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vorWort
des forums Gleichstellung und Qualitätsmanagement an niedersächsischen hochschulen

Prof. dr. Wolf-rüdiger umbach

als vorsitzender des „forums Gleichstellung und Qualitätsmanagement 
an niedersächsischen hochschulen“ freue ich mich sehr über die 
veröffentlichung der vorliegenden Broschüre „Gleichstellung als 
Qualitätskriterium in Berufungsverfahren“. diese thesen sind teil 
eines gemeinsamen arbeitsprozesses auf der politischen Bühne 
niedersachsens, dessen hintergründe und erfolgsgeschichte ich hier 
kurz erläutern möchte. 

„den Wandel organisieren“, dies war der wegweisende titel des 
vortrages von herrn Prof. dr. Peter strohschneider, damals Präsident 
des Wissenschaftsrates, beim auftaktworkshop zur dialoginitiative im 
mai 2008 in hannover1. auf dieser veranstaltung wurde das „forum 
Gleichstellung und Qualitäts management an niedersächsischen 
hochschulen“ als lenkungsorgan der dialoginitiative gegründet und 
übernahm dieses motto als leitlinie seines handelns. Je drei mitglieder 
des niedersächsischen ministeriums für Wissenschaft und kultur, der 
landeshochschulkonferenz niedersachsen und der landeskonferenz 
niedersächsischer hochschulfrauenbeauftragter koordinieren hier die 
umsetzung der in der Gemeinsamen erklärung2 von 2007 formulierten 
Ziele und maßnahmen.

Wie kann es gelingen, den von uns allen angestrebten Wandel in 
richtung auf mehr chancen gleichheit an den niedersächsischen 
hochschulen durch geeignete instrumente und vereinbarungen auch 
wirklich in die tat umzusetzen? die Palette der themen ist groß und 
greift die analysen und empfehlungen der Wissenschaftsorganisationen 
auf: es geht um fragen des akademischen Personalmanagements, um 
Qualitätsentwicklung in Berufungsverfahren, um die integration von 
Genderaspekten in lehre und forschung, um die institutionalisierung 
der Geschlechterforschung sowie um die vereinbarkeit von studium, 
Beruf, familie und sonstigen lebensinteressen. 

unter den zahlreichen ansatzpunkten für veränderungspotentiale 
werden übereinstimmend zwei Bereiche besonders hervorgehoben: 
die sensibilisierung aller an Personalentscheidungen beteiligten 
führungskräfte sowie eine neuausrichtung der Berufungsverfahren 
mit dem Ziel der objektivierung der auswahl. neben den anerkannten 
Qualitätsmerkmalen wie transparenz, verbindlichen inhaltlichen 
kriterien und formalisierten abläufen der Berufungsverfahren wird 
hier also der einfluss des so genannten „subjektiven faktors“ betont 
und auf den Prüfstand gestellt. 

deshalb begann das forum seine arbeit auch genau an diesen 
themen: im dezember 2008 mit einer start-up-veranstaltung an der 
damaligen fachhochschule Braunschweig/Wolfenbüttel, wo anhand 
konkreter Beispiele verschiedene aspekte von chancengleichheit im 
akademischen Personal mana ge ment diskutiert wurden. der nächste 
schritt war die Bildung des Benchmarking-verbundes chancen-
gleichheit mit dem Ziel, gemeinsame Qualitätsstandards zu entwickeln 

sowie ein regel mäßi ges monitoring zur chancengleichheit an den 
niedersächsischen hochschulen durchzuführen. 

der erste Benchmarking-Prozess im Jahr 2009, moderiert von 
der his Gmbh hannover, untersuchte die Qualitätssicherung 
in Berufungsverfahren unter Gleichstellungsaspekten. in einer 
systematischen Prozess analyse definierten die sieben teilnehmenden 
hoch schulen bedeutende stationen und schnittstellen ihrer 
Berufungs verfahren, an denen eine optimierung der abläufe ansetzen 
könnte3. die hier vorgelegten thesen fassen die ergebnisse dieser 
diskussionen zusammen und liefern uns wichtige anregungen und 
hinweise für innovation und Professionalisierung.

Wenn es gelingt, diese inhalte nun als landesweite Qualitätsstandards 
zu nutzen und sie in den strukturen der Berufungsverfahren zu 
verankern, dann sind wir aus meiner sicht unserem Ziel einen 
entscheidenden schritt näher gekommen. insofern danke ich den 
autorinnen für ihre engagierte arbeit und wünsche nun viel erfolg 
bei der umsetzung.

Gute absichtserklärungen zur verwirklichung von chancengleichheit 
von frauen und männern gibt es bereits viele – es folgen allerdings nicht 
immer die entsprechenden taten. in dieser hinsicht möchte ich den 
arbeitsprozess des „forums Gleichstellung und Qualitätsmanagement 
an niedersächsischen hochschulen“ als exzellent bezeichnen, denn 
hier werden meilensteine mit vorbildfunktion gesetzt. 

Weiter so – dann wird niedersachsen seine führungsrolle in sachen 
Gleichstellung auch in Zukunft beibehalten!

1 dokumentiert (zum 31. Januar 2011) unter: http://www.mwk.niedersachsen.

de/live/live.php?navigation_id=6366&article_id=18753&_psmand=19 
2 s. dortselbst
3 dömling, martina / schröder, thomas (2011):  Qualitätssicherung in 

Berufungsverfahren unter Gleichstellungsaspekten. ergebnisse eines 

Benchmarkings niedersächsischer hochschulen. his:forum hochschule nr. 2. 

hannover. url: http://www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201102.pdf

Prof. Dr. Wolf-Rüdiger Umbach
vorsitzender des forums „Gleichstellung und Qualitätsmanagement 

an niedersächsischen hochschulen“ 

Präsident der ostfalia hochschule für angewandte Wissen schaften

hochschule Braunschweig/Wolfenbüttel 

http://www.mwk.niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=6366&article_id=18753&_psmand=19
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der landeshochschulkonferenz niedersachsen 
Prof. dr.-ing. h. c. Jürgen hesselbach

universitätsprofessuren sind herausragende Positionen in forschung 
und lehre sowie im gesamten Wissenschaftsmanagement von 
hochschulen. ihre Besetzung hat eine außerordentliche Bedeutung 
für die entwicklungsperspektiven und die innovations- und 
erfolgsfähigkeit und damit auch für die Wettbewerbsfähigkeit 
unserer hochschulen. Zu besetzende Professuren eröffnen einen 
großen Gestaltungsspielraum zur Profilbildung der fächer, der 
fakultäten und der gesamten hochschule. konkret sind es vorrangig 
die Professorinnen und Professoren, die exzellenz in forschung und 
lehre gewährleisten.   
vor diesem hintergrund sind Berufungsverfahren ein zentrales 
instrument der strategischen steue rung und Qualitätssicherung. da 
Professuren meist unbefristet besetzt werden, ist die Personal auswahl 
immens wichtig. 
den hochschulleitungen kommt hier eine ausdrückliche verantwortung 
zu. das niedersächsische hochschulgesetz überträgt den fakultäten 
zwar die Zuständigkeit für die erstellung des Berufungs vorschlags, 
dem hochschulpräsidium obliegt aber die entscheidung über den 
Berufungsvorschlag. 

die landeshochschulkonferenz niedersachsen begrüßt deshalb die 
initiative des forums Gleich stellung und Qualitätsmanagement 
an niedersächsischen hochschulen, das als erstes im lande s-
weiten Benchmarking-verbund standards für die Qualität in 
Berufungsverfahren entwickelt hat. die ergebnisse stehen in dieser 
Broschüre allen hochschulen in niedersachsen für ihre Berufungs-
fahren zur verfügung. die landeshochschulkonferenz niedersachsen 
wird ihren mitgliedern die nutzung ausdrücklich empfehlen. 
 
