema ,Rekrutierungsverfahren zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen* bewegt alle
Akteurinnen und Akteure im Wissenschaftssystem. Die Gewinnung von Wissenschaftlerinnen
ist im Sinne einer gleichen Teilhabe grundgesetzlich geboten und politisch gewollt. Zudem
kann nur durch die gleichberechtigte Beteiligung von Wissenschaftlerinnen das vorhandene
Innovations- und Talentpotenzial voll ausgeschopft werden. Divers zusammengesetzte Ar-
beitsgruppen wirken sich aufgrund der Vielfalt der Perspektiven, Erfahrungen und Fahigkeiten
ihrer Mitglieder in der Regel positiv auf die Qualitat der Wissenschaft aus.

Um Herausforderungen in diesem Feld wirkungsvoll begegnen zu kdnnen, ist ein mehrdimen-
sionaler Ansatz notwendig, der auf vier verschiedenen Ebenen ansetzt:

i. Grundvoraussetzungen (Erhéhung der Grundgesamtheit und Steigerung der At-
traktivitat des Arbeitsplatzes Wissenschaft)
ii. Rahmenbedingungen aktiver Rekrutierung
iii.  Verfahren der (aktiven) Rekrutierung
iv.  Kulturwandel
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Im Folgenden findet sich zunachst eine Beschreibung zentraler Erfolgsfaktoren, Herausforde-
rungen und konkreter Handlungsempfehlungen. In der ,Zusammenfassung der Empfehlun-
gen“ werden diese als zwolf wesentliche Kernthesen bzw. -empfehlungen formuliert.

1.2.1 Grundvoraussetzungen

Empfehlungen 1-2

Die Unterreprasentanz von Frauen im Wissenschaftssystem, insbesondere im MINT-Bereich,
ist die zentrale Ausgangshirde auf dem Weg zur Gewinnung von Wissenschatftlerinnen fir
Positionen in Forschung und Lehre (siehe hierzu auch Empfehlung 1 beim Schwerpunktthema
~Entlastung von Wissenschatftlerinnen fiir die Gremienarbeit”).”

Hochschulen und auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen stehen bei diesen Bemuhungen
in Konkurrenz zueinander. Als Lésung wird der Blick auch deshalb zunehmend auf Wissen-
schaftlerinnen im Ausland ausgeweitet, um verstérkt Frauen in das eigene, nationale Wissen-
schaftssystem einzubinden. Zudem existiert auch auf3erhalb der Wissenschaft eine starke
Nachfrage nach Wissenschaftlerinnen: Zum einen riickt das Potenzial von Frauen auf dem
Arbeitsmarkt aufgrund des Fachkraftemangels in den Fokus, zum anderen setzt sich zuneh-
mend die Erkenntnis durch, dass Frauen andere Perspektiven auf Sachverhalte einbringen
und fir Unternehmen auf vielfache Weise ein Gewinn sind. Herausforderungen fiir Hochschu-
len und auf3eruniversitare Einrichtungen in der Gewinnung von Wissenschaftlerinnen beste-
hen u. a. aufgrund der Gehaltshéhen im 6ffentlichen Dienst, der in der Regel befristeten Ar-
beitsverhaltnisse unterhalb der Professur sowie oftmals fehlender Karriereperspektiven. Im
Karriereverlauf kommen Herausforderungen beispielsweise durch Dual-Career-Partnerschaf-
ten hinzu.

Diesen Aufgaben versuchen die wissenschaftlichen Einrichtungen mit grol3tméglicher akade-
mischer Freiheit und Entfaltungsmoglichkeit, attraktiven Forschungsumfeldern sowie flexiblen
Arbeitszeiten zu begegnen. Zu den positiven Rahmenbedingungen zahlen auch Teilzeitmbg-
lichkeiten, angemessen lange Befristungszeitrdume, ,Welcome Services / On Boarding”, Fa-
milienfreundlichkeit des Arbeitsplatzes oder die Gewahrung von ,Nachholzeit* auch fur dritt-

72017 waren 42,3 % des wissenschaftlichen Personals und 24,1 % aller Professuren mit Frauen besetzt. Quelle: Materialien der
GWK, Heft 65: Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des Datenmaterials (2017/2018). Bonn
2019; Teil Il Tabellenteil S. 2/87.
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mittelfinanzierte, akademische Mitarbeitende nach der Familienphase, auch wenn kein unmit-
telbarer Anspruch auf eine Vertragsverlangerung aufgrund des Befristungsgrunds (Wiss-
ZeitVG § 2 Abs. 2) besteht.

1.2.2 Rahmenbedingungen aktiver Rekrutierung

Empfehlungen 3-5

Zur Gewinnung von Frauen auf allen akademischen Karrierestufen und um in spateren Rek-
rutierungsverfahren fur Professuren auf einen ausreichend grof3en Pool zuriickgreifen zu kon-
nen, sind Wissenschaftlerinnen in friithen Karrierestadien eine wichtige Zielgruppe. Aktive Rek-
rutierungsbemiihungen sollten demzufolge in wesentlich friiheren Karrierephasen — deutlich
vor der Berufbarkeit — ansetzen. Als Erfolg versprechend hat sich hier gezeigt, Wissenschaft-
lerinnen mit Potenzial frihzeitig zu identifizieren, in die Hochschule bzw. die auf3eruniversita-
ren Forschungsinstitute einzubinden und ihnen Karrierewege aufzuzeigen — d. h. eine karrie-
rephasenuibergreifende Rekrutierung zu etablieren. Besonders zielfihrend fir die aktive Rek-
rutierung ist ein kontinuierliches Suchen potenziell geeigneter Wissenschaftlerinnen. Zum ei-
nen ergibt sich aus dieser Umstellung auf einen kontinuierlichen ,Findungsmodus* mehr Zeit
fur die Identifizierung passender Kandidatinnen und ihre aktive Rekrutierung. Zum anderen
sollte der Mehraufwand auf verschiedene Verantwortliche (Mitglieder der Fakultaten, Hoch-
schul-/Institutsleitung, [zuklnftige] Berufungskommissionen sowie Gleichstellungs-, Beru-
fungsbeauftragte und Mitarbeitende in der Personalstelle) verteilt und so fiir jede Einzelperson
vermindert werden. Eine direkte Ansprache oder die Kontaktaufnahme tber Netzwerke (u. a.
Fachgesellschaften, Kooperationen mit privatwirtschaftlichen Unternehmen) sowie die gezielte
Ausrichtung von Tagungen oder Symposien zum gegenseitigen Kennenlernen und ggf. Rek-
rutieren lohnen den Einsatz.

Ziel des gesamten Prozesses der aktiven Rekrutierung sollte ein Scouting ,out of the box"
sein, moglichst Gber das enge Arbeitsumfeld der Beteiligten hinaus und auch international, um
so auf viele potenzielle Kandidatinnen aufmerksam zu werden. Dieser Prozess sollte transpa-
rent gestaltet und im Rahmen des Berufungsverfahrens dokumentiert werden. Der beschrie-
bene, permanente ,Findungsmodus” kann bei dartiber hinausgehenden Bedarfen mit anlass-
bezogenen Suchen kombiniert werden. Die tatsachliche Rekrutierung der identifizierten, her-
ausragenden Wissenschaftlerinnen fur eine Professur kann sich zudem tber neu eingerichtete
oder frei werdende Professuren ergeben — eine passende, ggf. inhaltlich/fachlich breit denomi-
nierte Professur vorausgesetzt (vgl. Empfehlung 6 ,Offene Stellenausschreibungen und breit
definierte Professuren®).
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Grundsétzlich kann eine Suche Uber (Online-)Datenbanken weitere Hilfestellung geben, doch
wird insoweit noch qualitativ-inhaltlicher Verbesserungsbedarf gesehen, sodass diese (bis-
lang) eher komplementar zum Prozess der aktiven Rekrutierung genutzt werden kénnen. Der
Einsatz von Personal- oder Headhunting-Agenturen ist in Einzelféllen erfolgreich, doch kénnen
diese in der Breite bislang kaum die Erwartungen an eine wissenschaftsadaquate Suche und
Rekrutierung erfullen. Im Gegensatz dazu stehen hohe Kosten, die sich mit Blick auf den Er-
trag kaum rechtfertigen lassen. Diesbeziiglich ist Verbesserungsbedarf und eine weitere Spe-
zialisierung von Agenturen mit Blick auf die besonderen Bedingungen in der Wissenschaft
winschenswert. Der Nutzen von Berufungsportalen oder anderer (neuer) digitaler Tools ist
noch nicht eindeutig absehbar; eine Erprobung konnte sich lohnen und mdogliche Potenziale
der Digitalisierung auch fur die Rekrutierung genutzt werden.

Fur Forschende in frihen Karrierestadien gelten besondere Herausforderungen, da haufig
Qualifikationsstellen und Regelungen fir deren Besetzung fehlen, der Befristungsanteil im
akademischen Mittelbau sehr hoch und Vertragslaufzeiten haufig kurz sind sowie die arbeits-
und sozialrechtliche Absicherung — insbesondere von Frauen, z. B. durch Stipendien oder Teil-
zeit — haufig unzureichend ist.

Wissenschatftlerinnen in friheren Karrierestadien sollten daher friihzeitig Karriereperspektiven
erdffnet werden, um eine bessere Planbarkeit der Karriere zu ermdglichen und einen friihzei-
tigen Drop-out aus der Wissenschaft zu vermeiden. Aufeinander aufbauende Qualifizierungs-
stellen kdnnen daflir genutzt werden, vor allem ist das Spektrum an verlasslichen Karrierewe-
gen zu verbreitern (Mittelbau, aber auch voriibergehende/partielle ,Zwischenstopps” im Wis-
senschaftsmanagement kénnten denkbar sein; keine ,zersplitterte* Férderung, sondern expli-
zite Karrierepfade maoglichst auch in der Drittmittelférderung). Zudem kénnen modular konzi-
pierte, langfristige Personalentwicklungsprogramme sowie Chancengleichheitsmalinahmen
ab der Promotions-, spatestens ab der Postdoc-Phase sowie Mentoring- oder Coaching-An-
gebote fur die Gewinnung oder das Halten von Wissenschaftlerinnen positiv genutzt werden.
Bereits zu einem sehr friihen Zeitpunkt — im Studium oder auch davor — kénnen Frauen und
Mé&dchen fur die Wissenschaft, insbesondere fur MINT-Facher, interessiert werden. Die Ein-
richtung spezieller Studiengdnge kann insofern ebenfalls zu ihrer Gewinnung beitragen.
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1.2.3  Verfahren der (aktiven) Rekrutierung

Empfehlungen 6-9

Bereits jetzt wird das bestehende Instrumentarium zur Stellenbesetzung und Férderung von
Forschenden in friihen Karrierestadien oft im Sinne der Gleichstellung und zur gezielten For-
derung von Wissenschaftlerinnen genutzt (z. B. Uber Tenue-Track-Stellen). Bei der Entwick-
lung von neuen MalRnahmen ist es hingegen zum Teil schwierig, ihren tatsachlichen Nutzen
und maogliche (unerwiinschte) Nebeneffekte einzuschatzen. Zudem sind Berufungsverfahren
innerhalb eines strikten gesetzlichen Rahmens durchzufihren. Dies engt haufig innovative
Mdoglichkeiten (z. B. ,ad personam Berufungen“, Doppelberufungen — sog. ,Top-Sharing“® —,
Dual-Career-Professuren) stark ein.

Stellenausschreibungen und Denominationen von Professuren sollten den Kreis potenzieller
Bewerberinnen nicht unnotig einschranken und daher ausreichend offen formuliert sein (ggf.
Ausschreibung in Form von ,,open calls"). Daflr sollten die Institute, Fakultaten oder auch For-
schungsverbiinde bestehende Flexibilitdt gezielt nutzen. Reglementierende Faktoren (z. B.
eine enge Spezialisierung oder Definition der Karrierephase der gesuchten Person) sollten
identifiziert und nach Mdglichkeit abgebaut sowie die Definition von personeller Passfahigkeit
hinterfragt und ggf. angepasst werden.

