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Praambel

Verantwortung aller Beteiligten an Berufungen ist es, fiir Chancengleichheit in den Verfahren zu sorgen.
Diese Verantwortung begriindet sich juristisch-politisch und zugleich akademisch-6konomisch. So gibt
bereits das Grundgesetz im 3. Artikel vor, dass Personen aufgrund ihrer geschlechtlichen Identitdt oder
anderer Gruppenzugehorigkeiten nicht benachteiligt werden durfen (juristisch-politische Argumentation).
Jedoch auch zugunsten eines gelingenden Wettbewerbs um die besten Kopfe ist es notwendig, fiir Chan-
cengleichheit zu sorgen (akademisch-6konomische Argumentation). Das Bekenntnis der HAWK ,,vielfiltig,
lebendig, menschlich® ruft ganz explizit zu einer vielfaltsfreundlichen Hochschulkultur auf. Nicht zuletzt
das Niedersdchsische Hochschulgesetz sieht den Gleichstellungsauftrag und die Férderung von Frauen-
und Geschlechterforschung vor (§ 3 Abs. 3 NHG).

Zu gleichstellungsorientierten und vielfaltsfreundlichen Berufungsverfahren gehort die Sensibilitdt der
Verfahrensbeteiligten fiir die Bedeutung von Geschlecht und anderen Diversitdatsdimensionen wahrend al-
ler Verfahrensschritte. Das beinhaltet, sich eigene Zuschreibungen bewusst zu machen und diese zu hin-
terfragen.

Zuschreibungen dienen dem Zurechtfinden in einer komplexen Welt. Kurz gesagt, sie sind menschlich.
Nichtsdestotrotz ist zu priifen, an welchen Stellen im Berufungsverfahren sie wirkmachtig werden und
Wahrnehmung und Erwartungen verzerren konnen. In diesem Fall ist diesem Prozess gegenzusteuern, da-
mit er sich fiir einzelne potentielle Bewerber/innen nicht negativ auswirkt.

Berufungsverfahren gleichstellungsorientiert und vielfaltsfreundlich zu gestalten beinhaltet auch, struktu-
relle Bedingungen zu identifizieren, die Personengruppen benachteiligen kdnnen. Dem ist im jeweiligen
Berufungsverfahren entgegenzuwirken.

Mit Vielfaltsfreundlichkeit im Sinne einer Sensibilitdt fir die Bedeutung von Geschlecht und anderen Diver-
sitdtsdimensionen ist hier also folgendes gemeint: eine diskriminierungskritische Grundhaltung, die Wert-
schdtzung von Unterschiedlichkeiten, die Reflexion von Zuschreibungen von Eigenschaften und Fahigkei-
ten aufgrund der sozialen Positionierungen einer Person bei gleichzeitigem Bewusstsein, dass Personen
aufgrund ihrer sozialen Positionierung mit unterschiedlichen Chancen ausgestattet sind.

Zu berlicksichtigen sind insbesondere die Dimensionen geschlechtliche und sexuelle Identitat, ethni-
sche Herkunft bzw. Betroffenheit von Rassismus, Religion oder Weltanschauung, soziale und Bildungs-

herkunft, Behinderung, Alter und deren Zusammenspiel.

Vielfaltsfreundlichkeit zu leben ist dabei sowohl eine Erwartung an Verfahrensbeteiligte als auch an Be-
werber/innen um eine Professur.

Der vorliegende Leitfaden soll Verfahrensbeteiligte darin unterstiitzen, ihrer Verantwortlichkeit gerecht zu
werden. Jedem Verfahrensschritt ist ein Kapitel gewidmet. Kapiteleigene Checklisten dienen dabei als An-
regung fiir die selbststdandige Reflexion und den Austausch mit anderen Verfahrensbeteiligten in Bezug auf
den jeweiligen Verfahrensschritt. Zugunsten eines praktikablen Umgangs mit den Checklisten aus den Ka-
piteln finden sich diese zusammengefasst zu einer Liste auf den hinteren Seiten des Leitfadens (vgl. S.
9f.). Diese ist wahrend eines Berufungsverfahrens abzuarbeiten und dem Berufungsbericht beizulegen.
Ein Schaubild zum Ablauf gleichstellungsorientierter Berufungsverfahren befindet sich auf den letzten Sei-
ten des vorliegenden Leitfadens (vgl. S. 12f.).



1 Sensibilitdt aller Verfahrensbeteiligten fiir die Bedeutung von Geschlecht
und anderen Diversitdtsdimensionen wahrend aller Verfahrensschritte

Es ist nicht (allein) die Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten fiir gleichstellungsorientierte und viel-
faltsfreundliche Verfahren zu sorgen. Vielmehr liegt es in der Verantwortung aller Verfahrensbeteiligten,
ihre Entscheidungen wahrend aller Verfahrensschritte durch Selbstreflexion und Austausch in den betei-
ligten Gremien auf unerwiinschtes Diskriminierungspotential hin zu tiberpriifen und entsprechend anzu-
passen.