Qualitätssicherung in Berufungsverfahren ist die erste voraussetzung 
dafür, dass wir hoch qualifi zierte Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler gewinnen. schlechte auswahlverfahren hindern 
nicht nur exzellente frauen, sondern auch die besten männer daran, 
Professuren an unseren hoch schulen zu besetzen. 
für exzellente forschung und qualitative lehre, für die entwicklung 
zu zukunfts- und wettbewerbs fähigen hochschulen können wir 
auf wissenschaftliche Potenziale – ganz gleich ob von Wissen-
schaftlerinnen oder von Wissenschaftlern – nicht  verzichten. 
der anteil qualifizierter, ausgewiesener frauen kann deshalb als 
Qualitätskriterium angesehen werden.
folgerichtig fordert die hochschulrektorenkonferenz bereits seit 
Jahren, die erhöhung des anteils an frauen auf Professuren auch als 
leistung zu werten, wenn gleichzeitig die Qualität in forschung und 
lehre regelmäßig evaluiert wird. 

Gemeinsames Ziel der landeshochschulkonferenz niedersachsen, der 
landeskonferenz niedersächsischer hoch schulfrauenbeauftragter 
und des ministeriums für Wissenschaft und kultur muss es sein, 
den aspekt der chancengleichheit und damit die nutzung des 

wissenschaftlichen Potenzials von männern und frauen in alle Bereiche 
der hochschulpolitik einzubeziehen, um eine Qualitätsentwicklung 
zu erreichen. dies ist ein Beitrag, um den hochschulstandort 
niedersachsen für die Zukunft zu stärken und zu sichern!   

Prof. Dr.-Ing. Dr. h.c. Jürgen Hesselbach
vorsitzender der landeshochschulkonferenz niedersachsen

Präsident der technischen universität carolo-Wilhelmina zu 

Braunschweig 

vorWort
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vorWort
der landeskonferenz niedersächsischer hochschulfrauenbeauftragter    

dr. edit kirsch-auwärter

fast 15 Jahre ist es her, seit das ministerium für Wissenschaft und 
kultur niedersachsen mit den von der ständigen arbeitsgruppe 
frauenförderung an hochschulen und der landes hochschul kon-
ferenz niedersachsen einvernehmlich verabschiedeten empfehlungen 
den hochschulen des landes eine detaillierte handreichung zur 
umsetzung von chancengleichheit und zur steigerung von Gleich-
stellungserfolgen an die hand gegeben hat4. 
in diesen empfehlungen werden geeignete instrumentarien zur 
um setzung des gesetzlich veran kerten Gleichstel lungs auf trags der 
hochschulen aufgezeigt und bereitgestellt. die Praxis zeigt jedoch 
bis heute, dass damit zwar notwendige, aber noch nicht hinreichende 
Bedingungen geschaffen wurden, um frauenförderungs- und 
Gleichstellungsanliegen in die immer auch fachspezifisch aus differen-
zierten, historisch gewachsenen und den jeweiligen organisations-
interessen unterliegenden Berufungs kulturen zu integrieren.

ein weiter Weg war notwendig, um die Bedeutung von Berufungs-
prozessen für die Qualitätssicherung an hochschulen, für die 
sicherung ihrer kernaufgaben, aber auch für ihre Wettbewerbs- und 
entwick lungs fähigkeit zu etablieren. mit steigender autonomie und 
internationalisierung der hoch schulen ist ihre verantwortung und 
Bereitschaft gewachsen, zentrale steuerungsinstrumente zu entwickeln, 
unter ihnen auch eine kontinuierliche verfahrensentwicklung und der 
einsatz positiver maßnahmen, die auf die Personalgewinnung und 
-bindung gezielt einfluss nehmen. 

diese entwicklung wird auch durch die hier vorgelegte samm lung 
an hintergrundinformationen, sach  standsanalysen und handlungs-
anregungen für das hochschulmanagement und die in der selbst-
verwaltung engagierten hochschulmitglieder dokumentiert. sie prä-
sentiert ergebnisse eines einjährigen intensiven arbeitsprozesses in 
form von thesen, die zur diskussion und zum erweiterten austausch 
von Perspektiven auffordern. sie verweist auf entwicklungen 
in niedersachsen und darüber hinaus, die als „Benchmarks“ 
eingesetzt werden können und aus der Perspektive der Gleich-
stellungsbeauftragten zum nutzen der hochschulen auch eingesetzt 
werden sollen.

die landeskonferenz nieder sächsi scher hochschulfrauenbeauftragter 
bedankt sich beim ministerium für Wissenschaft und kultur des 
landes für die stetige, fördernde und fordernde unterstützung der 
Gemeinsamen dialoginitiative, bei der landeshochschulkonferenz 
für die aktive Beteiligung am forum Gleichstellung und Qualitäts-
manage ment und insbesondere bei der his Gmbh hannover für 
die durchführung des Benchmarking-Prozesses ebenso wie für 
die begleitende dokumentation seiner ergebnisse. ein besonderer 
dank gilt den am Prozess beteiligten hochschulen, deren intensives 
engagement die Gewinnung und verbreitung dieser ergebnisse erst 
ermöglicht hat!

4 ständige arbeitsgruppe frauenförderung an hochschulen (1996): 

empfehlungen zur Gewährleistung von chan ce n gleichheit bei 

stellenbesetzungsverfahren. url: http://lnhf.gwdg.de/upload/dokumente_

extern/empfehlungen_stellenbesetzungsverfahren.pdf
5  s. lhk / mWk (1997): Zielvorgaben zur erhöhung der frauenanteils am 

wissenschaftlichen Personal – empfeh lun gen und hinweise. url: http://lnhf.

gwdg.de/downloads/erlasse/97-03-18.pdf 

Dr. Edit Kirsch-Auwärter
vorsitzende der landeskonferenz niedersächsischer 

hochschulfrauenbeauftragter

Gleichstellungsbeauftragte der Georg-august-universität 

Göttingen

http://lnhf.gwdg.de/upload/dokumente_extern/Empfehlungen_Stellenbesetzungsverfahren.pdf
http://lnhf.gwdg.de/downloads/erlasse/97-03-18.pdf
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Wie können Berufungsverfahren dazu beitragen, den anteil von 
Wissenschaftlerinnen in spitzen posi tionen an niedersächsischen 
hochschulen zu erhöhen? Welche struktur- und Personal-
maßnahmen sind nötig, um das Ziel eines frauenanteils von 50% 
an den niedersächsischen Professuren zu erreichen? und wann wird 
es soweit sein?

Wie können Berufungsverfahren dazu beitragen, den anteil von 
Wissenschaftlerinnen in spitzenpositionen an niedersächsischen hoch-
schulen zu erhöhen? Welche struktur- und Personalmaßnahmen sind 
nötig, um das Ziel eines frauenanteils von 50% an den niedersächsischen 
Professuren zu erreichen? und wann wird es soweit sein? diese 
fragen standen im mittelpunkt des gemeinsamen Benchmarking-
Prozesses 2009-2010, den die landeskonferenz niedersächsischer 
hochschulfrauenbeauftragter (lnhf), die landeshochschulkonferenz 
niedersachsen (lhk) und das ministerium für Wissenschaft und kultur 
vereinbart hatten. im Benchmarking-Prozess zur „Qualitätssicherung 
in Berufungsverfahren unter Gleichstellungsaspekten“ analysierten 
frauen- und Gleichstellungsbeauftragte der sieben teilnehmenden 
hoch schulen gemeinsam mit Berufungsbeauftragten die Berufungs-
verfahren an ihren hochschulen und entwickelten instrumente zur 
optimierung der chancengleichheit für frauen und männer innerhalb 
der verfahren. 
aus einer größeren Beteiligung von frauen an forschung und lehre 
ergibt sich für jede hochschule ein zweifacher vorteil: erstens 
vergrößert sich durch das mitwirken von frauen die vielfalt der 
forschungsperspektiven und lehrpotentiale. Zweitens ist Gleich-
stellung ein Qualitätsmerkmal, das die chancen der hochschule im 
nationalen Wettbewerb verbessert und ihre attraktivität für exzellente 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler auch international erhöht.
Bei der auftaktveranstaltung zur „dialoginitiative Gleichstellung 
und Qualitätsmanagement an niedersächsischen hochschulen“ am 
16.10.2007 rechnete Prof. dr. Peter strohschneider, vorsitzender 
des Wissenschaftsrats, dem niedersächsischen fachpublikum vor, 
dass unter den gegenwärtigen Bedingungen ein Gleichgewicht der 
Geschlechter in den Professuren etwa um das Jahr 2090 erreicht 
wäre6. ein so langsamer fortschritt ist „nicht akzeptabel“.7 
nie gab es so viele qualifizierte Wissen schaftlerinnen wie heute. 
frauen halten inzwischen gut 50% der anteile an den hochschul-
abschlüssen. trotzdem liegen die durchschnittlichen anteile von 
Professorinnen an deutschen hochschulen bei knapp über 20%. in 
einer Gesamtauswertung der länder für 2009, dem hochschulranking 
nach Gleichstellungsaspekten8, liegt niedersachsen mit 20,8% 
Professorinnen in der spitzengruppe auf Platz 2. den ersten Platz 
belegt Berlin mit 23,9%.
die hochschulen arbeiten im sinne des nationalen Wettbewerbs 
am abbau struktureller Barrieren, fördern den weiblichen wissen-

