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Einleitung

Die Gleichstellungskonzepte fiir Paritat

an der Hochschule miissen die folgenden
Komponenten verbindlich enthalten: |...]
die Einfiihrung eines hochschulspezifisch
angemessenen Gleichstellungscontrollings
auf Basis eines Monitorings wesentlicher
gleichstellungsrelevanter Parameter

sowie eines Qualitdtsmanagements der
Gleichstellungsaktivitédten der Hochschule.“

GEMEINSAME WISSENSCHAFTSKONFERENZ (GWK),
VERWALTUNGSVEREINBARUNG PROFESSORINNENPROGRAMM 2030’

Seit Anfang der 1990er Jahre férdern Bund und Lan-
der in unterschiedlichen Programmformaten die
Gleichstellung an den Hochschulen. Bereits das Fach-
programm ,Chancengleichheit fiir Frauen in For-
schung und Lehre® als Teil des Hochschul- und Wis-
senschaftsprogramm (HWP) setzte sowohl auf struk-
turelle Verdnderung als auch auf die Forderung von
Frauen in der Wissenschaft. Mit der Einfiihrung des
Professorinnenprogramms 2008 verstdrkte sich der
Druck auf die Hochschulen, ihre Mallnahmen weiter-
zuentwickeln und in einem Gesamtkonzept ganzheit-

lich zu strukturieren. Diese Dynamik intensivierte

sich durch die Verabschiedung der Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der DFG 2008. Auf-
grund der Verpflichtung zur Erstellung von Gleich-
stellungspldnen sowie -konzepten durch die Landes-
gesetze bzw. die Ausfiihrungsvereinbarung
Gleichstellung etablierte sich eine Qualitdtssicherung
auf der Ebene der strukturierten Gleichstellungspoli-
tiken. Hierdurch bildeten sich Handlungsfelder und
Indikatoren als Standards aus. Die strukturierte Pla-

1 https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/
Verwaltungsvereinbarung_Professorinnenprogramm_2030_2022.pdf
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nung, Uberpriifung und
Weiterentwicklung von
Gleichstellungsmaf3nahmen
wurde aullerdem malgeb-
lich durch Zertifizierungs-
und Auditierungsverfahren
unterstiitzt (TOTAL E-QUA-
LITY? audit beruf und fami-
lie®).

(Bund und Lander) ermutigen die
Wissenschaftsorganisationen,

ihre Anstrengungen konsequent
weiter zu verfolgen. Dies erfordert
konsequentes Verfolgen der
selbstgesteckten Ziele und Priifung

der Wirksamkeit der eingeleiteten

Die Etablierung der wettbe-
werblichen Verfahren fiihrte
zu zeitlich begrenzten (neu-
en) Ressourcen fiir Gleich-
stellungsmafBnahmen. Auf-
grund der zusitzlichen Mit-
tel erfolgte - insbesondere
durch das Professorinnen-
programm - eine starke Aus-
differenzierung und ein
deutlicher Zuwachs von
MafRnahmen. So zdhlt die
Universitdt Bielefeld in
ihrem Portfolio beispielswei-
se 412 Einzelmalinahmen
auf®. Sowohl die Breite und
Vielfalt der Mallnahmen ha-
ben sich seit 2008 verdndert
als auch die Ziele, die mit ihrer Implementation er-
reicht werden sollen. Neben dem Fokus auf individuel-
len, karriereférdernden MaRnahmen im Sinne von ,,fi-
xing the women*liegt nunmehr auch ein Schwerpunkt
auf strukturellen Mallnahmen, die auf die Verdnde-
rung der Organisation und der Wissenschaftskultur
gerichtet sind (,fixing the system®: Schiebinger 2008).

Wihrend sich viele MaBnahmen als wichtige
Daueraufgaben in den Hochschulen etabliert ha-

2 https://www.gesis.org/cews/portfolio/beratung-und-vernetzung/
total-e-quality

3 https://www.berufundfamilie.de/auditierung-unternehmen-insti-
tutionen-hochschule/audit-bf

4 https://www.uni-bielefeld.de/themen/gleichstellung/handlungs-
felder/Gleichstellungsmassnahmen.pdf

Mafinahmen. Bund und Lander
wertschdtzen eine Objektivierung
dieser Priifung, sei es durch
externe Unterstutzung bei
Evaluationen von MalRnahmen
oder Zertifizierungen der
Einrichtungen.“

GEMEINSAME WISSENSCHAFTSKONFERENZ

(GWK) 2017, PAKT FUR FORSCHUNG UND
INNOVATION

ben, ist die Finanzierung hiufig noch befristet,
prekédr und nicht nachhaltig. Trotzdem haben die
Gleichstellungsakteur*innen die Professionalisie-
rung der MaBnahmen weiter vorangetrieben. Die
Qualitatssicherung von Gleichstellungsmalinah-
men wurde zudem auch hochschul- und wissen-
schaftspolitisch eingefordert im Rahmen des New
Public Managements und der Einfiihrung neuer
Governance-Strukturen.

In der Gleichstellungspraxis und in der Wissen-
schaftspolitik bestehen teilweise unterschiedliche
Verstdndnisse von und Erwartungen an die Quali-
tatssicherung von Gleichstellungsmafnahmen.
Hiufig liegt der Fokus auf dem Monitoring der Um-

setzung. Eine Wirkungsmessung im engeren Sinne
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wird selten angestrebt, da hierfiir komplexe Wir-
kungsmodelle und aufwéandige Evaluationen not-
wendig wiren. Wenn eine Wirkungsmessung ange-
strebt wird, bezieht sie sich haufig auf die Zufrieden-
heit von Teilnehmenden. Der Bedarf nach einer
strukturierten und wissenschaftsbasierten Betrach-
tung der Qualitdtssicherung von Gleichstellungs-
mafnahmen war der Ausgangspunkt fiir das Projekt
Standards, Richtlinien und Qualitétssicherung fiir
MafRnahmen zur Verwirklichung der Geschlechter-
gerechtigkeit in der Wissenschaft (StaRQ), das sich
zum Ziel gesetzt hat, theoriebasierte Handlungs-
empfehlungen fiir ausgewédhlte Handlungsfelder zu
entwickeln.

Die vorliegende Broschiire priasentiert einige zentra-
le Ergebnisse aus dem von 2019 bis 2023 laufenden
BMBF-geforderten Projekt StaRQ. Der Schwerpunkt
liegt auf der Bereitstellung der im Rahmen des Pro-
jekts entwickelten Handlungsempfehlungen (siehe
Teil 5). Im Folgenden wird zunéchst das Design des
Projekts StaRQ erldutert, dann folgen die zentralen
Projektergebnisse. Diese gliedern sich nach den drei
untersuchten Handlungsfeldern Geschlechtersensibi-
lisierung, Mentoring und aktive Rekrutierung. Zusitz-
lich werden Ergebnisse aus einem Online-Survey zu
Strukturen und Rahmenbedingungen von Qualitéts-
sicherung skizziert. AbschlieBend werden {ibergrei-
fende Ergebnisse in einem eigenen Kapitel zusam-

mengefiihrt.

Wir mdchten uns an dieser Stelle zuerst und ganz
besonders bei den Mitgliedern unseres Expert*in-
nenrats bedanken, die uns mit ihrer Expertise und
ihrer kritisch wertschitzenden Reflexion wiahrend
der ganzen Projektlaufzeit eine sehr wertvolle
Unterstiitzung waren. Auflerdem gilt unser herzli-
cher Dank allen Teilnehmenden der Equality Labs
(Geschlechtersensibilisierung, Mentoring und akti-
ve Rekrutierung) sowie der Abschlussveranstaltung
des Projekts (Fachgesprdch zu Qualitdtssicherung
von Gleichstellungsmafnahmen). Wir danken des
Weiteren den Gleichstellungsakteur*innen fiir ihre
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rege Teilnahme am Online-Survey und ihre auf-
schlussreichen Antworten. Sehr herzlich danken
wir auch den Mitarbeiter*innen des Projekttriagers
des Deutschen Zentrums fiir Luft- und Raumfahrt
(DLR-PT) fiir die kontinuierliche konstruktive Unter-
stiitzung bei der Durchfithrung des Projekts und
dem BMBF fiir seine groRzligige Forderung. Einen
grofBen kollegialen Dank sprechen wir schliellich
dem CEWS-Team fiir das fachkundige und hilfreiche
Feedback zu dieser Broschiire aus.



»Angesichts
der langsamen Fortschritte
hinsichtlich der Reprdasentation
von Wissenschaftlerinnen [...] sowie
der Transformation von
Wissenschaftskultur kommt der
Qualitatssicherung von
GleichstellungsmalBRnahmen eine
hohe Bedeutung zu“



TEIL T

Qualitatssicherung
und Qualitatsstandard

Aufgrund der multikausalen Ursachen fiir Geschlechter(un)gerechtigkeit in der Wissenschaft gestaltet

sich die Qualitiitssicherung von Gleichstellungsmaf3nahmen und insbesondere die Messung der Wirksam-

keit von Programmen und Ma8nahmen® schwierig.

Wiahrend Wirkungsweisen personeller Mallnahmen
hiufig zumindest in Hinblick auf die Zufriedenheit
der Teilnehmenden iiberpriift werden, sind Reich-
weite und Impact struktureller Malnahmen nur
schwer zu erforschen. Angesichts der langsamen
Fortschritte hinsichtlich der Repridsentation von Wis-
senschaftlerinnen und anderen marginalisierten
Gruppen, dem Abbau von Stereotypen und Machtver-
hiltnissen sowie der Transformation von Wissen-
schaftskultur kommt der Qualitédtssicherung von
Gleichstellungsmafnahmen eine hohe Bedeutung zu.
Dies hat auch die Gemeinsame Wissenschaftskonfe-
renz im Monitoring-Bericht zum Pakt fiir Forschung
und Innovation adressiert, indem sie darauf hinweist,
dass Bund und Lénder die Qualitédtssicherung von
Gleichstellungsmalinahmen durch eine Objektivie-
rung der Priifung der Wirksamkeit eingeleiteter Mal3-
nahmen wertschitzen sollten (GWK 2017: S. 23).

Der Begriff und der Scope von Qualitidtssicherung in
Bezug auf Gleichstellungsmafnahmen wird nicht
einheitlich verwendet. Im Zuge des New Public Ma-
nagements oder der Bologna-Reform gewannen nor-
mierte Qualitdtsbewertung- und Sicherungssysteme

5 Gleichstellungsprogramme werden im weiteren Verlauf
verstanden als Biindelung einzelner MaRnahmen, strukturelle
MaRnahmen als Policies.

auch in der Wissenschaft an Bedeutung, um Leistun-
gen liber Hochschulen hinweg in ihrer Qualitit ver-
gleichen und beurteilen zu konnen. Standards fiir die
Wissenschaftsproduktion (Pasternack 2006) lassen
sich jedoch nicht eins zu eins auf Qualitdtsstandards
fiir Gleichstellungsmafnahmen iibertragen. Wih-
rend der ersten Phase des Professorinnenprogramms
wurde daher gefordert, Standards fiir die Qualitéts-
sicherung und -bewertung von jenen Aspekten der
Gleichstellungsarbeit zu entwickeln, die sich nur
schwer mit quantifizierbaren Daten messen lassen
(Lother 2009: S. 238). Gerade im Bereich struktureller
Transformation, in dem die Wirksamkeit von Gleich-
stellungsarbeit nicht durch quantifizierbare Daten
gemessen werden kann, bietet sich die Formulierung
von Qualitdtsstandards an (ebd.). Hiufig werden sol-
che Standards zwar implizit vorausgesetzt, die expli-
zite Formulierung ermdglicht den wissenschaftli-
chen Einrichtungen jedoch erst, dass sie Orientie-
rungspunkte fiir ihr eigenes Handeln haben (ebd.).

Die Forderung nach Qualitdtsstandards als Bestand-
teil einer institutioneniibergreifenden Qualitétssi-
cherung ist auch ein zentrales Ergebnis der Stakehol-
der-Konferenz im Rahmen des BMBF-geforderten
Projekts ,,gender2020“. Danach bedarf es zukiinftig
allgemeiner wie spezifischer Standards, ,,deren Um-



QUALITATSSICHERUNG UND QUALITATSSTANDARD

setzung kontinuierlich tberpriift wird, um zu ge-
wihrleisten, dass die Wissenschaftskultur flichende-
ckend gleichstellungsgerecht gestaltet ist und nicht
von einer Forschungseinrichtung zur anderen diffe-
riert” (siehe ,Projekthintergrund und Zielsetzung®
auf der Projektwebsite von gender2020).°

Qualitatsstandards bieten zum einen den Orientie-
rungsrahmen fiir die Konzeption von MaBnahmen.
Zum anderen konnten sie auch im Rahmen von
Benchmarking-Prozessen zur objektiven Bewertung
von Mallnahmen beitragen. Fiir die liberwiegende
Zahl der Maflnahmen existieren jedoch keine ldnder-
iibergreifenden einheitlichen Standards. Lediglich
zu einzelnen Handlungsfeldern bzw. Instrumenten
haben selbst organisierte Netzwerke von Expert*in-
nen Standards formuliert (z. B. Qualitdtsstandards
des Forum Mentoring’, Praxisleitfaden des Netz-
werks Gleichstellungscontrolling an Universitaten®).
Einzelne Bundeslinder bzw. Verbiinde von Hoch-
schulen (z. B. die TU9-Universitdten) haben Bench-
marking-Prozesse initiiert (z. B. Niedersachsen mit

dem Benchmarking - Frauen an niedersidchsischen

6  http://www.gender2020.de/projekt/hintergrund-2/
7 https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/

8  https://www.gleichstellungscontrolling-unis.de/.cm4all/iproc.
php/Praxisleitfaden_Zielwerte%20und%20Kaskadenmodell.
pdf?cdp=a&cm_odfile

Hochschulen) und landesweite Standards (z. B. Hes-
senweite Qualitédtskriterien zur Gleichstellung in Be-
rufungsverfahren) verabschiedet.

Das Projekt StaRQ widmete sich der Entwicklung von
Standards fiir GleichstellungsmaRnahmen. Aufgrund
der Diversitat der Gleichstellungsmalfinahmen wur-
den die drei Handlungsfelder Geschlechtersensibilisie-
rung, Mentoring und aktive Rekrutierung festgelegt,
fiir die Standards ermittelt bzw. entwickelt werden
sollten.

AUSWAHL VON NETZWERKEN ZU SPEZIFISCHEN HANDLUNGSFELDERN

UND/ ODER MASSNAHMEN

Dual Career Netzwerk Deutschland https://dcnd.org

Forum Mentoring https://forum-mentoring.de

Netzwerk Diversity an Hochschulen https://netzwerk-diversity.de

Netzwerk Gender Diversity Lehre http://netzwerk-gender-diversity-lehre.de

Netzwerk Gleichstellungscontrolling an Universitaten

http://gleichstellungscontrolling-unis.de

Eine umfassendere Ubersicht findet sich unter:

https://www.gesis.org/starq/infoangebote/netzwerke-vereine
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TEIL1



,Kern des Projekts war
ein Theorie-Praxis-Vergleich
zu den spezifischen Handlungsfeldern
mit dem Ziel, evidenzbasierte
Handlungsempfehlungen
zu ermitteln.“



TEIL 2

Projektdesign

1. Projektziele

Das Projekt StaRQ greift die Liicken in der Qualitéts-
sicherung von Gleichstellungsmafnahmen auf und
verfolgt die folgenden iibergeordneten Ziele:

die Aufarbeitung des bisherigen Forschungs-
standes zu den drei Handlungsfeldern
Geschlechtersensibilisierung, Mentoring,
aktive Rekrutierung;

die strukturierte Erfassung von Praxisbeispielen

in den drei Handlungsfeldern;

die Entwicklung von allgemeinen und spezifi-
schen Qualitatsstandards und Richtlinien fiir
MafRnahmen zur Férderung der Geschlechter-
gerechtigkeit;

die Bereitstellung unterschiedlicher (virtueller
und realer) Plattformen fiir den nachhaltigen
Austausch von Expert*innen zur Qualitdtssiche-

rung von GleichstellungsmalRnahmen.

Priméares Ziel des Projekts war es, allgemeine und
spezifische Qualitdtsstandards fiir (ausgewihlte)
Gleichstellungsmallnahmen in der Wissenschaft zu
entwickeln. Beriicksichtigt wurden dabei nicht nur
unterschiedliche Handlungsfelder, Zielgruppen und
Mafinahmentypen, sondern auch verschiedene Rah-
menbedingungen und Anforderungen, die sich aus
den differierenden Organisationsformen (Fach-,
Kunst- und Musikhochschulen, Universitdten, For-
schungseinrichtungen) ergaben. Dies stellt einen

13

neuen und innovativen Ansatz in der deutschen

Gleichstellungslandschaft dar.

Die Ergebnisse des Projekts sollen aktiv zu geschlech-
tergerechteren Strukturen in Universitaten, Fach-,
Kunst- und Musikhochschulen sowie den aufieruni-
versitdiren Forschungseinrichtungen beitragen.
Gleichstellungsakteur*innen werden Orientierungs-
punkte bei der Implementierung gleichstellungsfor-
dernder Malinahmen geboten, wodurch Férdermittel
effektiver und effizienter eingesetzt werden konnen.
Des Weiteren bietet sich die Chance, die lose neben-
einander arbeitenden Praktiker*innen aus der
Gleichstellungsarbeit zusammenzubringen, um lang-
fristig und nachhaltig von Synergien durch die hoch-
schul- bzw. einrichtungsiibergreifende Zusammen-
arbeit profitieren zu kénnen. Die Synchronisation
verschiedener Wissensbestinde ermdglicht es, von-
einander zu lernen und den durch die Zugehorigkeit
zu unterschiedlichen wissenschaftlichen Einrich-

tungstypen gepragten Horizont zu erweitern.



PROJEKTDESIGN

2. Aufbau und Umsetzung
des Projekts

Das Projekt besteht aus drei Elementen: Bestandsauf-
nahme, Netzwerken und Wissenstransfer.

2.1. Bestandsaufnahme

Gegenstand der Bestandsaufnahme war zum einen
die Aufbereitung der Informationen und des For-
schungsstands zum Thema Qualitdtssicherung von
Gleichstellungsmallnahmen. Zum anderen stand
eine Literatur- und Praxisrecherche zu den drei
Handlungsfeldern Geschlechtersensibilisierung,
Mentoring und aktive Rekrutierung im Fokus.

Zum Thema ,Qualitatssicherung von Gleichstellungs-
malnahmen® wurde der Stand der Forschung zu
Gleichstellungsmalinahmen sowie zu Qualititssiche-
rung in der Wissenschaft aufbereitet. Existierende
Gleichstellungsstandards wurden zusammengetra-
gen, systematisiert und ausgewertet. Hierzu setzte
das Projektteam in erster Linie an der Wissensbasis
von Gleichstellungsakteur*innen und MalRnahmen-
verantwortlichen an. Aullerdem wurden die Stan-
dards fiir die Aufnahme von Modellbeispielen in den
INKA als Referenz herangezogen (weitere Informa-
tionen zum INKA siehe Teil 2, Kapitel 2.3.).

Dariiber hinaus wurden Gleichstellungsakteur*in-
nen an den Hochschulen im Rahmen eines Online-

Surveys zu Strukturen und Standards fiir die Ent-
wicklung und Uberpriifung von Manahmen befragt.

Fiir die Praxisrecherche stand die (teil-)automatisierte
Analyse der Webseiten von Hochschulen zu Gleichstel-
lungsmafnahmen mit Hilfe von methodischen Ansétzen
aus dem Bereich Data Mining von Web-Daten im Vorder-
grund (siehe Teil 2, Kapitel 3. Methodischer Zugang). Auf-
grund der wettbewerblichen Verfahren zu Gleichstel-
lung in der Wissenschaft (Professorinnenprogramm,
DFG Gleichstellungsstandards, TOTAL E-QUALITY) ha-
ben die Hochschulen und insbesondere die Gleichstel-
lungsakteur*innen in den Hochschulen die Marketing-
Aktivitaten in Bezug auf ihre Gleichstellungsmalfnah-
men stark erhdht. Teilweise erfolgt die Sichtbarmachung
auch iiber Social Media, grofitenteils stehen aber die
Webseiten der Hochschulen als Marketing-Instrument
immer noch an erster Stelle. Hierdurch werden aufler-
dem potentielle Bewerber*innen in Rekrutierungsver-
fahren sowie Teilnehmer*innen an Gleichstellungsmalf3-
nahmen informiert und die Attraktivitit der Hochschule
erhoht. Die Informationen auf den Webseiten bilden da-
her Trends und Diskurse zu GleichstellungsmafRnahmen
und ihrer Qualitatssicherung sehr gut ab und konnen so-
mit als digitale Verhaltensdaten (DVD) bzw. digital tra-
ce data auf Organisationsebene genutzt werden. Da DVD
kontinuierlich gesammelt werden, konnen sie gesell-
schaftliche Phanomene in ihrer Entwicklung teilweise
besser beschreiben als Befragungen, die nur zu be-
stimmten Zeitpunkten durchgefiihrt werden.