Verfahrensbeteiligte sind: Prasidium, Berufungsbeauftragte, Senat, stindige Kommission fiir Studium und
Lehre, Fakultdtsrat, Dekanat, Berufungskommission und Vorsitzende/r, hauptberufliche und nebenberuf-
liche Gleichstellungsbeauftragte

Verfahrensschritte sind: Struktur(entwicklungs-)konzept, Profilpapier, Zuweisung und Denomination, Aus-
wahlkriterien und Ausschreibung, proaktive Ansprache, Zusammensetzung der Berufungskommission,
Auswahlverfahren, vergleichende Wirdigung und Berufungsvorschlag, Einbezug der Gleichstellungsbe-
auftragten, ggf. Umgang mit befristeten Professuren (vgl. folgende Kapitel)

2 Struktur(entwicklungs-)konzept, Profilpapier, Zuweisung und Denomination

Das Struktur(entwicklungs-)konzept bestimmt die Entwicklungsplanungen der Fakultdt und bildet so die
Basis fiir Entscheidungen hinsichtlich bestehender und zukinftiger Professuren. Die/der jeweilige Fakul-
tatsgleichstellungsbeauftragte (FGB) ist in die Entwicklung des Struktur(entwicklungs-)konzept einzube-
ziehen.

Die jahrlich stattfindende Klausurtagung der HAWK wird alle drei Jahre dazu genutzt, dass sich die Ver-
antwortlichen der Hochschule (Senat, Hochschulrat und Prasidium) und die der Fakultdten (Dekanate)
tiber die Verteilung der neu zu besetzenden Professuren verstandigen. Die HGB begleitet die Tagung als
beratendes Mitglied.

Basierend auf den Kennzahlen und Zielvereinbarungen der Hochschule mit dem MWK wird transparent
gemacht, welche Professuren die Hochschule besetzen kann und woher diese Kapazitdten stammen.
In einem kollegialen Austausch stellen sich die Fakultdaten gegenseitig ihre Entwicklungsplanungen,
Bedarfe und Denominationen von Professuren vor. Auf Basis dieser gemeinsamen Informationsgrund-

lage entscheidet dann das Pradsidium tber die konkrete Zuweisung von auszuschreibenden Professu-

ren.

Zuweisung und Denomination und deren Konkretisierung im Profilpapier sind grundlegend fiir die Ausge-
staltung der Professuren und deren personelle Besetzung. Entsprechend sind bereits in Bezug auf diese
Verfahrensschritte Aspekte der Gleichstellung und Vielfaltsfreundlichkeit zu beriicksichtigen. Die haupt-
berufliche Gleichstellungsbeauftragte (HGB) ist in diese Prozesse einzubeziehen.

Erledigt? ‘ Checkliste

Wurde im Struktur(entwicklungs)konzept der Ist-Zustand der Fakultat in Bezug auf Gleichstellung und
Vielfaltsfreundlichkeit beschrieben? Wurde konkretisiert, auf welche Weise die Fakultét sich Gleich-
stellungszielen und Vielfaltsfreundlichkeit anndhern méchte?

Wurde in Bezug auf Entscheidungen tiber Zuweisung und Denomination darauf hingearbeitet, dass
die Professur zu Gleichstellung und Vielfaltsfreundlichkeit beitragt und dies im Profilpapier beschrie-
ben? Wurde (gemé&R § 3 Abs. 3 NHG) gepriift, ob es sich anbietet, Beitrage zur Geschlechterforschung
in Forschung und Lehre einzubeziehen? Ist die Professur so breit angelegt, dass sich Personen mit
unterschiedlichen akademischen Lebensldufen bewerben konnen?




Um den Anforderungen der obigen Checkliste gerecht zu werden, unterstiitzen folgende Fragen die selbst-
standige Reflexion bzw. den Austausch in den beteiligten Gremien. Auf Grundlage der Fragen, kann sich
der Priifung angendhert werden, ob Personengruppen im Verfahren direkt oder indirekt benachteiligt wer-
den.
m  Vermag das Struktur(entwicklungs-)konzept die Fakultdt im Sinne der Vielfaltsfreundlichkeit zu berei-
chern?
®  Wenn ich mir die Idealbesetzung der bestehenden oder zu schaffenden Professur vorstelle: Welche
Kompetenzen und Eigenschaften bringt die Person mit? Welche beruflichen und anderweitigen Erfah-
rungen hat sie gemacht? Wie tritt sie auf?
- Inwieweit spiegeln diese Vorstellungen Geschlechterstereotype oder Stereotype iiber andere Viel-
faltsmerkmale wieder?
— Inwieweit dhneln diese Vorstellungen mir selbst? Selbstahnlichkeitseffekte konnen dazu fiihren,
dass wir eher diejenigen Personen fordern, die uns selbst ahnlich sind.
- Inwieweit sind meine Vorstellungen zur Idealbesetzung der Professur mit aktueller oder vergange-
ner Familienverantwortung der Person vereinbar?
— Wirde unsere Fakultadt durch eine Person bereichert werden, die diesen Vorstellungen entspricht?

3 Auswahlkriterien und Ausschreibung

Zugunsten verstarkter Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit an der HAWK sollen Bewer-
ber/innen Sensibilitat fiir die Bedeutung von Geschlecht und anderen Diversitdtsdimensionen mitbringen.
Diese Aspekte miissen bereits in der Ausschreibung explizite Erwdhnung finden (vgl. Passus A im Anhang).