6 auftakt der dialoginitiative am 15. mai 2009 in hannover auf einladung 

des ministeriums für Wissenschaft und kultur niedersachsen - anwesend 

minister stratmann, Präsidentinnen und Präsidenten der hochschulen, 

frauen- und Gleichstellungsbeauftragte. url: http://www.mwk.

niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=6366&article_id=18753&_

psmand=19
7 o-ton Prof. dr. strohschneider, ebd.
8 loether, andrea ( 2009): hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten. 

dritte fortschreibung. ceWs, Bonn. url: http://www.gesis.org/download/

fileadmin/cews/www/download/cews-publik13.pdf
9 Zimmermann, karin (2000): spiele mit der macht in der Wissenschaft. 

Passfähigkeit und Geschlecht als kriterien für Berufungen. edition sigma, 

Berlin.
10 Bendl, regine / hanappi-egger, edeltraud / hofmann, roswitha (hg.) 

(2004): interdisziplinäres Gender- und diversitätsmanagement. einführung 

in theorie und Praxis. linde verlag, Wien.
11 vedder, Guenther (hg.) (2006): managing equity and diversity at 

universities. rainer hampp verlag, münchen.

schaftlichen nachwuchs, schaffen familienfreundliche Bedingungen 
und verabschieden Zielzahlen zur erhöhung der frauenanteile. doch 
aus den Berufungsverfahren gehen vergleichsweise wenige neue 
Professorinnen hervor. die Gremien, in denen die ausschlaggebenden 
entscheidungen von der denomination über die ausstattung der 
Professur bis hin zur Personalauswahl getroffen werden, sind 
überwiegend mit männern besetzt9 - ebenso wie die Berufungslisten, 
die den hochschulpräsidien vorgelegt werden. die analyse der 
verfahren an den niedersächsischen hochschulen zeigt, dass mehr 
Genderkompetenz in den beteiligten Gremien die chancen der 
Bewerberinnen erhöhen könnte. 
eine transparentere Gestaltung der verfahrensabläufe und eine durch-
gängige Berücksichtigung von Gleichstellungsaspekten garantieren 
fachliche und wissenschaftliche Qualität und chancen gleichheit 
für frauen und männer. die vorliegende, auf den diskussionen und 
ergebnissen des Benchmarking-Prozesses basierende Broschüre liefert 
hierfür wichtige anregungen. sie stellt einen strategischen leitfaden 
zur Qualitätssicherung für hochschul- und fakultätsleitungen dar, 
der mehr chancengleichheit für frauen und männer garantiert und 
dem diversity-Prinzip10 11 entspricht.
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http://www.mwk.niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=6366&article_id=18753&_psmand=19
http://www.gesis.org/download/fileadmin/cews/www/download/cews-publik13.pdf
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12 Bundesweite und europäische Vergleiche ermöglichen:
Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (2010): Chancengleichheit 
in Wissenschaft und Forschung. Vierzehnte Fortschreibung des 
Datenmaterials (2008/2009) zu Frauen in Hochschulen und 
außerhochschulischen Forschungseinrichtungen. GWK, Bonn. 
URL: http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/GWK-Heft-16-
Chancengleichheit.pdf
CEWS (2011): Statistikportal des Kompetenzzentrums Frauen in 
Wissenschaft und Forschung. GESIS, Bonn. URL: http://www.gesis.org/

aktuelle Zahlen12

1. kaPitel 

Quelle:  mWk niedersachsen (2010): statistische angaben.
url:  http://www.mwk.niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=6372&article_id=18981&_psmand=19

cews/informationsangebote/statistiken/blaettern/
Statistisches Bundesamt 2009 (Hg.): Hochschulstandort Deutschland: 
Ergebnisse aus der Hochschulstatistik. Statistisches Bundesamt, 
Wiesbaden. URL: http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/
Sites/destatis/Internet/DE/Presse/pk/2009/Hochschulstandort/
begleitmaterial,property=file.pdf
European Commission (2009): she figures 2009 - Statistics and 
Indicators on Gender Equality in Science. Directorate-General for 
Research, Brussels. URL: http://ec.europa.eu/research/science-society/
document_library/pdf_06/she_figures_2009_en.pdf

http://www.gesis.org/cews/informationsangebote/statistiken/blaettern/
http://www.gesis.org/cews/informationsangebote/statistiken/blaettern/
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Presse/pk/2009/Hochschulstandort/begleitmaterial,property=file.pdf
http://ec.europa.eu/research/science-society/document_library/pdf_06/she_figures_2009_en.pdf
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aktuelle Zahlen – Zielzahlen niedersächsischer 
hochschulen zur erhöhung des anteils von frauen in 
Professuren

1. kaPitel 

Zielvereinbarungen aller hochschulen mit dem mWk unter:
http://www.mwk.niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=27534&article_id=93904&_psmand=19

hochschule frauenanteile W2 %
(stichtag)

frauenanteile W3 %
(stichtag)

Zielzahlen W2 %
(stichtag/-jahr, Quelle)

Zielzahlen W3 %
(stichtag/-jahr, Quelle)

1 technische universität Braun-
schweig

19,5%
(31.12.2008)

10%
(31.12.2008)

insgesamt 17% bis 2013, Zwischenbericht forschungsorientierte 
Gleichstellungsstandards dfG 2011

2 hochschule für Bildende küns-
te Braunschweig

42,4%
(31.12.2009)

33,3%
(31.12.2009)

insgesamt 45% bis 2013, Gleichstellungskonzept zum Professorin-
nenprogramm

3 technische universität 
clausthal

14,0%
(31.12.2009) 6,0% (31.12.2009)

15% 7%
Bis 2013, Zwischenbericht der forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards dfG 2011

4 Georg-august-universität 
Göttingen

31,5%
(31.12.2009) 16,7% (31.12.2009)

insgesamt 23% bis 2013, Zwischenbericht der forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der dfG 2011

4a universitätsmedizin Göttingen 14,0%
(31.12.2009) 5,8% (31.12.2009)

5 hochschule für musik, theater 
und medien hannover

28,3%
(31.12.2009)

14,7%
(31.12.2009)

30,2% 17,6%

Bis 2012, Zielvereinbarungen mit dem mWk

6 medizinische hochschule 
hannover

20% (c3/W2, 
31.12.2008)

11,8% (c4/W3, 
31.12.2008)

30% 15%

Bis 2013, Zwischenbericht forschungsorientierte Gleichstellungs-
standards dfG 2011

7 tierärztliche hochschule 
hannover

26,7% (n=8) 
(30.09.2009)

12,0% (n=3) 
(30.09.2009) insgesamt 25%, Zielvereinbarung mit dem mWk

8 leibniz universität hannover 20%
(31.12.2009)

15%
(31.12.2009)

25% 18%

Bis 2013, Zwischenbericht forschungsorientierte Gleichstellungs-
standards der dfG 2011