Abbildung 1: Die drei Elemente des StaRQ-Projekts - Bestandsaufnahme,
Netzwerken und Wissenstransfer

Bestandsaufnahme

Literatur- & Praxisrecherche,
Online-Survey

Netzwerken

Equality Labs, Expert*innenrat,
Fachgesprach

Wissenstransfer

StaRQ-Portal, INKA, Handlungs-
empfehlungen, Broschiire




DIGITAL TRACE DATA

TEIL2

,»Digital trace data can be defined as ‘records of activity (trace data) undertaken

through an online information system (thus, digital)’ (Howison, Wiggins, & Crow-

ston, 2011) and can be collected from a multitude of technical systems, such as web-

sites, social media platforms, smartphone apps, or sensors (Stier, Breuer, Siegers,

Thorson 2020: S. 504).%

2.2. Netzwerken

Die zweite Strategie des Projekts basiert auf den Ideen
der crowd intelligence und des peer learnings. Mit Hilfe
eines partizipativen Prozesses haben Projektverant-
wortliche, Gleichstellungsexpert*innen, Beauftragte
und Geschlechterforschende gemeinsam die (Wei-
ter-)Entwicklung spezifischer Standards vorangetrie-
ben. Besondere Bedarfe wurden fiir Mafnahmen zur
Steigerung von Genderkompetenz, Leitfdden fiir ge-
schlechtergerechte Berufungsverfahren sowie die
Qualitdtssicherung von Mentoring-Programmen
identifiziert. Zur Vorbereitung der gemeinsamen Er-
arbeitung von Standards wurden zunéchst qualitati-
ve Expert*innen-Interviews mit in den drei Hand-
lungsfeldern tédtigen Praktiker*innen gefiihrt, um ex-
plorativ relevante Informationen zur Verwendung
von Standards und Richtlinien zu identifizieren. Im
Rahmen von drei sogenannten Equality Labs wurde
dann partizipativ und interaktiv an der Entwicklung
von Standards und Richtlinien zu jeweils einem der
drei Handlungsfelder gearbeitet. Ein Equality Lab im
Rahmen des StaRQ-Projekts ist eine Schreibwerk-
statt, in der die Projektverantwortlichen nach einer
kurzen Vorstellung der Projektergebnisse gemein-
sam mit Forschenden und Praktiker*innen aus Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen Textentwiirfe
des Projektteams diskutierten und bearbeiteten. Die
Einbeziehung heterogener Perspektiven ermdglichte
die Erarbeitung praxisnaher Empfehlungen.

Die Umsetzung des Projekts wurde aullerdem durch
einen Expert*innenrat fachlich unterstiitzt und be-
gleitet. Mitglieder brachten sowohl die Expertise aus
unterschiedlichen Forschungsfeldern (Hochschul-,
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Gleichstellungs- und Geschlechterforschung) als
auch aus der Gleichstellungspraxis (zentrale und de-
zentrale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, Lei-
ter*innen von Stabsstellen etc.) mit. Das Gremium
tagte zweimal im Rahmen der Projektlaufzeit (im Ap-
ril sowie Dezember 2021), begleitete somit die Ent-
wicklung der Standards und fungierte gleichzeitig als
Motor fiir die Weiterentwicklung von Gleichstellungs-
malnahmen und deren Qualitidtssicherung. Zum
Projektende brachten sich die Mitglieder des Ex-
pert*innenrats aulerdem aktiv in die Equality Labs
ein und reflektierten die Projektergebnisse im Rah-
men des Fachgespriachs am 21. November 2022. Die
Teilnehmenden aus Forschung, Praxis und Wissen-
schaftspolitik diskutierten die zentralen Projekter-
gebnisse und tauschten sich zu Perspektiven und
Empfehlungen fiir die Weiterentwicklung von Quali-
tatssicherung aus. Ebenfalls herausgearbeitet wur-
den Ankniipfungspunkte fiir die Integration der Qua-
litatssicherung in Standards und Wettbewerbsver-
fahren.

EXPERT*INNENRAT Jam

Wir danken den Mitgliedern des Expert*innenrat
fiir die konstruktive und wertvolle Unterstiitzung
bei der Umsetzung des Projekts sowie fiir die
aktive Beteiligung an den Equality Labs bzw.

dem Fachgesprich:

Birgit Fritzen, Dr. Dagmar Hoppel, Prof. Dr.

Bernd Kleimann, Dr. Lisa Mense, Dr. Dirk Schulz,
Dr. Nadyne Stritzke, Dr. Christine von Bloh,

Prof. Dr. Elke Wolf, Dr. Andrea Wolffram
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2.3. Wissenstransfer

Der Wissenstransfer hatte im Projekt StaRQ eine be-
sonders hohe Prioritit. Ziel war es, tiber verschiedene
Plattformen und Tools zu den Projektergebnissen zu
informieren. Hierzu gehorte beispielsweise das
StaRQ-Portal sowie der INstrumentenKAsten (INKA)
und die Handlungsempfehlungen (siehe Teil 5).

Ein wichtiger Baustein fiir den Wissenstransfer zur
Qualitatssicherung von Gleichstellungsmalinahmen
war eine virtuelle Plattform zur Forderung der Ge-
schlechtergerechtigkeit: das StaRQ-Portal®.

Es bietet neben ausgewihlten Projektergebnissen'
Informationsangebote" rund um das Thema Quali-
tatssicherung von Mallnahmen sowie eine Samm-
lung von Modellbeispielen (INKA). Zu den Projekter-
gebnissen gehort z. B. ein Uberblick iiber den (inter)
nationalen Forschungsstand zu Geschlechterun-
gleichheiten in Berufungsverfahren.

Ein weiteres in das Portal integriertes Element ist der
INKA. In dieser Datenbank werden ausgewahlte, qua-
litdtsgepriifte Good-Practice-MalBnahmen von deut-
schen Wissenschaftseinrichtungen bereitgestellt und
mit einer gezielten und individuellen Recherche zu-
gianglich gemacht. Die Toolbox bietet somit einen ex-
emplarischen Uberblick iiber die mégliche Bandbreite

9 https://www.gesis.org/starq
10 https://www.gesis.org/starqg/projektergebnisse

11 https://www.gesis.org/starqg/infoangebote

ECKDATEN ZUM INKA

an Gleichstellungsmafnahmen an Hochschulen sowie
Forschungseinrichtungen und stellt eine strukturierte
Informationsbasis dar, wie Gleichstellungskonzepte
auf Manahmenebene konkret umgesetzt werden
konnen. Zur Qualitdtssicherung wurden wéahrend des
Projektzeitraums regelméflig neue Manahmen ma-
nuell recherchiert und bestehende Mafinahmen {iber-
priift. Einzelne MaBnahmen wurden auch auf der
Grundlage von Vorschlédgen seitens der Hochschulen
aufgenommen. Der INKA gewahrt wissenschaftlichen
Einrichtungen und insbesondere den Gleichstellungs-
akteur*innen die Mdoglichkeit, Impulse und Inspiratio-
nen fiir die Ausgestaltung ihrer Gleichstellungsziele
oder -politik zu erhalten. Er enthilt sowohl etablierte
als auch neue, innovative Mafinahmen. Die bereitge-
stellten Maflnahmen werden in einem qualitétsgesi-
cherten Verfahren ausgewidhlt, um eine modellhafte
und thematisch breit gefacherte Auswahl zu gewdhr-
leisten. Aktuelle Entwicklungen und Trends im Be-
reich der Geschlechtergerechtigkeit an deutschen
Hochschulen und wissenschaftlichen Einrichtungen
werden dadurch sichtbar.

Der INKA wird auch nach Projektende online verfiig-
bar sein, allerdings mit einer eingeschriankten inhalt-
lichen Uberarbeitung. Im Fokus der Weiterentwick-
lung stehen in Zukunft die Vorschlidge der Gleichstel-
lungsakteur*innen und nicht die manuelle Recherche.
Eine formale Aktualisierung der enthaltenen Informa-
tionen und Links wird allerdings regelmaRig erfolgen,
da es im Projektzeitraum gelungen ist, die Uberprii-
fung der Manahmen automatisiert durchzufiihren.

Der INKA ist eine 6ffentlich zugangliche Sammlung von iiber 300 qualitatsgepriiften

OINKA

Modellbeispielen fiir GleichstellungsmaRnahmen und bietet
umfangreiche Filtermoglichkeiten, z. B. nach Themenbereich,
Einrichtungstyp, Fachergruppe oder Zielgruppe.

https://www.gesis.org/starq/inka
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Ein wesentlicher Bestandteil des Wissenstransfers
sind die Handlungsempfehlungen zu den drei Hand-
lungsfeldern. Hierzu wurden zunichst die Literatur-
und Praxisrecherche zusammengefiihrt, um einen
ersten Entwurf von Standards zu konzeptualisieren.
Diese wurden im nédchsten Schritt in den Equality
Labs diskursiv reflektiert, ergdnzt und iiberarbeitet.
Hierbei stand die Praxistauglichkeit, z. B. im Hin-
blick auf die Anwendungsmoglichkeiten im Kontext
der spezifischen Einrichtungsbedingungen, im Vor-
dergrund. Wesentliche Ergebnisse wurden zudem im
Fachgesprich prisentiert und diskutiert. Auf der Ba-
sis der umfangreichen Riickmeldungen wurden die
Handlungsempfehlungen finalisiert. Sie sind sowohl
iiber die vorliegende Broschiire als auch iiber das
StaRQ-Portal zugénglich.

Auch die vorliegende Broschiire ist Teil des Wissens-
transfers und erginzt die bereits erwdahnten Infor-
mationsangebote auf dem Portal. Sie ist sowohl in ge-
druckter Form als auch online verfiigbar.

3. Methodischer Zugang

Kern des Projekts war ein Theorie-Praxis-Vergleich
zu den spezifischen Handlungsfeldern mit dem Ziel,
evidenzbasierte Handlungsempfehlungen zu ermit-
teln. Der Fokus lag auf einem Abgleich der wissen-
schaftlichen Erkenntnisse mit den Mallnahmen in
der Praxis. Hierfiir wurde der im Rahmen des Pro-
jekts erarbeitete Forschungsiiberblick (siehe vorher
Teil 2, Kapitel 2.1. Bestandsaufnahme) mit dem Er-
gebnis der jeweiligen Praxisrecherche in Beziehung
gesetzt. Aufgrund der groflen Anzahl der existie-
renden GleichstellungsmafSinahmen wurden ver-
schiedene Instrumente zur Gewinnung und Aus-
wertung von Informationen iiber Gleichstellungs-
mafnahmen eingesetzt und teilweise miteinander
kombiniert: Text- und Linkanalysen auf Grundlage
eines Web-Crawls (siehe Teil 2, Kapitel 3.1. und 3.2.)
sowie manuelle und teilautomatisierte Annotatio-
nen von ausgewidhlten Webseiten und PDF-Doku-

menten.
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Informationen zu Gleichstellungsmafnahmen finden
sich sehr hiufig auf Webseiten von wissenschaftli-
chen Einrichtungen, Projekten oder affiliierten Insti-
tutionen. Bislang wurden digital verfiighare Daten
kaum fiir die Gleichstellungs- und Hochschulfor-
schung genutzt. Das Projekt StaRQ hat daher mit der
Extraktion und Auswertung von Webdaten ein neues
Forschungsfeld beschritten: Erstens wurden fiir die
bereits genannte Forschung bislang nicht zugdngliche
Daten erschlossen. Zweitens wurde ein einzigartiger
Anwendungsfall geschaffen, der nicht nur neue Daten
zugédnglich machte, sondern diese auch auf innovative
Weise im Sinne der Triangulation mit anderen, ,klas-
sischen® quantitativen und qualitativen Daten ver-
band. Hierdurch wurde ein ganzheitlicher Ansatz der
Datengewinnung gewahlt, der wegweisend fiir nach-
folgende Forschungsvorhaben sein kann.

Zu diesem Zweck wurde ein bereits vorhandener
Datensatz des Forschungszentrums L3S, in dem
Webseiten von deutschen wissenschaftlichen Ein-
richtungen seit mehreren Jahren gesammelt und ge-
speichert werden, auf Basis von teilautomatisiert ab-
laufenden Web-Crawl-Techniken analysiert. Dies er-
moglichte einen ganzheitlichen Uberblick iiber
existierende GleichstellungsmalRnahmen an den wis-
senschaftlichen Einrichtungen. Ziel war auch heraus-
zufinden, ob Prozesse der Qualitdtssicherung von
Gleichstellungsmafnahmen iliber die Webseiten er-
mittelt werden konnen und welches konkrete Ver-
stindnis von Qualititssicherung existiert.

3.1. German Academic Web (GAW) Crawl

Der German Academic Web (GAW) Crawl ist ein halbjidhr-
lich erhobenes Web-Archiv, das seit 2014 auf Basis einer
Seedlist von URLs deutscher Universititen mit Promo-
tionsrecht (vgl. ,Liste der Hochschulen in Deutsch-
land“, Wikipedia®) erstellt wird. Mit diesen Seiten als

12 Uber Prof. Dr. Stefan Dietze, der sowohl Wissenschaftlicher Direktor der
Abteilung KTS bei GESIS als auch stimmberechtigtes Mitglied im L3S ist,
sind die Daten des Forschungszentrum L3S nutz- und auswertbar. Fiir
weitere Informationen zum L3S siehe: http://www.|3s.de.

13 https://de.wikipedia.org/wiki/Liste_der_Hochschulen_in_

Deutschland
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METHODE: KORPUSERSTELLUNG

Zur Erstellung eines Korpus wurden
zunachst Begriffe definiert, die jeweils ein
Handlungsfeld naher eingrenzen (siehe
Tabelle 1, Filterterme). In einem Filterungs-
schritt wurden dann aus dem Web-Crawl
alle Webseiten extrahiert, in denen die
jeweils fiir das Handlungsfeld relevanten
Begriffe enthalten waren. Danach wurden
mogliche Duplikate entfernt.

Da der Web-Crawl halbjahrlich erhoben
wird, kann ein Zeitraum fiir den jeweili-
gen zu erstellenden thematischen Korpus

definiert werden. Fiir die Untersuchung

von Korpora mit mehreren Zeitscheiben
wurden Zeitinformationen bei erkannten
Duplikaten zusammengefiihrt. So konnte
sichergestellt werden, dass Informatio-
nen einer Seite, die iiber mehrere Jahre
hinweg unverandert abrufbar sind, nur
einmalinhaltlich analysiert werden.
Gleichzeitig konnten die Informationen
dadurch bei zeitlichen Analysen allen
Zeitscheiben richtig zugeordnet werden.

lichte eine Erweiterung des Metho-
den-Sets in drei Richtungen. Erstens
war es mdglich, die untersuchten
Handlungsfelder thematisch zu kon-
textualisieren. Hierdurch lie} sich
eine Abgrenzung zu benachbarten
Themen vornehmen. Zum Beispiel ist
im Handlungsfeld Mentoring ein Ver-
gleich zu Mentoring-Programmen mit
anderen Ausrichtungen wie Universi-
tatsausgriindungen oder Erstsemes-
ter-Begleitung im MINT-Bereich mog-
lich. Zweitens ermoglicht die regelma-
Rige Erhebung des GAW, Aspekte der
Handlungsfelder im Zeitverlauf zu
untersuchen. Die dritte Erweiterung
ist die Analyse des Netzwerk-Charak-
ters des GAW mittels Linkanalyse.
Hiermit kann auf inter- und intrainsti-
tutioneller Ebene die wechselseitige
Verlinkung von Webseiten aufeinan-
der untersucht werden.

3.2. Analyseansatze des
Web-Crawls

Um das Potential eines so grofien
Korpus unstrukturierter Inhalte wie
dem GAW-Crawl bestmdglich zu nut-

zen, wurden zwei Analyseansitze

Startpunkt werden rekursiv weitere URLs erkannt und
archiviert. Am Ende des etwa zweiwo6chigen Prozesses
wurden auf diese Weise rund 100 Millionen Seiten und
dazugehorige Metadaten pro Halbjahr gespeichert.
Mithilfe dieses bisher einzigartigen Datensatzes kon-
nen mit automatisierten Big-Data-Verfahren ergédnzend
weitreichende Informationen gewonnen werden, z. B.
iiber die Adaption in verschiedenen Fachbereichen,
Einrichtungsformen (z. B. Universitdt, Fachhochschu-
le, aulBeruniversitdre Forschungseinrichtung), und
auch die historische Entwicklung von Standards und
Malinahmen iiber die Zeit untersucht werden.

Die Arbeit mit einer umfassenden Abbildung der Web-
Prasenzen deutschsprachiger Universititen ermog-
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fiir die Daten miteinander verschrinkt. Ein Top-
Down-Ansatz, der den gesamten Korpus Schritt fiir
Schritt weiter eingrenzt und es ermdglicht, die
Handlungsfelder zu kontextualisieren und Frage-
stellungen an den tatsdchlich nachweisbaren the-
matischen Aspekten zu orientieren. Demgegeniiber
bietet der Bottom-Up-Ansatz die Moglichkeit, mit-
tels gezielter Fragestellungen die Inhalte des Web-
Crawls verfiighar zu machen. Hierbei ist der Aus-
gangspunkt stets die fachliche Expertise, die durch
kuratiertes Wissen wie manuelle Annotationen, Er-
fassung und Strukturierung eines relevanten Voka-
bulars oder die Identifizierung relevanter Akteur*in-
nen einen eng gefassten Zugang zum Crawl bietet.
Um die groflen Datenmengen fiir eine Analyse zu-



Tabelle 1: Erstellte Korpora auf Basis des GAW
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. Scope
_ (#Webseiten) _

Berufungs*, Headhunting*
Rekrutierung “Q 2019 2.733 Zusatzliche Bedingung:

Gleichstellung*, Frauenbeauftragt*, diversity
Mentoring ‘.; 2015-2021 10.249 Mentor*, Mentee*
Geschlechter- o genderkompeten®, gendersensib*, geschlechter-

* i . ) )

sensibilisierung - 2015-2021 1.800 kompeten*, geschlechtersensib*
Geschlechtliche 3 G o0 nicht-binar*, Geschlechtervielfalt, genderdiversit*,
Vielfalt geschlechterdiver* etc.™

Bei mit * markierten Wértern war die Filterbedingung, dass das Wort als Teilwort mit gleichem Wortstamm

oder als Bindestrich-Komposita in den Texten der Webseiten enthalten sein muss.

ginglich zu machen, wurde fiir jedes Handlungsfeld
eine thematische Fokussierung vorgenommen.

Top Down

Jedes Handlungsfeld wurde im Sinne des Top-Down-
Ansatzes in einem zweistufigen Verfahren inhaltlich
eingeordnet. Hierfiir wurden themenbezogene Kor-
pora aus dem GAW-Crawl erstellt (siehe Tabelle 1 so-
wie Methodenbox: Korpuserstellung). Mithilfe von
eingrenzenden Schlagworten wurden dafiir die Web-
seiten des GAW-Crawls gefiltert und die Korpora mit-
tels eines Topic-Modelings (siehe Teil 3, Kapitel 3.3.,
Methodenbox: Topic-Modeling) analysiert. Dieses
uniiberwachte Verfahren erméglicht einen Uberblick
iiber in einem Korpus enthaltene, semantisch zusam-
menhingende Wortfelder. Je nach Einschitzung der
Ergebnisse wurde fiir jedes Handlungsfeld entschie-
den, ob ein durch die Variation der Filterkriterien er-
stellter weiterer Teil-Korpus oder ein Perspektiv-
wechsel zu einem Bottom-Up-Approach, wie zum Bei-
spiel der gezielten Analyse und Annotation von
Berufungsleitfdden, erfolgsversprechender fiir die
weitere inhaltliche Erschlieung war.