Auch ist die Beriicksichtigung von Gender und Diversitat als Gegenstand von Forschung und Lehre als ex-
plizites fachliches Auswahlkriterium wann immer méglich zu formulieren (gemaf § 3 Abs. 3 NHG). Andern-
falls kann dieses Kriterium im weiteren Verlauf des Verfahrens nicht explizit herangezogen werden. Dabei
kdnnen Gender und Diversitdt einen Hauptfokus bilden (gender- und diversitatsspezifisch, vgl. Passus C
im Anhang) oder als relevante Teilaspekte erwogen werden (gender- und diversitatssensibel, vgl. Passus
B im Anhang). Formulierungsbausteine fiir die Ausschreibung finden Sie im Anhang.

In der Ausschreibung ist auf die Teilzeiteignung der Professur hinzuweisen.

Erledigt? Checkliste

Wurden Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit in Bezug auf die Lehrtatigkeit und
das Fiihrungshandeln als explizites Auswahlkriterium in die Ausschreibung aufgenommen (vgl. Pas-
sus A im Anhang)?

Wurde gepriift, ob die Fahigkeit und der Wille der Bewerber/innen, Gender und Diversitét in For-
schung und Lehre zu beriicksichtigen, als explizites fachliches Kriterium formuliert werden kann (vgl.
Passus B und C im Anhang)?

4 Proaktive Ansprache - ,,Talent Scouting*

Insbesondere wenn der Frauenanteil bei Professuren gering ist, sind Fakultdt und Berufungskommission
angehalten, geeignete Kandidatinnen zur Bewerbung aufzufordern (vgl. Richtlinie der HAWK fiir Berufungs-
verfahren S. 4). Hierbei unterstiitzt das Gleichstellungsbiiro Sie gern.

Erledigt? Checkliste

Hat sich die Fakultat dariiber verstandigt, ob und wie geeignete Kandidatinnen proaktiv zur Bewer-
bung aktiviert werden sollen?




In dem Fall sind folgende Fragen zu klaren:

®  Welche Kandidatinnen kommen infrage? Wer kiimmert sich um die gezielte Recherche? Wer benennt
Kandidatinnen?

Wann erfolgt die Ansprache (spatestens 3 Wochen vor Bewerbungsschluss)?

Wer spricht die Kandidatinnen an?

Wie und durch wen erfolgt ein Controlling der proaktiven Ansprache?

Wie und durch wen erfolgt eine Dokumentation der Vorgange?

5 Zusammensetzung der Berufungskommission

§ 26 NHG regelt die Zusammensetzung von Berufungskommissionen. So sollen mindestens vierzig Prozent
der stimmberechtigten Mitglieder Frauen sein. Von diesen soll mindestens die Halfte der Gruppe der Hoch-
schullehrer/innen angehdren.

Sollten die Vorgaben des NHG nicht erfiillt werden kdnnen, kann die HGB eine Ausnahmegenehmigung zur
Zusammensetzung der Berufungskommission erteilen. Dazu ist eine glaubhafte Dokumentation des Be-
miihens um eine NHG-konforme Zusammensetzung der BK notwendig (bspw. Nachweise iiber Anfragen an
eine ausreichende Zahl von Professorinnen).

Erledigt? Checkliste

Wurde die Berufungskommission gemaf den Vorgaben des NHG (§ 26 Abs. 2 NHG, Richtlinie der
HAWK fiir Berufungsverfahren S. 6) besetzt?

Haben die Mitglieder der Berufungskommission den vorliegenden Leitfaden erhalten?

6 Auswahlverfahren

Wie in den vorangegangenen Kapiteln ausgefiihrt, sind Gender und Diversitdt als Gegenstand von For-
schung und Lehre als explizites fachliches Kriterium wéhrend der Erstellung des Struktur(entwick-
lungs)konzepts, Profilpapiers und der Ausschreibung einzubeziehen, wenn keine gewichtigen Griinde da-
gegen sprechen. Entsprechend sind diese Aspekte nun im Auswahlprozess zu beriicksichtigen. Dabei kdn-
nen Gender und Diversitdt einen Hauptfokus bilden (gender- und diversitatsspezifisch) oder als relevante
Teilaspekte erwogen werden (gender- und diversitatssensibel).

Zur fachlichen Eignung gehort iiberdies, ob die Bewerber/innen Gleichstellungsorientierung und Vielfalts-
freundlichkeit in Bezug auf ihre Lehre und ihr Fiihrungsverhalten mitbringen, d.h. im Umgang mit Studie-
renden, Mitarbeitenden und anderen Kolleginnen und Kollegen. Dies ist im Auswahlverfahren zu priifen.

Erledigt? Checkliste

Wurde das Kriterium Gender und Diversitdt als Gegenstand von Forschung und Lehre explizit im Aus-
wahlverfahren beriicksichtigt?

Wurde die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewerber/innen in Bezug auf
ihre Lehrtatigkeit und ihr Filhrungshandeln explizit im Auswahlverfahren beriicksichtigt?

Wurden Assessment-Fragen entwickelt und gestellt, falls die Bewerbungsunterlagen kein eindeutiges
Bild tiber die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewerberin/des Bewerbers
zulieflen?

Um die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewerber/innen zu {iberpriifen, konnen
folgende Fragen und Anregungen hilfreich sein:



® Benutzt die Bewerberin/der Bewerber in der schriftlichen und miindlichen Kommunikation eine durch-
gdngig gleichstellungsorientierte Sprache? Bspw. weibliche und médnnliche Sprachvarianten.
m Lassen die Bewerbungsunterlagen der Bewerberin/des Bewerbers Sensibilitdt fir die Bedeutung von

Geschlecht und anderen Diversitdtsdimensionen erkennen?