Die organisationsubergreifende Konsensbildung zur Einfuhrung neuer Mal3nahmen — z. B. zu
einem Verfahren der aktiven Rekrutierung selbst oder auch die Verabschiedung von Beru-
fungsleitfaden — kann herausfordernd sein. Das Commitment der Hochschul- bzw. Einrich-
tungsleitung ist fur den Konsensbildungsprozess sowie fur die erfolgreiche Implementierung
dieser MalRnahme entscheidend. Auch nach der Einfiihrung von Verfahren zur aktiven Rekru-
tierung und Gewinnung von Wissenschaftlerinnen bleibt deren Beachtung und Umsetzung,
insbesondere auf dezentraler Ebene, eine Herausforderung und bedarf kontinuierlichen Enga-
gements. Eine einrichtungsweite Durchfihrung der beschlossenen Verfahren ist nur durch
wiederholte Gesprache, Nachfragen und eine allmahliche und kontinuierliche Sensibilisierung
sowie einen Kulturwandel méglich (s. u.). Schliel3lich ist eine hohe Verbindlichkeit und Trans-
parenz der Mal3nahmen und Regelungen fir einen Erfolg ausschlaggebend.

Hinsichtlich der konkreten Berufungspraxen kénnen tradierte Routinen, berufliche Abhangig-
keiten, Befangenheiten oder (nicht dokumentierte) Ubereinkiinfte unter Beteiligten eine Her-
ausforderung bei der Durchfiihrung transparenter Verfahren sein. Ansatzpunkte fur das Durch-

8 Unter ,Top-Sharing“ wird die Besetzung einer Professur mit zwei Personen verstanden, ggf. erganzt durch die
Aufstockung bspw. einer 100-%-Stelle auf eine 120-%-VZA, um mdgliche Reibungsverluste zu kompensieren.
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brechen bestehender verzerrender Strukturen kénnen verlassliche, kontrollierte und professi-
onalisierte Verfahren, die Steuerung (Governance) durch die Hochschul-/Institutsleitung, Fakulta-
ten oder/und Dekanate (z. B. durch die Freigabe der Liste zur Vorabanfrage potenzieller Kan-
didatinnen und Kandidaten) sowie detailreiche Berufungsleitfaden oder -ordnungen sein, wel-
che Aspekte der Chancengleichheit, Informationen zu ,implicit biases* und Verfahren zur akti-
ven Rekrutierung beinhalten. Durch eine durchgangige Anwendung der vorhandenen Rege-
lungen, Materialien und Checklisten sowie durch die liickenlose, sorgfaltige Dokumentation
der Verfahren kénnen davon abweichende Herangehensweisen offengelegt und — wenn not-
wendig — hinterfragt werden. Voraussetzung daftir sind eindeutige, leicht auffindbare und ab-
rufbare Regelungen sowie standardisierte, regelmaRig aktualisierte Dokumente. Eine Beauf-
tragte bzw. ein Beauftragter fir das Berufungsmanagement sowie generell ausreichende Res-
sourcen in den Personalabteilungen kdnnen diese Prozesse unterstiitzen.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind weiterhin daftir zustandig, sich in den Berufungskommis-
sionen fur Chancengerechtigkeit in den Rekrutierungsprozessen von Wissenschaftlerinnen
einzusetzen, und Ubernehmen diese Rolle haufig mit grof3er Tatkraft. Nicht immer werden sie
dabei von allen Organisationseinheiten ausreichend unterstiitzt. Daher bleiben ein regelmani-
ger, konstruktiver Austausch der Gleichstellungsbeauftragten mit allen am Berufungsgesche-
hen Beteiligten und ihre aktive Einbindung wichtige Erfolgsfaktoren. Fir Gleichstellungsbeauf-
tragte kann das Amt in besonderem Mal3e herausfordernd sein: nicht nur inhaltlich (Eingaben,
Diskussionen, Rechtfertigungen etc.), sondern auch aufgrund von Fluktuation in diesem Amt
oder dadurch, dass die Funktion teilweise im akademischen Mittelbau angesiedelt ist und in-
sofern unter Umstanden berufliche Abhangigkeiten bestehen, die ggf. zu Konflikten zwischen
personlichen Karriereinteressen oder -moglichkeiten und aus dem Amt erwachsenden Anfor-
derungen fiihren kénnen. Wenn die Gleichstellungsbeauftragten nicht freigestellt sind, kom-
men Uberdies zeitliche Einschrankungen hinzu. Generell bindet dieses Amt Wissenschatftle-
rinnen zeitlich und kapazitar. Von der Leitung der wissenschaftlichen Einrichtung missen sie
daher mit der notwendigen Durchsetzungskraft ausgestattet und bei der Austibung ihres Am-
tes unterstitzt werden. Zur Erweiterung der Erfahrungen und zum Wissensaufbau kdnnen
dartber hinaus landes- bzw. bundesweite Netzwerke und Fortbildungen eine sinnvolle Hilfe-
stellung sein.

Die Vereinbarung von Zielen oder ,Quoten” kann ebenfalls eine wirksame Methode zur star-
keren Nutzung aktiver Rekrutierungsbemuiihungen sein. Hier empfiehlt sich die Vereinbarung
ambitionierter, jedoch ,realistischer und fachspezifischer Ziele mit Fakultaten oder zwischen
Hochschule / wissenschaftlicher Einrichtung und Land (vgl. hierzu auch Schwerpunktthema
Gremienentlastung, Empfehlung Nr. 2), deren Erreichung regelmafig tberprift werden sollte.
Gegebenenfalls kann die Implementierung in die interne Leistungsvereinbarung oder — als ein
Faktor — in die leistungsorientierte Mittelvergabe unterstiitzend wirken.



DFG-Gleichstellungsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020 Seite 12 von 49

Um das Funktionieren des einrichtungsweiten Mal3hahmenportfolios zu sichern, empfiehlt sich
die Sensibilisierung aller Beteiligten flir das Thema Chancengleichheit im Rekrutierungspro-
zess sowie eine regelmafige Qualitatssicherung mit Monitoring bzw. Controlling hinsichtlich
der Umsetzung der MaRnahmen generell und dartiber hinaus zu ihrer jeweiligen Wirksamkeit.
Madogliche Verbesserungsbedarfe sollten identifiziert und adressiert werden.

1.2.4 Kulturwandel

Empfehlungen 10-12

In den vergangenen zwei Jahrzehnten wurden viele Veranderungsprozesse angestof3en und
Bemuhungen um die Gleichstellung von Mannern und Frauen von vielen Beteiligten als selbst-
verstandlich wichtiges Thema angenommen. Dennoch bestehen weiterhin Beharrungstenden-
zen, traditionelle Denkweisen sowie unbewusste Vorurteile, Stereotype und Rollenbilder (,,im-
plicit biases*) auch im Wissenschaftssystem. So kdnnen beispielsweise unterschiedliche Be-
wertungen gleicher Leistung fur Manner und Frauen oder begrenzte Netzwerke die (aktive)
Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen behindern.

Fur einen nachhaltigen Kulturwandel sind (verpflichtende) Sensibilisierungsmal3hahmen Er-
folg versprechend. Als ersten Schritt kdnnten sie beispielsweise beim Vorsitz und den Mitglie-
dern der Berufungskommissionen sowie bei Neuberufenen oder dem Personaldezernat als
mogliche Multiplikatorinnen und Multiplikatoren in der Einrichtung ansetzen. Eine Sensibilisie-
rung kann durch kontinuierliche Gespréache insbesondere der Einrichtungsleitung und der
Gleichstellungsbeauftragten zu Chancengleichheit und Rekrutierung erfolgen oder auch Uber
Vortrage und Schulungen. Ziel ist letztlich ein Bewusstseinswandel hin zu einer Akzeptanz und
Unterstitzung fur die Vorgehensweise und die konkreten Maf3nahmen im Bereich der (aktiven)
Rekrutierung von allen Beschéftigten.

Trotz der Herausforderungen bei der Gewinnung von Wissenschaftlerinnen (insbesondere im
MINT-Bereich) ist die Einbettung der Bemihungen in eine Gesamt-Gleichstellungsstrategie
der wissenschaftlichen Einrichtung ein Erfolgsfaktor. Gleichstellung sollte eine gleichermal3en
zentrale wie auch dezentrale Querschnittsaugabe sein und als Teil guter wissenschatftlicher
Praxis anerkannt sein®. Die Reflektion und Verankerung des Themas auf der dezentralen
Ebene ist wesentlich fiir die erfolgreiche Umsetzung. Hierflr ist eine intensive Zusammenar-
beit und Kommunikation der Einrichtungsleitung mit allen Organisationseinheiten sowie zwi-
schen diesen notwendig. Wenn Geschlechtergerechtigkeit (und Vielfaltigkeit) als Aufgabe der

9 DFG, Leitlinien zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis — Kodex, 2019: www.dfg.de/gwp.
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gesamten Einrichtung verstanden wird, kann dies auch als Starke und Ressource wahrgenom-
men werden und letztlich zu einem positiven Kulturwandel flihren.

Dabei sollten Bemihungen um weitere Vielfaltigkeitsdimensionen, wie beispielsweise Behin-
derung, soziale Herkunft oder Migrationshintergrund, miteinbezogen werden — dies jedoch
nicht in Konkurrenz zur Gleichstellung der Geschlechter, sondern als wichtige komplementéare
Ergéanzung.

1.3 Zusammenfassung der Empfehlungen

|. Grundvoraussetzungen

1) Erhéhung des Frauenanteils

Um mehr Frauen fir die Wissenschaft rekrutieren zu kdnnen, muss der Frauenanteil auf allen
Karrierestufen erhoht werden. Ein besonderer Fokus sollte auf den MINT-Fachern liegen, in
denen der Frauenanteil nach wie vor besonders niedrig ist.

2) Steigerung der Attraktivitat des ,, Arbeitsplatzes Wissenschaft”

Die Wissenschatft steht bei ihren Bemihungen um die Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen
in direkter Konkurrenz zur Wirtschaft und weiteren aufReruniversitéaren Arbeitsfeldern. Insbe-
sondere bei der Planbarkeit der Karriere gestalten Modelle wie Tenure-Track-Programme oder
auch Arbeitsvertrage mit langerer Laufzeit den Arbeitsplatz attraktiver. Dartiber hinaus sollten
bereits bestehende Malinahmen, wie z. B. Dual Career, VereinbarkeitsmaRnahmen oder auch
die Verwendungsmoglichkeiten der Pauschale fir ChancengleichheitsmaRnahmen der DFG
und Ahnliches starker ausgeschopft und beworben werden.

Il. Rahmenbedingungen aktiver Rekrutierung

3) Aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen in friiheren Karrierephasen

Als Basis fur die Gewinnung von Professorinnen empfiehlt sich eine aktive Rekrutierung von
Wissenschatftlerinnen bereits ab der Promotions- und wahrend der Postdoc-Phase. Insbeson-
dere im MINT-Bereich ist schon in der Studienphase anzusetzen (z. B. als studentische Hilfs-
krafte).

4) Einbindung von Wissenschaftlerinnen und Vermeidung deren friihzeitigen Drop-outs
aus dem Wissenschaftssystem

Durch eine Eroffnung verschiedener Karrierewege in der Postdoc-Phase, ineinandergreifende
Stellen und Qualifizierungsmaoglichkeiten, eine langfristige Personalentwicklung fur das Wis-
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senschaftssystem und schlief3lich durch die Berufung kann ein Werdegang in der Wissen-
schaft planbarer und ein friihzeitiges Ausscheiden von Frauen vermieden werden. Auch hier
gilt, dass insbesondere im MINT-Bereich die Bemiihungen in einem sehr friilhen Karrieresta-
dium ansetzen sollten.

5) Karrierephasentbergreifende Rekrutierungsstrategie

Erfolg versprechend sind insbesondere eine permanente Beobachtung des Bewerberinnen-
felds und eine karrieretbergreifende Rekrutierung sowie die Umstellung auf einen kontinuier-
lichen ,Findungsmodus*. Ein Denken auf3erhalb der tblichen Netzwerke und die Ausweitung
auf das internationale Feld sind dabei ebenso wichtig wie die aktive Ansprache, beispielsweise
auf wissenschatftlichen Veranstaltungen. Bisher unzureichend ausgereift in Breite und Qualitat
sind Angebote von Personalagenturen, Wissenschaftlerinnen-Datenbanken und weitere Re-
cherche-Tools. Fur eine gewinnbringende Nutzung letzterer ist eine weitere Professionalisie-
rung erforderlich.

lll. Verfahren der (aktiven) Rekrutierung

6) Offene Stellenausschreibungen und breit definierte Professuren

Wenn Institute, Fakultaten bzw. Fachbereiche die Ausschreibung oder Denomination ausrei-
chend breit formulieren, kénnen die Chancen, eine herausragende Wissenschatftlerin fir die
Stelle zu finden oder eine bereits identifizierte Wissenschaftlerin einzubinden, erhéht werden.