14 Komplette Filterterme fiir Korpus Geschlechtliche Vielfalt:
nicht-binar*, nicht binar*, nichtbinar*, non-binar*, non binar*,
dritten geschl*, dritte geschl*, drittes geschl*, Geschlechtervielfalt,
genderdiversit*, geschlechterdiver*, Genderfluid*, genderqueer®

Bottom Up

Als fruchtbare Methode zur Erweiterung der inhaltli-
chen Analyse durch das Topic-Modeling hat sich eine
Frequenzanalyse von Wortern und Wortgruppen er-
wiesen. Dieser Bottom-Up-Ansatz nutzt Expert*innen-
wissen, um einen Zugang zu den Inhalten eines Kor-
pus zu erhalten. Es wurden manuell Wortgruppen er-
stellt, die inhaltliche Aspekte repriasentieren. Dann
wurde die Frequenz des Auftretens der Terme unterei-
nander verglichen und das gemeinsame Auftreten
quantifiziert (Kookkurrenz-Analyse) sowie die Ent-
wicklung der Frequenzen iiber die Zeit gemessen.



,,ES braucht eine substanzielle
Herausstellung intersektionaler
Perspektiven.*



TEIL 3

Zentrale Projektergebnisse

Im Folgenden werden zentrale Projektergebnisse prisentiert, sowohl zu Rahmenbedingungen und Struk-

turen der Qualitdtssicherung von Gleichstellungsmaf8nahmen als auch zu den drei Handlungsfeldern Ge-

schlechtersensibilisierung, Mentoring und aktive Rekrutierung.

1. Rahmenbedingungen
und Strukturen der
Qualitatssicherung

Als Grundlage fiir die Analyse der einzelnen Hand-
lungsfelder stand zunéichst die Entwicklung eines
Modells fiir die Qualitidtssicherung von Gleichstel-
lungsmafnahmen im Fokus (siehe Kapitel 1.1.). In
einem zweiten Schritt wurde 2021 ein Online-Survey
durchgefiihrt, um die Rahmenbedingungen von
Gleichstellungsakteur*innen in Bezug auf die Quali-
tdtssicherung von MafBnahmen zur Geschlechterge-
rechtigkeit zu erheben (siehe Kapitel 1.2.).

1.1. Modell Qualitatssicherung

In Anlehnung an die Ansitze von Qualitditsmanage-
ment der Normenreihe ISO 9000, des Total-Quality-
Managements und der Konzeption von Qualitdts-
orientierung an Hochschulen nach Peer Pasternack
(2004) wird Qualitédtssicherung im Projekt als Teil
eines umfassenden Systems qualitdtssichernder und
-verbessernder Handlungen und Prozesse verstan-
den. Fiir die Entwicklung des idealtypischen Quali-
tatssicherungsmodells orientierte sich das Projekt-
team in erster Linie an den Modellen von Pasternak
zur Darstellung der Qualitatsorientierung an Hoch-
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schulen. Zentraler Ausgangspunkt ist sein Prozess-
modell, das der Politikfeldanalyse entnommen wur-
de und einen Policy-Cycle darstellt, der aus den Pro-
zessphasen ,Programmierung®, ,Implementation®
und , Evaluation® besteht (ebd.: S. 10). Dieser prozes-
suale Kreislauf bietet einige Anhaltspunkte, um stan-
dardisierte Prozesse fiir die Qualitdtssicherung von
Gleichstellungsmafnahmen zu entwickeln. Das Mo-
dell prasentiert fiir jede der drei Prozessphasen qua-
litatssichernde Handlungen, beginnend mit der Qua-
litdtsbestimmung in der Programmierungsphase,
iiber die Qualitdtsentwicklung in der Implementa-
tionsphase bis hin zur Qualitdtsbewertung in der
Phase der Evaluationsphase.

Die Ubertragbarkeit der Modelle auf die Qualititssi-
cherung von Gleichstellungsmafnahmen ist eine He-
rausforderung, da insbesondere die Konzeption und
die Bewertung von Maflnahmen im Sinne einer Wir-
kungsmessung die besonderen Rahmenbedingungen
der wissenschaftlichen Gleichstellungspolitik und
-praxis berticksichtigen miissen.

Bislang stehen in der Fachliteratur eher die Evalua-
tion von Gleichstellungspldnen, -politiken und -pro-
grammen (vgl. u.a. Lother, Glanz 2017; Lipinsky,
Schéfer 2015) als einzelne Gleichstellungsmafnah-
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men im Fokus. Ausnahmen bilden spezifische Hand-
lungsfelder wie Mentoring (vgl. Hoppel 2016; Brenn-
ing, Wolf 2020).

Fiir das Projekt wurde das Modell von Pasternack
unter Beriicksichtigung der oben genannten Fachlite-
ratur fiir Gleichstellungsmaf3nahmen adaptiert. Da-
nach konnen drei Phasen identifiziert werden: die
Konzeptions-, Implementations- und Uberprii-
fungsphase.

Konzeptionsphase

Die Konzeptionsphase umfasst zwei qualititssichern-
de Handlungen. Zum einen miissen bestimmte Anfor-
derungen an die MaBnahmenentwicklung erfiillt wer-
den. Hierzu gehort die Situations- und Motivations-
analyse sowie die Orientierung an Standards fiir die
Erarbeitung der Ziele und Elemente der Maflnahme,
beispielsweise die Beriicksichtigung wissenschaftli-
cher Erkenntnisse, die Vermeidung der Reproduktion

von Stereotypen und Ungleichbehandlungen sowie

Abbildung 2: Phasen der Qualitatssicherung

das Einnehmen einer machtkritischen, intersektiona-
len Perspektive. Je nachdem, in welchem Handlungs-
feld die MaBnahme angesiedelt ist, gelten dariiber hin-
aus weitere spezifische Anforderungen fiir die MaR-
nahmenentwicklung. Zum anderen erfolgt die
Qualitdtsbestimmung in der Konzeptionsphase. Ent-
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Zum einen miissen Prozesse und Rahmenbedingun-
gen fiir die Implementation der Malinahme geschaf-
fen werden (z. B. Ressourcen, Strukturen und Infor-
mationen). Zum anderen muss ein Monitoring aufge-
die

Implementation herzustellen und eine Grundlage fiir

setzt werden, um Transparenz iiber

die Uberpriifungsphase zu schaffen.

Uberpriifungsphase

In der Uberpriifungsphase wird die Qualititssiche-
rung im engeren Sinne umgesetzt. Im Fokus steht
hier die Bewertung der MalRnahme im Hinblick auf

ihre Realisierung und Wirksamkeit.

Die unterschiedlichen Qualitdtssicherungsinstru-
mente wie Berichte, Befragungen, Monitoring, Doku-
mentationen, Evaluationen etc. konnen sowohl in der
Implementations- als auch der Uberpriifungsphase
eingesetzt werden.

1.2. Auswertung des Online-Surveys

Im Rahmen des StaRQ-Projekts wurde vom 20. April
2021 bis zum 11. Mai 2021 ein Online-Survey zum
Thema ,Qualitdtssicherung von Gleichstellungs-
mafnahmen® durchgefiihrt. Aus praktischen Griin-
den wurden ausschlielich die Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten (auch die Beauftragten fiir
Chancengleichheit in Baden-Wiirttemberg) der 255
offentlich-rechtlichen deutschen Hochschulen mit
der Bitte angeschrieben, den Survey entweder selbst
auszufiillen oder an andere Zustidndige fiir Gleich-
stellungsmalBnahmen weiterzuleiten. Weitere
Gleichstellungsakteur*innen (wie z.B. Stabsstellen)
oder die Hochschulleitungen wurden nicht direkt
kontaktiert. Die Ergebnisse des Surveys sind daher
durch die Perspektiven der Gleichstellungsak-
teur*innen gepragt, die formal bestellt bzw. gew&hlt
sind. Im Hinblick auf die Verdnderung der Gleich-
stellungsgovernance sind die Perspektiven von Ver-
antwortlichen in Prasidien, Rektoraten und Verwal-
tung weniger stark vertreten.

Der Online-Survey bietet eine hohe Représentativitat,
einerseits aufgrund der guten Riicklaufquote von
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53,73 Prozent, andererseits aufgrund der ausgegliche-
nen Teilnahme der jeweiligen Hochschulformen und
Bundesldnder.

Da die Vielfalt der Gleichstellungsmalinahmen keine
pauschale Aussage iiber deren Qualitdt zulédsst, kon-
zentrierte sich der Online-Survey insbesondere auf
strukturelle Fragen, z. B. nach der Verantwortung
bzw. Zustdndigkeiten fiir die Konzeption von Gleich-
stellungsmalinahmen. Gegenstand des Surveys war
dariiber hinaus auch die erste Stufe der Qualititssi-
cherung: die MalRnahmenkonzeption. Im Folgenden
werden ausgewahlte Ergebnisse prasentiert.

Zustandigkeiten

Der Online-Survey gibt Aufschluss tiber die Funktion
der Zustédndigen fiir Gleichstellungsmafnahmen. So
gaben 69 Prozent an, dass sie sich zu Frauenbeauf-
tragten bzw. Gleichstellungsbeauftragten oder weite-
ren zentralen Gleichstellungsakteur*innen zdhlen. 11
Prozent ordneten sich der Leitung Stabsstelle fiir
Chancengleichheit, Gleichstellung, Gender und Di-
versity oder Ahnlichem zu. 9,7 Prozent der Fragebo-
gen wurden von wissenschaftlichen Mitarbeiter*in-
nen ausgefiillt. Gleichstellungsakteur*innen auf de-
zentraler sowie stellvertretender Ebene machten

jeweils weniger als 5 Prozent aus.

Konzeption von Gleichstellungsmafnahmen

Von den befragten Gleichstellungsakteur*innen ga-
ben 93 Prozent an, dass sie sich mit der Konzeption
von Maflnahmen und ihrer Weiterentwicklung be-
schiftigen. Am Management und der Umsetzung von
MafRnahmen waren 79 Prozent beteiligt. 72 Prozent
der Gleichstellungsakteur*innen gaben an, dass sie
mit der Qualititssicherung von Maflnahmen befasst
sind. Jeweils 56 Prozent beschiftigen sich mit dem
Einwerben von Mitteln und Leitungsaufgaben.

Ein weiterer wichtiger Aspekt bei der Entwicklung
von Gleichstellungsmafnahmen ist die Frage nach
den Grundlagen, Inspirationen und Quellen. Die
Gleichstellungsakteur*innen wurden daher gefragt,
woran sie sich bei der Konzeption von Gleichstel-
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lungsmafnahmen orientieren. Die grofite Rolle spiel-
te die Bedarfsorientierung (85,2 Prozent). 81,3 Pro-
zent der Gleichstellungsakteur*innen richten sich bei
der MaRnahmenkonzeption nach Best-Practice-Bei-
spielen sowie Standards und Richtlinien. Weitere
zentrale Orientierungspunkte waren wissenschaftli-
che Theorien und Erkenntnisse (68 Prozent) sowie
personliche Erfahrung (65,6 Prozent). Die Vorgaben
der Hochschulleitung dienen nur zu 41,4 Prozent der
Orientierung bei der MaBnahmenkonzeption.

Eine Aufschliisselung nach den beiden prominentes-
ten Stellenkategorien (Abbildung 3) zeigt, dass es
kaum Unterschiede zwischen zentralen Gleichstel-
lungsakteur*innen und Leitungen von Stabsstellen in
Bezug auf die Orientierung bei der MaRnahmenkon-
zeption gibt."”

15 Hierist anzumerken, dass diese Stellen/Amter auch teilweise in
Personalunion ausgelibt werden.

Abbildung 3: Orientierung der befragten zentralen Gleichstellungsakteur*innen

und Leitung Stabsstellen bei der MaBnahmenkonzeption
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Datengrundlage: Online-Survey; Anzahl der Antworten nach Stellenkategorie: n =112

Abbildung 4: Ziele der Qualitatssicherung fiir Gleichstellungsakteur*innen

an Universitaten und Fachhochschulen
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Ziele der Qualitatssicherung

Die Gleichstellungsakteur*innen wurden auch nach
den Zielen der Qualitatssicherungsinstrumente ge-
fragt und konnten zwischen Wirksamkeitsmessung,
Weiterentwicklung der Manahme, Anpassung/Nach-
justierung der Mafnahme und Weiterfinanzierung
wahlen. An Universitidten und Fachhochschulen stand
die Weiterentwicklung der Malnahmen im Fokus, an
kiinstlerischen Hochschulen waren die Werte nicht
aussagekriftig aufgrund der geringen Fallzahlen.

Kooperationen mit hochschulinternen Stellen/
Personen

Im Hinblick auf die Verankerung von Qualititssiche-
rung wurden die Gleichstellungsakteur*innen aufler-
dem gefragt, ob sie mit weiteren internen Stellen ko-
operieren, um Qualitdtssicherung zu erreichen. Bei
allen Hochschulformen iiberwiegt hier die Zustim-
mung. Dariiber hinaus hatten die Gleichstellungsak-
teur*innen in einem Freitextfeld die Mdglichkeit,
weitere interne Stellen anzugeben, mit denen sie zu-
sammenarbeiten. Insgesamt beantworteten Gleich-
stellungsakteur*innen von 95 Hochschulen diese Fra-
ge. Dies ergab 349 Nennungen von Kooperationspart-
ner*innen mit einer groflen Bandbreite verschiedener
interner Stellen, wie beispielsweise Dezernate, Stabs-
stellen, Personalabteilungen, Dekanate, Controlling,
Referate, Hochschulleitungen oder Senate.

Griinde fiir mangelnde Qualititssicherung

Insgesamt nannten Gleichstellungsakteur*innen von
27 Hochschulen in einem Freitextfeld (teilweise meh-
rere) Griinde, warum Qualitdtssicherungsinstrumente
nicht entsprechend den Gleichstellungs- und Frauen-
forderplanen umgesetzt werden. Die Befragten sahen
dies liberwiegend in mangelnden personellen bzw.

finanziellen Ressourcen begriindet (14 Nennungen).

,»2U wenige personelle Ressourcen in den dezentralen
Bereichen fiir die Qualitdtssicherung von Gleichstel-
lungsmafnahmen®

Auch Skepsis bzw. Widerstidnde innerhalb der Hoch-
schule sowie die mangelhafte Einbindung von Gleich-
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stellungsthemen in hochschulweite Prozesse wurden
als Begriindungen aufgefiihrt (jeweils 4 Nennungen).
5 Befragte gaben an, dass eine Umsetzung an ihrer
Einrichtung weitestgehend stattfindet.

,In der Regel werden die Mafsnahmen in den Gleich-
stellungspldanen inklusive der QS-Instrumente
umgesetzt und iiber die Umsetzung berichtet sowie die

Mafnahmen evaluiert.”

Die Online-Survey-Ergebnisse zeichnen ein komple-
xes und vielfdltiges Bild der Qualititssicherung von
GleichstellungsmaRnahmen in der Hochschule -
einerseits in Hinblick auf die Verantwortlichen, an-
dererseits auch in Hinblick auf die Qualitdtssiche-
rungsinstrumente, die dazu angewandt werden. Fer-
ner wird die Notwendigkeit von Richtlinien und
Standards sowie Best-Practice-Beispielen ersichtlich,
denn sie werden von allen Zustdndigen am haufigsten
genutzt. Sammlungen von Modellbeispielen wie der
INKA sind daher ein wichtiges Instrument fiir die
Konzeption von neuen bzw. die Weiterentwicklung
bestehender Mafnahmen.

Abbildung 5: Wortwolke zu Kooperationen
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Online-Survey bzgl. der Zusammenarbeit mit anderen Stellen.
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2. Handlungsfeld
Geschlechtersensibilisierung

2.1. Ausgangssituation

Das Thema Geschlechtersensibilisierung hat an Be-
deutung gewonnen beziiglich der Voraussetzungen fiir
eine nachhaltige Transformation der Hochschulen
(»fix the knowledge®, Schiebinger 2008). Hierdurch
werden neben den Gleichstellungsakteur*innen und
den Lehrenden auch weitere Zielgruppen in den Blick
genommen, insbesondere Personen mit Leitungsfunk-

tionen und Beteiligte an Berufungsverfahren.

Seit einigen Jahren werden an vielen Hochschulen
Genderkompetenz- oder Geschlechtersensibilisie-
rungsmalinahmen fiir unterschiedliche Zielgruppen
angeboten - die meisten davon richten sich an Studie-
rende und Lehrende. Diese Mallnahmen bilden einen
wichtigen Schritt hin zur Verbreitung von Wissen
iiber strukturelle Geschlechterungleichheiten und
sollen zum Abbau dieser beitragen (Blome, Erfmeier,
Glilcher, Smykalla 2013).

2.2. Literaturauswertung

Die Priasenz des Themas in der Wissenschaft wird
auch in der Literatur konstatiert. So fiihrt Sandra
Smykalla (2010) aus, dass Begriffe wie Genderkompe-
tenz und Geschlechtersensibilisierung immer hiufiger
im Hochschulkontext verwendet werden. Smykalla
kritisiert jedoch, dass oftmals unklar bleibt, was ge-
nau darunter verstanden wird. Sowohl die Definition
von Gender bzw. Geschlecht als auch das Verstidndnis
von Kompetenz sind hdufig ungenau und unterschei-
den sich stark voneinander (ebd.). So ist bei einigen
(Bildungs-)Mafnahmen nicht direkt erkennbar, ob
mit dem Begriff Gender eine theoriegeleitete, dekons-
truktivistische Definition von Geschlecht vermittelt
werden soll oder ob hinter der Verwendung des Wor-
tes doch eher eine alltigliche Auffassung von Ge-
schlecht bestehen bleibt, in der insbesondere ver-
meintliche geschlechtsbezogene Unterschiede im Fo-
kus stehen (differenztheoretisch). Ebenso unklar ist
auch das Verstdndnis von Kompetenz im Kontext von
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Genderkompetenz und somit die inhaltliche und di-
daktische Zielausrichtung vieler Maflnahmen (ebd.).
Fiir den Erfolg von Genderkompetenzmafnahmen
spielt es jedoch eine entscheidende Rolle, wie defi-
niert wird, was genau Genderkompetenz bedeutet
und wie Teilnehmende diese erlernen kénnen. Daher
lohnt sich ein Blick auf verschiedene theoretische An-
sitze, die es bereits zu Genderkompetenz und deren

Aneignungsprozess gibt.

Aus diesem Grund wurde im Rahmen des Projekts
StaRQ zunichst ein kurzer Uberblick iiber den For-
schungsstand erstellt, um auf dieser Basis eine Ent-
scheidung fiir ein Modell sowie fiir die Verwendung
eines Begriffes in den Handlungsempfehlungen zu
schaffen. Hierfiir wurde Literatur aus der Pidagogik,
der Sozialen Arbeit und der Bildungs- und Geschlech-
terforschung im Hinblick auf den Erwerb von Gen-
derkompetenz herangezogen. Ausgeschlossen wurde
Literatur, die sich speziell auf das Erlernen von Gen-
derkompetenz fiir Lehramtsstudierende bezieht, da
fiir diese Zielgruppe spezifische Rahmenbedingun-
gen bestehen und der Blick auf die breite, allgemeine-
re Studierendenschaft und die Beschéftigten der
Hochschule gelegt werden sollte. Thematisch fokus-
sierte die Recherche verschiedene Definitionen von
Genderkompetenz. Hierfiir wurden sowohl unter-
schiedliche Ansitze von Genderkompetenz als auch
variierende Verstindnisse von Geschlecht analysiert.

Theoretische Perspektiven auf Genderkompetenz

Ein Modell zur Erkldrung von Genderkompetenz,
welches haufig zitiert wird, haben Jiirgen Budde und
Angela Venth (2010) entworfen, in Anlehnung an das
dreiteilige Kompetenzmodell von Margitta Kunert-
Zier (2005). Sie teilen den individuellen Lernprozess
in die drei Elemente ,Wollen“, ,(Gender)Wissen“ und
,Konnen“ ein. Mit dem ersten Schritt ,Wollen“ ma-
chen sie deutlich, dass fiir das erfolgreiche Erlernen
von Genderkompetenz zunichst die Bereitschaft und
der Wille bestehen miissen, sich mit dem Thema aus-
einanderzusetzen (Budde, Venth 2010). Dafiir kann
als vorgelagerter Schritt die ,,Bewusste Inkompetenz*
ergidnzt werden (Auferkorte-Michaelis, Linde 2018).