®  Andernfalls sind entsprechende Assessment-Fragen fiir die Auswahlgesprache zu entwickeln. Bei-
spielsweise:

— InBereichen, in denen Studentinnen unterreprasentiert sind: Wie werden Sie als Professor/in
dazu beizutragen, dass Studieninteressentinnen sich fiir hr Fach entscheiden? Welche Ideen ha-
ben Sie, um die Quote der Studentinnen zu senken, die ihr Studium abbrechen?

— InBereichen, in denen Studenten unterreprasentiert sind: Wie werden Sie als Professor/in dazu
beizutragen, dass Studieninteressen sich fiir hr Fach entscheiden? Welche Ideen haben Sie, um
die Quote der Studenten zu senken, die ihr Studium abbrechen?

7 Vergleichende Wiirdigung und Berufungsvorschlag

Die vergleichende Wiirdigung sollte iiber einen Kriterienkatalog fachlicher Aspekte hinausgehen. Auch As-
pekte der Gleichstellung und Vielfaltsfreundlichkeit sollen hier Erwdahnung finden. Wie alle Menschen, sind
auch die Bewerber/innen gesellschaftlich unterschiedlich positioniert, was entsprechende Privilegien o-
der Hiirden in ihrem Lebensverlauf mit sich bringen kann. Aufgabe der Berufungskommission ist es, sich
vor Sichtung der Bewerbungen dariiber zu verstandigen, welche Relevanz diesen Diversitdtsdimensionen
im Berufungsvorschlag beigemessen werden soll.

Im Sinne personeller Gleichstellung sind Frauen aufgrund ihrer fortdauernden Unterreprdsentanz auf der
wissenschaftlichen Karrierestufe Professur (22%) bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugt zu beriick-
sichtigen (vgl. § 21 Abs. 3 NHG).

Laut § 25 Abs. 1 NHG miissen Bewerber/innen eine ,mindestens fiinfjahrige[...] berufliche[...] Praxis, von
der mindesteins drei Jahre auBerhalb des Hochschulbereichs ausgeiibt worden sein miissen“ vorweisen.
Unabhingig von der Lebenssituation der Bewerber/innen muss diese Titigkeit in einem Umfang ,von min-
destens der Hilfte der regelmiBigen Arbeitszeit* (§ 16 Abs. 1 NHG) geleistet worden sein (siehe auch
BeckOK HochschulR Niedersachsen/Miiller-Bromley NHG § 25 Rn. 16-22, beck-online).

Im Hinblick auf die Bewertung von Forschungs- und Publikationstatigkeiten sowie der Anwerbung von Dritt-
mitteln etc. ist relevant, ob die Person vollumfinglich oder in Teilzeit titig war. Hatte die Bewerberin/der
Bewerber Familienverantwortung fiir Kinder oder pflegebediirftige Angehdrige inne oder war selbst von
Krankheit betroffen, ist dies entsprechend zu ihren/seinen Gunsten zu beriicksichtigen. Beispielsweise
liegt das akademische Alter einer Person mit zwei Kindern, die nach einer Promotion Anfang 2000 je zwolf
Monate pro Kind in Elternzeit war und seit dem ersten Kind im Jahr 2006 in Teilzeit mit einem Umfang von
flinfundsiebzig Prozent gearbeitet hat, Ende des Jahres 2017 nicht bei Achtzehn Jahren. Vielmehr werden
funf Jahre zu hundert Prozent angerechnet (Zeitraum von 2000-2005), zwei Jahre zu null Prozent (24 Mo-
nate Elternzeit) und zehn Jahre zu fiinfundsiebzig Prozent (Zeitraum von 2007 bis Ende 2017). Daraus
ergibt sich ein akademisches Alter von nur zwélfeinhalb Jahren, in denen Forschungs- und Publikationsta-
tigkeiten nachgegangen werden und Drittmittel eingeworben werden konnten.

Im Verstandnis der HAWK umfasst Familie alle Lebensgemeinschaften, in denen langfristig soziale Ver-
antwortung fiir andere Personen tibernommen wird. Familienverantwortung bedeutet daher Sorge- und
Erziehungsverantwortung fiir Kinder, Sorge- und Lebensverantwortung fiir Partnerinnen und Partner so-

wie Sorge- und Pflegeverantwortung fiir pflegebediirftige Angehorige.

Erledigt? Checkliste

Hat die Berufungskommission sich vor Sichtung der Bewerbungen dariiber verstandigt, welche Rele-
vanz Diversitdtsdimensionen beigemessen werden soll?



https://beck-online.beck.de/?vpath=bibdata/komm/BeckOKHSRN_1/NDSHG/cont/BECKOKHSRN.NDSHG.P25.glC.glI.gl4.htm

Wurde bei der Bewertung der Bewerbungen die Vielfalt akademischer Lebensldufe wertschédtzend be-
riicksichtigt?

Wurde das akademische Alter der Bewerber/innen beriicksichtigt?

Fuir den Austausch dariiber, welche Relevanz die Berufungskommission den Diversitatsmerkmalen der Be-

werber/innen beimessen mdchte, kdnnen folgende Fragen und Anregungen hilfreich sein:

m  Bringen die Bewerber/innen Migrationserfahrung mit? In welcher Weise soll diese beriicksichtigt wer-
den?

m  Gibt es Bewerber/innen mit und ohne Behinderung? Welche Relevanz soll dem beigemessen werden
(jenseits der ohnehin einzulésenden bevorzugten Beriicksichtigung schwerbehinderter Bewerber/in-
nen bei gleicher Eignung und Befahigung)?