9 universität hildesheim 33,3% (31.12.2009, inklusive W1, c3 und c4) 36% (31.12.12, Zielvereinbarungen mit dem mWk von 2010)

10 leuphana universität lüne-
burg

25,5%
(01.12.2009) 14,8% (01.12.2009) 25% (2012, Zielvereinbarungen mit dem mWk)

11 carl von ossietzky universität 
oldenburg 36% (31.12.2009) 22% (31.12.2009) insgesamt 32% bis 2013, Zwischenbericht forschungsorientierte 

Gleichstellungsstandards dfG 2011

12 universität osnabrück 25,4%
(31.12.2009)

21,7%
(31.12.2009)

insgesamt 27% bis 2013, Zwischenbericht forschungsorientierte 
Gleichstellungsstandards dfG 2011

13 universität vechta 46,5%
(31.12.2009)

48,2%
(31.12.2009) keine Zielzahl vereinbart

14 ostfalia hochschule für ange-
wandte Wissenschaften

20,9%
(31.12.2009)

keine W3-Profes-
suren insgesamt 23% bis 2012, Zielvereinbarung mit dem mWk

15 hochschule emden/leer 16,7%
(31.12.2009)

keine W3-Profes-
suren 22% (31.12.12, Zielvereinbarung mit dem mWk)

16 hochschule hannover 24,2%
(31.12.2009)

keine W3-Profes-
suren

insgesamt 27% bis 31.12.2013, 6. fortschreibung des Gleichstel-
lungsplans und Zielvereinbarung mit dem mWk)

17 haWk hildesheim/holzmin-
den/Göttingen

30%
(31.12.2009)

keine W3-Profes-
suren

mind. 30% halten, ggf. steigern (2012, Zielvereinbarungen mit 
dem mWk)

18 hochschule osnabrück 21,4%
(15.04.2011)

keine W3-Profes-
suren 25% im Jahr 2012 (Zielvereinbarung mit dem mWk)

19 hochschule Wilhelmshaven/
oldenburg/elsfleth

15%
(01.10.2009) keine Zielzahl vereinbart

© 
co

rg
ar

as
hu

-f
ot

ol
ia

.c
om



Gleichstellung als Qualitätskriterium in Berufungsverfahren | seite 9

Zehn thesen zur Qualitätssicherung 
in Berufungsverfahren

2. kaPitel

die niedersächsischen hochschulen haben sich das Ziel gesetzt, den 
anteil von frauen an Professuren zu erhöhen, um gelebte Gleichstellung 
und personelle vielfalt im Wissenschaftsbereich zu etablieren. der 
geringe Prozentsatz von Professorinnen zeigt, dass die instrumente 
zur geschlechtergerechten Gestaltung von Berufungsverfahren 
reformiert und weiterentwickelt werden müssen, um den auftrag des 
niedersächsischen hochschulgesetzes13 zu erfüllen. 
sieben niedersächsische hochschulen haben 2009 einen Bench-
marking-verbund für Berufungs verfahren gebildet. sechs monate 
lang haben sie im rahmen eines von der his Gmbh hannover mo-
derierten Benchmarking-Prozesses zur „Qualitätssicherung in Be-
rufungsverfahren unter Gleichstellungs aspekten an nieder säch sischen 
hochschulen“ fragen zur sicherung der chancengleichheit für frauen 
und männer, der Bestenauslese und der erhöhung des anteils von 
Wissenschaftlerinnen an Professuren bearbeitet.
der Benchmarking-Prozess hat den teilnehmenden bestätigt, dass 
die sensibilisierung für das thema chancengleichheit für frauen und 
männer gegenwärtig eine politisch bedeutsame herausforderung ist. 
die vorliegende Broschüre verdeutlicht die ergebnisse aus der sicht 
der landeskonferenz niedersächsischer  hochschulfrauenbeauftragter 
(lnhf).  eine komplementäre Publikation der his Gmbh hannover14 
dokumentiert das gesamte verfahren und leitet daraus ebenfalls 
empfehlungen für die Berufungspraxis ab.
im Benchmarking-Prozess wurden die Berufungsverfahren an den 
sieben beteiligten hochschulen analysiert. dabei wurde deutlich, 
dass sich der ablauf der verfahren von hochschule zu hochschule 
unterscheidet. Beispielsweise sind sowohl die Profilpapiere der 
ausgeschriebenen stellen als auch die synopsen zu den eingegangenen 
Bewerbungen unterschiedlich aufgebaut. dennoch gibt es einige 
stationen innerhalb von Berufungsverfahren, die an allen hochschulen 
gleichermaßen bedeutend für die umsetzung von chancengleichheit 
für frauen und männer sind. um welche stationen es sich dabei 
handelt und welche Gleichstellungschancen sich daraus ergeben, 
wird in der vorliegenden Broschüre in form von zehn thesen näher 
erläutert. auf diese Weise werden wesentliche herausforderungen 
innerhalb von Berufungsverfahren benannt und ansätze zur deren 
Überwindung beschrieben. 
die regelmäßige analyse und Bewertung dieser schlüsselstationen 
gewährleistet ein herausragendes Qualitätsmanagement des 
Berufungs  geschehens sowie der Personalgewinnung und -entwicklung. 

die verfahrensabläufe werden formalisiert, was zu nachvollziehbaren 
und transparenten entscheidungsprozessen führt. verzerrungen 
durch vernachlässigung von Genderaspekten werden verringert und 
es wird langfristig ein Beitrag zur erhöhung des anteils von frauen an 
hochrangigen Professuren geleistet. 
mit den informationen und hinweisen in dieser Broschüre erhalten 
hochschul- und fakultäts leitungen ein Qualitätswerkzeug, das sie 
dem status Quo und den Zielsetzungen ihrer hochschule entsprechend 
optimieren können. 

13 niedersächsisches hochschulgesetz (nhG) in der fassung vom 26. februar 

2007 (nds. GvBl. s. 69), zuletzt geändert durch artikel 1 des Gesetzes vom 

10. Juni 2010 (nds. GvBl. s. 242). 

url:  http://www.mwk.niedersachsen.de/download/51109
14 dömling, martina / schröder, thomas (2011): Qualitätssicherung in 

Berufungsverfahren unter Gleichstellungsaspekten. ergebnisse eines 

Benchmarkings niedersächsischer hochschulen. his:forum hochschule nr. 2. 

hannover. url: http://www.his.de/pdf/pub_fh/fh-201102.pdf
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Profilpapiere liefern die fachliche Begründung für die denomination 
sowie die Begründung für die freigabe der Professur. damit 
Profilpapiere sowohl qualitativ als auch quantitativ zur Qualitäts-
sicherung und -entwicklung in Berufungsverfahren beitragen können, 
sind einheitliche richtlinien für ihre erstellung erforderlich.

➜ strukturell
eine genaue Beschreibung des stellenprofils hilft allen am verfahren 
beteiligten Personen, sich ein genaues Bild von den anforderungen 
der stelle zu machen. sie verdeutlicht, welche Qualifikationen in 
jedem fall benötigt werden und welche weiteren kompetenzen 
wünschenswert sind15. solche konkreten kriterien ermöglichen den 
kommissionsmitgliedern eine objektive Gestaltung des verfahrens, 
erhöhen dessen transparenz und erleichtern die einbeziehung von 
Gleichstellungsaspekten16. 

➜ fachlich
die aufgabeninhalte werden ausführlich beschrieben, um die 
anforderungen an eine ideale stellen inhaberin oder einen idealen 
stelleninhaber zu entwickeln. die auswahlkriterien sind für die 
Bewerberinnen und Bewerber nachvollziehbar zu gestalten und 
konsequent auf alle kandida tinnen und kandidaten anzuwenden. die 
fachlich-inhaltliche Beschreibung der stelle ist allen am verfahren 
beteiligten Personen zu vermitteln.
neben den fachbezogenen anforderungen im engeren sinne werden 
mögliche, wünschenswerte verknüpfungen im Bereich der Gender 
studies ausgewiesen17.