7) Professionalisierung der Verfahren der aktiven Rekrutierung

Berufungsordnung, (Berufungs-)Leitfaden und sonstige Prozesse und Dokumente im Rahmen
der aktiven Rekrutierung sollen chancengerecht und zielfiihrend ausgestaltet sein. Dafur sind
transparente, verlassliche und professionalisierte Verfahren unabdingbar, die gut dokumen-
tiert werden. Notwendige Dokumente mussen aktuell, leicht auffindbar und abrufbar sein. Nur
wenn alle Verantwortlichen und Beteiligten bestehende Verfahren ernsthaft nutzen, kénnen
diese wirksam greifen. Die Gleichstellungsbeauftragte kann hier wichtige Impulse geben. Hier-
fur bendtigt sie neben der gesetzlich gewéhrleisteten Unabhangigkeit auch Autoritat und Ent-
scheidungskompetenz. Um diese wichtige Aufgabe erfolgreich wahrnehmen zu kénnen, sind
Ruckhalt durch die Einrichtungsleitung sowie ausreichende Ressourcen, sei es in Form von
Zeit fur inr Amt, Schulungen oder unterstitzendem Personal, notig.

8) Fachspezifische Ziele

Die Vereinbarung angemessener Ziele (fachspezifisches Kaskadenmodell) fur die Einbindung
von Wissenschaftlerinnen seitens der Einrichtungsleitung mit den Instituten / Fakultaten und
Fachbereichen ist ein weiteres hilfreiches Instrument. Eine Verknupfung mit der Vergabe von
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Mitteln kann die tatséchliche Verfolgung und Erreichung der vereinbarten Gré3en weiter un-
terstiitzen. Bestehenden Ressentiments gegen Verfahren aktiver Rekrutierung, insbesondere
auf dezentraler Ebene, kann nur durch Incentives, kontinuierliche Kommunikation und Sensi-
bilisierung begegnet werden. Hierfur ist das Commitment der Einrichtungsleitung ausschlag-
gebend.

9) Monitoring und Controlling der Verfahren und MalRnahmen

Um die Umsetzung und Wirksamkeit der Mal3Bnahmen nachhalten zu kénnen, empfiehlt sich
eine regelménRige Erfolgskontrolle. Bei Bedarf sollten Nachbesserungen angestol3en werden.

V. Kulturwandel

10) Durchbrechen vorhandener Rollenbilder und Sensibilisierung

Weiterhin vorhandene Vorurteile, Stereotype sowie traditionelle Rollenbilder kénnen durch ei-
nen Bewusstseinswandel hin zu einer Sensibilitat fir Chancengleichheit durchbrochen wer-
den. Dieser erfordert das Engagement der Einrichtungsleitung, der bzw. des Gleichstellungs-
beauftragten, der verschiedenen weiteren Stakeholder sowie den stetigen persénlichen Aus-
tausch und ggf. Schulungen.

11) Rekrutierungsmaf3nahmen als Teil der Gesamt-Gleichstellungsstrategie

Die Einbettung aller Rekrutierungsmaf3nahmen in eine Gesamt-Gleichstellungsstrategie ist fur
deren Erfolg unabdingbar. Wird Gleichstellung und deren Umsetzung als Aufgabe der gesam-
ten Einrichtung auf zentraler wie dezentraler Ebene verstanden, kann sie als Starke und Res-
source wahrgenommen werden und letztlich zu einem positiven Kulturwandel beitragen.

12) Gleichstellung der Geschlechter und das Einbeziehen weiterer Vielféaltigkeitsdi-
mensionen kénnen gemeinsam zu einer hoheren Chancengleichheit beitragen.
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2 Schwerpunktthema , Entlastung von Wissen-
schaftlerinnen fir die Gremienarbeit”

2.1 Rahmenbedingungen fir Mal3nahmen in Bezug
auf das Schwerpunktthema ,Entlastung von Gre-
mientatigkeit"

Neben Forschung und Lehre gehort die Mitgestaltung in der akademischen Selbstverwaltung
und die Ubernahme von Gremientétigkeiten zu den Aufgaben sowohl von Professorinnen und
Professoren als auch von wissenschaftlichen Mitarbeitenden jeder Hochschule. Die Hoch-
schulgesetze der Bundeslander sehen eine ,angemessene” bis paritatische Beteiligung von
Wissenschaftlerinnen in den Gremien der akademischen Selbstverwaltung vor (vgl. Tabelle 1
sowie Ubersicht im Anhang).1°

Tabelle 1: Vorgaben fir die Beteiligung von Frauen an Gremien gemaR den Landeshochschul-
und Landesgleichstellungsgesetzen (ohne Berufungskommissionen)

Mindestbeteiligung Bundeslander

von Frauen

angemessen Bayern, Berlin, Mecklenburg-Vorpommern

1/3 Brandenburg

40 % Baden-Wirttemberg, Hamburg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfalen,
Thiringen

50 % Bremen, Hessen, Rheinland-Pfalz, Saarland, Sachsen, Sachsen-An-
halt, Schleswig-Holstein

In Baden-Wurttemberg wird laut dem Chancengleichheitsgesetz seit Januar 2019 eine Erhéhung des Frauenanteils
auf 50 % angestrebt. Eine die Quote unterschreitende Beteiligung ist in Nordrhein-Westfalen und Thiringen nur mit
Begriindung méglich. Kann in Schleswig-Holstein keine paritatische Besetzung erfolgen, ,soll der Geschlechteran-
teil an dem Gremium mindestens dem Anteil an der Mitgliedergruppe entsprechen” (HSG). In Wahlverfahren sind
in Nordrhein-Westfalen 40 % und in Niedersachsen und Thiringen 50 % Frauen unter den Wahlvorschlagen vor-
gesehen. Die Landesgleichstellungsgesetze Berlins, Brandenburgs, Mecklenburg-Vorpommerns, Niedersachsens,
Nordrhein-Westfalens und Thiringens sehen im Unterschied zu den Angaben in der Tabelle nach den LHGs eine
paritatische Besetzung von Gremien vor.

Fur Berufungskommissionen gibt es weitere, zum Teil sehr detaillierte Vorgaben
(vgl. Tabelle 2 sowie Ubersicht im Anhang).

10 Auch das Bundesgremienbesetzungsgesetz (BGremBG) gibt seit dem 1. Januar 2018 Zielwerte von 50 % Frauen- und Manner-
anteil fur Bundesgremien vor.
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Tabelle 2: Vorgaben fir die Beteiligung von Frauen an Berufungskommissionen gemaf den
Landeshochschul- und Landesgleichstellungsgesetzen

Mindestbeteiligung Bundeslander

von Frauen

1 Person Hessen, Mecklenburg-Vorpommern

2 Personen Baden-Wirttemberg, Schleswig-Holstein

3 Personen Sachsen-Anhalt

1/3 Saarland

40 % Brandenburg, Bremen, Hamburg, Niedersachsen, Nordrhein-Westfa-
len, Thiringen

Abweichend zu den Quoten in Tabelle 1 gibt es in manchen Landern noch spezielle Vorgaben fur Berufungskom-
missionen. Neben den mindestens zwei Frauen in Baden-Wirttemberg ist dort auch die Gleichstellungsbeauftragte
zu beteiligen. In Brandenburg, Bremen, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein soll mindestens eine Professorin
beteiligt sein. In Niedersachsen und Thiringen sind Abweichungen mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten mdglich. In Berlin heif3t es, ,den Berufungskommissionen sollen Wissenschaftlerinnen angehéren* (BerHG). In
Bayern, Rheinland-Pfalz und Sachsen gelten die allgemeinen Vorgaben fur Gremien (vgl. Tabelle 1).

Eine angemessene Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in Gremien und an Entscheidungs-
prozessen soll ,Frauen den gleichen Zugang zu Schlisselpositionen (...) ermdglichen wie
Mannern“l, Dartber hinaus sollen dadurch ,das Potenzial von Wissenschaftlerinnen best-
moglich in das Wissenschaftssystem“!2 eingebracht und durch eine méglichst breite Perspek-
tivenvielfalt gute, fir moglichst viele Personen nachvollziehbare und passfahige Entscheidun-
gen erzielt werden. Quotierungen haben aus diesen Grinden die Steigerung der Reprasen-
tanz von Wissenschaftlerinnen in Gremien zum Ziel.

Die Tabellen 3 und 4 zeigen die Unterreprasentanz von Frauen in (wichtigen) Hochschulgre-
mien sowie universitaren Fihrungspositionen auf.*3

1 Hendrix, Frauenquote: zwischen Legitimitat, Effizienz und Macht. In: Kortendiek/Riegraf/Sabisch (Hrsg.), Handbuch
Interdisziplinare Geschlechterforschung, Wiesbaden 2019, S. 993-1002.

12 DFG, Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* der DFG, 2017.

13 Deutschlandweite, vergleichbare Zahlen zur Vertretung von Frauen an Berufungskommissionen liegen nicht vor.
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Tabelle 3: Hochschulleitungen nach Position in der Hochschulleitung und Geschlecht 2017

Insgesamt Manner | Frauen Frauenanteil
(%)
(Grindungs-)Rektor/-in und
-Préasident/-in 426 337 89 20,9
Prorektor/-in, Vizepréasident/-in 782 537 245 31,3
Kanzler/-in 273 184 89 32,6
Zusammen 1481 1058 423 28,6

Quelle: Lother, Andrea (2019): Gleichstellung von Frauen und Mannern in Entscheidungsgremien von Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen. Unter Mitarbeit von Maximilian Tolkamp. In: Materialien der GWK, Heft 65:
Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des Datenmaterials (2017/2018) zu
Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn, S. 1-21. Zusammenstellung
der Daten durch das CEWS/GESIS.

Tabelle 4: Frauenanteil in Hochschulraten, Senaten und Fakultatsleitungen an Universitaten 2018

Hochschulrate Senate Dekan/-innen Prodekan/-innen
Gesamt- Frauen- Gesamt- Frauen- Gesamt- Frauen- Gesamt- Frauen-
zahl anteil (%) zahl anteil (%) zahl anteil (%) zahl anteil (%)
1176 35,3 2033 33,3 601 14,3 1046 21,1

Quelle: Léther, Andrea (2019): Gleichstellung von Frauen und Mannern in Entscheidungsgremien von Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen. Unter Mitarbeit von Maximilian Tolkamp. In: Materialien der GWK, Heft 65:
Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 23. Fortschreibung des Datenmaterials (2017/2018) zu
Frauen in Hochschulen und auBerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn, S. 1-21. Zusammenstellung
der Daten durch das CEWS/GESIS.

Bei derzeit ca. 23,4 % Professorinnen in Deutschland* bedeuten selbst die in Tabelle 3 und
4 ausgewiesenen Anteile eine durchschnittlich h6here Arbeitsleistung von Professorinnen. Zu-
dem fuhren deutlich hdhere Zielvorgaben der vorstehend aufgefiihrten Landesgesetze (bis zu
50 %) haufig zu einer Mehrbelastung der Wissenschaftlerinnen durch parallele Tatigkeit in
mehreren Gremien und Kommissionen und folglich weniger Zeit fiir die Forschung sowie teils
weniger verbleibenden Zeitressourcen fir die Mitarbeit in hochrangigen Gremien oder hoch-
rangigen Amtern.

Da der Anteil von Wissenschaftlerinnen in Flihrungspositionen voraussichtlich auch in abseh-
barer Zeit nur langsam steigen wird?5, sind Uberlegungen zur Vermeidung von Mehrbelastung
und ggf. zu KompensationsmalRnahmen fur die Gremientatigkeit erforderlich und werden an
vielen Hochschulen diskutiert und teilweise in MaBnahmen umgesetzt.6

14 DFG, Chancengleichheits-Monitoring 2018 (Berichtsjahr 2017), S. 17 Tabelle 2.

15 vgl. Prognose des Professorinnenanteils in: DFG, Chancengleichheits-Monitoring 2017 (Berichtsjahr 2016), S. 10-14.
Kortendiek, Hochschule und Wissenschaft: zur Verwobenheit von Organisations-, Fach- und Geschlechterkultur. In: Korten-
diek/Riegraf/Sabisch (Hrsg.), Handbuch Interdisziplindre Geschlechterforschung, Wiesbaden 2019, S. 1329-1338. Zu Daten
und Steigerung Beteiligung: S. 1331.