®  Gibt es Besonderheiten im Lebenslauf einzelner Bewerber/innen? Wie sind diese im Sinne von Viel-
faltsfreundlichkeit zu wiirdigen?

8 Einbezug, Rolle und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Um zu gewdhrleisten, dass die hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte (HGB) bzw. die Fakultdtsgleich-
stellungsbeauftragten (FGB) die Verfahrensbeteiligten beraten und ein Verfahrenscontrolling leisten kon-
nen, ist die/der jeweilige FGB bzw. die HGB an allen Verfahrensschritten zu beteiligen.

Beteiligung der HGB bzw. der/des FGB meint nicht allein, einem Gesetzestext zu entsprechen. Vielmehr

geht es um Raum fiir Austausch und Auseinandersetzung. Dazu gehort auch der rechtzeitige Einbezug
in die Planung von Sitzungsterminen sowie Unterlagen frihzeitig zur Verfligung zu stellen.

Die/Der FGB bzw. die HGB wacht iiber die Wahrung des Gleichstellungsauftrags. Abgesehen von der Be-
riicksichtigung von Gender und Diversity-Aspekten in Forschung und Lehre sowie Gleichstellungsorientie-
rung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewerber/innen, ist es nicht Aufgabe der/des FGB bzw. der HGB, eine
fachliche Einschdtzung abzugeben.

Erledigt? Checkliste

Hat der Fakultitsrat die/den FGB an der Erstellung des Struktur(entwicklungs-)konzepts beteiligt?

Hat die HGB die Klausurtagung begleitet, auf Grundlage derer tiber die Verteilung der neu zu beset-
zenden Professuren an den Fakultdten entschieden wird?

Hat der Fakultdtsrat die HGB an der Erstellung des Profilpapiers beteiligt?

Hat das Prasidium die HGB liber die Stellenzuweisung informiert?

Hat das Dekanat die HGB iiber die Denomination informiert?

Hat das Dekanat die HGB tiber den Ausschreibungstext informiert?

Hat das Dekanat die HGB iiber die Zusammensetzung der Berufungskommission (BK) informiert?
Die HGB erteilt bei Bedarf und glaubhafter Begriindung eine Ausnahmegenehmigung zur Zusammen-
setzung der BK.

Hat das Dekanat die HGB tiber die Bewerbungslage informiert?
Die HGB verlangt ggf. eine zweite Ausschreibung, wenn sich keine Frau beworben hat (§ 11 Abs. 2
NGG, Richtlinie S. 5).

An der Stelle delegiert die HGB das Verfahren an die/den FGB.
In folgenden Ausnahmefillen begleitet die HGB auch im weiteren Verlauf die Arbeit der BK:




Die Position der/des FGB ist vakant.

Der Arbeitsbereich der/des FGB liegt nah an der ausgeschriebenen Professur.

Die Arbeitsbelastung der/des FGB ist zu groB.

Das Verfahren und/oder die Kommissionszusammensetzung bilden besondere Herausforderun-
gen.

Die HGB informiert das Dekanat, wer das Verfahren begleitet.

Hat das Dekanat die/den FGB (Ausnahme HGB) iiber Zeit und Ort der Einsichtnahme in die Bewer-
bungsunterlagen informiert?

Hat das Dekanat die/den FGB (Ausnahme HGB) und ggf. die/den Schwerbehindertenbeauftragte/n
als beratende Mitglieder der Berufungskommission in die Terminfindung fiir die Sitzungen einbezo-
gen und ordentlich eingeladen?

Die/Der FGB wendet sich bei Fragen und/oder Unstimmigkeiten frithzeitig an die HGB.
Die/Der FGB (Ausnahme HGB) klart die BK iiber den Gleichstellungsauftrag ihrer Arbeit auf.

Mit dem Berufungsvorschlag der BK iibergibt die/der FGB das Verfahren zuriick an die HGB. Dabei
gibt die/der FGB ein Votum zur Beriicksichtigung oder Verletzung des Gleichstellungsauftrages ab.

Die HGB nimmt auf Grundlage des FGB-Votums zum Berufungsvorschlag Stellung und verlangt bei
Verletzung des Gleichstellungsauftrags innerhalb von 2 Wochen eine erneute Entscheidung (§ 42
Abs. 4 Satz 1 NHG, Richtlinie S. 14).

9 Befristete Professuren

Wenn Professuren aufgrund von Erstberufung zunéchst befristet besetzt werden (§ 28 Abs. 1 Satz 1 NHG),
sind Uiberpriifbare Zielvereinbarungen mit der betreffenden Person zu schlieBen. Auf Basis der Zielverein-
barung entscheidet die Hochschule unter Einbezug der Gleichstellungsbeauftragten, ob die jeweilige Pro-
fessur verstetigt wird.

Auch das im jeweiligen Ausschreibungstext gewahlte Kriterium zu Gleichstellungsorientierung und Viel-
faltsfreundlichkeit (vgl. Passus A im Anhang) bzw. Gender und Diversitét in Forschung und Lehre (vgl. Pas-
sus B und C im Anhang) ist im Rahmen der Zielvereinbarung zu beriicksichtigen und als Grundlage der
Entscheidung tiber eine Entfristung heran zu ziehen.