➜ personell
aus den inhalten des Profilpapiers ergibt sich, wie die 
Berufungskommission zusammenzusetzen ist. im hinblick auf 
die Besetzung der stelle ist zudem zu klären, ob Job-sharing bzw. 
teil-Professuren möglich sein sollen18, um die vereinbarkeit von 
akademischer karriere und familie zu verbessern.

these1
Profilpapiere eröffnen Gleichstellungschancen
strukturell – fachlich – personell

15 fernuniversität in hagen (2006): leitfaden zur Beteiligung der 

Gleichstellungsbeauftragten und Berück sich tigung der Gleichstellung von 

frauen und männern in Berufungsverfahren. url: http://www.fernuni-

hagen. de/imperia/md/content/gleichstellung/leitfaden_berufungsverfahren 

_gleichstellung.pdf
16 dudeck, anne (2009): Berufungsordnungen und Profilpapiere als 

instrumente für chancengleichheit. url: http://www.leuphana.de/fileadmin/

user_upload/Zentraleeinrichtungen/frauenb/pdf/praesentationen_vortraege/

startupBerufungsordnanne.pdf
17 müller, Barbara / obexer, Gabriela / von salis, katharina (hg.)(2007): 

Wer sind die Besten? chancengleichheit in Berufungsverfahren. 

staatssekretariat für Bildung und forschung, ressort universitäre 

hochschulen, Bern. url: http://www.sbf.admin.ch/htm/dokumentation/

publikationen/uni/beste_web.pdf
18 müller, Barbara (2008):  innovation und exzellenz – frauen in der 

Wissenschaft: Berufungsverfahren an den universitäten im fokus. 

staatssekretariat für Bildung und forschung, ressort universitäre 

hochschulen, Bern. url: http://www.sbf.admin.ch/htm/dokumentation/

publikationen/bildung/innovative_women_science_de.pdf
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http://www.fernuni-hagen.de/imperia/md/content/gleichstellung/leitfaden_berufungsverfahren_gleichstellung.pdf
http://www.leuphana.de/fileadmin/user_upload/ZentraleEinrichtungen/frauenb/pdf/praesentationen_vortraege/StartupBerufungsordnAnne.pdf
http://www.sbf.admin.ch/htm/dokumentation/publikationen/bildung/Innovative_women_science_de.pdf
http://www.sbf.admin.ch/htm/dokumentation/publikationen/uni/beste_web.pdf
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19 deutsche forschungsgemeinschaft (2008): forschungsorientierte 

Gleichstellungsstandards der dfG. url: http://www.dfg.de/download/

pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/

forschungsorientierte_gleichstellungsstandards.pdf
20 Bundesministerium für familie, senioren, frauen und Jugend  

(o. J.): Gender Bias – ein zentrales analytisches konzept. url: http://

www.gender-mainstreaming.net/gm/Wissensnetz/instrumente-und-

arbeitshilfen,did=16602.html
21 metz-Göckel, sigrid / roloff, christine (o. J.): Genderkompetenz als 

schlüsselqualifikation. 

url: http://www.medien-bildung.net/pdf/themen_seiten/metz_goeckel_

roloff.pdf  
22 kahlert, heike (2003): Gender mainstreaming an hochschulen. anleitung 

zum qualitätsbewussten handeln. reihe: Politik und Geschlecht, Band 12. 

Wiesbaden, opladen.
23 meuser,  michael / neusüß, claudia (hg.) (2004): Gender mainstreaming: 

konzepte – handlungsfelder – instrumente. Bundeszentrale für Politische 

Bildung, Bonn.

2. kaPitel

Genderkompetenz ist die voraussetzung für einen differenzierten, 
neutralen, wertschätzenden Blick auf beide Geschlechter 
und deren verhalten. Genderkompetenz stellt eine schlüssel-
qua lifikation für Personalentscheidungen und die Basis einer 
erfolgreichen Gleichstellungspolitik dar. für die hoch schulen gewinnt 
Genderkompetenz auch in lehre und forschung19 zunehmend an 
Bedeutung.

➜ vermitteln
der erwerb von Genderkompetenz stärkt die selbstreflexionsfähigkeit 
der Beteiligten und schafft ein Bewusstsein für den gesellschaftlichen 
„gender bias“. dieser geschlechterbezogene verzerrungs effekt führt 
dazu, dass menschen in Bezug auf ihr Geschlecht bestimmte rollen 
zugeschrieben, ihr verhalten und ihre leistungen unreflektiert 
bewertet werden20. Genderkompetenz hilft dabei, ein Bewusstsein 
für solche verzerrungen zu entwickeln und ihren einfluss auf 
entscheidungsprozesse zu verringern. 

➜ schulen
die teilnehmenden von schulungen zum thema Genderkompetenz 
lernen, die bestehenden Geschlechterverhältnisse und ihre persönliche 
einstellung zu diesem thema wahrzunehmen und zu hinterfragen. 
in einem zweiten schritt lernen sie, diese neue sichtweise auf die 
situation in ihrer jeweiligen einrichtung (Beteiligung der Geschlechter 
an fachgebieten, Gremien, Positionen etc.) anzuwenden. ein besonders 
wichtiger aspekt hierbei ist die Beteiligung von frauen an entschei-
dungs prozessen21. 
darüber hinaus wird die Wahrnehmung für viel versprechende 
ansätze des Gender mainstreaming22/23 geschärft, die evtl. aus anderen 
Bereichen übernommen werden können.

➜ umsetzen
durch den erwerb von Genderkompetenz und durch die – konti-
nuierliche, reflektierte, aufklärende – thematisierung von geschlech-
ter bezogenen verzerrungen in der erwartung, Wahrnehmung und 
Bewertung von leistungen tragen alle an Berufungsverfahren 
beteiligten Personen zum abbau geschlechtsspezifischer stereotypen 
und zum erfolg von Gleich stellungsmaßnahmen bei.

these 2
Genderkompetenz schafft chancengleichheit

  vermitteln – schulen – umsetzen

http://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/forschungsorientierte_gleichstellungsstandards.pdf
http://www.medien-bildung.net/pdf/themen_seiten/metz_goeckel_roloff.pdf
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selbst in fächern mit einem hohen studentinnenanteil sind die anteile 
von frauen an den Bewer bungen um freie Professuren vergleichsweise 
gering. denn hochschulabsolventinnen, die eine wissenschaftliche 
karriere anstreben, sind auch in den so genannten „feminisierten“ 
fächern oft mit strukturellen Barrieren konfrontiert24. daher lohnt es 
sich, gezielt nach möglichen kandidatinnen zu suchen und diese zur 
Bewerbung aufzufordern. 

➜ ausschreiben
die ausschreibung ist so breit zu formulieren, dass sie möglichst 
viele potenzielle Bewerberinnen und Bewerber anspricht. die Breite 
bezieht sich dabei sowohl auf fachliche als auch auf formelle 
kriterien. der ausschreibungstext ist gewinnend zu gestalten. die 
ausschreibung ist auf möglichst vielen Wegen der Öffentlichkeit bzw. 
der wissenschaftlichen Gemeinschaft zugänglich zu machen, damit 
eine große Zahl von potenziellen kandidatinnen und kandidaten 
davon erfährt25.

➜ recherchieren
stehen die kriterien für die Besetzung der stelle fest, sind 
Wissenschaftlerinnen mit passender Qualifikation gezielt zu 
recherchieren und anzusprechen. im idealfall können hierfür bereits 
vor handene datenbanken genutzt werden – wie z.B. daWn, die 
datenbank Wissen schaftle rinnen in niedersachsen26 – oder netzwerke 
etwa von fachgesellschaften, sektionen und stiftungen – wie z.B.  
academianet der robert Bosch stiftung27 – kontaktiert und andere 
formen aktiver recherche28 genutzt werden. 
ein solches vorgehen ist in der Wissenschaft durchaus üblich – 
männliche kandidaten erfahren oft durch netzwerke von stellen, auf 
die sie sich bewerben können, bzw. werden auf diesem Weg direkt 
zur Bewerbung aufgefordert. da Wissenschaftlerinnen tendenziell 
seltener in solche netzwerke eingebunden sind, ist hier gezielt 
kontakt herzustellen.