16 Auch in den Hinweisen des Ministeriums fir Kultur und Wissenschaften NRW zum Gebot der geschlechterparitatischen
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2.2 Empfehlungen

Das Mitwirken in der akademischen Selbstverwaltung, in Gremien und Kommissionen oder im
wissenschaftlichen Begutachtungssystem ist grundsétzlich eine wertvolle Aufgabe und Leis-
tung. Die ausreichende Beteiligung von Wissenschaftlerinnen in Gremien und Kommissionen
und damit das gewahlte Schwerpunktthema ,Entlastung von Gremientatigkeit* bewegt sich
jedoch im Spannungsfeld folgender Zielkonflikte:

a. Die Gremienbeteiligung geht einher mit dem Erwerb von (fachlichen und/oder Fihrungs-)
Kompetenzen sowie der Einbindung in Entscheidungsprozesse. Sie ist somit der Karrie-
reentwicklung und dem Reputationserwerb durchaus forderlich. Gleichzeitig ,kostet“ Gre-
mienarbeit auch (Forschungs-)Zeit und wird (bislang) als Bewertungskriterium beispiels-
weise fur Berufungen oder bei der Einwerbung von Drittmitteln nur unzureichend beriick-
sichtigt. In der Folge kann ein UbermalR an Gremienarbeit zu einem Hemmnis fur die
(wissenschaftliche) Karriere werden. Hier gilt es, eine geeignete Balance zu finden.

b. Einerseits fordert die anteilige Repréasentanz von Frauen in Gremien die Perspektivenviel-
falt (,Nachfrageseite*). Andererseits ist der Frauenanteil unter den W2/W3-Professuren
und in vielen Fachern unter den wissenschaftlichen Mitarbeitenden jedoch weiterhin (sehr)
gering (,Angebotsseite"). Es herrscht somit ein Ungleichgewicht zwischen Angebots- und
Nachfrageseite.

Um in diesem Spannungsfeld wirksam agieren zu kdnnen und individuellen und strukturellen
Hemmnissen zu begegnen, ist — wie auch bei dem Schwerpunktthema zum Rekrutierungsver-
fahren — ein mehrdimensionaler Ansatz erforderlich, der vier Aktionsfelder einschlief3t:

i.  Grundvoraussetzungen (Erhéhung der Grundgesamtheit sowie Anpassung
und Erweiterung der wissenschaftlichen Bewertungskriterien)
ii.  Individuelle Entlastungs- und Unterstiitzungsmalnahmen
iii.  Strukturelle MalRnahmen
iv.  Kulturwandel

Gremienbesetzung werden beispielsweise Ausgleichsmalnahmen fur Frauen, die besonders aktiv in Gremien tatig sind, als
Aufgabe der Hochschule definiert. Als Beispiele werden genannt: ,Reduktion der Lehrverpflichtung, weitere personelle Unter-
stlitzung (...) oder auch eine teilweise Freistellung von anderen Aufgaben und Verpflichtungen“. Ministerium fur Innovation,
Wissenschaft und Forschung des Landes NRW, Das Gebot der geschlechterparitatischen Gremienbesetzung — Hinweise zu
§ 11c HG NRW: www.mkw.nrw/fileadmin/Medien/Dokumente/Hochschule/Gleichstellung/Umsetzungshilfe_Das Ge-

bot _der_geschlechterparitdtischen Gremienbesetzung.pdf. In den Lehrverpflichtungsordnungen der Bundeslander Baden-
Wirttemberg, Bayern, Berlin, Brandenburg, Hessen, Niedersachsen und Thiringen werden keine Entlastungsmdoglichkeiten
fur die Tatigkeit in den hochschulischen Gremien und Berufungskommissionen genannt. Eine Reduktion der Lehrverpflichtung
fiir die Ubernahme weiterer Aufgaben und Funktionen der Hochschule ist laut Lehrverpflichtungsordnungen méglich in Bre-
men, Hamburg, Mecklenburg-Vorpommern, Rheinland-Pfalz, Saarland, Sachsen, Sachsen-Anhalt und Schleswig-Holstein.
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Im Folgenden findet sich zunachst eine Beschreibung zentraler Erfolgsfaktoren, Herausforde-
rungen und konkreter Handlungsempfehlungen. In der ,Zusammenfassung der Empfehlun-
gen“ werden diese in Form von elf wesentlichen Kernthesen bzw. -empfehlungen formuliert.

2.2.1  Grundvoraussetzungen

Empfehlungen 1-3

Generell ist die Erhéhung des Frauenanteils Grundvoraussetzung fur eine gleichméRige und
Uberschaubare Belastung mit Tatigkeiten in Gremien und Kommissionen bzw. in der wissen-
schaftlichen Selbstverwaltung allgemein (siehe hierzu Empfehlung 1 ,Rekrutierungsverfahren
zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen®).

Solange Frauen im Wissenschaftssystem unterreprasentiert sind, wird die Anwendung flexib-
ler Ziele bzw. von Zielen entlang des Kaskadenmodells empfohlen. Auf diese Weise kdnnen
ehrgeizige (fachspezifische) Ziele formuliert werden, welche die Bemihungen zu einer ange-
messenen Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen in Gremien und Kommissionen positiv un-
terstiitzen. Im Gegensatz zu einer starren Quote ermoglicht dieses fachspezifisch flexible Mo-
dell realistische Ziele und schrankt die tberméRige Belastung von Wissenschaftlerinnen, wie
sie durch feste Ziele von beispielsweise 40-50 % hervorgerufen wird, ein. Nicht intendierte
Nebeneffekte (weniger Zeit fur die Forschungstatigkeit) werden bei einer Anwendung des Kas-
kadenmodells bei der Zielformulierung vermindert.

Eine Herausforderung birgt bereits die Gewinnung von Frauen fur Gremien und Amter. Erfolg
versprechend sind die direkte Ansprache von potenziellen Kandidatinnen sowie zugleich das
konkrete Angebot von Unterstiitzungsmaf3nahmen (wie Coaching, Mentoring, Supervision).
Gremienarbeit ist ein Gewinn flr die eigene wissenschaftliche Tatigkeit und bedeutsamer Be-
standteil der wissenschaftlichen Karriere; die Mitarbeit in Gremien ist ein wichtiges Element
der akademischen Selbstverwaltung, dient dem Netzwerkaufbau und erlaubt Einblicke in Ent-
scheidungsprozesse sowie das Mitwirken an den Entscheidungen selbst. Dennoch sollte be-
dacht werden, ob der Aufwand fir die konkrete Gremienarbeit in einem angemessenen Ver-
haltnis zu den (individuellen und strukturellen) Vorteilen der Beteiligung steht. Auch steigt der
Aufwand fir die Gremienarbeit nicht zuletzt oftmals aufgrund von zu aufwendigen Selbstver-
waltungsstrukturen, zu umfanglichen Instrumenten zur Qualitatssicherung oder den hohen An-
forderungen des Berichtswesens.

Vor allem bedarf es einer starkeren Wirdigung von Gremienarbeit im Rahmen wissenschaft-
licher Bewertungskriterien. Bislang steht die Beteiligung in Gremien und Kommissionen haufig



DFG-Gleichstellungsstandards: Zusammenfassung und Empfehlungen 2020 Seite 21 von 49

in Konkurrenz zur wissenschaftlichen Arbeit, insbesondere in der Qualifikationsphase. Eine
Kompensation der ,wertvollen Qualifikationszeit bei Nachwuchswissenschaftlerinnen ist somit
kaum mdoglich. Die Leistungskriterien der Wissenschaft, die im Wesentlichen den wissen-
schaftlichen ,Output” bemessen, machen Gremienarbeit unattraktiv und sollten entsprechend
angepasst werden; Gremien- und Kommissionsarbeit sollte aufgewertet und als begutach-
tungsrelevantes Exzellenzkriterium etabliert werden.

2.2.2 Individuelle Entlastungs- und
Unterstitzungsmal3inahmen

Empfehlungen 4-6

Wo rechtlich mdglich (vgl. hierzu die landesspezifischen Unterschiede) kénnen mafvolle Lehr-
deputatsreduktionen oder Forschungsfreisemester eine sinnvolle Mdglichkeit sein, um Uber-
lastungen von Wissenschaftlerinnen durch Gremientéatigkeit zu kompensieren und Freirdume
fur die Forschung zu schaffen. Das Lehrangebot ist hinsichtlich seiner Qualitdt und Quantitat
bei etwaigen Kompensationsmafinahmen stets im Blick zu halten. Da die Reduktion oder Ge-
wahrung von Freisemestern nur eine teilweise bzw. eine zeitlich sehr begrenzte Reduzierung
in der Lehre darstellt, stehen Wissenschaftlerinnen in fortgeschrittenen Karrierestufen jedoch
in der Regel weiterhin als wichtige Rollenmodelle fiir Studierende zur Verfligung.

Kritisch ist, dass in einigen Bundeslandern die einschlagigen landesrechtlichen Regelungen
kaum eine oder keine Lehrdeputatsreduktion aufgrund von Belastung durch Gremien- oder
Kommissionsarbeit vorsehen (siehe hierzu die ausfiihrliche Ubersicht im Anhang). Insofern
sollten die gesetzlichen Regelungen angepasst werden, sodass Reduktionen des Lehrdepu-
tats grundsatzlich bundesweit mdglich sind.

Die Bereitstellung zusatzlicher Mittel flr studentische/wissenschaftliche Hilfskréfte oder fir
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Unterstiitzung der Forschungsarbeit o-
der beispielsweise zur Entlastung bei Prufungen kann ebenfalls eine hilfreiche Ausgleichs-
mafinahme fiir eine (Uberdurchschnittliche) Gremientétigkeit sein. Dabei zeigt sich, dass ins-
besondere die Bereitstellung von wissenschaftlichen Mitarbeiterstellen tatsachlich unterstitzt,
wahrend Hilfskrafte durch die Begrenzung der Aufgaben, die sie tatsachlich ibernehmen kén-
nen — wenngleich durchaus willkommen und angenommen —, letztlich keine echte Kompensa-
tion bei Ausféllen in der Forschungsarbeit darstellen kénnen, sondern allenfalls eine geringfu-
gige Entlastung bieten. Wo dies mdoglich ist, sollten daher Mittel fur héherwertige Stellen zur
Kompensation bereitgestellt werden.
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Neben den rechtlichen Rahmenbedingungen ist die Bereitstellung von ausreichenden Res-
sourcen eine wichtige Voraussetzung fur die Durchfiihrung dieser EntlastungsmalRnahmen.
Idealerweise sollten entsprechende Ressourcen dauerhaft (nicht befristet) im Grundhaushalt
der wissenschaftlichen Einrichtung verankert sein. Gegebenenfalls kénnen zunachst kleinere
+Piloten” in einer Fakultat bzw. in einem Institut getestet und bei Wirksamkeit auf weitere Fach-
bereiche oder die gesamte wissenschaftliche Einrichtung ausgeweitet werden.

2.2.3 Strukturelle MalRhahmen

Empfehlungen 7-8

Neben den individuellen Entlastungs- und Unterstitzungsmaf3nahmen sollte ein wichtiges Au-
genmerk auf dem Sitzungsmanagement liegen. Dazu gehdren eine Uberpriifung und Begren-
zung der Gremien- und Sitzungsbedarfe generell, eine professionelle Vor- und Nachbereitung
durch wissenschaftsunterstiitzendes Personal, familienfreundliche Sitzungszeiten und die Nut-
zung technischer Mdglichkeiten (z. B. von Telefon- oder Videokonferenzen). Gegebenenfalls
koénnen verlangerte Kinderbetreuung oder Notfallbetreuung flr die Sitzungen, die in vereinzelten,
begrindeten Ausnahmeféllen zu spaterer Zeit stattfinden missen, eine Hilfestellung bieten.

Bei der Verteilung bzw. Ubernahme von Gremienamtern sollte gemeinsam mit der jeweiligen
Wissenschatftlerin tberlegt werden, auf welches Gremium bzw. welche Gremien sie sich mit
Blick auf Reputation sowie Arbeitsbelastung konzentrieren kénnte. Diese Uberlegungen soll-
ten durch die Hochschul- und/oder Institutsleitung unterstitzt werden. Hochschulexterne Gre-
mien sollten bei diesen Uberlegungen ebenfalls im Blick behalten werden.