Ausschreibungen von befristet besetzten Professuren, die vor Juni 2017 veréffentlicht wurden, enthalten
die genannten Formulierungen zu Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit (vgl. Passus Aim
Anhang) bzw. Gender und Diversitét in Forschung und Lehre (vgl. Passus B und C im Anhang) in der Regel
noch nicht. Trotzdem ist in den Zielvereinbarungen fiir diese Professuren mindestens das Kriterium Gleich-
stellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit (vgl. Passus A im Anhang) heran zu ziehen.

Erledigt? Checkliste

Wurde mit der Person, die zundchst befristet auf eine Professur berufen wurde, eine Zielvereinbarung
getroffen, im Rahmen derer das Kriterium zu Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit
(vgl. Passus A im Anhang) bzw. Gender und Diversitat in Forschung und Lehre (vgl. Passus B und Cim
Anhang) beriicksichtigt wurde?

Wurde die Gleichstellungsbeauftragte in die Entscheidung tiber die Verstetigung der Professur auf
Basis der getroffenen Zielvereinbarung einbezogen?




Checkliste

Die ausgefiillte Checkliste ist als Bestandteil des Berufungsberichtes im Senat einzureichen.

erledigt? ‘ Verfahrensschritt Informationen

‘ Struktur(entwicklungs-)konzept, Profilpapier, Zuweisung und Denomination in Kapitel 2

Wurde im Struktur(entwicklungs)konzept der Ist-Zustand der Fakultat in Bezug auf
Gleichstellung und Vielfaltsfreundlichkeit beschrieben? Wurde konkretisiert, auf
welche Weise die Fakultét sich Gleichstellungszielen und Vielfaltsfreundlichkeit
anndhern méchte?

Wurde in Bezug auf Entscheidungen tiber Zuweisung und Denomination darauf
hingearbeitet, dass die Professur zu Gleichstellung und Vielfaltsfreundlichkeit bei-
tragt und dies im Profilpapier beschrieben? Wurde (gemaB § 3 Abs. 3 NHG) ge-
priift, ob es sich anbietet, Beitrage zur Geschlechterforschung in Forschung und
Lehre einzubeziehen? Ist die Professur so breit angelegt, dass sich Personen mit
unterschiedlichen akademischen Lebensldufen bewerben kénnen?

‘ Auswabhlkriterien und Ausschreibung in Kapitel 3

Wurden Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit in Bezug auf die
Lehrtatigkeit und das Fithrungshandeln als explizites Auswahlkriterium in die Aus-
schreibung aufgenommen (vgl. Passus A im Anhang)?

Wurde gepriift, ob die Fahigkeit und der Wille der Bewerber/innen, Gender und
Diversitat in Forschung und Lehre zu beriicksichtigen, als explizites fachliches Kri-
terium formuliert werden kann (vgl. Passus B und C im Anhang)?

‘ Proaktive Ansprache - ,,Talent Scouting* in Kapitel 4

Hat sich die Fakultat dariiber verstandigt, ob und wie geeignete Kandidatinnen
proaktiv zur Bewerbung aktiviert werden sollen?

‘ Zusammensetzung der Berufungskommission in Kapitel 5

Wurde die Berufungskommission gemaf den Vorgaben des NHG (§ 26 Abs. 2 NHG,
Richtlinie der HAWK fiir Berufungsverfahren S. 6) besetzt?

Haben die Mitglieder der Berufungskommission den vorliegenden Leitfaden erhal-
ten?

‘ Auswahlverfahren in Kapitel 6

Wurde das Kriterium Gender und Diversitat als Gegenstand von Forschung und
Lehre explizit im Auswahlverfahren beriicksichtigt?

Waurde die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewer-
ber/innen in Bezug auf ihre Lehr- und Fiihrungskompetenz explizit im Auswahlver-
fahren beriicksichtigt?

Wurden Assessment-Fragen entwickelt und gestellt, falls die Bewerbungsunterla-
gen kein eindeutiges Bild tiber die Gleichstellungsorientierung und Vielfalts-
freundlichkeit der Bewerberin/des Bewerbers zulieBen?

‘ Vergleichende Wiirdigung und Berufungsvorschlag in Kapitel 7

Hat die Berufungskommission sich vor Sichtung der Bewerbungen dariiber ver-
standigt, welche Relevanz Diversitdtsdimensionen beigemessen werden soll?




Wurde die Gleichstellungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit der Bewer-
ber/innen in Bezug auf ihre Lehrtatigkeit und ihr Fiihrungshandeln explizit im Aus-
wahlverfahren beriicksichtigt?

Wurde das akademische Alter der Bewerber/innen beriicksichtigt?

Einbezug, Rolle und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

Hat der Fakultdtsrat die/den FGB an der Erstellung des Struktur(entwicklungs-)
konzepts beteiligt?

in Kapitel 8

Hat die HGB die Klausurtagung begleitet, auf Grundlage derer tiber die Verteilung
der neu zu besetzenden Professuren an den Fakultdten entschieden wird?

Hat der Fakultatsrat die HGB an der Erstellung des Profilpapiers beteiligt?

Hat das Prasidium die HGB {iber die Stellenzuweisung informiert?

Hat das Dekanat die HGB tiber die Denomination informiert?

Hat das Dekanat die HGB tiber den Ausschreibungstext informiert?