➜ aktivieren
Wissenschaftlerinnen, die für die stelle in frage kämen, sind direkt 
zur Bewerbung aufzufordern. in der regel ermutigt sie dies dazu, ihre 
Bewerbung einzusenden. die gefundenen potenziellen kandidatinnen 
sind außerdem den verantwortlichen für das Berufungs verfahren 
zu nennen. denn oftmals ergeben sich bereits im vorfeld des 

these 3
die ansprache von Wissenschaftlerinnen ist 
erfolgsbestimmend
ausschreiben – recherchieren – aktivieren

eigentlichen verfahrens Präferenzen für bestimmte kandidatinnen 
und kandidaten29. ein solches vorgehen ist zu formalisieren, damit es 
im vorfeld jedes Berufungsverfahrens eingesetzt werden kann30.

24 lind, inken (2007): ursachen der unterrepräsentanz von 

Wissenschaftlerinnen – individuelle entscheidungen oder strukturelle 

Barrieren, 68ff.
25 lind, inken (2007): ursachen der unterrepräsentanz von 

Wissenschaftlerinnen – individuelle entscheidungen oder strukturelle 

Barrieren, 68ff.Gleichstellungsbeauftragte der eberhard karls universität 

tübingen (2009): merkblatt rechtliche Grundlagen von Berufungsverfahren 

- der gesetzliche Gleichstellungsauftrag. url: http://www.uni-tuebingen.de/

uploads/media/2009-06_merkblatt-Berufungsverfahren.pdf
26 url: http://www.dawn.uni-hannover.de/
27 url: http://www.academia-net.de/alias/aktuelles/eine-datenbank-fuer-

weibliche-exzellenz/1052664
28 tu darmstadt (2009): initiativprogramm zur forschungsorientierten 

Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Gewinnung von 

Professorinnen. url: http://www.tu-darmstadt.de/media/illustrationen/

die_universitaet/initiativprogramm-wissenschaftlerinnen.pdf
29 färber, christine / spangenberg, ulrike (2008): Wie werden Professuren 

besetzt? chancengleichheit in Berufungsverfahren, 96 ff.
30 steffens, melanie c. / reichle, Barbara / Winter, claudia (2004): Zum 

einfluss der frauenbeauftragten in Berufungsverfahren. in: Zeitschrift für 

frauenforschung und Geschlechterstudien, 22 (1), s. 73-91. 

http://www.uni-tuebingen.de/uploads/media/2009-06_Merkblatt-Berufungsverfahren.pdf
http://www.tu-darmstadt.de/media/illustrationen/die_universitaet/initiativprogramm-wissenschaftlerinnen.pdf
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synopsen beinhalten eine formalisierte, vereinheitlichte und wertfreie 
darstellung der relevanten daten der eingegangenen Bewerbungen. 
damit ersetzen sie nicht die durchsicht der Bewerbungs unterlagen, 
sondern erleichtern den vergleich der einzelnen kandidatinnen und 
kandidaten. 
synopsen enthalten kein „ranking“ und heben keine/n der 
Bewerberinnen und Bewerber besonders hervor. sie stellen die 
Qualifikationswege, biografischen Besonderheiten und fachlichen 
kompe tenzen aller kandidatinnen und kandidaten übersichtlich und 
vergleichbar dar.

➜ objektivierbar
das erstellen von synopsen ist ein arbeitsschritt, der von unter-
schiedlichen Personen im umfeld des Berufungsverfahrens ausgeführt 
werden kann. entsprechend subjektiv können die kategorien aus-
fallen, denen die Qualifikationen der Bewerberinnen und Bewerber 
zugeordnet werden. um dies zu vermeiden, ist das verfahren der 
synopsenerstellung zu formalisieren31. 

➜ vergleichbar
synopsen dienen der vergleichbarkeit der daten von Bewerberinnen 
und Bewerbern. dazu werden einheitliche kategorien benötigt. unter 
Berücksichtigung von geschlechtsbezogenen verzerrungs aspekten 
sind diese kategorien bereits bei der erstellung des Profilpapiers 
festzulegen. sie gliedern sich in einen allgemeinen und einen 
fachlichen teil, deren Gewichtung entsprechend festzulegen ist. die 
entsprechenden angaben der Bewerberinnen und Bewerber werden 
dann den kategorien zugeordnet.

➜ zielführend
synopsen bilden die entscheidungsgrundlage für einladungen 
zu Gesprächen oder vorträgen. forma lisierte synopsen mit 
nachvollziehbaren kategorien leisten einen wichtigen Beitrag zur 
transparenz und ausgewogenheit des Berufungsverfahrens. sie 
ermöglichen einen differenzierten Zugang zu den Qualifikationen und 
leistungen der Bewerberinnen und Bewerber und lassen ausstehende 
daten, die im interesse des verfahrens nacherhoben werden sollen, 
offensichtlich werden. hier besteht zudem die möglichkeit, zusätzliche 
und erweiterte Qualifikations- und leistungskriterien für alle in der 
engeren auswahl stehenden Bewerberinnen und Bewerber in einem 

these 4
synopsen sichern transparenz

  objektivierbar – vergleichbar – zielführend 

31 die universitätsmedizin Göttingen basiert synopsen auf tabellarischen 

auskünften der Bewerberinnen und Bewerber, vgl. url: http://www.med.

uni-goettingen.de/content/berufungen.html
32 Österreichische forschungsförderungsgesellschaft mbh (2009): laura 

Bassi centres of expertise - leitfaden zur analyse von lebensläufen. url: 

http://www.w-fforte.at/de/laura-bassi-centres.html

zweiten schritt nachzuerheben, um im sinne einer Potenzialanalyse 
ein optimales Passungsverhältnis auf die anfor derun gen der aus-
geschriebenen Professur zu gewährleisten32.

http://www.med.uni-goettingen.de/content/berufungen.html
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Befangenheiten erfordern reflektiertes vorgehen
erkennen – bearbeiten – kompensieren

33  leibniz universität hannover (2010): handreichung des Präsidiums zum 

umgang der luh mit fragen der Befangenheit in Berufungsverfahren. 

url: http://www.uni-hannover.de/imperia/md/content/dezernat2/

handreichung_umgang_mit__befangenheit.pdf
34  niedersächsisches verwaltungsverfahrensgesetz (nvwvfG) vom 

0.12.1976, zuletzt geändert am 24.09.2009. url: http://www.rv-lg.

niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=14914&article_id=62685&_

psmand=33
35  deutsche forschungsgemeinschaft (2010): hinweise zu fragen der 

Befangenheit. dfG-vordruck 10.201 – 4/10. url: http://www.dfg.de/

download/programme/sonstige/begutachtung/10_201/10_201.pdf

Befangenheit in Berufungsverfahren ist in den letzten Jahren zu einem 
wichtigen thema geworden. Zahlreiche hochschulen entwickeln ihre 
eigenen leitlinien, um mit diesem Problem umzugehen. auf diese 
Weise können die Qualifikationen und leistungen der Bewerberinnen 
und Bewerber unab hängig von persönlichen Beziehungen 
bewertet werden. dies ist für frauen und männer gleicher maßen 
von vorteil und erhöht die transparenz und ausgewogenheit der 
Berufungsverfahren33.

➜ erkennen
das verwaltungsverfahrensgesetz34 benennt konkrete Beispiele 
für das vorliegen einer Befangenheit. des Weiteren hat die dfG 
eine liste von Befangenheitskriterien veröffentlicht. diese enthält 
„ausschlusskriterien“ wie wirtschaftliche interessen oder enge 
wissenschaftliche Zusammenarbeit sowie weitere sachverhalte, bei 
denen einzelfallentscheidungen erforderlich sind35. Zusätzlich haben 
viele hochschulen ihre eigenen kriterien entwickelt. diese gelten für 
alle mitglieder der Berufungs kommission sowie für die Gutachterinnen 
und Gutachter.