Um Gremienbedarfe Uberhaupt zu ermitteln, sollten Bedarfserhebungen oder Belastungsana-
lysen durchgefiihrt werden. Bislang erfolgt dies nur an sehr wenigen wissenschatftlichen Ein-
richtungen, u. a. da die Definition konsensfahiger und vergleichbarer Kriterien schwierig ist.
Dennoch kann nur auf diese Weise einerseits die (fundierte) Einfilhrung von MaRnahmen er-
moglicht werden und andererseits die Akzeptanz der evaluierten Mal3nahmen einrichtungsweit
steigen. Auch Uberdurchschnittlich belastete Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kon-
nen auf diese Weise identifiziert und entlastet werden. Gegebenenfalls kénnen Befragungen
oder freiwillig zu meldende Belastungen angemessene Systeme sein. Als Nebeneffekt erhalt
die Hochschule zugleich — besser als bisher — einen Uberblick Gber potenzielle Netzwerk-
partner (durch die Beteiligung ihrer Professorinnen und Professoren in externen Gremien) fir
andere Ziele und Aufgaben.
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2.2.4 Kulturwandel

Empfehlungen 9-11

Fur alle vorgenannten MalBhahmen sowie deren Akzeptanz ist das Engagement der Einrich-
tungsleitung ein wesentlicher Faktor. Neben dem Engagement der zentralen Leitung ist insbe-
sondere die Zusammenarbeit mit der Leitung der Fakultaten bzw. Fachbereiche entscheidend.
Eine einrichtungsweite Gleichstellungsstrategie und die Ubereinkunft tiber die Notwendigkeit
von Ausgleichs- bzw. GleichstellungsmalZinahmen ist hilfreich, wenn nicht ausschlaggebend,
fur die erfolgreiche Einfihrung von Entlastungsmafinahmen. Dabei sollte auf eine vertrauens-
volle Zusammenarbeit der Ebenen, ein moglichst partizipatives Vorgehen und eine hinrei-
chend breite Debatte bei der Einfihrung neuer Mallnahmen geachtet werden. Gerade Mal3-
nahmen, die aus den Fachbereichen selbst hervorgehen und dort (ggf. pilothaft) getestet wur-
den, kdnnen wirksame Wege in die Hochschule insgesamt sein. Ein mogliches Mittel der Ein-
richtungsleitung zur Férderung der Akzeptanz kann die Verankerung des Themas im Rahmen
der Leistungsorientierten Mittelvergabe sein.

Starke sowie gut ausgestattete zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte sind eben-
falls fur den Erfolg von Entlastungsmaflinahmen sowie generell flr einen gelingenden Kultur-
wandel hin zu einer geschlechtergerechten Hochschule und wissenschaftlichen Einrichtung
notwendig. Schulungen der Gleichstellungsakteurinnen und -akteure, aber auch die Wahl von
Personen mit ausreichendem Standing sind hierbei Erfolgsfaktoren.

Insgesamt ist weiterhin ein Kultur- und Bewusstseinswandel notwendig, um bestehende Struk-
turen aufzubrechen und Malinahmen umzusetzen. Dies erfordert Kompetenz der Entschei-
dungstragerinnen und -trager und gegebenenfalls ihre Sensibilisierung. In diesem Kontext
kénnen genderparitatisch besetzte Entscheidungsgremien (insbesondere von Préasidium/Rek-
torat und Hochschulrat) hilfreich sein. Durch eine breite Akzeptanz und Unterstiitzung sowie
seitens der Leitungsebene ,gelebte Praxis" kdnnen Instrumente zur Entlastung als positiver
Impuls wahrgenommen werden.
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2.3 Zusammenfassung der Empfehlungen

Empfehlungen 1-3: Grundvoraussetzungen

1) Erh6hung des Frauenanteils

Grundvoraussetzung fir eine angemessene Beteiligung von Frauen in Gremien und Kommis-
sionen bei gleichzeitig nicht Ubermafiger Belastung ist die generelle Erhéhung des Frauenan-
teils unter den Professuren und im akademischen Mittelbau. Das Bemihen um eine Erhéhung
des Frauenanteils in der Wissenschaft steht daher vor allen EntlastungsmafRnahmen fir die
Gremientatigkeiten (vgl. auch Empfehlungen zu Rekrutierungsverfahren).

2) Fachspezifische Quoten entlang des Kaskadenmodells

Starre Zielvorgaben kénnen das berechtigte Anliegen einer starkeren Beteiligung von Frauen
in Gremien und Kommissionen dadurch konterkarieren, dass sie zu einer Mehrbelastung von
Frauen und einer Einschrankung ihrer Forschungstatigkeit fihren kénnen — und damit ihr Vo-
rankommen in der Wissenschaft eher behindern als beférdern. Daher sind fachspezifische
ehrgeizige, aber auch ,realistische Quoten entlang des Kaskadenmodells zu bevorzugen.

3) Aufwertung der Gremientatigkeit / Leistungskriterien

Gremientatigkeit und das Engagement in der wissenschaftlichen Selbstverwaltung sollte im
Rahmen der wissenschaftlichen Leistungsbewertung starker und regelhaft beriicksichtigt wer-
den, da beide wesentliche Bestandteile wissenschaftlichen Arbeitens sind.

Empfehlungen 4-6: Individuelle Entlastungs- und UnterstlitzungsmalRnahmen

4) Lehrdeputatsreduktion und Forschungs(frei)semester

Eine malvolle Entlastung in der Lehre kann eine wirksame MalRnahme sein, um Ubermafige
Gremientatigkeit zu kompensieren. Auf Qualitat und Quantitdt des zu substituierenden Lehr-
angebots ist dabei vor Ort zu achten. Um dies Uberhaupt zu ermoglichen, sollten die
(Landes-)Gesetze wo notwendig entsprechend angepasst und vereinheitlicht werden.

5) Personalmittel zur Unterstitzung / Entlastung

Personal, das bei teilweisem Ausfall in der Forschungstatigkeit zumindest partiell kompensie-
ren kann, ist eine wirksame Entlastungsmafinahme, soweit dieses Personal ausreichend qua-
lifiziert ist, um unterstiitzend zu arbeiten. In Absprache mit den betroffenen Wissenschaftlerin-
nen sollte der tatsachliche Personalbedarf bestimmt werden.

6) Bereitstellung ausreichender Ressourcen

Die Bereitstellung von ausreichenden, zusétzlichen Mitteln fir die Grundhaushalte der Hoch-
schulen ist notwendig zur erfolgreichen Durchfiihrung der o. g. MaRnahmen.
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Empfehlungen 7-9: Strukturelle MaRnahmen

7) Professionelles Sitzungsmanagement

Dem tendenziell steigenden Verwaltungsaufwand an den wissenschaftlichen Einrichtungen
sollte durch wiederholte Uberpriifung der Notwendigkeit einzelner Gremien sowie durch ein
professionelles Sitzungsmanagement begegnet werden. Dies kann beispielsweise durch wis-
senschaftsunterstiitzendes Personal, professionelle Vor- und Nachbereitung der Sitzungen,
Schulung der Sitzungsleitenden und familienfreundliche Sitzungszeiten geschehen.

8) Priorisierung von Gremien und Minimierung des Verwaltungsaufwands

Gremien und Kommissionen haben unterschiedliche Bedeutung und erfordern unterschiedlich
viel Aufwand. Um Ubermafige Belastung zu vermeiden, sollten Wissenschaftlerinnen ermun-
tert werden, priorisierend auszuwahlen, an welchen Gremien sie mitwirken.

Hierfur bedarf es flexibler Anpassungsmaglichkeiten von Zielwerten (vgl. Empfehlung 2) und
Unterstiutzung durch die (Forschungs-)Politik fur dieses Vorgehen.

Empfehlungen 9-11: Kulturwandel

9) Engagement der Leitung wissenschaftlicher Einrichtungen

Die Unterstlitzung von AusgleichsmafRnahmen sowie generell das Einsetzen fiir Chancen-
gleichheit durch die Leitungsebene ist ein entscheidender Erfolgsfaktor. Dies gilt sowohl fur
die zentrale Einrichtungsleitung als auch fir Leitungen der dezentralen Fakultaten, Institute
usw. Durch eine einrichtungsweite Gleichstellungsstrategie und einen partizipativen Prozess
bei der Umsetzung von MalRnahmen kann deren Anerkennung deutlich gesteigert werden.

10) Starke Gleichstellungsbeauftragte

Den — zentralen wie dezentralen — Gleichstellungsbeauftragten kommt eine hohe Bedeutung
im Umsetzungsprozess zu. Eine ausreichende Ausstattung, Unterstlitzung durch die Einrich-
tungsleitung und ggf. deren Schulung kénnen Erfolgsfaktoren sein.

11) Bewusstseinswandel

Vorhandenen Wahrnehmungsverzerrungen ist entgegenzuwirken. Hier ist neben dem Einsatz
der Gleichstellungsbeauftragten ebenfalls das Engagement der Einrichtungsleitung gefragt.
Sensibilisierung von Entscheidungstragerinnen und -tragern und langfristig aller Einrichtungs-
angehdrigen (ggf. durch Schulungen) und infolgedessen eine breite Akzeptanz von Mal3nah-
men kann letztlich zur erfolgreichen Durchfuhrung beitragen.
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3 Anhang

Bundes-
land

Baden-
Wirttem-
berg

Quote
Gremium

(2) Die Mitglieder eines Gremiums
werden, soweit sie dem Gremium
nicht kraft Amtes angehéren, fir
eine bestimmte Amtszeit bestellt
oder gewahlt; sie sind an Weisun-
gen und Auftrage ihrer Gruppe
nicht gebunden. Unbeschadet des
§ 20 Absatz 3 Satz 1 Halbsatz 2
sollen Frauen und Manner bei der
Besetzung gleichberechtigt be-
ricksichtigt werden.

(3) Unbeschadet des Absatzes 8
besteht der Hochschulrat aus
mindestens sechs und hochstens
zwolf Mitgliedern, die von der
Wissenschaftsministerin oder vom
Wissenschaftsminister bestellt
werden; mindestens 40 Prozent
der Mitglieder, bei der DHBW der
nach Absatz 4 auszuwahlenden
Mitglieder, miissen Frauen sein.
Die Mitglieder dirfen keine Mit-
glieder der Hochschule im Sinne
von 8 9 sein (externe Mitglieder

§ 10 Landeshoch-
schulgesetz
(LHG)

§ 20 Landeshoch-
schulgesetz
(LHG)
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Quote
Berufungskommission

(3) Unbeschadet des Sat-
zes 9 bildet das Rektorat im
Benehmen mit der Fakultat
zur Vorbereitung des Beru-
fungsvorschlags eine Beru-
fungskommission, die von
einem Rektoratsmitglied o-
der einem Mitglied des De-
kanats der Fakultat geleitet
wird, in der die Stelle zu be-
setzen ist; der betroffenen
Fakultat steht ein Vor-
schlagsrecht fir die Beset-
zung der Berufungskom-
mission zu. In der Beru-
fungskommission verflgen
die Professorinnen und
Professoren uber die Mehr-
heit der Stimmen; ihr mis-
sen aufRerdem mindestens
eine hochschulexterne
sachverstandige Person,
zwei fachkundige Frauen,
die Gleichstellungsbeauf-
tragte sowie eine Studie-

Quelle

§ 48 Landes-
hochschulge-
setz (LHG)

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Keine

It. Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LVVO)




Quote
Gremium

des Hochschulrats); Honorarpro-
fessorinnen und Honorarprofesso-
ren, Lehrbeauftragte, Ehrensena-
torinnen und Ehrensenatoren so-
wie Ehrenbirgerinnen und Ehren-
blrger gelten als externe Mitglie-
der des Hochschulrats. § 10 Ab-
satz 2 Satz 2 bleibt unberdhrt.

(2) In Gremien, fur die dem Land
ein Berufungs-, Entsende- oder
Vorschlagsrecht zusteht, miissen
ab 1. Januar 2017 mindestens

40 Prozent der durch das Land zu
bestimmenden Mitglieder Frauen
sein, soweit nicht eine Ausnahme
aus besonderen Grunden nach
Absatz 5 vorliegt. Der Mindestan-
teil ist bei erforderlich werdenden
Berufungen, Entsendungen oder
Vorschlagen zur Besetzung ein-
zelner oder mehrerer Sitze zu be-
achten und im Wege einer suk-
zessiven Steigerung zu erreichen.
Bestehende Mandate kdnnen bis
zu ihrem vorgesehenen Ende
wahrgenommen werden. Stehen
dem Land insgesamt hdchstens
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§ 13 Chancen-
gleichheitsgesetz
(ChancG)
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Quote

Berufungskommission

rende oder ein Studieren-
der angehéren; die Kom-
mission kann eine sachver-
stéandige Person aus dem
Bereich der Fach- und
Hochschuldidaktik beratend
hinzuziehen.