Im Kontext von Genderkompetenz bedeutet dies, dass
eine Person zunichst erkennt oder sich eingesteht,
dass Geschlechterungleichheit besteht und ihr hierzu
wichtiges Wissen fehlt.

In Buddes und Venths Modell erfolgt nach der Ent-
wicklung einer eigenen Motivation im zweiten Schritt
die Aneignung von Wissen. Hierbei erlernt die Person
spezifisches Wissen zu Geschlechterungleichheit,
welches sie dazu befdhigt, geschlechtlich geprigte
Strukturen sowohl in Institutionen als auch im All-
tagshandeln zu erkennen. Die Auseinandersetzung
mit geschlechterwissenschaftlicher Theorie ist dabei
wichtig, um Geschlecht als soziale Konstruktion ver-
stehen zu lernen oder Prozesse von Doing Gender er-
kennen zu kdnnen. Zum Geschlechterwissen gehort
zudem historisches Wissen zur Entstehung von Ge-
schlechterverstindnissen und Geschlechterun-
gleichheiten.

Mithilfe dieses gewonnenen Wissens kann die Person
im letzten Schritt ungleichheitssensibel handeln, bei-
spielsweise indem sie geschlechtersensible Sprache
verwendet und ihre Lehrinhalte geschlechterreflek-
tiert ausrichtet (,Kénnen“). Insgesamt verstehen
Budde und Venth den Kompetenzerwerb als einen le-
benslangen Lernprozess und legen den Schwerpunkt
in ihrem Modell auf die individuelle Entwicklung von
Genderkompetenz als Reflexionskompetenz zur
Uberwindung von Geschlechterungleichheit (Budde,
Venth 2010).

Strukturelle Perspektive

Bettina Kleiner und Florian Christobal Klenk (2017)
weisen ergidnzend darauf hin, dass einzelne Perso-
nen und ihr Lernprozess immer im Kontext ihrer so-
zialen Beziehungen und auch Abhingigkeiten gese-
hen werden miissen. Gesellschaftlich-strukturelle
Probleme sollten demnach nicht allein zu individuel-
len Lernaufgaben werden, welche durch einzelne
Personen liberwunden werden miissen oder konnen.
Ansonsten wiirde die Verantwortung fiir Verdnde-
rung maflgeblich einzelnen Individuen zugewiesen
und 6konomische sowie institutionelle Machtverhalt-
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nisse und politische Begebenheiten (bspw. Arbeits-
marktstrukturen, Lohnungleichheiten etc.) weitest-
gehend auflen vorgelassen werden (ebd.; Wedl 2004).

Theoretische Perspektive auf Geschlecht

Bei Genderkompetenz- bzw. Geschlechtersensibili-
sierungsmafnahmen ist meist nicht nur unklar, wel-
ches Verstdndnis von Genderkompetenz verfolgt
wird, sondern auch wie Gender bzw. Geschlecht defi-
niert wird (Smykalla 2010). Haufig wird erklart, dass
Gender das soziale Geschlecht bezeichnet und Sex im
Gegensatz dazu das biologische Geschlecht (Wedl
2004). In dieser Erklarung werden hilfreiche dekons-
truktivistische Erkenntnisse aus der Geschlechter-
forschung allerdings vernachlissigt und es wird eine
biologisch klar bestimmbare, binidre Aufteilung von
Geschlecht impliziert (Vof3 2010).

Mit der Erklarung der Kategorie Sex als biologisches
Geschlechtwird haufig implizit vermittelt, dass Korper
unabhéngig von sozialen Zuschreibungen eines von
zwei eindeutig bestimmbaren Geschlechtern vorwei-
sen. Jedoch sind auch biologische Begebenheiten viel
zu komplex, als dass Menschen in zwei strikte Ge-
schlechterkategorien unterteilt werden konnten. Ein
vermeintlich neutraler Blick auf Korper ist kaum
moglich, da auch dieser immer schon sozial und his-
torisch geprigt ist. Das Modell der Trennung von Sex
und Gender ist daher pathologisierend gegeniiber
trans*, inter* und nicht-bindren Personen, da diese
implizit als Abweichung zur Norm dargestellt werden
(Wedl 2004). In diesem Zusammenhang kritisieren
auch Kleiner und Klenk, dass Genderkompetenzma 3-
nahmen gegeniiber manchen Geschlechtern hiufig
ausschliefend wirken (Kleiner, Klenk 2017). Wedl
spricht sich daher fiir die Vermittlung eines Ge-
schlechterverstindnisses aus, bei dem darauf ver-
wiesen wird, dass auch der Blick auf Korper histo-
risch und sozial beeinflusst ist.

Reproduktion von Stereotypen

In manchen Angeboten zu Genderkompetenz wird
eine derart umfassende Betrachtung von Geschlecht
nicht behandelt oder erfihrt zu wenig Beachtung
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(Bereswill 2009). Ein fortlaufender Prozess der Selbst-
reflexion und das grundlegende Hinterfragen bishe-
riger Annahmen iiber Geschlecht fiihre langsamer
und weniger effizient zu Genderkompetenz als die
Vermittlung von Wissen iiber den Umgang mit ver-
meintlich typischen Geschlechterunterschieden.
Doch besteht bei letzterem die Gefahr, dass sich Zu-
schreibungen verfestigen und weniger hinterfragt
werden (ebd.).

Anstelle der Verwendung eines Kompetenzbegriffs,
der ein eindeutiges und sicher anwendbares Wissen
verspricht, muss nach Kleiner und Klenk akzeptiert
werden, dass auch nach einer intensiven Auseinan-
dersetzung mit geschlechtersensiblen Themen stets
Unsicherheiten, Widerspriichlichkeiten und Wis-
sensllicken bestehen - nicht zuletzt, da sich das Wis-
sen iiber Geschlechterungleichheit stetig erweitert
und verdndert (Kleiner, Klenk 2017). Diese Herange-
hensweise bietet mehr Raum fiir ein dekonstruktivis-
tisches Verstdndnis von Geschlecht, da Geschlechter-
verhiltnisse eher in Frage gestellt werden, als dass
fertiges Wissen und Losungen angeboten werden,
welche Zuschreibungen verstarken konnen (ebd.).

Insgesamt kritisieren Kleiner und Klenk die Starre
des Begriffs Genderkompetenz, hinter dem hiufig die
Vorstellung stehe, dass sich diese durch Bildungsan-
gebote ,rezeptartig herstellen, [...] ungebrochen an-
wenden und schlief8lich iiberpriifen [...]“ (ebd.: S. 112)
lassen. Diesen effizienzorientierten Vorstellungen
von Genderkompetenz stehen Definitionen wie die
von Budde und Venth entgegen, welche als vorrangi-
ges Ziel von Bildungsmallnahmen die Ausbildung
einer Reflexionsfiahigkeit sehen (Budde, Venth 2010).

Entscheidung fiir den Begriff Geschlechtersensibi-
lisierung

Genderkompetenz kann grundsétzlich als die Fihig-
keit verstanden werden, kritisch zu reflektieren, wie
soziale Zuschreibungen in Bezug auf Geschlecht ent-
stehen und wie sie gesellschaftliche Machtverhéaltnis-
se herstellen und legitimieren (Wegrzyn 2014). Wie
bereits erldutert, kann der Begriff Genderkompetenz
jedoch mit problematischen Assoziationen behaftet
sein. Vor allem kann er dazu verleiten, eine Auftei-
lung in Sex und Gender fortzufiihren. Aus diesem
Grund wurde anstatt Genderkompetenz der Begriff Ge-
schlechtersensibilisierung im Projekt StaRQ verwendet.

Abbildung 6: Zeitliche Entwicklung der Begriffe Genderkompetenz und Geschlechter-/

Gendersensibilisierung auf Hochschul-Webseiten im Korpus Geschlechtersensibilisierung
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Dies hat zum einen den Vorteil, geschlechtliche Viel-
falt gedanklich miteinzubinden. Zum anderen wird
mit dem Begriff Sensibilisierung der kritische, unab-
geschlossene Lern- und Reflexionsprozess sprachlich
starker hervorgehoben. Die Entscheidung wurde als
Konsequenz und Ergebnis der Literaturrecherche
und in Riickkopplung mit den Mitgliedern des Ex-
pert*innenrats getroffen. Die zunehmende Verwen-

dung des Begriffs spiegelt sich auch auf den Websei-
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ten der Hochschulen wider. So konnte im Korpus Ge-
schlechtersensibilisierung festgestellt werden, dass
der Begriff Genderkompetenz zunehmend seltener

verwendet wird.

Ziel von Mallnahmen zur Geschlechtersensibilisie-
rung ist das Erreichen von Geschlechtersensibilitat
bei den Zielgruppen. Im Projekt wurde der Begriff
Geschlechtersensibilitidt wie folgt definiert:

Geschlechtersensibilitat ist das Bewusstsein iiber strukturelle Geschlechterungleichhei-

ten, eigene Widerstande und die Motivation, diese durch Wissens- und Erfahrungszuge-

winn in einem laufenden Prozess abzubauen, indem soziale Zuschreibungen und ihre

intersektionalen Auswirkungen auf gesellschaftliche Geschlechter- und Machtverhaltnis-

se kritisch reflektiert werden.

Intersektionaler Geschlechterbegriff

Ein offener und umfassender Geschlechterbegriff
sollte im Rahmen von Geschlechtersensibilisie-
rungsmallnahmen nicht nur Geschlecht und ge-
schlechtliche Vielfalt miteinbeziehen, sondern auch
die Wechselwirkung der Dimension Geschlecht mit
anderen sozialen Kategorien (Wedl 2004) bzw. Di-
mensionen. So steht Geschlecht immer in Interde-

INTERSEKTIONALITAT

pendenzen mit anderen Diversititsdimensionen
(bspw. race, Alter, Behinderung/chronische Erkran-
kung, sexuelle Orientierung, Religionszugehorig-
keit oder soziale Herkunft), die sich darauf auswir-
ken, in welcher Weise eine Person vergeschlechtli-
chende Zuschreibungen erfihrt und welche
spezifischen (Unterdriickungs-)Erfahrungen sie
macht (Crenshaw 1989).

»Intersektionalitat bzw. Intersectionality ist ein Paradigma, mit dem die Wechselbeziehun-

gen von Dimensionen sozialer Macht-, Herrschafts- und Normierungsverhaltnisse wie

Geschlecht, soziales Milieu, Migrationshintergrund, Nation, Ethnizitat, ,Rasse‘, sexuelle

Orientierung, Behinderung, Generation et_cet_era. fokussiert werden. Diese Dimensionen

sozialer Ungleichheit werden als soziale Konstruktionen konzeptualisiert, welche nicht

isoliert voneinander analysiert werden kénnen, sondern in ihren Uberschneidungen

(intersections) oder Wechselverhiltnissen (Interdependenzen/interdependenten Katego-

rien) untersucht werden miissen. Additive Perspektiven sollen iiberwunden werden,

indem der Fokus auf das gleichzeitige Zusammenwirken von sozialen Ungleichheiten bzw.

Positionierungen gerichtet wird* (http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/).
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Auch fiir den Kontext von Bildungsmafnahmen wird
eine differenzierte, intersektionale Betrachtung von
Unterdriickungserfahrungen gefordert. Der Fokus soll-
te auf den wechselseitigen Verflechtungen liegen und
nicht auf der reinen Addition der Erfahrungen. Margrit
E. Kaufmann (2019) pladiert fiir intersektionale For-
schungs- und Praxiszugénge zu sozialer Diversitdt und
weist darauf hin, dass mehrdimensionale Diskriminie-
rung nur dann erkennbar und vermeidbar ist, wenn Di-
versitit intrakategorial (durch eine differenzierte Wahr-
nehmung von Interdependenzen innerhalb kategori-
sierter sozialer Gruppen) und interkategorial (auf die
Verwobenheit von Ungleichheitsdimensionen und die
soziale Konstruktion von Kategorien aufmerksam ma-
chend) wahrgenommen wird. Fiir die Wissenschalft,
aber auch fiir Gleichstellungs- und Diversititsarbeit be-
deutet dies, dass Diversitdt und Diskriminierung inner-
halb sozialer Gruppen wahrgenommen werden miissen
(intrakategorial), aber soziale Gruppen sich auch gegen-
seitig wahrnehmen miissen (interkategorial). Auf diese
Weise konnen sie sich vernetzen und voneinander ler-
nen (Kaufmann 2019). Fiir Geschlechtersensibilisie-
rungsmalinahmen sollte daher iiberpriift werden, in-
wiefern Interdependenzen der Dimension Geschlecht
mit weiteren Ungleichheitsdimensionen vermittelt und

reflektiert werden konnen.

Zustandigkeit flir Geschlechtersensibilisierungs-
malinahmen

Es stellt sich die Frage, wer iiber intersektionale Ge-
schlechtersensibilisierungen entscheidet und welche
Moglichkeiten es gibt, um mit Widerstdnden umzu-
gehen. In ihrer Arbeit, On Being Included” (2012) be-
schreibt Sara Ahmed die Widerstinde, mit denen Di-
versitéts- und Gleichstellungspraktiker*innen im be-
ruflichen Alltag an britischen Universitdten umgehen
miissen, eindriicklich als die ,korperliche und emo-
tionale Arbeit, den Kopf gegen eine Backsteinwand zu
schlagen®.

Eine Moglichkeit Widerstdnde abzubauen, zeigt An-
tonia Happ (2019) auf. Sie beschreibt, wie innerhalb
einer Organisation aufgrund der individuellen Orga-

nisationsmitglieder ein diversitdtssensibles Klima
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entsteht, das durch Wertschitzung fiir Diversitit ge-
prégtist. Bei der Frage danach, ob Geschlechtersensi-
bilisierungsmafnahmen eher top down, also struktu-
rell verankert werden sollten, oder ob die Sensibili-
sierung einzelner nur bottom up, also in kleineren
Zusammenhéngen selbst erarbeitet, funktionieren
kann, entsteht ihrer Ansicht nach ein produktives
Spannungsfeld. Einerseits sind fiir die Bildung eines
diversitdtssensiblen Organisationsklimas Top-Down-
Commitment von Hochschulleitungen und verbindli-
che Vorgaben notwendig, andererseits bedarf es aber
auch intrinsischer Motivation der Hochschulangeho-
rigen (bottom up), um offen fiir Lernen, Reflexion und
Sensibilisierung zu sein. Fiir die Entstehung kogniti-
ver Dissonanzen, die es zur Anderung von Wertehal-
tungen braucht und damit fiir die Schaffung eines di-
versitidtssensiblen Organisationsklimas, ist daher
eine Kombination aus struktureller Verankerung von
intersektionaler Geschlechtersensibilisierung und
geschiitzten Rdumen zur fehlerfreundlichen Refle-
xion notig (ebd.).

2.3. Praxisrecherche:
Bildungsveranstaltungen

Zur Ermittlung von Geschlechtersensibilisierungs-
mafnahmen fiihrte das StaRQ-Projektteam eine
Analyse der Webseiten deutscher Hochschulen am
Beispiel von Bildungsveranstaltungen durch. Diese
Praxisrecherche zielte zum einen darauf ab, Trans-
parenz iiber die Malnahmen zur Vermittlung von
Geschlechtersensibilisierung zu erreichen, zum an-
deren standen die Zielgruppen dieser Malinahmen
im Fokus. Datengrundlage fiir diese Analyse bildete
der Korpus Geschlechtersensibilisierung, der aus ge-
crawlten Hochschul-Webseiten besteht (siehe Teil 1,
Kapitel 3.1. zu German Academic Web Crawl und 3.2.
Methodenbox: Korpuserstellung).

®
*a

Korpus Geschlechtersensibilisierung

Scope: 1.800 Webseiten
Zeitspanne: 2015-2021

Filterterme: genderkompeten®, gendersensib*,
geschlechterkompeten®, geschlechtersensib*



Die Entscheidung, sich auf Bildungsveranstaltungen
zu konzentrieren, basierte auf einer Vorab-Analyse
mit Hilfe des Topic-Modeling-Verfahren (siehe Teil
3, Kapitel 3.3., Methodenbox: Topic-Modeling). Die
wesentlichen automatisch erstellten Topics lieen
sich in folgende Themengruppen einordnen: Schule
und Lehrer*innenbildung, Geschlechterstudien, Gleich-
stellungsmafsnahmen, Geschlecht und Sprache sowie
Bildungsveranstaltungen. Das Topic-Modeling und
eine initiale Frequenzanalyse wiesen beide darauf
hin, dass Bildungsveranstaltungen eines der domi-
nierenden Themen im Korpus Geschlechtersensibi-
lisierung darstellen. Die Frequenzanalyse mit den
Begriffen Ringvorlesung*, Seminar* und Workshop er-
gab eine Treffermenge von 908 auf den 1.800 Seiten
des Korpus.

Daraufhin wurden in drei Schritten Bildungsveran-
staltungen detaillierter mittels einer Bottom-Up-
Analyse untersucht.

Frequenzanalyse: Typen von Bildungsveranstal-
tungen

Basierend auf dem Korpus Geschlechtersensibilisie-
rung wurde mit einer Frequenzanalyse zunédchst her-
ausgearbeitet, welche Bildungsveranstaltungen als
relevant im Zusammenhang mit Geschlechtersensi-

bilisierung zu bewerten sind. Hierfiir definierte das
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Projektteam die Kategorie Bildungsveranstaltungen
trennschirfer anhand von Wortgruppen und grenzte
diese ein. Dies erfolgte liber die konkrete Zusammen-
stellung von Begriffen zu Bildungsveranstaltungen
(z. B. Seminar, Workshop) und anhand der Seiten, auf
denen sie gefunden wurden. Fiir die Erstellung der
kuratierten Termliste wurde neben dem Fachwissen
des Projektteams zusidtzlich auf automatisch erstellte
Vorschldge zuriickgegriffen. Ein erstelltes Word-Em-
bedding-Modell schlug automatisch dhnliche Worter
vor. Insgesamt lielen sich mit diesem semi-automati-
schen Verfahren 80 relevante Begriffe aus vier manu-
ell erstellten Kategorien identifizieren.

Diese vier Kategorien wurden genutzt, um die Liste
der 80 Begriffe zu clustern:
» Lehrveranstaltungen (Vorlesungen etc.)

» Personalentwicklung und Nachwuchsforderung
(Workshops, Weiterbildungen etc.)

» wissenschaftliche Veranstaltungen
(Konferenzen etc.)

» Zertifikate

Die erstellte Liste diente dann als Grundlage fiir eine
manuelle Annotation und fiir darauf aufbauende
Analysen.

Abbildung 7: Kategorien von Bildungsveranstaltungen

Lehrveranstaltungen

Zertifikate

Personalentwicklung und Nachwuchsférderung | R ::4

Wissenschaftliche Veranstaltungen | NN 213

Datengrundlage: Korpus Geschlechtersensibilisierung, Subkorpus Bildungsveranstaltungen mit Genderbezug;
Zeitraum: 2015-2021; Anzahl der Webseiten: n = 902 (Mehrfachnennungen)

I 646

B s

Anzahl der Webseiten
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Kontext-Extraktion: Bildungsveranstaltungen mit
Bezug zu Geschlechtersensibilisierung

Im zweiten Auswertungsschritt wurde untersucht, in
welchen Kontexten (vorausgehende und anschlielen-
de Sitze) Geschlechtersensibilisierung in Bildungs-
veranstaltungen thematisiert wurde. Fiir eine detail-
lierte Analyse bot sich die Kategorie Personalentwick-
lung und Nachwuchsforderung mit den prominentesten
Unterkategorien Workshops, Weiterbildungen, Fortbil-
dungen und Trainings zu Geschlechtersensibilisierung
im entsprechenden Korpus an. Die Analysemethode
wurde fiir die weitere Untersuchung angepasst. Wah-
rend bisher die Webseiten als Ganzes Untersuchungs-
gegenstand waren, wechselte die Analyse nun auf
kleinere Kontexte auf den Webseiten. Analyseeinheit
waren nun die Sitze, in denen die gewiahlten Bil-
dungsveranstaltungen erwahnt werden. Da neben re-
levanten Bildungsveranstaltungen auch Bildungsver-
anstaltungen zu anderen Themen auf den Webseiten
genannt werden konnen, wurden - um die Treffge-
nauigkeit zu erhohen - nur solche Sétze ausgewahlt,
bei denen in benachbarten Sdtzen Beziige zu Ge-
schlechtersensibilisierung erkennbar waren (siehe
Methodenbox: Kontext-Extraktion). Es wurden 136

METHODE: KONTEXT-EXTRAKTION

Satz-Fundstellen fiir weitere Analysen ausgewéhlt,
die einen Bezug zu Geschlechtersensibilisierung im
vorausgehenden oder nachfolgenden Satz enthielten.