Hat das Dekanat die HGB iiber die Zusammensetzung der Berufungskommission
(BK) informiert?

Die HGB erteilt bei Bedarf und glaubhafter Begriindung eine Ausnahmegenehmi-
gung zur Zusammensetzung der BK.

Hat das Dekanat die HGB iiber die Bewerbungslage informiert?
Die HGB verlangt ggf. eine zweite Ausschreibung, wenn sich keine Frau beworben
hat (§ 11 Abs. 2 NGG, Richtlinie S. 5).

An der Stelle delegiert die HGB das Verfahren an die/den FGB.

In folgenden Ausnahmefallen begleitet die HGB auch im weiteren Verlauf die Ar-

beit der BK:

B Die Position der/des FGB ist vakant.

B Der Arbeitsbereich der/des FGB liegt nah an der ausgeschriebenen Professur.

B Die Arbeitsbelastung der/des FGB ist zu grof3.

B Das Verfahren und/oder die Kommissionszusammensetzung bilden besondere
Herausforderungen.

Die HGB informiert das Dekanat, wer das Verfahren begleitet.

Hat das Dekanat die/den FGB (Ausnahme HGB) iiber Zeit und Ort der Einsicht-
nahme in die Bewerbungsunterlagen informiert?

Hat das Dekanat die/den FGB (Ausnahme HGB) und ggf. die/den Schwerbehinder-
tenbeauftragte/n als beratende Mitglieder der Berufungskommission in die Ter-
minfindung fiir die Sitzungen einbezogen und ordentlich eingeladen?

Die/Der FGB wendet sich bei Fragen und/oder Unstimmigkeiten friihzeitig an die
HGB.

Die/Der FGB (Ausnahme HGB) klért die BK iiber den Gleichstellungsauftrag ihrer
Arbeit auf.

Mit dem Berufungsvorschlag der BK iibergibt die/der FGB das Verfahren zuriick an
die HGB. Dabei gibt die/der FGB ein Votum zur Beriicksichtigung oder Verletzung
des Gleichstellungsauftrages ab.

Die HGB nimmt auf Grundlage des FGB-Votums zum Berufungsvorschlag Stellung
und verlangt bei Verletzung des Gleichstellungsauftrags innerhalb von 2 Wochen
eine erneute Entscheidung (§ 42 Abs. 4 Satz 1 NHG, Richtlinie S. 14).
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Wurde mit der Person, die zundchst befristet auf eine Professur berufen wurde,
eine Zielvereinbarung getroffen, im Rahmen derer das Kriterium zu Gleichstel-
lungsorientierung und Vielfaltsfreundlichkeit (vgl. Passus A im Anhang) bzw. Gen-
der und Diversitédt in Forschung und Lehre (vgl. Passus B und C im Anhang) beriick-
sichtigt wurde?

Wurde die Gleichstellungsbeauftragte in die Entscheidung tiber die Verstetigung

der Professur auf Basis der getroffenen Zielvereinbarung einbezogen?

Ausschreibungspassus Gender- und Diversitatskompetenz

Folgend finden Sie in den Anforderungen aufsteigende Formulierungen fiir das Auswahlkriterium ,,Gender-
und Diversitatskompetenz der Bewerber/innen®.

Mindestens muss Passus A ,,Gleichstellungsorientierung in Bezug auf die Lehrtatigkeit und das Fiihrungs-
handeln“ in eine Ausschreibung fiir eine Professur aufgenommen werden. Dariiber hinaus ist zu priifen,
ob sich Passus B oder C als Auswahlkriterium fiir die jeweilige Professur eignet und Verwendung finden
kann (vgl. § Abs. 3 NHG).

A. Gleichstellungsorientierung in Bezug auf die Lehrtdtigkeit und das Fithrungshandeln

m Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermoglichung. Daher wird auch von Seiten der Stellen-
inhaberin/des Stelleninhabers der ausgeschriebenen Professur ein gleichstellungsorientierter und
vielfaltsfreundlicher Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr-
und Fithrungskompetenz vorausgesetzt.

B. Gleichstellungsorientierung in Bezug auf die Lehrtdtigkeit und das Fiihrungshandeln sowie gender-

und diversitdtssensible Lehre und Forschung

m Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermoglichung. Daher wird auch von Seiten der Stellen-
inhaberin/des Stelleninhabers der ausgeschriebenen Professur ein gleichstellungsorientierter und
vielfaltsfreundlicher Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr-
und Fiihrungskompetenz vorausgesetzt. Dariiber hinaus wird von der Professur erwartet, dass Gender
und andere Diversitatsdimensionen als relevante Teilaspekte in Lehre und Forschung beriicksichtigt
werden.

C. Gleichstellungsorientierung in Bezug auf die Lehrtdtigkeit und das Fiihrungshandeln sowie explizite

Beriicksichtigung von Geschlecht und/oder anderen Diversitdtsdimensionen in Lehre und Forschung

m Die HAWK versteht sich als ein Ort der Chancenermoglichung. Daher wird auch von Seiten der Stellen-
inhaberin/des Stelleninhabers der ausgeschriebenen Professur ein gleichstellungsorientierter und
vielfaltsfreundlicher Umgang im Kollegium und mit Studierenden als wesentlicher Bestandteil der Lehr-
und Fiihrungskompetenz vorausgesetzt. Dariiber hinaus wird von der Professur erwartet, dass Gender
und/oder andere Diversitatsdimensionen explizit in Lehre und Forschung betrachtet werden.
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Schaubild zum Ablauf gleichstellungsorientierter Berufungsverfahren

Berufungsbeauftragte

Nebenberufliche
Gleichstellungsbeauftragte
(FGB)

Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte
(HGB)

Verantwortung ALLER BETEILIGTEN ist es, fiir Chancengleichheit in Berufungsverfahren zu sorgen.