(6) Zur Vorbereitung des
Berufungsvorschlags bildet
das Rektorat im Benehmen
mit der Fakultét eine Aus-
wahlkommission, die von
einem Rektoratsmitglied o-
der einem Mitglied des De-
kanats der Fakultat geleitet
wird, in der die Stelle zu be-
setzen ist; der betroffenen
Fakultat steht ein Vor-
schlagsrecht fur die Beset-
zung der Auswahlkommis-
sion zu. In der Auswahl-
kommission verfligen die
Professorinnen und Profes-
soren Uber die Mehrheit der
Stimmen; ihr miissen au-
Rerdem mindestens eine
hochschulexterne sachver-
standige Person, zwei fach-

§ 51 Landes-
hochschulge-
setz (LHG)

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Quelle
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Entlastungs-

uote : :
Q _ Quote L maoglichkeit Quelle
Gremium Berufungskommission (Lehrdeputat)
zwei Gremiensitze zu, sind die kundige Frauen, die Gleich-
Satze 1 bis 3 nicht anzuwenden. stellungsbeauftragte sowie

eine Studierende oder ein

(2) Wird ein Gremium gebildet o- Studierender angeharen.

der wiederbesetzt von einer
Stelle, die nicht zur unmittelbaren
Landesverwaltung gehort, ist auf
eine Besetzung des Gremiums
mit mindestens 40 Prozent
Frauen hinzuwirken.

(3) Es ist das Ziel, ab dem 1. Ja-
nuar 2019 die in Absatz 1 ge-
nannten Anteile auf 50 Prozent zu
erh6hen. Steht dem Land insge-
samt eine ungerade Anzahl an
Gremiensitzen zu, darf das Un-
gleichgewicht zwischen Frauen
und Mannern nur einen Sitz betra-
gen.
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Bayern

Quote
Gremium

(4) Eine angemessene Vertretung
von Frauen und Mannern in den
Gremien ist anzustreben.

Alle an Besetzungsverfahren von
Gremien Beteiligten, auch wenn
es sich dabei um gesellschaftliche
Institutionen, Organisationen, Ver-
bande und Gruppen handelt, die
nicht Trager offentlicher Verwal-
tung sind, haben nach MaRgabe
dieses Gesetzes auf eine gleich-
berechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern in Gremien hinzu-
wirken.

Art. 4 Bayerisches
Hochschulgesetz
(BayHSchG)

Art. 21 Bayeri-
sches Gesetz

zur Gleichstellung
von Frauen und
Mannern
(BayGIG)
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Quote
Berufungskommission

Quelle

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

(8) Fur die Wahr-
nehmung besonde-
rer Aufgaben und
Funktionen in den
Hochschulen und
die Durchfuihrung
von anwendungs-
bezogenen For-
schungs- und Ent-
wicklungsvorhaben
an Fachhochschu-
len kann der Prasi-
dent oder die Prasi-
dentin der Hoch-
schule unter Be-
ricksichtigung des
Lehrbedarfs im je-
weiligen Fach eine
Ermafigung ge-
wahren.? Nimmt
eine Lehrperson im
offentlichen Inte-
resse Aufgaben au-
Berhalb ihrer Hoch-
schule wabhr, die die
Auslibung der
Lehrtatigkeit ganz
oder teilweise aus-
schlie3en, kann der

8 7 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LUFV)
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Bundes-

land

Quote
Gremium
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Quote
Berufungskommission

Quelle

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Préasident oder die
Préasidentin der
Hochschule fur die
Dauer der Wahr-
nehmung dieser
Aufgaben die Lehr-
verpflichtung erméa-
3igen oder von der
Lehrverpflichtung

Quelle

sonderen gesetzlichen Vorgaben
gelten.

(2) Werden bei Einrichtungen
nach § 1 oder Dienststellen im
Sinne des Personalvertretungsge-
setzes Gremien gebildet, benen-
nen die entsendenden Einrichtun-
gen oder Dienststellen mindes-
tens ebenso viele Frauen wie

die Mehrheit. Sonstige Mit-
arbeiter und Mitarbeiterin-
nen wirken beratend mit. In
begrindeten Fallen kdnnen
den Berufungskommissio-
nen auch Personen ange-
horen, die nicht Mitglieder
der Hochschule sind. Den
Berufungskommissionen

freistellen.
Berlin (7) Bei der Zusammensetzung der | § 46 Berliner (3) In den Kommissionen § 73 Berliner Keine It. Lehrver-
Gremien sollen Frauen angemes- | Hochschulgesetz | zur Vorbereitung von Vor- Hochschulge- pflichtungsver-
sen beteiligt werden. (BerlHG) schlagen fir die Berufung setz (BerlHG) ordnung
von Hochschullehrern und (LVVO)
Hochschullehrerinnen (Be-

(1) Gremien sind geschlechtspari- | 8 15 Landes- rufungskommissionen) ha-

tatisch zu besetzen, soweit fiir de- | gleichstellungsge- | ben die Hochschullehrer

ren Zusammensetzung keine be- | setz (LGG) und Hochschullehrerinnen
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Quote
Gremium

Méanner. Durfen sie nur eine Per-
son benennen, ist fir das Mandat
nach Ablauf der Amtsperiode eine
dem jeweils anderen Geschlecht
angehdrende Person zu benen-
nen.
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Quote

Berufungskommission

sollen Wissenschaftlerin-

nen angehoéren, gegebe-

nenfalls auch solche, die

nicht Mitglieder der Hoch-
schule sind.

Quelle

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Quelle

Branden-
burg

(2) [...] In allen Gremien sollen
mindestens ein Drittel der stimm-
berechtigten Mitglieder Frauen
sein.

(2) In allen Beratungs- und Ent-
scheidungsgremien im Bereich
der unmittelbaren und mittelbaren
Landesverwaltung, soweit es sich
nicht um ein offentliches Amt im
Sinne des Artikels 21 Absatz 2
der Verfassung des Landes Bran-
denburg handelt, sind die auf Ver-
anlassung des Landes zu beset-
zenden Mandate zur Halfte mit
Frauen zu besetzen.

§ 61 Brandenbur-
gisches Hoch-
schulgesetz
(BbgHG)

§ 12 Landes-
gleichstellungsge-
setz (LGG)

(2) [...] Mindestens 40 Pro-
zent der stimmberechtigten
Mitglieder sollen Frauen
sein, darunter mindestens
eine Hochschullehrerin. Bei
der Besetzung von Stellen
fir Professorinnen und Pro-
fessoren mit der Qualifika-
tion gemal § 41 Absatz 1
Nummer 4 Buchstabe a o-
der Buchstabe b soll die
Mehrheit der Professorin-
nen und Professoren in der
Berufungskommission die
entsprechende Qualifika-
tion besitzen.

(6) [...] In der Sachverstan-
digenkommission soll kein
Mitglied einer staatlichen
Hochschule des Landes
Brandenburg mitwirken.

§ 40 Branden-
burgisches

Hochschulge-
setz (BbgHG)

Keine

It. Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung

(Lehrvv)
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Entlastungs-
maoglichkeit Quelle
(Lehrdeputat)

Bundes-  Quote Quote

land Gremium Berufungskommission

Mindestens ein Mitglied soll
die Befahigung zum Rich-
teramt haben. Mindestens
zwei Mitglieder sollen
Frauen sein. [...]

(2) Bei der Bestellung, Be- | § 12 Landes-
rufung oder Ernennung von | gleichstellungs-
Gremienmitgliedern im Be- | gesetz (LGG)
reich der unmittelbaren o-
der mittelbaren Landesver-
waltung sind die Vor-
schlage oder Vorschlags-
rechte der entsendenden
Organe, Behoérden, Dienst-
stellen oder sonstigen Ein-
richtungen des Landes so
auszugestalten, dass bei
der Bildung neuer Gremien
oder bei der Entsendung
mehrerer Personen zur
Halfte Frauen vorzuschla-
gen oder zu benennen
sind.
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Bremen

Bei Benennungen fur und Entsen-
dungen in Gremien, 6ffentliche
Amter, Delegationen, Kommissio-
nen, Konferenzen, reprasentative
Funktionen, Veranstaltungen und
Personalauswahlgremien sollen
Frauen zur Hélfte bertcksichtigt
werden.

(4) Das Land, die Stadtgemein-
den und die anderen Trager der
offentlichen Verwaltung sind ver-
pflichtet, fiir die gleichberechtigte
Teilhabe der Geschlechter in
Staat und Gesellschaft durch
wirksame MalRhahmen zu sorgen.
Es ist darauf hinzuwirken, dass
Frauen und Manner in Gremien
des offentlichen Rechts zu glei-
chen Teilen vertreten sind.

§ 5 Gesetz zur
Gleichstellung
von Frau und
Mann im o6ffentli-
chen Dienst des
Landes Bremen
(Landesgleichstel-
lungsgesetz)
(LGIStG)

Art. 2 Bremische
Landesverfas-
sung (BremVerf)

(2) Die Hochschulen wirken
bei der Wahrnehmung ihrer
Aufgaben auf die Beseiti-
gung der fir Frauen in der
Wissenschaft bestehenden
Nachteile hin und tragen
allgemein zur Gleichbe-
rechtigung der Geschlech-
ter und zum Abbau der Be-
nachteiligung von Frauen
bei. Insbesondere stellen
die Hochschulen hierzu
Programme zur Férderung
von Frauen in Studium,
Lehre und Forschung auf,
in denen auch Mal3nahmen
und Zeitvorstellungen ent-
halten sind, wie in allen Fa-
chern bei Lehrenden und
Lernenden eine vorhan-
dene Unterreprésentanz
von Frauen abgebaut wer-
den kann. Die Hochschulen
erlassen Frauenforderungs-
richtlinien, in denen auch
bestimmt wird, dass Frauen
in Bereichen, in denen sie
unterreprasentiert sind, bei
gleicher Qualifikation wie

§ 4 Bremisches
Hochschulge-
setz (BremHG)

(3) Fur die Wahr-
nehmung weiterer
Aufgaben und
Funktionen in der
Hochschule, die
vom zustandigen
Organ uUbertragen
worden sind, insbe-
sondere Sprecher
oder Sprecherinnen
von Sonderfor-
schungsbereichen
und Graduiertenkol-
legs, Studienfach-
beratung, Prakti-
kantenbetreuung,
Praxissemesterbe-
treuung und Vorsitz
des Prifungsaus-
schusses sowie
Aufgaben und
Funktionen mit Be-
deutung fur die
Hochschule insge-
samt kann der Rek-
tor oder die Rekto-
rin unter Bertick-
sichtigung des

8§ 7 Lehrver-
pflichtungs-
und Lehrnach-
weisverord-
nung (LVNV)
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Bundes-

land

Quote
Gremium
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Quote
Berufungskommission

mannliche Mitbewerber zu
bevorzugen sind, sofern
nicht in der Person eines
Mitbewerbers liegende
Grinde uberwiegen, und
dass in Berufungskommis-
sionen in der Regel min-
destens 40 vom Hundert
der stimmberechtigten Mit-
glieder Frauen sind, von
denen eine Professorin
sein soll.

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Lehrangebots im je-
weiligen Fach eine
ErmaRigung ge-
wahren. Die Erma-
Rigung soll 25 v.H.
des Lehrdeputats
nicht tberschreiten.
Die ErméRigung
kann 25 v. H. des
Lehrdeputats tber-
schreiten, wenn
und solange dies
zur Sicherstellung
der Aufgabenwahr-
nehmung im Rah-
men der Exzellenz-
initiative des Bun-
des und der Lander
erforderlich ist.

Hamburg

(2) In einem Selbstverwaltungs-
gremium soll jedes Geschlecht
mit einem Anteil von mindestens
40 vom Hundert der Mitglieder
vertreten sein; in Gremien mit drei
Mitgliedern soll jedes Geschlecht
mit mindestens einem Mitglied
vertreten sein.

§ 96 Hamburgi-
sches Hochschul-
gesetz (HmbHG)

(2) [...] Jedes Geschlecht
muss im Berufungsaus-
schuss mit mindestens 40
vom Hundert der Mitglieder
des Berufungsausschusses
vertreten sein; erforderli-
chenfalls ist die Anzahl der

§ 14 Hamburgi-
sches Hoch-
schulgesetz
(HmbHG)

(1) Die Lehrver-
pflichtung kann zur
Wahrnehmung von
Aufgaben in der
Selbstverwaltung o-
der der staatlichen
Auftragsverwaltung
der Hochschule fur

§ 17 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung fur
die Hambur-
ger Hochschu-
len (LVVO)
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Bundes-
land

Quote
Gremium
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Quote
Berufungskommission

externen Mitglieder zu er-
héhen.