➜ bearbeiten
nach der sichtung aller Bewerbungen unterziehen sich die 
kommissionsmitglieder ebenso wie die Gutachterinnen und Gutachter 
einer Prüfung zur Besorgnis der Befangenheit. liegen Befangenheiten 
vor oder sind sie zu befürchten, müssen diese zu Protokoll gegeben 
werden. das weitere vorgehen bestimmen die regelungen der 
einzelnen hochschulen.

➜ kompensieren
Bezieht sich die Befangenheit auf eine Bewerberin oder einen Bewerber 
in der engeren auswahl, ist das betroffene kommissionsmitglied vom 
verfahren auszuschließen. in diesem fall wird eine ersatzperson 
eingesetzt. art und ausmaß der Befangenheit, aufgabe und 
Zusammensetzung der Berufungskommission können andere formen 
der kompensation erforderlich machen. Besonders wichtig sind 
transparenz und dokumentation der verfahrensschritte.

http://www.uni-hannover.de/imperia/md/content/dezernat2/handreichung_umgang_mit__befangenheit.doc
http://www.rv-lg.niedersachsen.de/live/live.php?navigation_id=14914&article_id=62685&_psmand=33
http://www.dfg.de/download/programme/sonstige/begutachtung/10_201/10_201.pdf
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36  abele, andrea e. (2003): Geschlecht, geschlechtsbezogenes selbstkonzept 

und Berufserfolg. Befunde aus einer prospektiven längsschnittstudie 

mit hochschulabsolventinnen und -absolventen. in: Zeitschrift für 

sozialpsychologie, 34 (3), s. 161-172.
37  steffens, melanie c. / mehl, Bettina (2003): erscheinen „karrierefrauen“ 

weniger sozial kompetent als „karrieremänner“? Geschlechterstereotype und 

kompetenzzuschreibung. in: Zeitschrift für sozialpsychologie, 

34 (3), s. 173-185. 
38  heilman, madeline e. / okimoto , tyler G. (2008): motherhood: a Potential 

source of Bias in employment decisions. in: Journal of applied Psychology, 

vol. 93, no. 1, s. 189-198.
39  als prototypisch für Qualifizierungsmaßnahmen gelten:  valian, virginia 

(2007): tutorials for change - Gender schemas and science careers. hunter 

college, city university of new York. 

url: http://www.hunter.cuny.edu/gendertutorial/
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in der theorie erfolgt die auswahl der kandidatinnen und kandidaten 
in Berufungsverfahren auf Grund ihrer Qualifikationen sowie ihrer 
eignung für die ausgeschriebene stelle. tatsächlich werden frauen 
und männer bewusst und/oder unbewusst geschlechtsspezifisch 
wahrgenommen36 und ent spre chend des eigenen subjektiven 
sozialisations- und kulturhintergrundes eingeschätzt und bewer tet. 
dies gilt sowohl für die leistungen und verhaltensweisen von frauen 
und männern als auch für die ihnen zugeschrie bene fähigkeiten und 
die erwartungen an ihr künftiges verhalten. 

➜ wahrnehmen
Bestimmte karriererelevante eigenschaften werden in diesem Zu-
sammenhang bevorzugt einem von beiden Geschlechtern zuge ordnet. 
durchsetzungsfähigkeit wird z. B. eher männern zugesprochen, 
einfühlungsvermögen dagegen eher frauen37. Zeigt eine Person 
eigenschaften, die als untypisch für ihr Geschlecht gelten, werden 
ihr diese eigenschaften bisweilen negativ ausgelegt, während sie 
beim anderen Geschlecht positiv bewertet worden wären. eltern, 
insbesondere mütter, können im kontext von Bewertungen und 
Beförderungen ebenfalls negativ von stereotypen betroffen sein38. 

➜ qualifizieren
Genderkompetenz ermöglicht einen differenzierteren Blick auf Personen 
und deren verhalten, jenseits von ihrer Geschlechtszugehörigkeit, 
und ist damit eine wichtige schlüsselqualifikation für Personal-
entscheidungen. schon das Bewusstsein für den „gender bias“ hilft 
dabei, verzerrungen durch stereotype zu verringern (vgl. these 2). 
darüber hinaus stärkt die sensibilisierung für diese thematik die 
selbstreflexionsfähigkeit der Beteiligten39.

➜ überwinden 
die Gleichstellung von frauen und männern ist eine Querschnittsaufgabe, 
die es insbesondere bei Personalentscheidungen zu erfüllen gilt. um 
die Wissenschaft als geschlechtergerechtes arbeitsfeld zu gestalten, 
sind frauen und männer in Berufungsverfahren unabhängig von 
den ihrem Geschlecht zugeordneten rollenbildern zu bewerten. 
stereotype können in Gruppenprozessen eine besondere dynamik 
entfalten. sie können entscheidungsverläufe auf der Basis von 
eingeschränkten Wahr nehmungs- und reflexionsleistungen der 
Beteiligten vereinfachen und einer ausgewogenen Beur tei lung der 
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fakten entgegenwirken. Zu ihrer Überwindung tragen schulungs- 
und trainings maß nahmen ebenso wie eine vielfältige, ausgewogene 
Zusammensetzung der Gruppen bei.
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responsivität bedeutet, auf Bewerberinnen und Bewerber mit 
positiver Wertschätzung zu reagieren, sie als potenzielle kolleginnen 
und kollegen zu achten und entsprechend entgegenkommend mit 
ihnen umzu gehen. dazu gehören eine für alle Beteiligten transparente 
informationspolitik und die besondere Gastfreundschaft gegenüber 
den Geladenen.

➜ wertschätzen
den Bewerberinnen und Bewerbern sind informationsmaterialien 
darüber zur verfügung zu stellen, wie ein Berufungsverfahren in der 
jeweiligen hochschule abläuft40. Gastfreundliche rahmen bedin gungen 
für das vorstellungsgespräch mit ausführlicher Wegbeschreibung 
und technischer unter stützung sind für alle kandidatinnen und 
kandidaten zu gewährleisten.
der Zeitrahmen für die Gespräche ist groß genug anzulegen, um 
einen wertschätzenden umgang mit allen kandidatinnen und 
kandidaten zu erlauben41. eine konstruktive Gesprächsatmosphäre 
und wohlwollendes interesse geben allen Bewerberinnen und 
Bewerbern die möglichkeit, ihre eigenen stärken überzeugend 
darzulegen. mangelnde responsivität kann sich differentiell auf 
die kandi datinnen und kandidaten auswirken und den bestehenden 
„gender bias“ vertiefen42.

➜ netzwerken
aus jeder Begegnung kann ein wissenschaftlicher erfolg hervorgehen. 
das kennenlernen der fachgebiete und methoden von externen 
kolleginnen und kollegen im rahmen von Berufungs verfahren bietet 
für alle Beteiligten die chance eines wissenschaftlichen austauschs. 
damit wird die Grundlage für neue netzwerke geschaffen. 

➜ gewinnen
das  verhalten den Bewerberinnen und Bewerbern gegenüber 
spiegelt das selbstverständnis einer hochschule wieder43. eine gute 
Berufungskultur und ein angemessener umgang mit Bewerberinnen 
und Bewerbern steigern die Qualität der Berufungsverfahren und 
verbessern das image der hochschule.
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40  ostfalia hochschule für angewandte Wissenschaften (o. J.): 

informationen zur Bewerbung als Professorin. 

url: http://www.ostfalia.de/cms/de/bfg/Bewerberinnen_auf_Professuren/

Bewerbungsinformationen.html
41  färber, christine (2010): chancengleichheit und Qualitätsmanagement 

in Berufungsverfahren. hand lungsempfehlungen für frauen- und 

Gleichstellungsbeauftragte und das hochschul manage ment. verlag dashöfer, 

hamburg.
42  steffens, melanie (2010): sind Geschlechterstereotype karrierekiller? 

festvortrag zur eröffnung der 22. Jahrestagung der Bundeskonferenz der 

frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftragten an hochschulen. 

universität trier.
43  ruhr-universität Bochum (2010): leitfaden zur gendergerechten 

ausgestaltung von universitären Berufungsverfahren. url: http://

www.ruhr-uni-bochum.de/gleichstellungsbuero/downloads/leitfaden_

berufungsverfahren_2010.pdf
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Berufungsbeauftragte dienen der Qualitätssicherung von Berufungs-
verfahren und erhöhen deren transpa renz. an der schnittstelle 
zwischen verwaltung und selbstverwaltung der Wissenschaft sorgen 
sie für den profes sionellen und zügigen ablauf der verfahren. deshalb 
sind sie von anfang an in das verfahren einzu beziehen und über 
sämtliche vorgänge in kenntnis zu setzen. 