Analyse von Bildungsveranstaltungen zu Perso-
nalentwicklung und Nachwuchsférderung

Im abschliellenden Schritt wurden die Bildungsver-
anstaltungen in Bezug auf Relevanz und Zielgruppen
tiefergehender untersucht. Ziel war es, Eigenschaften
wie Zielgruppen fiir die genannten Veranstaltungen
zu erheben, aber auch die Relevanz der automatisch
generierten Fundstellen zu priifen. Das Projektteam
wahlte einen kombinierten Ansatz aus automatisier-
ter Suche sowie manueller Uberpriifung und Codie-
rung. Als relevant wurde eine Satz-Fundstelle erach-
tet, wenn es sich um Veranstaltungen im Bereich Per-
sonalentwicklung und Nachwuchsforderung zu
Geschlechtersensibilisierung von und/oder fiir Mit-
glieder der Hochschule handelte. Die Unterkategorie
Workshops hatte mit 84 Satz-Fundstellen die hochste
Trefferzahl und zeigte eine hohe Relevanz. Das Team
priifte diese Satz-Fundstellen manuell und schriankte
in diesem Prozess die Datenbasis dadurch weiter ein,
da mehrere gefundene Sitze den gleichen Workshop

Um Nennungen von Bildungsveranstaltungen genauer untersuchen zu konnen, wurden

die konkreten Kontexte (vorausgehende oder nachfolgende Satze) einzelner Nennungen

untersucht. Um die Relevanz der Kontexte sicherzustellen, wurden sie daraufhin

gefiltert, ob sich in den gleichen oder benachbarten Satzen eine Nennung von Ge-

schlechtersensibilisierung (dhnliche Schreibweisen und Wortstamme wurden inkludiert)

befand. Dieses Relevanzkriterium wurde auf die vorausgehenden oder nachfolgenden

Satze angewendet, wobei gespeichert wurde, wie weit (gemessen in Anzahl von Satzen)

der Bezug zu Geschlechtersensibilisierung entfernt lag. Fiir weitere Analysen lief sich so

durch eine Auswahl der minimalen Distanz von ein bis drei Sdtzen die Treffgenauigkeit

fiir das Finden relevanter Nennungen von Bildungsveranstaltungen variieren.

Die Satz-Fundstelle und die benachbarten Satze bezeichnen wir im Folgenden als

Kontexte. Diese automatisch extrahierten Kontexte boten die Grundlage fiir eine

manuelle Annotation.
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referenzierten. Dadurch reduzierte sich die Grundge-
samtheit auf 74 identifizierte Workshop-Bezlige. Eine
dieser Satz-Fundstellen erwies sich als inhaltlich
nicht relevant und wurde daher aus der Analyse aus-
geschlossen.

Daraufhin wurden die 73 inhaltlich relevanten
Fundstellen in Hinblick auf die in den Workshop be-
schriebenen Zielgruppen annotiert. Die Zielgrup-
pen wurden zur Analyse in sechs Gruppen einge-
teilt. Dabei orientierte sich das Projektteam an den
Workshop-Beschreibungen auf den Webseiten. Da-
her sind beispielsweise Beschdftigte der Hochschulen
eine eigene, unbestimmte Sammelkategorie neben
konkreteren Bezeichnungen (z. B. Wissenschaftlerin-
nen oder Lehrende). Dies erlaubte zu ermitteln, in
welcher Funktion (als Beschiftigte allgemein oder
spezifisch als Lehrende) Zielgruppen adressiert wer-
den. Diese Auspriagungen wurden daher separat er-
fasst, um die Schwerpunktsetzung bei der Adressie-
rung der Zielgruppen abzubilden."” Insofern ergab

16 Zielgruppen aufRerhalb von Hochschulen wie etwa Schiiler*innen
oder Lehrkrdfte an Schulen wurden nicht in die Analyse mit
einbezogen.

TEIL 3

sich eine neue reduzierte Grundgesamtheit an rele-
vanten Workshops bzgl. hochschulinterner Ziel-

gruppen (n = 60).

Die teilautomatisiert zusammengetragenen Work-
shop-Nachweise wurden anschlieBend im Hinblick
auf Gleichstellungsansitze manuell noch weiterge-
hend untersucht. Mithilfe des Web-Crawls wurden in
der Unterkategorie Workshops 60 Angaben zu Begriin-
dungsansétzen analysiert. Dazu wurden auf den
Websites die Begriindungen fiir das jeweilige Gleich-
stellungskonzept oder -verstindnis in Clustern zu-
sammengefasst.

Es konnte festgestellt werden, dass den Geschlechter-
sensibilisierungsmafinahmen eine Reihe unter-
schiedlicher Begriindungsansétze zugrunde lagen.
Frauenforderung (33 Prozent) und Geschlechtergerech-
tigkeit/Gleichstellung (32 Prozent) wurden am haufigs-
ten genannt. Als weitere Gleichstellungsansitze
konnten mit 12 Prozent Gender-Mainstreaming und
mit 10 Prozent Anti-Bias identifiziert werden. Nur sel-
ten wurden Intersektionalitdat (5 Prozent) und Diversitat

(3 Prozent) als Begriindung angefiihrt. Die Tatsache,

Abbildung 8: Verteilung der Zielgruppen innerhalb der Hochschulen auf Workshops

Beschaftigte der Hochschulen
Studierende

Lehrende an Hochschulen
Flihrungskrafte an Hochschulen
Wissenschaftlerinnen

Beteiligte an Auswahlverfahren an Hochschulen

Datengrundlage: Korpus Geschlechtersensibilisierung, Subkorpus Bildungsveranstaltungen mit Genderbezug,
Kategorie Personalentwicklung und Nachwuchsférderung, Unterkategorie Workshops; Zeitraum: 2015-2021;
Anzahl der Workshops: 60; Anzahl der Zielgruppen: n =73 (Mehrfachnennungen pro Workshop mdglich)
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dass Intersektionalitdt im Kontext von Geschlechter-
sensibilisierungsmafnahmen keine wichtige Rolle
spielt, steht im Kontrast zu den Ergebnissen aus der
Literaturrecherche sowie zu den Diskursen in der
Gleichstellungspraxis. Auch im Equality Lab Ge-
schlechtersensibilisierung wurde vermehrt fiir eine
intersektionale Herangehensweise an Geschlechter-
sensibilisierung und Gleichstellung pladiert.

Innerhalb der gleichen Unterkategorie wurden nach
der gleichen Methode zudem die Motivationen fiir Ge-

75)
untersucht und geclustert. Am haufigsten wird Ge-

schlechtersensibilisierungsmafnahmen (n

schlechtergerechtigkeit mit 29 Prozent als Beweggrund
fiir Geschlechtersensibilisierungsmafnahmen ge-
nannt. Weitere zentrale Motivationsansitze sind Ge-
schlechtersensibilitdt mit 16 Prozent, Chancengleichheit
mit 14 Prozent sowie Genderkompetenz und Forderung
mit jeweils 12 Prozent. Als weitere Cluster wurden z. B.
Qualitédtssteigerung, Diversitdt und Geschlechterviel-
falt identifiziert.

Zusammenfassend ldsst sich der Prozess wie folgt be-
schreiben (siehe Abb. 9).

Die hier skizzierten Methoden illustrieren das Zusam-
menspiel von automatisierten und manuellen Verfah-
ren. Sie spiegeln aber auch das Ergebnis eines Lernpro-
zesses wider, bei dem auf der einen Seite die inhaltliche
Arbeit sukzessive mehr von automatischen Verfahren
profitierte. Und auf der anderen Seite die Auswahl der
automatischen Verfahren immer besser an die Bediirf-
nisse der inhaltlichen Arbeit angepasst wurde. Diese
Verschrankung fiihrte in der Konsequenz zu prizisen,
verwertbaren Ergebnissen. So konnte nachgezeichnet
werden, dass nach wie vor MaRnahmen zu Ge-
schlechtersensibilisierung in erster Linie im Kontext
von Studium und Lehre entwickelt und angeboten wer-
den. In Zusammenhang mit Berufungskommissionen
werden Gleichstellungsbeauftragte hiufiger durch sol-
che Angebote adressiert als andere Kommissionsmit-
glieder. Personen mit Leitungsaufgaben hingegen sind
generell selten explizit als Zielgruppe von Geschlechter-
sensibilisierungsmafnahmen genannt. Hierbei ist al-
lerdings zu berticksichtigen, dass mit dem Web-Crawl
nur Offentlich zugédngliche Daten untersucht werden
konnen. Um Good Practice transparent zu machen und
das gegenseitige Lernen zu fordern, wére eine Verof-
fentlichung entsprechender Mafnahmen durch die
wissenschaftlichen Einrichtungen wiinschenswert.

Abbildung 9: Prozessdarstellung von Big Data zu niitzlichen Insights

German Academic Web Crawl
1,6 Milliarden Webseiten

1.800 Webseiten

|

Thematische Korpora (hier: Geschlechtersensibilisierung)

902 Webseiten

|

Bildungsveranstaltungen mit Genderbezug

|

Personalentwicklung und Nachwuchsférderung
136 Satz-Fundstellen

>

Workshops

73 als relevant eingeordnete Workshops durch manuelle
Uberpriifung; 60 nach Eingrenzung durch Zielgruppen
Manuelle Uberpriifung und Codierung durch StaRQ-Projektteam

34



2.4. Praxisrecherche:

Verstandnis von Geschlecht und
Gleichstellungsansatzen

Ein weiterer Fokus der Praxisrecherche lag auf dem
Verstdandnis von Geschlecht und bestehenden Gleich-
stellungsansitzen im Zusammenhang mit Geschlech-
tersensibilisierungsmafinahmen. Hierzu wurden 3
Analysen durchgefiihrt.

Geschlechtsidentitdaten

Im Rahmen der ersten Analyse wurde der Korpus Ge-
schlechtersensibilisierung im Hinblick auf die Ver-
wendung von Begriffen zu Geschlechtsidentitidten
untersucht. Hieraus ergab sich, dass zum einen ein
bindres Geschlechterverstdndnis vorherrschte und
zum anderen, dass Frauen deutlich haufiger im Zu-
sammenhang mit Geschlechtersensibilisierung ge-

nannt wurden als Méinner.

Geschlechterverstindnis

Des Weiteren befasste sich eine Bottom-Up-Analyse
mit dem Geschlechterverstindnis an sieben Universi-
taten, die MaBnahmen zur Geschlechtersensibilisie-
rung anbieten. Dafiir wurde innerhalb des Korpus
Geschlechtersensibilisierung ermittelt, fiir welche

TEIL 3

Universitdten besonders viele Webseiten gefunden
wurden, die einen der Begriffe gendersensib™ oder ge-
schlechtersensib® enthalten. Fiir die ersten sieben Uni-
versitidten erfolgte nach diesem Ranking dann eine
manuelle Recherche und Annotation.

Tabelle 2: Ranking der Universitaten nach
Termfrequenz zum Thema Geschlecht

Webseiten mit Nennung

Universitats-Domain gendersensib* und

geschlechtersensib*

uni-bremen.de 172
uni-muenster.de 78
fu-berlin.de 68
uni-due.de 65
uni-bielefeld.de 65
tu-berlin.de 57
tu-darmstadt.de 49

Datengrundlage: Korpus Geschlechtersensibilisierung; Zeitraum:
2015-2021; Anzahl der Webseiten mit mindestens einer Nennung der
Begriffe gendersensib* oder geschlechtersensib*

Abbildung 10: Verstandnis von Geschlecht. Begriffe zu Geschlechtsidentitat

auf Hochschul-Webseiten im Korpus Geschlechtersensibilisierung
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Innerhalb der Hochschul-Webseiten wurden Maf@-
nahmen und Konzepte mit Bezug zu Geschlechtersen-
sibilisierung oder Genderkompetenz recherchiert.
Die 15 ermittelten MalRnahmen wurden in einem
nichsten Schritt dahingehend untersucht, ob ihnen
ein bindres oder ein nicht-bindres Geschlechterver-
stindnis zugrunde liegt. Die Mafnahmen und Kon-
zepte umfassten Gleichstellungspldne und -konzepte,
Weiterbildungen und Hilfestellungen zu geschlech-
tersensibler Sprache und betrafen die Bereiche Perso-
nalauswahl und -entwicklung sowie Didaktik und
Sprache. Teilweise war es nicht moglich, anhand der
im Web-Crawl gefundenen Webseite eine klare Aus-
sage liber das Geschlechterverstandnis an der Hoch-
schule zu treffen. An einzelnen Hochschulen konnte
in der Auswertung ein klarer Fokus auf Frauenforde-
rung und die Unterscheidung zwischen Frauen und
Minnern herausgearbeitet werden. An fiinf weiteren
Hochschulen lief8 sich ein nicht-binédres Geschlechter-
verstdndnis erkennen, das sich unter anderem da-
durch ausweist, dass explizit vermieden wird, MaR-
nahmen auf ein bindres Geschlechtersystem zu be-

grenzen oder dass Geschlechtsidentitdten auflerhalb
eines bindren Geschlechterverstdndnisses benannt
werden. Auch die geschlechtersensible Sprache, die in
der Beschreibung der Malnahmen und Konzepte ver-
wendet wurde, ldsst Riickschliisse auf das Ge-

schlechterverstandnis zu.

Gleichstellungsansétze

In einer dritten Analyse untersuchte das Projektteam
schliefllich die unterschiedlichen Gleichstellungsansét-
ze, die im Zusammenhang mit Geschlechtersensibili-
sierungsmalinahmen verwendet wurden. Hierzu wur-
de eine Liste von Termen zur Eingrenzung der Ansitze
erstellt (z. B. Diversitét, Antidiskriminierung etc.). Im
néichsten Schritt wurde die Termfrequenz, also die
Haufigkeit der Nennung im Kontext von Geschlechter-
sensibilisierungsmafinahmen, gemessen, wobei zwi-
schen Grof3- und Kleinschreibung nicht unterschieden
wurde. Begriffe zu Diversity/Diversitdt und Vielfalt wur-
den am héufigsten verwendet, wihrend Antidiskriminie-
rung, diskriminierend und diskriminierungsfrei nur selten
genannt wurden (siehe Abbildung 11).

Abbildung 11: Termfrequenz zu Antidiskriminierung, Diversitat, Intersektionalitat und

Chancengleichheit/-gerechtigkeit in Kontexten von Bildungsveranstaltungen
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Kontexte von Bildungsveranstaltungen mit Genderbezug; Zeitraum: 2015-2021;
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Bildungsveranstaltungen

Datengrundlage: Korpus Geschlechtersensibilisierung, Subkorpus

Anzahl der Nennungen in Kontexten von Bildungsveranstaltungen
mit Genderbezug im Abstand von maximal 3 Séitzen: n = 2.491




2.5. Handlungsempfehlungen

und Visionen

Fiir das Handlungsfeld Geschlechtersensibilisierung
lasst sich festhalten, dass speziell Machtverhiltnis-
se, Prozesshaftigkeit und geschlechtliche Vielfalt
wichtige Aspekte darstellen. In der theoretischen,
aber auch in der praktischen Auseinandersetzung
mit Geschlechtersensibilisierungsmafnahmen ent-
stehen einige Herausforderungen. Dazu z&hlt die In-
dividualisierung struktureller Probleme, die inner-
halb der MaBnahmen ausreichend reflektiert, aber
auch in deren Konzeption einbezogen werden muss,
genauso wie die problematische Reproduktion ge-
schlechterbezogener Stereotype. Zudem stellt sich
die Frage, inwiefern wirtschaftliche und gerechtig-
keitsbezogene Argumentationen die Grundlage fiir
die MaBnahmen darstellen. Letztlich sind auch der
Einbezug und die Vermittlung von Intersektionalitat
eine Herausforderung fiir Geschlechtersensibilisie-

rungsmalinahmen.

Die wichtigsten Ergebnisse, die sich aus der Litera-
turrecherche und dem Web-Crawl ergeben haben,
stellen einerseits die geringe Reprédsentation von
geschlechtlicher Vielfalt und intersektionalen Per-
spektiven in Geschlechtersensibilisierungsmalf3-
nahmen dar, andererseits auch die Erkenntnis,
dass sich Geschlechtersensibilisierungsmaf3nah-
men zu selten an Personen mit Fiihrungsverant-

wortung richten.

Fir die Zukunft ist es daher wiinschenswert, ge-
schlechtliche Vielfalt und Intersektionalitdt im Rah-
men der theoretischen Grundlagen von Geschlech-
tersensibilisierungsmafnahmen stdarker in den Fo-
kus zu riicken. Bezogen auf Strukturen und
Rahmenbedingungen sollten Personen mit Fiih-
rungsverantwortung hiufiger durch Geschlechter-
sensibilisierungsmalnahmen adressiert werden. Da-
riiber hinaus sollten die Zugange zu Geschlechtersen-
sibilisierungsmafnahmen diskriminierungs- und
barrierefrei gestaltet und von einer fehlerfreundli-
chen Kultur durch den Schutz aller Beteiligten ge-
pragt sein.
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3. Handlungsfeld
Mentoring

3.1. Ausgangssituation

Mentoring-Programme in der Wissenschaft sind eine
etablierte und anerkannte personelle Mafinahme zur
Forderung von Geschlechtergerechtigkeit. Bereits seit
Ende der 1990er Jahre wurden Mentoring-Programme
im wissenschaftlichen Kontext eingefiihrt, um den
Frauenanteil in den Fachern zu erh6hen, in denen sie
unterreprisentiert sind. Die Zielgruppe von Mentoring-
Programmen wurde im Laufe der Jahre erweitert, bei-
spielsweise durch Studierende mit Zuwanderungsge-
schichte sowie Studierende, deren Eltern nicht studiert
haben. Eine Erweiterung der Zielgruppe im Sinne ge-
schlechtlicher Vielfalt ist eher selten. Das Handlungs-
feld Mentoring zeichnet sich durch die Professionalitét
der Programmverantwortlichen/Koordinator*innen
aus, die sich mit voranschreitender Professionalisie-
rung in Netzwerken zusammengeschlossen haben.
Hierzu gehoren z. B. das Forum Mentoring - Bundesver-
band Mentoring in der Wissenschaft'", das 2006 gegriindet
wurde, sowie der Zusammenschluss drei hessenweiter
Mentoring-Projekten zum Mentoring Hessen: Frauen in
Wissenschaft und Wirtschaft im Jahr 2017, Im Zuge der
Professionalisierung wurden auch Standards zur Quali-
titssicherung von Mentoring-Programmen entwickelt.
Das Forum Mentoring veroffentlichte bereits 2008 die
erste Fassung der Standards Mentoring mit Qualitdt.
Qualitdtsstandards im Mentoring in der Wissenschaft, wel-
che die Bereiche Konzeptionelle Voraussetzungen, Institu-
tionelle Bedingungen und Programmstruktur und -elemente
beinhalten und die fortlaufend weiterentwickelt wer-
den (Forum Mentoring e.V. 2014). Aufgrund der wach-
senden Anzahl von Mentoring-Programmen ist, so Hen-
rike Wolf und Elke Bertke (2017: S. 176), eine ,nachhalti-
ge Qualitdtssicherung” dringend geboten. Sie

17 Zur Griindung des Forums Mentoring siehe online unter https://
forum-mentoring.de/verband/entstehung/.

18 Eines dieser drei Projekte ist das MentorinnenNetzwerk fiir Frauen
in Naturwissenschaft und Technik, das bereits 1998 gegriindet
wurde und eines der ersten Mentoring-Projekte an Hochschulen
war, siehe online unter https://www.mentoringhessen.de/

ueber-uns/projekt/entstehungsgeschichte/.
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konstatieren, dass ,anwendbare und iiberpriifbare
Qualitatskriterien” erforderlich sind, damit ,Mento-
ring-Programme nicht als ,Light-Versionen‘ konzipiert

und umgesetzt werden“ (ebd.).