§ 8 Hamburgi-
Auswahlkommissionen sol- | sches Gleich-
len moglichst zu gleichen stellungsgesetz
Teilen mit Frauen und Man- | (HmbGleiG)

nern besetzt sein.

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

die Entwicklung von
Online-Veranstal-
tungen nach § 5a
oder fur Aufgaben
im 6ffentlichen Inte-
resse aulierhalb
der Hochschule er-
mafigt oder aufge-
hoben werden,
wenn die betref-
fende Aufgabe die
Ausubung der
Lehrtatigkeit ganz
oder teilweise aus-
schlief3t.

Quelle

Hessen

(1) Alle Dienststellen sollen bei
der Besetzung von Kommissio-
nen, Beiraten, Verwaltungs- und
Aufsichtsraten sowie sonstigen
Gremien, soweit sie ein Entsen-
dungs-, Bestellungs- oder Vor-
schlagsrecht haben, mindestens
zur Halfte Frauen berticksichti-
gen.

8 13 Hessisches
Gleichberechti-
gungsgesetz
(HGIG)

§ 63 Hessisches
Hochschulge-
setz (HHG)

(2) [...] Jeder Kommission
soll mindestens eine Wis-
senschaftlerin angehéren.

Keine

It. Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
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Mecklen-
burg-Vor-
pommern

(4) Die Mitglieder eines Gremiums
werden, soweit sie dem Gremium
nicht kraft Amtes angehdren, fir
eine bestimmte Amtszeit bestellt
oder gewahlt; sie sind an Weisun-
gen nicht gebunden. Eine ange-
messene Vertretung von Frauen
und Mannern ist anzustreben.

(1) Kommissionen, Beirate, Ver-
waltungs- und Aufsichtsréte sowie
sonstige Gremien sind geschlech-
terparitatisch zu besetzen, soweit
fur deren Zusammensetzung
keine besonderen gesetzlichen
Regelungen gelten.

(2) Bei der Besetzung von Gre-
mien nach Absatz 1 sollen die
entsendenden Stellen ebenso
viele Frauen wie Manner benen-
nen. Besteht das Entsende- oder
Vorschlagsrecht nur fir eine Per-
son oder eine ungerade Zahl an
Personen, sollen Frauen und
Manner alternierend berticksich-
tigt werden. Satz 1 und Satz 2

§ 51 Landeshoch-
schulgesetz (LHG
M-V)

§ 17 Gleichstel-
lungsgesetz (GIG
M-V)

(3) Berufungskommissio-
nen sind nach Gruppen zu-
sammenzusetzen. In ihnen
mussen Hochschullehrerin-
nen und Hochschullehrer
Uber die absolute Mehrheit
der Sitze und Stimmen ver-
fugen. Eine angemessene
Vertretung von Frauen und
Mannern ist anzustreben.
Den stimmberechtigten Mit-
gliedern der Gruppe der
Hochschullehrerinnen und
Hochschullehrer sollen min
destens eine Frau sowie
auswartige Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschatftler
angehdren.

§ 59 Landes-
hochschulge-
setz (LHG M-V)

(2) Fur die Wahr-
nehmung sonstiger
Aufgaben und
Funktionen an den
Hochschulen (zum
Beispiel: Sprecher
oder Sprecherin
von Sonderfor-
schungsbereichen,
besondere Aufga-
ben der Studienre-
form) kann das Mi-
nisterium fir Bil-
dung, Wissenschaft
und Kultur auf An-
trag unter Bertck-
sichtigung des
Lehrbedarfes im je-
weiligen Fach eine
Ermafigung ge-
wabhren. Sie soll bei
der einzelnen Lehr-
person zwei Lehr-
veranstaltungsstun-
den nicht Uber-
schreiten. Studien-
fachberatern kann
eine Ermafigung
bis zu 25 % der

§ 8 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LVVO M-V)
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Quote
Gremium

gelten entsprechend fir die Ent-
sendung in Gremien aul3erhalb
des Geltungsbereichs dieses Ge-
setzes.
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Quote
Berufungskommission

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Lehrverpflichtung
gewahrt werden. Je
Studiengang sollen
nicht mehr als zwei
Lehrveranstaltungs-
stunden Entlastung
fur Studienbera-

Quelle

wahl. Bei der Aufstellung von
Wahlvorschlagen sollen Frauen
zu einem Anteil von mindestens
50 vom Hundert bertcksichtigt
werden.

(6) Bei Besetzungen von Orga-
nen, Gremien und Kommissionen,
die nicht aufgrund einer Wahl er-
folgen, sollen Frauen angemes-
sen berlcksichtigt werden. Min-
destens 40 vom Hundert der

davon soll der Hochschul-
lehrergruppe angehdoren;
Ausnahmen beddrfen der
Zustimmung der Gleichstel-
lungsbeauftragten.

(1) Werden Kommissionen,
Arbeitsgruppen, Vorstéande,
Beirate und gleichartige
Gremien einschlieRlich Per-
sonalauswahlgremien mit
Beschéftigten besetzt, so

8 8 Niedersach-
sisches Gleich-
berechtigungs-

gesetz

(NGG)

tungstatigkeit ge-
wahrt werden.
Nieder- (5) Wahlen erfolgen in freier, glei- | 816 Niedersachsi- | (2) Mindestens 40 vom § 26 Nieder- Keine It. Lehrver-
sachsen cher und geheimer Wahl und in sches Hochschul- | Hundert der stimmberech- | sachsisches pflichtungsver-
der Regel nach den Grundséatzen | gesetz (NHG) tigten Mitglieder sollen Hochschulge- ordnung
der personalisierten Verhaltnis- Frauen sein und die Halfte | setz (NHG) (LVVO)
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Quote
Gremium

stimmberechtigten Mitglieder sol-
len Frauen sein.

(1) Werden Kommissionen, Ar-
beitsgruppen, Vorstande, Beirate
und gleichartige Gremien ein-
schlie8lich Personalauswahlgre-
mien mit Beschaftigten besetzt,
so sollen diese je zur Halfte
Frauen und Manner sein.

§ 8 Niedersachsi-
sches Gleichbe-
rechtigungsgesetz
(NGG)
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OLEIE Quelle

Berufungskommission

sollen diese je zur Halfte
Frauen und Manner sein.

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

Nordrhein-
Westfalen

(1) Die Gremien der Hochschule
missen geschlechtsparitatisch
besetzt werden, es sei denn, im
Einzelfall liegt eine sachlich be-
grindete Ausnahme vor. Bei der
Aufstellung von Listen und Kandi-
daturen fir Wahlgremien soll auf
die paritatische Reprasentanz ge-
achtet werden.

(1) In wesentlichen Gremien miis-
sen Frauen mit einem Mindestan-
teil von 40 Prozent vertreten sein.
Es ist in allen Fallen auf volle Per-
sonenzahlen mathematisch auf-
beziehungsweise abzurunden.

8 11b Hochschul-
gesetz

§ 12 Landes-
gleichstellungsge-
setz (LGG)

§ 12 Landes-
gleichstellungs-
gesetz (LGG)

(1) In wesentlichen Gre-
mien missen Frauen mit
einem Mindestanteil von
40 Prozent vertreten sein.
Es ist in allen Fallen auf
volle Personenzahlen ma-
thematisch auf- bezie-
hungsweise abzurunden.

Keine

Bericht Siegen:

Kaskadenmodell
schitzt etwas vor
Uberbelastung —
Abweichung von
Geschlechterparitat
ist ambivalent.

It. Lehrver-
pflichtungsver-

ordnung (LVV)
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Entlastungs-
Quelle maoglichkeit Quelle
(Lehrdeputat)

Quote Quote

Gremium Berufungskommission

(3) Werden bei Dienststellen im
Sinne des § 3 Gremien gemaf
Absatz 2 gebildet oder wiederbe-
setzt, missen die entsendenden
Stellen zu mindestens 40 Prozent
Frauen benennen. Besteht das
Benennungsrecht nur fir eine
Person, sind Frauen und Méanner
alternierend zu bertcksichtigen.
Die Satze 1 und 2 gelten fir die
Begriindung der Mitgliedschatft in
einem Gremium durch Berufungs-
akt einer Dienststelle entspre-
chend.

(4) Bei der Aufstellung von Listen
und Kandidaturen fur Wabhlgre-
mien mit Ausnahme der in Absatz
2 Satz 5 genannten Gremien soll
der Anteil von Frauen mindestens
40 Prozent betragen.
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Rheinland-
Pfalz

Quote
Gremium

(2) Die Hochschulen férdern die
tatsachliche Durchsetzung der
Gleichberechtigung von Frauen
und Mannern und wirken auf die
Beseitigung bestehender Nach-
teile hin. Bei der Benennung von
Gremienmitgliedern ist das Prin-
zip der Geschlechterparitat zu be-
rucksichtigen.

(2) Gremien sind zu gleichen An-
teilen mit Frauen und Mannern zu
besetzen.

(4) Bei Gremien mit einer ungera-
den Anzahl von Sitzen wird einer
der Sitze abwechselnd an Frauen
und an Mé&nner vergeben. Dieser
Wechsel findet bei jeder Neube-
setzung des Gremiums statt.

8 2 Hochschulge-
setz
(HochSchG)

§ 31 Landes-
gleichstellungsge-
setz

(LGG)
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Quote

Berufungskommission

(1) Gremien im Sinne die-
ses Gesetzes sind durch
Vorschriften einzuberu-
fende oder zu besetzende
Ausschisse, Beirate, Kom-
missionen, Verwaltungs-
und Aufsichtsréate, Vor-
stéande, Arbeitsgruppen, Ju-
rys, Kuratorien, Schieds-
stellen, kollegiale Organe
und vergleichbare Einhei-
ten unabhangig von ihrer
Bezeichnung, wenn

1. sie auf Dauer, mindes-
tens aber fir ein Jahr be-
setzt werden und

2. Dienststellen mindestens
ein Mitglied berufen oder
entsenden durfen.

(2) Gremien sind zu glei-
chen Anteilen mit Frauen
und Mannern zu besetzen.

§ 31 Landes-
gleichstellungs-
gesetz

(LGG)

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

(5) Nehmen Leh-
rende Aufgaben im
offentlichen Inte-
resse aullerhalb
der Hochschule
(zum Beispiel fur
den Wissenschafts-
rat oder die Deut-
sche Forschungs-
gemeinschaft)
wabhr, die die Aus-
Ubung der Lehrta-
tigkeit ganz oder
teilweise ausschlie-
Ren, kann die oder
der Dienstvorge-
setzte die Regelleh-
rverpflichtung auf
Antrag im Einzelfall
fur die Dauer der
Wahrnehmung die-
ser Aufgaben erma-
Bigen oder die oder
den Lehrenden von
der Lehrverpflich-
tung bis zum vollen
Umfang freistellen.

§ 6 Landes-
verordnung
Uber die Lehr-
verpflichtung
an den Hoch-
schulen
(HLehrvO)
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Saarland

(1) Die Hochschulen haben die
Aufgabe, die tatsachliche Gleich-
berechtigung von Frauen und
Méannern zu férdern und Mal3nah-
men zur Beseitigung bestehender
Nachteile fur ihre weiblichen Mit-
glieder zu ergreifen. Sie wirken
auf die Erhéhung des Frauenan-
teils in der Wissenschaft hin und
darauf, dass Frauen und Manner
in Hochschulorganen und Hoch-
schulgremien halftig vertreten
sind. Dem Erreichen dieser Ziele
dient auch die Aufstellung eines
Frauenforderplans gemar § 7 des
Landesgleichstellungsgesetzes
vom 24. April 1996 (Amtsbl. S.
623), zuletzt gedndert durch das
Gesetz vom 17. Juni 2015
(Amtsbl. | S. 376, 456). Der Frau-
enforderplan enthalt Ziel- und
Zeitvorgaben und ist Bestandteil
der Struktur- und Entwicklungs-
planung.

(1) Die Dienststellen und Einrich-
tungen nach 88 2 und 2a haben
darauf hinzuwirken, dass eine

8 6 Saarlandi-
sches Hochschul-
gesetz (SHSG)

§ 29 Landes-
gleichstellungsge-
setz (LGG)

3) In den Fakultaten oder
gleichgeordneten wissen-
schaftlichen Einrichtungen
werden unter Vorsitz der
Prasidentin/des Prasiden-
ten oder einer von ihr/ihm
benannten Vertreterin/eines
von ihr/ihm benannten Ver-
treters Berufungskommissi-
onen gebildet, die einen
Berufungsvorschlag erar-
beiten, zu dem der Fakul-
tatsrat und der Senat Stel-
lung nehmen. Die Zustan-
digkeit fiir die Bildung von
Berufungskommissionen,
die Zusammensetzung und
das Verfahren sind insbe-
sondere unter Beachtung
von 8§ 15 Absatz 6 in der
Grundordnung zu regeln.
Dabei ist vorzusehen, dass
mindestens ein Drittel der
stimmberechtigten Mitglie-
der einer Berufungskom-
mission Frauen sein sollen;
die Halfte davon soll der
Hochschullehrergruppe an-
gehdoren.