➜ normieren
Berufungsbeauftragte prüfen insbesondere, ob Berufungsvorschläge 
unter Berücksichtigung allgemein gül ti ger Berufungsstandards und 
des niedersächsischen hochschulgesetzes entwickelt worden sind. 
Berufungs beauf tragte weisen die Berufungskommission auf die 
hochschulinternen regelungen hin und achten auf deren umsetzung. 
auch sorgen sie für die einhaltung der Bestimmungen zur Besorgnis 
der Befangenheit.

➜ informieren
Berufungsbeauftragte üben in den sitzungen der Berufungs-
kommission eine beratende funktion ohne stimmrecht aus. sie 
informieren die kommissionsvorsitzenden im hinblick auf die 
organisation und durchführung des Berufungsverfahrens. die 
administrative verantwortung verbleibt bei den kommissions-
vorsitzenden44. Berufungsbeauftragte unterstützen die kommission in 
verfahrensfragen und können als ansprechpartnerinnen und -partner 
von den kommissions mitgliedern sowie den Bewerberinnen und 
Bewerbern kontaktiert werden45. 

➜ strukturieren
in den Berufungsverfahren wirken Berufungsbeauftragte stellvertretend 
für die hochschul leitung darauf hin, dass die in den Profilpapieren 
und ausschreibungstexten festgelegten auswahl kriterien bei der 
entscheidungsfindung der Berufungskommission berücksichtigt 
werden. Berufungs beauftragte können eine vermittlungsfunktion 
zwischen Bewerberinnen und Bewerbern, Berufungskommission, 
Präsidium und verwaltung wahrnehmen. sie tragen zur entwicklung 
profe ssio neller standards und neuer verfahren46 bei.
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in auswahl- und Berufungs ver fahren. url: http://lnhf.gwdg.de/upload/
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die verankerung von Gleichstellungsaspekten in Berufungsverfahren 
ist eine wichtige investition in die Zukunft jeder hochschule. 
deshalb setzen sich frauen- und Gleichstellungsbeauftragte für die 
chancengleichheit von frauen und männern innerhalb der verfahren 
ein und sorgen dafür, dass die arbeit der Berufungskommission dem 
Gleichstellungsauftrag der hochschule entspricht47.

➜ operativ
frauen- und Gleichstellungsbeauftragte üben in den Berufungs-
verfahren eine beratende tätigkeit aus – bspw. auf der Grundlage 
von aktuellem Zahlenmaterial zur situation der frauen bzw. deren 
anteile in den betreffenden instituten oder fakultäten. darüber 
hinaus tauschen sie sich mit den kommissionsmitgliedern im hinblick 
auf den entscheidungsprozess aus. 

➜ strategisch
frauen- und Gleichstellungsbeauftragte vertreten im rahmen der 
Berufungsverfahren den Gleich stellungs auftrag, nach dem frauen 
bei gleicher Qualifikation zu bevorzugen sind, sowie das konzept 
des Gender mainstreaming, nach dem bei allen entscheidungen und 
Beschlüssen die unter schiedlichen auswirkungen für frauen und 
männer berücksichtigt, bewertet und begründet werden müssen48. 
sie machen die Beteiligten auf die vorteile aufmerksam, die durch die 
mitwirkung von frauen an forschung und lehre entstehen – denn für 
hochschulen ist eine vielfalt von forschungs perspektiven und lehr-
potentialen ein Qualitätsmerkmal.

➜ visionär
die hochschulen befinden sich derzeit in einer nationalen und 
zunehmend auch internationalen Wettbewerbssituation. sie kon-
kurrieren um reputation und ressourcen, um studierende und 
lehrende, um Personal und sponsoren. höhere anteile von frauen 
in hochrangigen wissen schaft lichen Positionen verbessern das Profil 
einer hochschule deutlich, denn der Beitrag von frauen zu forschung 
und lehre ermöglicht die entwicklung neuer, zukunftsweisender 
konzepte. mit einer wachsenden offenheit für vielfältige Perspektiven 
stärken die hochschulen ihre anpassungsfähigkeit an aktuelle 
herausforderungen  und sichern ihre nachhaltige entwicklung.
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47 Wissenschaftliche kommission niedersachsen (2005): empfehlungen 

zur Qualitätssicherung von Berufungsverfahren in universitäten und 

hochschulen. url: http://www.wk.niedersachsen.de/download/40749
48  Bundesministerium für familie, senioren, frauen und Jugend (o. J.): Was 

ist Gender mainstreaming?  url: http://www.gender-mainstreaming.net/gm/

Wissensnetz/was-ist-gm.html
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Gleichstellung als Qualitätskriterium in Berufungsverfahren | seite 19

hochschul- und fachbereichsleitungen, hochschulräte und landes-
ministerien teilen sich die verantwortung für die letzten Phasen eines 
Berufungsverfahrens. ein von den Gremien der hochschule erarbeiteter 
und bereits bewilligter Beset zungs  vorschlag für eine Professur ist mit 
unwäg barkeiten im weiteren verlauf des verfahrens konfrontiert. Bis 
zu seiner erfolg reichen umsetzung finden noch verhandlungsprozesse 
mit verschiedenen instanzen statt, die eine ernennung der oder des 
erstplatzierten beeinflussen werden und vereiteln können.

➜ integrativ
für Berufungsverhandlungen gelten wie schon für das anhörungs-
verfahren gesteigerte an for derungen an ein wohlwollendes entgegen-
kommen den kandidatinnen und kandidaten gegen über. Bestehende 
unterschiede in der verhand lungs macht und den verhand lungs stilen 
von frauen und männern sollten erkannt und reflek tiert bewertet 
werden. für die künftige produktive integration der oder des 
neuberufenen in die hochschule werden dabei Weichen gestellt49.

➜ konstruktiv
für die beteiligten einrichtungen sind Berufungsverfahren eine 
chance zur optimierung der ihnen zugeschriebenen reputation 
und der für sie verfügbaren ressourcen. Bei der unter brei tung von 
Berufungsangeboten sind beste hende interessengegensätze zu 
berück sichtigen und in eine für das zukünftige forschungs- und 
lehrumfeld der neuberufenen möglichst produktive Balance zu 
bringen.  auch hier spielt transparenz gegenüber den Beteiligten eine 
wesentliche und legitimität stiftende rolle.

➜ innovativ
die übergeordneten instanzen im verfahren sind insbesondere für 
die koordination der interessen der institute und fachbereiche mit 
den Zielen der hochschule und den entwicklungsperspektiven ihres 
umfeldes zuständig. sie können wichtige akzente für innovation 
und kooperative dynamik, für nachhaltige entwicklung und die 
erschließung neuer Potentiale setzen. steigende anteile von 
frauen können dabei ebenso wie die nachhaltige verankerung von 
ergebnissen und ansätzen der frauen- und Geschlechter forschung 
zur Überwindung von engführungen und schließungsmomenten in 
der entwicklung der fächer und einrichtungen beitragen.

49 hellfeier, martin (2010):  Workshop „Berufungsverhandlungen“, 

heisenberg-vernetzungstreffen. dfG, Bad honnef. url: http://www.dfg.

de/download/pdf/dfg_magazin/wissenschaftliche_karriere/heisenberg_

treffen_2011/workshop_berufungsverhandlungen.pdf
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