3.2. Literaturauswertung

Vor dem Hintergrund, dass Standards zur Qualitéats-
sicherung von Mentoring-Programmen bereits be-
stehen und die Wirkungsmessung sich auf die Mes-
sung des Outputs und ggf. des Outcomes beschrin-
ken, wurde der Fokus fiir das Handlungsfeld
Mentoring auf die Wirkungsmessung von Mentoring-

Programmen gelegt.

Wiéhrend zu Beginn der Etablierung von Mentoring-
Programmen fiir Frauen die zur Qualitédtssicherung
durchgefiihrten Evaluationen einen starken , Doku-
mentationscharakter hatten, ist im Zuge der ,,6kono-
misierten Modernisierung® die Anspruchshaltung an
Evaluationen gestiegen (Franzke 2017: S. 211). Erwartet
wird, dass Evaluationen ,objektivierbare Daten gene-
rieren, die zweifelsfrei bestimmte Programmeffekte
identifizieren“ (ebd.)”. In der Forschung zu Mentoring-
Programmen wie auch zu MINT-Projekten von Schiile-
rinnen” wurden und werden Studien und Meta-Eva-
luationen durchgefiihrt, die Evaluationsberichte in-
klusive der angewendeten Methoden und Indikatoren
analysieren (siehe z. B. Lother, Girlich 2011; Wolf,
Brenning 2019; siehe auch Franzke 2017)%'. An-
drea Lother und Jana Girlich stellen fest, dass die Be-
wertung des Programms durch die Teilnehmerinnen
ein ,wesentliches Kriterium® ist, auf das der Erfolg?

19 Astrid Franzke merkt kritisch an, dass mit dem Fokus auf
quantifizierbare Effekte ein ,eingegrenztes Verstandnis von
Qualitatssicherung” verbunden ist, da qualitativen Effekten eine

geringere Bedeutung beigemessen wird (Franzke 2017: S. 211).

20 Inden Analysen wurden MINT-Projekte von Schiilerinnen oder/
und Evaluationen von Mentoring-Programmen mit Studentinnen

untersucht.

21 Empirische Basis fiir Franzkes Artikel sind ihre Evaluationsstudien
zu Mentoring-Programmen flir Frauen an Hochschulen, die sie

zwischen 2001 und 2015 durchgefiihrt hat (ebd.: S. 212).

22 Der Begriff ,Erfolg“ wird hier im Kontext der Legitimation von
Mentoring-Programmen mit ,, Zufriedenheit mit dem Programm*
gleichgesetzt wird. Aus evaluationstheoretischer Perspektive ist

der Begriff ,Wirkung® angebracht.
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eines Angebots zurlickgefiihrt wird (Lother, Girlich
2011: S. 112). Elke Wolf und Stefanie Brenning (2019: S.
5) knilipfen an dieses Ergebnis an und konstatieren fiir
den Forschungsstand, dass es nur wenige Studien gibt,
die die Wirkung von MINT-Fordermalfinahmen an-
hand von Einstellungsverdnderungen messen (siehe
auch Brenning, Wolf 2020: S. 113). In ihrer Meta-Eva-
luation kommen sie zu dem Ergebnis, dass der Fokus
der Evaluationen auf den Variablen zur Messung des
Outputs und des Outcomes liegt und langfristige Ver-
dnderungen in der Studien- und Berufswahl in der Re-
gel nicht gemessen werden (Wolf, Brenning 2019: S.
26). Sie fiihren den Mangel an belastbaren Evaluatio-
nen darauf zuriick, dass die Messung des Impacts me-
thodisch und praktisch anspruchsvoll ist (ebd.).

Als zentrales Ergebnis kann festgehalten werden,
dass sich die Qualitdtssicherung hiufig auf die Out-
puts/Zufriedenheit der Teilnehmer*innen mit den
Programmen und auf das Outcome beschréankt (ebd.;
Brenning, Wolf 2020: S. 125).

Eine Herausforderung bei der Wirkungsmessung
stellt die Operationalisierung von Zielen und Indi-
katoren dar. Zum einen sind realistische, d. h. er-
reichbare und liberpriifbare Ziele zu formulieren,
zum anderen sind passgenaue Indikatoren zu identi-
fizieren, mit denen sich die Wirkung und Zielerrei-
chung messen ldsst. Fiir das Ziel Starkung der Stu-
dien- und Berufswahl der Mentees kommen bspw. In-
dikatoren wie die Erhohung des Selbstvertrauens der
Mentees und der Zuwachs an Wissen tiber die Spielre-
geln im Wissenschaftssystem in Frage. Fiir die Ent-
wicklung von Zielen und passgenauen Indikatoren
eignen sich Wirkungsmodelle, auf die in den Hand-
lungsempfehlungen (siehe Teil 5, Kapitel 2.) noch
eingegangen wird.

Eine weitere Herausforderung fiir die Qualitatssiche-
rung stellen die unterschiedlichen Anforderungen an
Ressourcen und Wissen im Rahmen von Qualitdtssi-
cherung dar. Instrumente zur Qualitdtssicherung,
wie bspw. standardisierte Befragungen, Dokumenta-
tionen, Monitoring und Evaluationen, unterscheiden
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sich in Bezug auf den erforderlichen Zeitaufwand und Korpus Mentoring -
das benoétigte Fachwissen. Insbesondere Evaluatio- Scope: 10.249 Webseiten

nen sind mit hohen Anforderungen an Fachwissen .
en sind mit hohe orderungen an Fachwisse Zeitspanne: 2015-2021

verbunden und sollten die Standards fiir Evaluation

Filterterme: Mentor*, Mentee*
der DeGEval - Gesellschaft fiir Evaluation e. V. (2017)*

berticksichtigen.
Die gefundenen thematischen Cluster stellten Hin-
3.3. Praxisrecherche weise auf Mentoring-Programme und -Ansitze her-
aus, bei denen der Fokus nicht auf der Férderung von
Web-Crawl Frauen liegt. Beispiele hierfiir sind Schule und Leh-

Unter Anwendung des Top-Down-Analyseansatzes rer*innen-Ausbildung und Mentoring im Topic Medi-
wurde der erstellte Mentoring-Korpus mithilfe eines  zin. Fiir eine weitere Recherche wurde ein Top-Down-
Topic-Modelings (siehe Methodenbox: Topic-Mode- Ansatz gewahlt, der von gezielt recherchierten Men-

ling) untersucht. toring-Programmen ausging.

Da der Fokus im Handlungsfeld Mentoring auf Quali-
tdtsstandards lag und im Rahmen eines Topic-Mode-
lings keine Themenfelder zu diesem Fokus gefunden

23 Di('a Standarf:.ls fur Evafluati'onen umfassen die Be'reiche Nitzlich- Wurden, favorisierte das Projektteam fiir die weitere
keit, Durchfiihrbarkeit, Fairness und Genauigkeit (DeGEval - Ge- . .
sellschaft fiir Evaluation e. V. 2017). Analyse einen Bottom-Up-Ansatz. Dafiir wurden zum

METHODE: TOPIC-MODELING

Topic-Modeling ist eine Technik, die in der Datenanalyse und zum Textmining verwendet
wird, um groRe Mengen von Dokumenten zu untersuchen und die in ihnen enthaltenen
Themen zu identifizieren. Dabei wird ein Korpus von Dokumenten verwendet wie in diesem
Fall eine Sammlung von Webseiten zum Thema Geschlechtergerechtigkeit. Statistische
Methoden ermoglichen die Ermittlung und Visualisierung der Themen in den Dokumenten.
Das Topic-Modeling wurde im StaRQ-Projekt verwendet, um verschiedene Themen im
Zusammenhang mit den Handlungsfeldern zu identifizieren.

Ein Topic-Modeling ist in der Lage, aufgrund einer Modellierung mit Hilfe bayesscher Statistik
in einem uniiberwachten Verfahren fiir jedes Dokument eine Verteilung von Themenclustern
(Topics) zu ermitteln (Blei, Ng, Jordan 2003). Hierdurch kann festgestellt werden, zu wieviel
Prozent die auf der Webseite verwendeten Worter den einzelnen gefundenen Topics im

gesamten Teil-Korpus zugeordnet werden konnen. Diese Topics wiederum werden aufgrund

der in den einzelnen Webseiten zugeordneten Worter charakterisiert. Diese Charakterisierung
ist also eine Verteilung der besonders haufig gemeinsam vorkommenden Begriffe innerhalb
eines Topics. Ein Beispiel hierfiir sind die in Abbildung 12 gezeigten Terme, durch die das Topic
Bildungsveranstaltungen beschrieben wird. Solche zusammenfassenden Namen wurden von
Mitgliedern des StaRQ-Teams mit Gender-Expertise fiir die Topics gewahlt.
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einen Informationen von der Webseite forum-mento-
ring.de (Forum-Mentoring-Analyse) genutzt, zum an-
deren wurde gezielt nach relevanten Mentoring-Pro-
grammen recherchiert und die Fundstellen annotiert

(manuelle Annotation von Praxisbeispielen).

Forum-Mentoring-Analyse

Um einen weiteren Zugang zu dem Umgang mit Qua-
litatsstandards in Mentoring-Programmen zu erhal-
ten, wurde das Mentoring-Programmarchiv des Fo-
rum Mentoring gewéhlt.” Dafiir wurden mittels
Web-Crawling die Informationen zu den im Forum
Mentoring verzeichneten Programmen gesammelt
und Programmlinien sowie Landerprogramme iden-
tifiziert. Dann wurde ein Korpus der Inhalte der ver-
linkten Webseiten erstellt. Dadurch lielen sich Web-
seiten zu 99 Mentoring-Programmen bzw. -Pro-

grammlinien identifizieren.

Dieser Korpus wurde auf die Nennung von Begriffen zur
Qualitdtssicherung hin untersucht. Im Einzelnen waren

24 https://forum-mentoring.de/programme/suche-nach-programmen/

das: (1) Qualitdtsstandard(s), (2) Bericht und Komposita,
die das Teilwort Bericht enthalten (z. B. Zwischenbe-
richt), (3) Evaluation und Komposita, die das Teilwort
Evaluation beinhalten (z. B. Zwischenevaluation), und (4)
Befragung. (1) Qualitdtsstandards wurden bis auf zwei
Ausnahmen ausschlieflich in Bezug auf die von Forum
Mentoring definierten Qualititsstandards erwahnt (18
Nennungen). Ein Beispiel ist die TH Koln: ,, Fiir unsere
Arbeit gelten die Qualitédtsstandards des Forum Mento-
ring e V.“** Alle weiteren Begriffe wurden nur selten ge-
nannt. Begriffe wie (2) Bericht wurden zwar in 13 Pro-
grammen/Programmlinien erwdhnt, aber tiberwiegend
im Kontext von Erfahrungsberichten der Mentees. (3)
Evaluation fand nur in sechs, (4) Befragung in zwei Pro-

grammen/Programmlinien Erwahnung.

Insgesamt werden Qualititsstandards und zugehorige
Methoden wenig thematisiert. Analoge Ergebnisse lie-
ferte die Suche nach Begriffen zur Qualitatssicherung

im Korpus Mentoring. Deshalb wurden fiir eine weitere

25 https://www.th-koeln.de/studium/mentoring-berufseinstieg-fuer-
frauen_32313.php

Abbildung 12: Beispiel des Topic-Modelings aus dem Korpus Mentoring

Intertopic Distance Map (via multidimensional scaling)
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1. saliency(term w) = frequency(w) * [sum_t p(t | w) * log(p(t | w)/p(t))] for topics t; see Chuang et. al (2012)
2. relevance(term w | topic t) = A * p(w ) + (1 - A) * p(w | /p(w); see Sievert & Shirley (2014)

Hervorgehoben ist ein Topic zum Thema ,Mentoring fiir Doktorand*innen®. Datengrundlage: Korpus Mentoring; Zeitraum: 2015-2021
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TEIL 3

Wahrend der Projektlaufzeit wurde ein webbasiertes Annotationstool entwickelt, das

in zwei Themenbereichen eingesetzt wurde: Berufungsverfahren und Mentoring. Es

ermoglicht die Erstellung eines freien Coding-Schemas und das Hinterlegen von

Belegstellen fiir Annotationen. Dadurch ist eine Referenzierbarkeit von Annotationen

gegeben. Offene Schnittstellen wie eine GraphQL*-API-Schnittstelle zur maschinel-

len Abfrage der Annotationen und Belegstellen sowie ein Excel-Export stellen

groRtmogliche Portabilitat sicher.

Analyse Mentoring-Programme selbst zum Gegenstand
der Untersuchung. Ziel einer strukturellen Erfassung
von Mentoring-Programmen durch Annotationen wa-
ren Implikationen fiir die Qualitédtssicherung, wie die
folgende Auswertung von Praxisbeispielen zeigt.

Manuelle Annotation von Praxisbeispielen
Im Annotationstool wurde eine Stichprobe mit
42 Mentoring-Programmlinien, die sich an Frauen

richten, erfasst.

Die Grundlage fiir die Recherche der Mentoring-Pro-
grammlinien stellt eine Liste von Hochschulen zur
Uberpriifung des INKA? dar. Das Annotationstool
bot die Moglichkeit, unterschiedliche Elemente von
Mentoring-Programmen anhand folgender Katego-
rien zu analysieren (siehe Tabelle 3).”

26 https://www.gesis.org/starq/inka
27 https://graphql.org/

Tabelle 3: Kategorien von Mentoring-Programmen

Ziele fur Mentees
Ziele fir Mentor*innen
Programmaziel

Zielsetzung

Fachspezifik

Gender der Mentor*innen
Qualifikationsniveau fiir
Mentor*innen
Qualifikationsniveau fiir
Mentees

Zielgruppe

Gendersensibles Daten-
monitoring
Berichtswesen

Qualitdtsmanage- Quantitative Befragung

ment L
Qualitative Befragung
Evaluation
Sonstiges
Verortung des Mentorings/
Verortung Zustandigkeit

Technische Verortung

Mentoringbeziehung
Rollenvorbereitung/Informatio-

Elemente des
nen vorab

Mentorings ' .
iz Mentoringvertrag/Vereinbarungen
Matchingverfahren
Peer-Net k der Ment
Netzwerke/Zugang eer-Netzwerk der Mentees

Alumni

zu Netzwerken
Externe Netzwerke

Sprache
Auftaktveranstaltung
Halbzeitreflexion/Zwischen-
veranstaltung
Abschlussveranstaltung
Workshops/Seminare
Coaching

Training
Stammtische/Teams

Rahmenprogramm

Spezielle Themen
Online-Angebote
Umstellung durch Covid-19

Weiteres
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Ein Ziel der Annotation war es, quantitative Daten zu
den Mentoring-Programmlinien zu erhalten und aus-
zuwerten, beispielsweise zu den Ziel- und Fachergrup-
pen und zum Geschlecht der Mentor*innen. Dariiber
hinaus sollte auf der Grundlage der Stichprobe unter-
sucht werden, welche Qualitatssicherungsinstrumen-
te bei der Durchfiihrung der Mentoring-Programme
genutzt werden. Allerdings waren die online zugédng-
lichen Informationen dariiber sehr gering, sodass sich
die quantitative Auswertung des Annotationstools vor
allem auf die Zielgruppen und Mentor*innen bezieht.

Insgesamt 35 Programmlinien konnte eine Fachspe-
zifik zugeordnet werden, wobei sich 19 der Pro-
grammlinien ficheriibergreifend gestalten, drei be-
ziehen sich auf MINT-Facher, zwei auf Naturwissen-
schaften, vier auf Medizin, weitere vier auf
Geistes- und Sozialwissenschaften, zwei auf Kunst
und Musik und eines auf Ingenieurswissenschaften.
Die Programme fiir Mentees in den MINT-Fachern
wurden separat erfasst, sofern sie explizit als solche
bezeichnet wurden.

Eine weitere Auswertung erfolgte in Bezug auf das
Geschlecht der Mentor*innen. Es wurde festgestellt,
dass die 33 Programmlinien {iberwiegend von Men-
tor*innen unterstiitzt werden, wahrend nur 9 Pro-
gramme ausschlieflich mit Mentorinnen zusammen-

arbeiten (siehe Abb. 14 auf der ndchsten Seite).

In 40 Mentoring-Programmlinien wurde das Qualifi-
kationsniveau der Mentees annotiert, wobei sich der
Grof3teil mit 20 Mentoring-Programmlinien an Pro-
movierte/Postdoktorandinnen richten, 15 an Dokto-
randinnen und mit sechs Mentoring-Programmli-

nien die wenigsten an Bachelorstudierende.

Auch das Qualifikationsniveau der Mentor*innen
wurde in 30 Mentoring-Programmlinien ausgewer-
tet. Hier liel§ sich feststellen, dass die Mentor*innen
mit grofem Abstand in 18 Mentoring-Programmli-
nien in den hiufigsten Fillen habilitiert sind und/

oder eine Professur innehaben.

Abbildung 13: Fachspezifik der Mentoring-Programme

facheribergreifend | '

Geistes- und Sozialwissenschaften _ 4
Medizin [N -
minT [ s

Naturwissenschaften [l 2

Kunst und Musik [l 2

Ingenieurswissenschaften [ 1

Datengrundlage: Annotationstool, Anzahl der Annotationen: Fachspezifik; n = 35




3.4. Handlungsempfehlungen

und Visionen

Es hat sich gezeigt, dass ein Spannungsfeld zwischen
den zur Verfligung stehenden geringen Ressourcen
fiir die Qualitdtssicherung einerseits und den hohen,
externen Anforderungen an die Wirkung bzw. Ziel-
erreichung von Mentoring-Programmen andererseits
besteht. Die Projektverantwortlichen stehen unter
Druck nachzuweisen, dass die Programmziele und
die Kernziele der Hochschulen erreicht werden. Hier-
fiir sind ausreichende Ressourcen fiir die Qualitatssi-
cherung erforderlich.

Festzustellen ist auch, dass der Fokus bei der Quali-
tatssicherung auf der Befragung der Mentees liegt.
In den Standards des Forums Mentoring ist die
schriftliche oder miindliche Erfassung der Erfahrun-
gen und Bewertung der Mentees als ,Muss-Krite-
rium* gefasst (Forum Mentoring e.V. 2014)*. Aller-
dings ist noch nicht standardmifig aufgenommen,
dass eine Befragung zu zwei Zeitpunkten erfolgen

sollte, um die Aussagekraft der Ergebnisse zu erho-

TEIL 3

hen. Die Befragung von Mentees kann zu Beginn,
wahrend und direkt am Ende eines Programms erfol-
gen. Wenn jedoch der Mehrwert der Teilnahme fiir
die weitere berufliche Entwicklung (Langzeitwir-
kung) analysiert werden soll, ist mindestens eine er-
neute Befragung der Mentees mit Abstand zum Pro-
grammende zu empfehlen.

Eine Befragung der Mentor*innen wird dagegen nur
empfohlen, d. h. sie stellt ein ,Soll-Kriterium“ dar.
In Anbetracht der geringen Ressourcen fiir die Qua-
litatssicherung von Programmverantwortlichen ist
dieser Grad an Verbindlichkeit zwar nachvollzieh-
bar, zu liberdenken ist dennoch, welche Rolle die
Mentor*innen fiir die Qualitdtssicherung haben.
Mentor*innen sind ein wesentliches Element der
Mentoring-Beziehung und sie haben auch eine Rolle

28 Die Standards des Forums Mentoring differenzieren zwischen
Muss-, Soll- und Kann-Kriterien. Erstere miissen erfiillt sein,
Soll-Kriterien sollten erfiillt sein und Kann-Kriterien, kdnnen
erfiillt sein, sie sind ein Ansatzpunkt, um Programme weiter
auszudifferenzieren (Forum Mentoring e.V. 2014).