§ 43 Saarlandi-
sches Hoch-
schulgesetz
(SHSG)

(9) Zur Wahrneh-
mung von wissen-
schaftlichen oder
wissenschaftsbezo-
genen Aufgaben im
offentlichen Inte-
resse auf3erhalb
der Hochschule, die
die Ausiibung einer
Lehrtatigkeit ganz
oder teilweise aus-
schlieBen, kann die
Lehrverpflichtung
fir die Dauer der
Wahrnehmung die-
ser Aufgaben ganz
oder teilweise er-
mafigt werden.

§ 10 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LvVvO)
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Entlastungs-
Quelle maoglichkeit Quelle
(Lehrdeputat)

Quote Quote

Gremium Berufungskommission

halftige Besetzung von Frauen
und Mannern in Gremien nach 8 6
Absatz 1 Nummer 4 geschaffen o-
der erhalten wird, soweit fUr deren
Zusammensetzung keine beson-
deren gesetzlichen Vorgaben gel-
ten und entsprechende Entsende-
rechte bestehen

von Frauen und Mannern hinzu-
wirken.

wahrgenommen,
die die Ausiibung
der Lehrtatigkeit
ganz oder teilweise
ausschlief3en, kann
das Rektorat fur die
Dauer der Wahr-
nehmung dieser
Aufgaben die Lehr-
verpflichtung ermé-
Rigen oder ganz
von ihr befreien.
Bei Professoren,
die nach § 62

Sachsen (1) Die Dienststellen haben bei § 15 Sachsisches Werden von Lehr- § 11 Sachsi-
der Besetzung von Gremien, fiir Frauenforde- personen Aufgaben | sche Dienst-
die sie ein Entsendungs-, Bestel- | rungsgesetz im offentlichen Inte- | aufgabenver-
lungs- oder Vorschlagsrecht ha- (SachsFFG) resse auf3erhalb ordnung an
ben, auf eine gleiche Beteiligung der Hochschule Hochschulen

(DAVOHS)
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Bundes-
land

Quote

Gremium
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Quote
Berufungskommission

Quelle

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

SachsHSG zur ge-
meinsamen Beru-
fung vorgeschlagen
wurden und Lehr-
verpflichtungen
wahrnehmen sol-
len, kann das
Staatsministerium
fir Wissenschaft
und Kunst eine Er-
méaRigung der Lehr-
verpflichtung ge-
wahren.

Quelle

Sachsen-
Anhalt

(1) Die Mitwirkung an der Selbst-
verwaltung der Hochschule ist
Recht und Pflicht der Mitglieder;
an der Selbstverwaltung sind
Frauen und Manner angemessen
zu beteiligen. Die Ubernahme ei-
ner Funktion in der Selbstverwal-
tung kann nur abgelehnt werden,
wenn wichtige Griinde dafur vor-
liegen. Das Nahere regelt die
Grundordnung.

8 59 Hochschul-
gesetz des Lan-
des Sachsen-An-
halt (HSG LSA)

(4) [...] Mindestens drei
stimmberechtigte Mitglieder
sollen Frauen sein; eine da-
von Professorin.* Der Beru-
fungskommission kénnen
unter Satz 2 Nrn. 2 und 3
im Ruhestand befindliche
Professoren und Professo-
rinnen angehoren, es sei
denn, es handelt sich um
die Besetzung des eigenen
Lehrstuhls.

§ 36 Hochschul-
gesetz des Lan-
des Sachsen-
Anhalt (HSG
LSA)

(5) Fur die Wahr-
nehmung sonstiger
Aufgaben und
Funktionen an Uni-
versitaten und
Kunsthochschulen,
insbesondere fiir
Aufgaben der Stu-
dienreform oder fiir
die Leitung von
Sonderforschungs-
bereichen, kann un-
ter Beriicksichti-

§ 6 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LvvO)




Quote
Gremium

(1) Die Dienststellen und Einrich-
tungen gemaf § 2 haben darauf
hinzuwirken, dass eine halftige
Besetzung von Frauen und Man-
nern in Gremien geschaffen oder
erhalten wird. Gremien im Sinne
dieses Gesetzes sind insbeson-
dere Vorstande, Beirate, Verwal-
tungs- und Aufsichtsrate, kollegi-
ale Organe und vergleichbare
Gruppierungen unabhéngig von
ihrer Bezeichnung, soweit die
Dienststellen und Einrichtungen
fur deren Mitglieder Berufungs-
und Entsendungsrechte haben.

(1) Bei der Berufung von Mitglie-
dern in Gremien sollen die Dienst-
stellen und Einrichtungen geman
§ 2 (berufende Stelle), die die Mit-
gliedschaft von Personen in ei-
nem Gremium im eigenen oder im
Geschaftsbereich einer anderen
Dienststelle oder Einrichtung
durch Berufungsakt unmittelbar
begrindet, Frauen und Manner
halftig beriicksichtigen. Bestehen
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§ 10 Frauenfor-
dergesetz (FrFG)

8 11 Frauenfor-
dergesetz (FrFG)
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Quote
Berufungskommission

Quelle

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

gung des Lehrbe-
darfs im jeweiligen
Fach auf Antrag
eine Ermafigung
der Lehrverpflich-
tung gewahrt wer-
den; sie soll bei den
einzelnen Lehren-
den zwei Lehrver-
anstaltungsstunden
nicht Gberschreiten.

Quelle
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Berufungsrechte nur fir eine Per-
son, sollen Frauen und Manner
alternierend beriicksichtigt wer-
den, wenn das Gremium fUr je-
weils befristete ZeitrAume zusam-
mengesetzt wird.

Schleswig-
Holstein

(2) Die Mitglieder eines Gremiums
sind bei Auslibung ihres Stimm-
rechts an Weisungen insbeson-
dere der Gruppe, die sie gewahlt
hat, nicht gebunden. Frauen und
Manner sollen jeweils halftig ver-
treten sein; ist dies nicht méglich,
soll der Geschlechteranteil an
dem Gremium mindestens dem
Anteil an der Mitgliedergruppe
entsprechen.

(1) Bei Benennungen und Entsen-
dungen von Vertreterinnen und
Vertretern fir Kommissionen, Bei-
rate, Ausschusse, Vorstande,
Verwaltungs- und Aufsichtsrate
sowie fiir vergleichbare Gremien,
deren Zusammensetzung nicht

8 14 Gesetz Uber
die Hochschulen
und das Universi-
tatsklinikum
Schleswig-Hol-
stein (Hochschul-
gesetz — HSG)

§ 15 Gleichstel-
lungsgesetz
(GstG)

(3) [...] In dem Berufungs-
ausschuss sollen mindes-
tens zwei Frauen Mitglieder
sein, darunter mindestens
eine Hochschullehrerin.
Dem Berufungsausschuss
kénnen auch Mitglieder an-
derer Fachbereiche oder
Hochschulen des In- und
Auslands, nach § 35 ange-
gliederter Einrichtungen o-
der anderer wissenschaftli-
cher Einrichtungen sowie
im Einzelfall auch andere
Personen angehdren. Min-
destens eine Hochschulleh-
rerin oder ein Hochschul-
lehrer soll einem anderen
Fachbereich oder einer an-
deren Hochschule angeho-
ren. Soll die oder der zu

8 62 Gesetz
Uber die Hoch-
schulen und das
Universitatsklini-
kum Schleswig-
Holstein (Hoch-
schulgesetz —
HSG)

(3) Durch das Pra-
sidium kann Uber
die Ermafigung
nach Absatz 1 hin-
aus fur Professorin-
nen und Professo-
ren fur die Wahr-
nehmung von Son-
derfunktionen, ins-
besondere flr die
Selbstverwaltung
auf3eruniversitarer
Forschungseinrich-
tungen oder For-
schungsverbiinde
und fiir die Leitung
von anerkannten o-
der beantragten
Sonderforschungs-
bereichen oder
Excellenzclustern,

§ 8 Lehrver-
pflichtungsver-
ordnung
(LVVO)
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Quote
Gremium

durch besondere gesetzliche Vor-
schriften geregelt ist, sollen
Frauen und Manner jeweils halftig
berucksichtigt werden. Bestehen
Benennungs- oder Entsendungs-
rechte nur fiir eine Person, sollen
Frauen und Manner alternierend
berlcksichtigt werden, wenn das
Gremium fir jeweils befristete
Zeitrdume zusammengesetzt
wird; anderenfalls entscheidet das
Los. Bestehen Benennungs- oder
Entsendungsrechte flir eine unge-
rade Personenzahl, gilt Satz 2
entsprechend fur die letzte Per-
son.
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Quote

Berufungskommission

Berufende an einer ange-
gliederten Einrichtung tatig
sein, die fur die Professur
Uberwiegend die erforderli-
chen Mittel zur Verfligung
stellt, wird der Berufungs-
ausschuss zur Halfte mit
Mitgliedern der Einrichtung
besetzt.

Entlastungs-
maoglichkeit
(Lehrdeputat)

eine Reduzierung
der Lehrverpflich-
tung um bis zu 2
LVS vorgenommen
werden. Eine An-
rechnung auf Ab-
satz 1 erfolgt nicht.

Thiringen

(4) Die Mitglieder eines Organs o-
der Gremiums werden, soweit sie
dem Organ oder Gremium nicht
kraft Amtes angehoren, fir eine
bestimmte Amtszeit gewabhlt; sie
sind an Weisungen nicht gebun-
den. Frauen sollen bei der Beset-
zung von Organen und Gremien
angemessen, mindestens jedoch
zu 40 vom Hundert, berticksichtigt

§ 22 Thuringer
Hochschulgesetz
(ThurHG)

(9) Der Berufungskommis-
sion soll mindestens ein ex-
terner Hochschullehrer an-
gehoren. Mindestens 40
vom Hundert der stimmbe-
rechtigten Mitglieder der
Berufungskommission sol-
len Frauen sein; mit Zu-
stimmung der Gleichstel-
lungsbeauftragten kann
diese Quote aus sachlichen

§ 85 Thuringer
Hochschulge-
setz (ThUrHG)

Keine

It. Tharinger
Lehrverpflich-
tungsverord-
nung
(TharLVVO)




Quote
Gremium

werden, sofern nicht durch Ge-
setz oder Satzung der Hoch-
schule ein Wahlverfahren vorge-
schrieben ist; Ausnahmen sind zu
begriinden. Bei der Aufstellung
von Listen und Kandidaturen fur
Wahlorgane und Wahlgremien
soll auf paritatische Reprasentanz
der Geschlechter geachtet wer-
den. Die Mitglieder haben durch
ihre Mitwirkung dazu beizutragen,
dass das Organ oder Gremium
seine Aufgaben wirksam erfiillen
kann.

Alle Dienststellen sollen bei der
Besetzung von Gremien, fir die
sie ein Bestellungs- oder Vor-
schlagsrecht haben, Frauen und
Manner zu gleichen Teilen be-
rucksichtigen. Satz 1 gilt nicht fur
Gremien, fur die durch Gesetz o-
der Satzung ein Wahlverfahren
vorgeschrieben ist. Bei der Auf-
stellung von Listen und Kandida-
turen fr Wahlgremien und -or-
gane soll auf paritatische Repra-
sentanz geachtet werden.
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§ 13 Tharinger
Gleichstellungs-
gesetz (ThiurHG)
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Entlastungs-
Quelle maoglichkeit Quelle
(Lehrdeputat)

Quote

Berufungskommission

Griinden unterschritten
werden. Die Gleichstel-
lungsbeauftragte kann ver-
langen, dass die Beru-
fungskommission nochmals
pruft und neu bewertet, ob
eine von ihr benannte Frau
oder ein von ihr benannter
Mann aus dem Kreis der
Bewerber in die Vorstellung
und Begutachtung einbezo-
gen wird. Naheres zum Be-
rufungsverfahren fiir Pro-
fessoren und Juniorprofes-
soren, insbesondere Zu-
standigkeiten, Mitwirkung
und Verfahren, sowie zum
Berufungsbeauftragten re-
geln die Hochschulen in der
Berufungsordnung.
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