Dazu gehort die Sensibilitdt der Verfahrensbeteiligten fir die Bedeutung von Geschlecht und anderen Diversitdtsmerkmalen wahrend ALLER VERFAHRENSSCHRITTE
Struktur(entwicklungs-)konzept, Profilpapier, Zuweisung & Denomination, Auswahlkriterien & Ausschreibung, proaktive Ansprache, Zusammensetzung der Berufungskommission, Auswahlverfahren, vergleichende

Wiirdigung & Berufungsvorschlag, Einbezug der Gleichstellungsbeauftragten, ggf. Umgang mit befristeten Professuren

Sorgt als Schnittstelle

zwischen Verwaltung
und Selbstverwaltung
der Wissenschaft fur

Transparenz und die
Einhaltung von
Berufungsstandards
(NHG, Regelungen der
Hochschule, Besorgnis

Wird an der Erstellung des
Struktur(entwicklungs-
Jkonzepts und Profilpapiers
beteiligt

Dreijahrlich stattfindende Klausurtagung (,,Uslar”) zur Verstandigung tiber neu zu besetzende Professuren
(Hochschulrat, Prasidium, Senat, HGB)

Berat das Prasidium in

der Befangenheit,
Verschwiegenheit)
Berét die
Berufungskommission

Bezug auf Beschlisse tiber
Stellenzuweisungen

und unterstitzt in

Verfahrensfragen

Vor der Ausschreibung

Wird uber

Stellenzuweisung
informiert

Wird tiber Denomination
informiert und bezieht
dazu Stellung

Wird tiber
Ausschreibungstext
informiert und bezieht
dazu Stellung




€1

Berufungsbeauftragte

Sorgt als Schnittstelle
zwischen Verwaltung
und Selbstverwaltung
der Wissenschaft fur
Transparenz und die
Einhaltung von
Berufungsstandards
(NHG, Regelungen der
Hochschule, Besorgnis
der Befangenheit,
Verschwiegenheit)
Berdt die
Berufungskommission
und unterstitzt in
Verfahrensfragen

Hauptberufliche Nebenberufliche
Gleichstellungsbeauftragte M (Gleichstellungsbeauftragte
(HGB) (FGB)

Wird Uber
Zusammensetzung der BK
informiert und erteilt bei

Bedarf und glaubhafter
Begriindung eine
Ausnahmegenehmigung

Ausschreibung (nach Genehmigung durch das MWK)

Bewerbungsende

Wird iber Bewerbungslage
informiert und verlangt ggf.

2. Ausschreibung, falls sich
keine Frau beworben hat

Delegiert das
Berufungsverfahren an die
FGB

Ausnahmen:
1. FGB-Position ist vakant
2. FGB-Arbeitsbereich liegt nah
an der ausgeschriebenen Professur

3. Arbeitsbelastung der FGB
4. Verfahren und/oder die
Kommissionszusammensetzung bilden
besondere Herausforderungen

Informiert Dekanat, ob

A

HGB oder FGB die Arbeit
der BK begleitet

Wird Uber Zeit und
Ort der

Einsichtnahme in
Bewerbungsunterla
gen informiert



14"

Berufungsbeauftragte

Sorgt als Schnittstelle
zwischen Verwaltung
und Selbstverwaltung
der Wissenschaft fiir
Transparenz und die
Einhaltung von
Berufungsstandards
(NHG, Regelungen der
Hochschule, Besorgnis
der Befangenheit,
Verschwiegenheit)
Berét die
Berufungskommission
und unterstitzt in
Verfahrensfragen

Nebenberufliche
Gleichstellungsbeauftragte
(FGB)

Hauptberufliche
Gleichstellungsbeauftragte
(HGB)

Wird ordentlich zu

den Sitzungen der
BK eingeladen

1. konstituierende Sitzung der Berufungskommission mit Wahl der/des Berufungskommissionsvorsitzenden

Klart die BK Gber
den
Gleichstellungs-
auftrag ihrer
Arbeit auf

Sichtet die
eingegangenen
Bewerbungen

Gibt keine
fachliche
Einschatzung ab -
aufRer hinsichtlich
Gender- und
Diversity-
kompetenz
Wacht tber
Berticksichtigung
des
Gleichstellungs-
auftrags

Wendet sich bei Fragen oder Unstimmigkeiten frihzeitig an HGB

Auswahlverfahren auf Grundlage der Bewerbungsunterlagen, Probevortrage und Vorstellungsgesprache

Nimmt zu
Berufungsvorschlag

|— Stellung und macht

ggf. einmalig
Ruckgabe

A

Ubergibt das Verfahren
zuriick an HGB
Gibt dabei ein Votum zur
Bericksichtigung oder
Verletzung des
Gleichstellungsauftrags im

Nimmt auf Grundlage des Verfahren ab
FGB-Votums zu
Berufungsvorschlag
Stellung und macht ggf.
Verletzung des
Gleichstellungsauftrags
geltend
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