Abbildung 14: Geschlecht der Mentor*innen in Mentoring-Programmen

Datengrundlage: Annotationstool, Anzahl der Annotationen: Geschlecht der Mentor*innen; n =33

B ausschlieRlich Frauen
als Mentorinnen

B Mentor*innen
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als Multiplikator*innen, d. h. sie konnen dazu bei-
tragen, weitere Mentor*innen wie auch weitere
Nachwuchswissenschaftler*innen fiir die Teilnah-
me zu gewinnen. Deshalb wird empfohlen, auch die
Mentor*innen schriftlich zu ihren Erfahrungen im
Rahmen des Mentorings sowie bzgl. ihrer Einschat-
zung der Wirksamkeit des Mentoring-Programms
zu befragen. Um dies zu unterstiitzen, wurden kon-
krete Fragen fiir einen Survey mit Mentor*innen in
die Handlungsempfehlungen aufgenommen, die
die Bereiche Mitwirkung am Programm; Mentoring-
Beziehung und Mentoring-Programm insgesamt abde-
cken.

Fiir die Wirkungsmessung von Mentoring-Program-
men sind insbesondere zwei Modelle relevant: das
Logic Model und die Theory of Change (TOC). Beide
Modelle tragen dazu bei, die Ziele von Programmen
mit Hilfe von Wirkungsketten zu iiberpriifen. Zum
Beispiel wird davon ausgegangen, dass Mentees
durch die Mentoring-Beziehung Einblicke in das Wis-
senschaftssystem erhalten. Es gibt jedoch auch Unter-
schiede zwischen den Modellen. Das Logic Model
arbeitet mit einer Reduktion von Komplexitdt, des-
halb eignet es sich nach Andreas Balthasar und Sarah
Fissler (2017) dazu, einen Uberblick iiber bestehende
Programme zu erfassen. Im Gegensatz dazu dient die
Theory of Change dem Verstdndnis der Komplexitat
und hilft bei der Darstellung von Kausalhypothesen
von neuen Programmen (ebd.). Festzuhalten ist, dass

Berufungsverfahren gehoren zu
den zentralen hochschulinternen
Steuerungsinstrumenten fiir die
Qualitdtssicherung in Forschung
und Lehre sowie fiir die Hoch-

schulentwicklung.

WISSENSCHAFTSRAT 2014: S. 49
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bei der Konzeption von Qualitétssicherungsmalinah-
men zu iiberpriifen ist, welches Wirkungsmodell in
Frage kommt.

Zusammenfassend wurden drei Schwerpunkte fiir
die Handlungsempfehlungen zum Thema Mento-
ring festlegt: erstens die Befragung der Mentees zu
mehreren Zeitpunkten, zweitens die Modellierung
der Wirkungsmessung von Mentoring-Programmen
und drittens die Rolle der Mentor*innen fiir die Qua-
litdtssicherung. Die Handlungsempfehlungen wur-
den im Rahmen des Equality Labs Mentoring mit
Mitgliedern des Forum Mentoring, insbesondere der
AG Forschung und Evaluation, diskutiert und iiber-
arbeitet.

4, Handlungsfeld
aktive Rekrutierung

Berufungsverfahren sind das zentrale Handlungsfeld
zur Auswahl von Professor*innen. Aufgrund der Per-
sonalstrukturen des deutschen Wissenschaftssys-
tems besteht nur fiir einen sehr geringen Anteil der
promovierten Wissenschaftler*innen die Chance auf
eine Universitdtsprofessur. Die Organisation und
Struktur der Verfahren variieren je nach Bundesland,
Hochschultyp und Hochschule erheblich. Die man-
gelnde Standardisierung der Verfahren war der
Hauptgrund dafiir, Berufungsverfahren als Hand-
lungsfeld in das Projekt
StaRQ aufzunehmen.

Gleichstellungsmafnahmen
im Zusammenhang mit Be-
rufungsverfahren setzen in
erster Linie an der Ausge-
staltung des Prozesses an,
z. B. durch Berufungsleit-
fdaden. Sie adressieren teil-
weise auch die Kompetenzen
der Beteiligten (z. B. Gender-
trainings fiir Mitglieder der

Berufungskommission).



STARQ-PORTAL
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Das StaRQ-Portal bietet einen Uberblick iiber den aktuellen nationalen und interna-

tionalen Forschungsstand zu Geschlechterungleichheiten in Berufungsverfahren.

https://www.gesis.org/starq/projektergebnisse/geschlechtergerechte-berufungsverfahren

Flankierende Malinahmen zur Erh6hung der Attrakti-
vitdt und Sichtbarkeit der wissenschaftlichen Einrich-
tungen richten sich als strukturelle Manahmen ins-
besondere an potentielle Kandidat*innen (z. B. durch
Angebote zur Familienfreundlichkeit oder eine ge-
schlechtersensible (Bild-)Sprache auf den Webseiten).

Das Geschlecht ist immer noch ein Faktor, der die
Chancen im Berufungsverfahren - zu Ungunsten von
Wissenschaftlerinnen - beeinflusst und Minner
strukturell privilegiert (u.a. Firber, Spangenberg
2008; Kortendiek, Hilgemann, Niegel, Hendrix 2013;
Steinweg 2015: S. 16). Da die Berufungsverfahren, al-
so die Arbeit der Berufungskommissionen, als ,black
box“ (Farber, Riedler 2016) bisher den Kern der
gleichstellungspolitischen Debatten und Forschung
darstellten, gibt es hierzu bereits eine Vielzahl an
Studien und theoretischen Grundlagen. Zahlreiche
Forschungsergebnisse, wie beispielsweise zum Ein-
fluss des wissenschaftlichen Habitus (Beaufajs 2003)
oder des Gender Bias (Moss-Racusin, Dovidio, Bre-
scoll, Graham, Handelsman 2012) auf die Berufungs-
entscheidungen, bestétigten die Kritik an der ver-
meintlichen Objektivitdt der Leistungsmessung.

Aufgrund der initial weitgefassten Definition des
Handlungsfeldes wurde 2020 im Projekt eine Auswer-
tung deutscher und internationaler Literatur zu Ge-
schlechteraspekten in Berufungsverfahren durchge-
fiihrt. Ein Uberblick iiber die Ergebnisse der Litera-
turrecherche findet sich auf dem StaRQ-Portal®.

29 https://www.gesis.org/starq/projektergebnisse/geschlechterge-
rechte-berufungsverfahren

45

4.1. Ausgangssituation:

Aktive Rekrutierung

Seit einiger Zeit gerit neben der Gestaltung eines fai-
ren Berufungsverfahrens fiir die Bewerber*innen
insbesondere die Phase vor der Auswahl der Bewer-
ber*innen in den Fokus. So stellen unter anderem Ka-
trin Auspurg, Thomas Hinz und Andreas Schneck
(2017) in einer Studie exemplarisch fiir eine Hoch-
schule fest, dass die statistischen Chancen von Frau-
en bei der Berufung im Falle einer Bewerbung zwar
generell nicht schlechter seien, die Zahl der Bewerbe-
rinnen im Verhiltnis zum theoretischen Bewer-
ber*innenpool und im Vergleich zur ménnlichen
Konkurrenz allerdings wesentlich geringer ausfillt.
Auch bundesweit ist dieser Trend erkennbar. So
machten Frauen im Jahr 2021 nur 28,6 Prozent der Be-
werbungen auf Professuren aus, erhielten aber 36,3
Prozent der Listenpldtze und 38,4 Prozent der Rufer-
teilungen und wurden zu 37,9 Prozent zur Professorin
ernannt (Gemeinsame Wissenschaftskonferenz
(GWK) 2022: S. 10).

Im Vergleich zu den zahlreichen Studien zu den un-
gleichheitsproduzierenden Mechanismen und Stan-
dards zu geschlechtergerechten Berufungsverfahren
(siehe z. B. Landeskonferenz der Gleichstellungsbheauf-
tragten an den wissenschaftlichen Hochschulen Ba-
den-Wiirttembergs (LaKoG) 2011) ist die Forschungsla-
ge zu den Griinden und Losungsansitzen fiir das Un-
gleichgewicht bei der Bewerbung auf eine Professur
noch nicht sehr ausdifferenziert. Aufgrund der in der
Literaturauswertung deutlich werdenden fehlenden
Theorie sowie der geringen Datenverfiigbarkeit zum

niedrigen Bewerberinnenanteil wurde das Hand-
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lungsfeld Berufungsverfahren im Projektverlauf auf die
aktive Rekrutierung eingegrenzt. Hierfiir wurden
unter Riickgriff auf eine Analyse von Berufungsleitfa-
den Handlungsempfehlungen formuliert, die dazu
beitragen sollen, die aktive Rekrutierung einrich-
tungsiibergreifend standardisiert zu strukturieren so-

wie transparent und verbindlich zu gestalten.

Als Instrument der geschlechtergerechten Personal-
rekrutierung sind die Vorgaben und Aktivitdten zur
aktiven Rekrutierung (Rekrutierungsmalinahmen)
an vielen Hochschulen in Deutschland bereits gangi-
ge Praxis und haben eine zunehmende Professionali-
sierung erfahren. Die Deutsche Forschungsgemein-
schaft (DFG) hat ,Rekrutierungsverfahren zur Ge-
winnung von Wissenschaftlerinnen“ im Jahr
2019-2020 zu einem von zwei Schwerpunktthemen im
Rahmen der Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards gemacht (Deutsche Forschungsgemein-
schaft (DFG) 2020). Teilweise findet aktive Rekrutie-
rung sogar Eingang in die Hochschulgesetzgebung.
So schreibt z. B. das Brandenburgische Hochschulge-
setz (BbgHG) vor, dass ,Bewerbungen von Frauen
unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten
mit konkreten Mallnahmen aktiv zu foérdern® sind
(§ 7 Abs. 4 S. 2 BbgHG). Auch die vielen durch die Hoch-
schulen o6ffentlich zugidnglich gemachten Best-Practi-
ce-Beispiele und Handreichungen zur aktiven Rekru-
tierung und die darin erkennbare differenzierte Her-
angehensweise lassen auf eine zunehmende formale

Etablierung in Berufungsverfahren schlief3en.

Gleichzeitig fehlt es noch immer an einer einheitli-
chen Definition und vergleichbaren Standards. So
wurde die von Nina Steinweg, Natalie Pawlak und Da-
vid Brodesser (2014: S. 467) bereits formulierte Not-
wendigkeit nach einer aktiven formalisierten und
strukturierten Suche nach Wissenschaftlerinnen, die
sich durch klare Verantwortlichkeiten, einer moti-
vierten Leitung und transparenten Qualitatssiche-
rung auszeichnet, noch immer nicht flichendeckend
erfiillt. Diese Forderung steht inshesondere den Her-
ausforderungen durch die erhebliche Varianz der Be-
rufungsverfahren gegeniiber. Durch die starken
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Unterschiede hinsichtlich der Personalstruktur, der
Organisationstypen und der individuellen Prozesse
ist eine allgemeingiiltige Formalisierung der Abldufe
schwierig. So stehen die Hochschulen fiir angewand-
te Wissenschaften (HAW) vor der Herausforderung,
aufgrund der besonderen Karrierestrukturen geeig-
nete Kandidat*innen primir aus der Wirtschaft rek-
rutieren zu miissen. Da Wissenschaftler*innen hier
iiber eine geringere Sichtbarkeit als in der Wissen-
schaft verfiigen, stehen die HAWs so einem unbe-
kannten Bewerber*innenpool gegeniiber, der einen
erheblichen Unsicherheitsfaktor in den Berufungs-
verfahren darstellt. Aber auch die gemeinsamen Be-
rufungsverfahren der auferuniversitiren For-
schungseinrichtungen mit den Universitidten weisen
organisationale Besonderheiten auf, die eine Stan-

dardisierung der aktiven Rekrutierung erschweren.

4.2. Praxisrecherche:

Analyse von Hochschuldokumenten

Zu dem initialen Fokus dieses Handlungsfeldes auf
Berufungsverfahren sowie zur aktiven Rekrutierung
konnten tiber den Web-Crawl kaum Ergebnisse ge-
funden werden. Da die Rekrutierungsmafnahmen
zumeist in den Hochschuldokumenten wie z. B. Be-
rufungsleitfiden oder -ordnungen abgebildet sind
und als PDF auf den Webseiten zur Verfiigung stehen,
konnten die Informationen in diesem Format zwar
erfasst, aber nicht automatisiert ausgewertet werden.
Statt der Web-Crawl-Methodik wurde daher eine qua-
litative Dokumentenanalyse vorgenommen.

Fiir die Praxisauswertung wurde eine Stichprobe
von 52 Hochschulen erstellt, deren im Internet 6f-
fentlich zugédngliche Dokumente zu Berufungsver-
fahren bzw. aktiver Rekrutierung mit der qualitati-
ven Analysesoftware MAXQDA analysiert wurden.
Beriicksichtigt wurden zunéchst die Hochschulen,
die prominent im INKA vertreten sind. Dariiber hin-
aus waren Erfolge in wettbewerblichen Verfahren
ausschlaggebend, wie zum Beispiel die Auszeich-
nung mit dem DHV-Giitesiegel fiir Berufungsverfah-
ren oder dem TOTAL E-QUALITY-Pradikat sowie
eine positive Beurteilung im Rahmen des Professo-



rinnenprogramm. Im nédchsten Schritt wurden auch
die Hochschulen mit einbezogen, auf deren Inter-
netseiten PDF-Dokumente gecrawlt wurden, die die
Bezeichnung ,Berufungsordnung®oder ,Berufungs-
leitfaden® enthielten. In einem letzten Schritt wur-
den weitere Hochschulen ergédnzt, um eine grofit-
mogliche Varianz bzgl. Bundesland, Organisations-
typ und Grofle im Sample abzubilden. Zu den 52
Hochschulen wurden insgesamt 73 relevante Doku-
mente identifiziert, die sich aus 26 Berufungsord-
nungen, 26 Berufungsleitfdden sowie 21 weiteren
Dokumenten wie Richtlinien, Handreichungen oder
Empfehlungen zur aktiven Rekrutierung zusam-

Tabelle 4: Kategorien der Inhaltsanalyse
Analyseebene

Kategorie

Begriff/Verstandnis

Konzeptionelle

TEIL 3

mensetzen. In Anlehnung an die qualitative Inhalts-
analyse der Uberblicksstudie , Aktive Rekrutierung
von Professorinnen an deutschen Universitdten”
von Eva Lorentzen (2017) wurden deduktiv verschie-
dene Analysekategorien libernommen, die dann
wahrend der Auswertung der Hochschuldokumente
induktiv aus dem Material ergénzt und spezifiziert
wurden. Daraus wurden vier libergeordnete Analy-
seebenen entwickelt: Konzeption, Strukturen und
Prozesse, praktische Umsetzung sowie Qualititssi-
cherung im engeren Sinne. Im Folgenden werden
das Analyseschema und die wichtigsten Ergebnisse
der Auswertung vorgestellt.

Unterkategorie

Aktive Rekrutierung, aktive Gewinnung, aktive
Suche, aktive Ansprache, Headhunting, Scouting,
Marktanalyse

Ebene

Adressat*innen/Ziel

Geeignete Kandidat*innen, Internationalisierung,
Diversitat, Frauenanteil, unterreprasentiertes
Geschlecht

Personelle Verantwortung

BK-Mitglieder, BK-Vorsitzende*r, Dekan*in, sonstige
Person

Personelle Unterstiitzung
Strukturen und

Prozesse

Beauftrage/Servicestelle fiir aktive Rekrutierung,
Berufungsmanagement/-beauftragte, Fakultat/
Fachbereich, Gleichstellungs-/Diversitatsbeauf-
tragte

Voraussetzungen

Zu kleiner Bewerber*innenpool, Erfiillung Quote im
Fachbereich, Erfiillung Bewerberinnenquote

Verbindlichkeit

Muss, soll, kann, wird erwartet, Moglichkeit,
Empfehlung

Modus der Bewerbungsaufforderung

Mindlich, schriftlich, Hinweise bei Kontakt-
aufnahme

Praktische
Umsetzung

Methoden/Instrumente der Recherche

Datenbanken und Verteiler, Netzwerke, Einladung
zu Gastvortragen/Symposien, Finanzierung

Zeitpunkt der RekrutierungsmafR-
nahmen

Vor der Ausschreibung, parallel zur Ausschreibung,
nach der Ausschreibung, ohne Frist

P Dok i
Qualitdtssicherung okumentation

im engeren Sinne Schulungen/Fortbildungen
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Konzeptionelle Rahmenbedingungen

Die Auswertung bestétigte die vorangegangene Annah-
me, dass der Begriff der aktiven Rekrutierung fiir die
Bezeichnung der Rekrutierungsmafnahmen zwar am
verbreitetsten ist, das zugrundeliegende Verstdndnis
aber teilweise erheblich variiert. So setzen zwei Hoch-
schulen aktive Rekrutierung mit dem Headhunting
gleich, eine andere Hochschule grenzt dies wiederrum
deutlich voneinander ab. Ebenso zeigt sich, dass aktive
Rekrutierung in fast der Hilfte aller ausgewerteten
Hochschuldokumente als Gleichstellungsinstrument
verstanden wird, das primér Wissenschaftlerinnen ad-
ressiert. Die Hélfte dieser Hochschulen nutzt die Rek-
rutierungsmalfinahmen zusétzlich auch geschlechts-
unabhédngig fiir die Suche nach geeigneten Kandi-
dat*innen, sieben weitere Hochschulen setzen diese
ausschliefflich zu diesem Zweck oder in Verbindung
mit den Internationalisierungsbemiihungen ein. Die
Forderung von Diversitét (8 Prozent) oder des unterre-
prasentierten Geschlechts in einem non-bindren Ge-

schlechterverstiandnis (4 Prozent) scheint insgesamt

noch immer eine untergeordnete Rolle zu spielen.

Abbildung 15: Ziele der aktiven Rekrutierung

Strukturen und Prozesse

Fiir die Auswertung der Hochschuldokumente zu den
Strukturen und Prozessen standen die Verbindlich-
keit der Regelungen sowie die personelle und struk-
turelle Verankerung im Fokus.

Es zeigte sich, dass der geforderte Grad der Verbind-
lichkeit von dem mit den Rekrutierungsmafnahmen
angestrebten Ziel abhéngig ist. Der Grad der Verbind-
lichkeit wurde anhand der verwendeten Begriffe in
drei Kategorien eingeteilt. Als Ausdruck geringer
Verbindlichkeit wurden beispielsweise Aussagen wie
y,kann“ oder ,es besteht die Moglichkeit” bewertet,
als hohe Verbindlichkeit z. B. ,,muss“-Formulierun-
gen. Wahrend die Erh6hung des Frauenanteils mit
der hochsten Verbindlichkeit einhergeht, ist diese
insbesondere in Bezug auf Diversitit gering. Gleich-
zeitig konnte auch festgestellt werden, dass im Falle
einer Definition von Voraussetzungen fiir die Ergrei-
fung der Rekrutierungsmallinahmen ein hoéherer
Grad an Verbindlichkeit geregelt ist. Dies bezieht sich
dabei zumeist ebenso auf die Bekdmpfung der Unter-

Frauenanteil erhohen

Geeignete Kandidat*innen
finden

Internationalisierung

Diversitat

Anteil des unterreprasen-
tierten Geschlechts erhohen

Prozentualer Anteil der in den ausgewerteten Hochschuldokumenten genannten intendierten Ziele bzw. Adressat*innen
der Rekrutierungsmafsnahmen. Anzahl der Nennungen nach Bereinigung der Duplikate: n =54
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reprasentanz von Frauen im Fachbereich bzw. -gebiet
oder auf eine zu geringe Bewerberinnenquote.

Hinsichtlich der strukturellen Verankerung der Rege-
lungen zur aktiven Rekrutierung wurde insgesamt
nur ein geringer bis mittlerer Grad der Verbindlich-
keit festgestellt. So verbleiben die Hochschuldoku-
mente zumeist bei dem Verweis auf die Moglichkeit
der aktiven Rekrutierung oder dem Ausspruch einer
Empfehlung. Wihrend eine Verankerung in den Be-
rufungsordnungen nicht zu einer héheren Verbind-
lichkeit zu fiihren scheint, ist es jedoch erfreulich,
dass in 47 Prozent der zusdtzlich verdffentlichten
Handreichungen und Empfehlungen verpflichtende

Formulierungen zu finden sind.

Die personelle Verantwortung fiir die aktive Rekrutie-
rung ist in nahezu der Hélfte der untersuchten Hoch-
schuldokumente allgemein den Mitgliedern der Be-
rufungskommission und zu 39 Prozent explizit
der*dem Vorsitzenden zugeordnet. In wenigen Doku-
menten wird auch darauf verwiesen, dass die Zustéan-

TEIL 3

digkeit vor der Konstitution der Berufungskommis-
sion bei dem*der Dekan*in liegt. Einige Hochschulen
verweisen auflerdem auf die Moglichkeit der Delega-
tion an ein anderes Mitglied oder an eine nicht ndher
definierte sonstige Person. Wahrend die Zusammen-
arbeit mit der*dem Gleichstellungs- bzw. Diversitéts-
beauftragten dabei vielfach vorausgesetzt wird und
bereits gingige Praxis zu sein scheint, finden weitere
Kooperationen nur selten Erwadhnung. So scheinen
die Unterstiitzung durch eine*n Berufungsbeauftrag-
te*n oder eine*n ,Referent*in Aktive Rekrutierung”
(wie an der TU Dresden) noch eine Ausnahme zu sein.

Praktische Umsetzung

Fast ein Drittel der ausgewerteten Hochschulen for-
dert, dass mit der Recherche bereits vor der Ausschrei-
bung begonnen werden soll. Allgemein wird als Beginn
der Rekrutierungsaktivitdten aber zumeist auf den Zeit-
punkt der Ausschreibung verwiesen, so dass die Re-
cherche und Ansprache geeigneter Kandidat*innen
hauptsichlich parallel zur Bewerbungsphase erfolgt.
In einigen Fillen ist - unter bestimmten Vorausset-

Abbildung 16: Geforderte Verbindlichkeit je nach Hochschuldokument

Handreichungen, Richtlinien,
Empfehlungen

Berufungsordnungen

Berufungsleitfaden

0% 10%

M hohe Verbindlichkeit

20% 30% 40% 50%

mittlere Verbindlichkeit W geringe Verbindlichkeit

Darstellung der Anzahl von Formulierungen in den einzelnen Dokumententypen, die eine Aussage
liber die Verbindlichkeit der Rekrutierungsmalnahmen treffen: n = 80.
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NETZWERKE

Auf dem Informationsportal der Wissenschaftlerinnen-Datenbank /femconsult

(https://www.gesis.org/femconsult/infoangebot/netzwerke) finden Sie eine Ubersicht

fachspezifischer, nationaler und internationaler Netzwerke.

zungen - aber auch noch eine Rekrutierung nach Ab-
lauf der Bewerbungsfrist moglich. Als geeigneter Mo-
dus der Bewerbungsaufforderung wird zu gleichen Teilen
eine schriftliche und personliche Ansprache gefor-
dert, teilweise wird die Form auch freigestellt. Wah-
rend zumeist Ubereinstimmung besteht, dass die An-
sprache durch eine transparente und wertschitzende
Kommunikation geprégt sein und auf die Chancen-
gleichheit mit anderen Bewerber*innen hinweisen
soll, gibt es allerdings unterschiedliche Auffassungen,
durch wen die Ansprache erfolgen soll.

Fiir die Suche nach potentiellen Bewerber*innen wird
von fast allen Hochschulen die Nutzung einschlédgiger
Datenbanken und Verteiler als Rechercheinstrument
empfohlen. Aber auch auf die Moglichkeit der Kontak-
tierung bestehender Netzwerke, also die Suche nach
geeigneten Bewerber*innen beispielsweise tiber Kol-
leg*innen oder Fachgesellschaften, wird in den Hand-
reichungen und Berufungsleitfdden hingewiesen.

Qualitdtssicherung im engeren Sinne
Grundsitzlich lassen sich in den ausgewerteten Do-
kumenten nur wenig (ausdifferenzierte) Malnahmen
zur Qualititssicherung der aktiven Rekrutierung fin-
den. So gab es keinerlei Hinweise auf eine Evaluation
oder Monitoring der Rekrutierungsmalnahmen,
sondern lediglich auf die iibergreifende Pflicht zur
Dokumentation bzw. Protokollierung. Der Grad der
Verbindlichkeit und die Angaben zu den verpflichten-
den Inhalten variieren allerdings erheblich. Ledig-
lich die Carl von Ossietzky Universitdt Oldenburg und
die Technische Universitdt Dresden verweisen zu-
sitzlich auf den Bedarf von Schulungen zur Qualitits-
sicherung der aktiven Rekrutierung.
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4.3. Praxisrecherche: Web-Crawl
Auf der Basis des Korpus Rekrutierung wurden zwei
unterschiedliche Linkanalysen durchgefiihrt.

Korpus Rekrutierung ‘.Q
Scope: 2.733 Webseiten

Zeitspanne: 2019

Filterterme: Berufungs*, Headhunting*;
zusatzliche Bedingung: Gleichstellung®, Frauen-
beauftragt®, diversity

Linkanalyse: Wissenschaftlerinnen-Datenbanken

im GAW-Crawl

Ein Instrument zur Recherche nach geeigneten Kandi-
datinnen ist die Nutzung von Wissenschaftlerinnen-
Datenbanken. Um einen Einblick in die Verbreitung
dieser Datenbanken zu erheben, wurde eine Linkana-
lyse in einer spezifischen Zeitspanne (Zeitscheibe des
GAW-Crawls) durchgefiihrt (siehe Methodenbox: Lin-
kanalyse). Untersucht wurden Links von Hochschul-
Webseiten zu den zwei zentralen Wissenschaftlerin-
nen-Datenbanken academia-net.org und gesis.org/
femconsult. Um eine Vergleichbarkeit herzustellen,
wurden nur Links ausgewahlt, die auf die Startseiten
der jeweiligen Portale fiihren. Dies war notwendig, da
/femconsult keine 6ffentlich durchsuchbaren Profile
bietet. In einem weiteren Schritt wurden nun alle Web-
seiten mit ausgehenden Links zu einem der beiden
Portale in drei Kategorien eingeteilt: Karriere, Gleich-
stellung und Anderes (z. B. Fachdisziplinen). Als Karrie-
reseiten wurden Seiten mit dem Thema Nachwuchs-
férderung in der Wissenschaft klassifiziert*°. Die Aus-

30 Z.B. https://uni-goettingen.de/en/center+of+excellence+wo-
men+and+science+%28cews%29+/415377.html oder https://
www.khys.kit.edu/nuetzliche-links.php


http://academia-net.org
http://gesis.org/femconsult
http://gesis.org/femconsult
https://uni-goettingen.de/en/center+of+excellence+women+and+science+%28cews%29+/415377.html
https://uni-goettingen.de/en/center+of+excellence+women+and+science+%28cews%29+/415377.html
https://www.khys.kit.edu/nuetzliche-links.php
https://www.khys.kit.edu/nuetzliche-links.php
https://www.gesis.org/femconsult/infoangebot/netzwerke

wertung zeigte, dass mehr
Hochschulen die Datenbanken auf
Seiten zum Thema Gleichstellung ver-
linken als auf Karriereseiten. Die Ver-
teilung tiber die Klassifikationen hin-
weg ist bei beiden Portalen dhnlich.
Zudem verlinken mehr Hochschulen
auf gesis.org/femconsult als auf acade-
mia-net.org (siehe Abbildung 17).

Linkanalyse: Verweise zwischen
Karriere- und Gleichstellungsseiten
an Universitaten

In einer zweiten Linkanalyse wurde
untersucht, inwieweit Links zwi-
schen Universitdtsseiten zum Thema
Karriere mit Gleichstellungsseiten
der gleichen Universitat verlinkt sind.
Hintergrund war die Hypothese, dass
die Organisation der Berufungsver-

TEIL 3

METHODE: LINKANALYSE

Eine besondere Eigenschaft von Web-
Korpora ist die Verkniipfung einzelner
Webseiten untereinander durch Hyper-
links. Zum Nutzbarmachen dieser Links
fiir eine Analyse wird der Web-Korpus als
Graph mit Knoten und Kanten wie in der

Netzwerkanalyse dargestellt. Hierbei

stellen die einzelnen Webseiten die
Knoten dar und ein Link eine gerichtete
Kante zu einer anderen Webseite. Fiir
eine Linkanalyse konnen nun alle Links
zu einer bestimmten Zieldomain (z. B.
»gesis.org/femconsult*) untersucht
werden oder mit den Links einer anderen

Zieldomain verglichen werden.

Abbildung 17: Linkanalyse zu gesis.org/femconsult und academia-net.org
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Dargestellt ist jeweils die Anzahl von Hochschulen, die mindestens einen Link auf Webseiten zu den Themen Karriere,
Gleichstellung oder anderes (z. B. Fachdisziplinen) beinhalten. Datengrundlage: eine Zeitscheibe des gesamten
GAW-Crawls 06-2020. Anzahl der verlinkenden Hochschulen: n = 48
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fahren eng verbunden ist mit den Gleichstellungsak-
tivitaten, so dass die jeweils verantwortlichen Perso-
nen, z. B. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
und zentrale Stellen fiir Berufungsmanagement, auf-
einander verweisen. Datengrundlage waren die Web-
seiten von 83 Hochschulen. In 13 Prozent der unter-
suchten Karriereseiten fand sich mindestens ein Link
zu Gleichstellungsseiten, z. B. zur Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten. In dhnlicher GréBenordnung
lief$ sich auch eine Verlinkung zu Karriereseiten auf
Gleichstellungsseiten nachweisen (12 Prozent), etwa
zu Berufungs-Informationsseiten. Haufiger verlinkt
waren Informationen in Form von Richtlinien und
Merkblattern (meist im PDF-Format). In 18 Prozent
der Fille verwiesen Karriereseiten auf Richtlinien
und Merkblitter zum Thema Gleichstellung. Auf 31
Prozent der Gleichstellungsseiten fanden sich Links
zu Richtlinien zu Berufungsverfahren und Bewer-
bungsprozessen. In der Praxis ist die gegenseitige
Verbindung von Gleichstellungs- und Karriereseiten
noch ausbaufihig.

4.4. Handlungsempfehlungen

und Visionen

Es hat sich gezeigt, dass die aktive Rekrutierung in
den untersuchten Policies trotz ihrer zunehmenden
Verbreitung nur eine geringe einheitliche Standardi-
sierung und Formalisierung aufweist. Da es bisher
keine unabhingigen Richtlinien gibt, an denen sich
Hochschulen und Forschungseinrichtungen bei der
individuellen Verankerung von RekrutierungsmalfR-
nahmen orientieren kdnnen, wird in vielen Doku-
menten bisher nur auf die Moglichkeit der aktiven
Rekrutierung verwiesen, ohne dabei auf konkrete
und verbindliche Regelungen hinzuweisen bzw. diese

AKTIVE REKRUTIERUNG

Vorgabe konkret auszugestalten. Zudem basieren die
Regelungen oft auf unterschiedlichen, teilweise wi-
derspriichlichen Vorstellungen von aktivem Rekru-
tieren. Da ein einheitliches Verstdndnis fiir die Pro-
fessionalisierung aber grundlegend ist, wurde im
StaRQ-Projekt eine Definition der aktiven Rekrutie-
rung entwickelt.

Aullerdem wurden auf Grundlage der Ergebnisse der
Praxisauswertung fiir das Handlungsfeld aktive Rek-
rutierung Handlungsempfehlungen (siehe Teil 5, Ka-
pitel 3.) entwickelt. Auf konzeptioneller Ebene wur-
den dabei neben der Begrifflichkeit auch die Adres-
sat*innen der Rekrutierungsmallnahmen sowie die
Voraussetzungen und Verbindlichkeit adressiert. Ins-
besondere sollten die Hochschulen mit Blick auf ihre
zentralen und dezentralen organisationalen Ent-
wicklungsziele reflektieren und sondieren, welche
Ziele mit aktiver Rekrutierung erreicht werden sollen
und somit auch definieren, welche Zielgruppe ange-
sprochen wird. Strukturell sollte die aktive Rekrutie-
rung mit einer moglichst hohen Verbindlichkeit in
den Hochschuldokumenten verankert werden, z. B.
durch Nennung in der Berufungsordnung oder aus-
fiihrlicheren Beschreibungen in gesonderten Hand-
reichungen. Fiir einzelne Malilnahmen konnen
Schwellenwerte fiir die Verbindlichkeit festgelegt
werden. Auch die personelle Verantwortung sollte
friithestmoglich definiert werden, um der Komplexi-
tdt der MaBnahmen gerecht zu werden, spétestens
aber mit dem Einsatz der Berufungskommission.
Wiéhrend die Einbeziehung der*des Gleichstellungs-
und, sofern rechtlich vorgesehen, Diversitdtsbeauf-
tragten in jedem Fall gegeben sein muss, sollte zudem
eine moglichst hochschulweite Vernetzung erfolgen.

Aktive Rekrutierung ist die gezielte, strukturierte, nachvollziehbare Recherche

nach und die positive, personliche Ansprache von geeigneten Kandidat*innen fiir

eine bestimmte Stelle bzw. Professur.
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In der praktischen Umsetzung ist insbesondere dar-
auf zu achten, dass die Rekrutierungsmafnahmen
moglichst friihzeitig, z. B. mit Bekanntwerden der va-
kanten Stelle beginnen. Die Ansprache der potentiel-
len Kandidat*innen sollte in einer angemessenen und
geeigneten Form erfolgen und durch Wertschétzung
und Transparenz gepriagt sein. Das bedeutet, dass
nur Kandidat*innen angesprochen werden sollen,
denen realistische Chancen zugesprochen werden.
Um langfristig die Qualitiit der aktiven Rekrutierung
sicherzustellen, ist eine verbindliche und transparen-
te Dokumentation unerldsslich. Zusatzlich sollten
neben kurzen, verpflichtenden Informationsblocken,
die zu Beginn der ersten Kommissionssitzung iiber
die ungleichheitsproduzierenden Mechanismen auf-
klaren, auch regelméfRige Schulungen und Fortbil-
dungen angeboten werden, die flir Geschlechterun-
gleichheit sensibilisieren.

5. Ubergreifende Ergebnisse

Zusammenfassend ist festzustellen, dass die Ent-
wicklung der Gleichstellungsmafinahmen in der Wis-
senschaft an einem Wendepunkt steht. In den letzten
15 Jahren haben sich zentrale Malinahmen etabliert
und neue innovative Losungsansitze wurden entwi-
ckelt. In allen drei untersuchten Handlungsfeldern
wurde durchweg konstatiert, dass die jeweiligen
Mafinahmen wichtig, notwendig und anerkannt sind.
Das positive Gesamtergebnis im Hinblick auf die Eta-
blierung und Anerkennung der Gleichstellungsmaf3-
nahmen wirkt sich jedoch nicht durchgéngig positiv
auf die Verbindlichkeit, die nachhaltige Verankerung
und den Ressourceneinsatz fiir die Qualitatssiche-
rung der Mallnahmen aus.

Im Rahmen des Online-Surveys zeigte sich, dass die
Professionalisierung der Gleichstellungsakteur*in-
nen weiter ansteigt. Positive Impulse fiir Qualitits-
standards entstehen aus der Vernetzung der Ak-
teur*innen in den Handlungsfeldern (Dual Career,
Forum Mentoring). Allerdings stehen die prekiren
Beschéftigungsbedingungen und die fehlenden Res-
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sourcen in der Gleichstellungsarbeit an wissenschaft-
lichen Einrichtungen einem nachhaltigen Ausbau
der Qualitdtssicherung entgegen. Gleichzeitig wach-
sen die Forderungen aus Politik und Wissenschaft an
die Gleichstellungsarbeit, neue innovative MafRnah-
men zu entwickeln und die Wirksamkeit von Gleich-
stellungsmalnahmen zu belegen.

Diese Forderungen sind héufig gepaart mit wenig rea-
listischen und nur schwer zu operationalisierenden
Zielen von Hochschulleitungen und politischen Ak-
teur*innen. Wichtig ist fiir die Gleichstellungspraxis
vor allem eine Prozessperspektive, die deutlich
macht, dass es fortlaufendes Engagement und Beteili-
gung an Gleichstellungsmallnahmen bedarf, damit
sie ihre volle Wirksamkeit entfalten konnen. Es
braucht mehr als die einmalige Teilnahme an einer
Mafnahme zur Geschlechtersensibilisierung oder an
einem Mentoring-Programm, um Geschlechterge-
rechtigkeit zu erreichen. Nicht alle MalRnahmen kon-
nen und miissen der Erh6hung von Frauenanteilen in
der Wissenschaft dienen. Dieses Ziel ist zwar relevant
fiir die angemessene Reprisentation, aber nur ein
Schritt auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten
Organisation. Fiir eine echte Transformation bedarf
es struktureller Ziele und MaBnahmen. Die Heraus-
forderung besteht darin, Leitziele wie z. B. die Verin-
derung der Wissenschaftskultur in konkretere Ziele
herunterzubrechen und zu operationalisieren.

Die Gleichstellungsakteur*innen befinden sich in
einem stdndigen Spannungsverhiltnis. Einerseits
miissen sie in wettbewerblichen Verfahren Gleich-
stellungs-Marketing betreiben und versprechen, die
geforderten Leitziele mit ihren Mafnahmen zu erfiil-
len. Andererseits haben sie aufgrund der projekt-
orientierten Finanzierung und der hohen Fluktuation
der Mitarbeitenden haufig weder Zeit noch Ressour-
cen fiir die Qualitédtssicherung. Dies betrifft insbe-
sondere die Konzeptions- und die Uberpriifungspha-
se. So wird zwar angestrebt, Malinahmen intersektio-
nal zu gestalten. In der Praxis fehlt jedoch hiufig die
Zeit fiir die Integration unterschiedlicher Ungleich-

heitsdimensionen und ihrer Interdependenzen im
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Rahmen der Mafnahmenentwicklung. Die Operatio-
nalisierung der Malnahmenziele und die Entwick-
lung von Indikatoren setzen die Festlegung realisti-
scher Ziele voraus. In dieser Phase miissten auch die
Weichen fiir die Qualitdtssicherung im engeren Sinne
gestellt werden. Oft fehlen allerdings die Ressourcen
fiir eine Wirkungsmessung, beispielsweise durch
Einholung externer Expertise.

6. Handlungsempfehlungen
& Perspektiven

6.1. Handlungsempfehlungen

Aufbauend auf den Ergebnissen der drei Handlungs-
felder Geschlechtersensibilisierung, Mentoring und
aktive Rekrutierung wurden im Anschluss an die
konstruktiven Diskussionen in den Equality Labs und
der Abschlussveranstaltung Handlungsempfehlun-
gen (Teil 5) entwickelt. Sie wurden bewusst nicht als
Standards bezeichnet, weil sich im Austausch mit
Vertreter*innen aus Praxis, Forschung und Politik
zeigte, dass die Unterschiede aufgrund von Hoch-
schul- bzw. Einrichtungstyp, Organisationsgrofle
und Ressourcen fiir die Gleichstellungspraxis keine
einheitlichen Standards zulassen. In Bezug auf die
Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAW)
wurde im Fachgespréch darauf hingewiesen, dass die
wettbewerblichen Anforderungen an die Gleichstel-
lungspolitik durch die Exzellenzstrategie und die For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards den
Universitdten im Vergleich zu den HAWs einen Vor-
sprung verschafft haben. Hier gilt es perspektivisch,
die besonderen Rahmenbedingungen fiir HAWS,
kiinstlerische Hochschulen und Forschungseinrich-

Es braucht eine substanzielle
Herausstellung intersektionaler

Perspektiven.“

TEILNEHMER*IN DES FACHGESPRACHS
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tungen stidrker in den Blick zu nehmen und entspre-
chende Anreize zu schaffen.

Um den Grad der Standardisierung abzubilden, sind
verschiedene Stufen der Verbindlichkeit in den Hand-
lungsempfehlungen formuliert.

6.2. Perspektiven fiir die Weiterentwicklung
der Qualitatssicherung von Gleich-
stellungsmafinahmen

Die Erkenntnisse aus dem Projekt er6ffnen zahlrei-
che Impulse und Perspektiven fiir die Weiterentwick-
lung der Qualitatssicherung von Gleichstellungsmal3-
nahmen. Im Vordergrund stehen die kritische Ausei-
nandersetzung mit der Konzeption intersektionaler
MaRnahmen sowie die Unterstiitzung des Wissens-
transfers und die Starkung der finanziellen und per-
sonellen Nachhaltigkeit der MaRnahmen.

Konzeptionsphase

Zentrale Anforderung fiir das Qualitdtsmanagement
ist die Entwicklung informierter, realistischer und
evidenzbasierter Ziele und Indikatoren. Die Aufarbei-
tung der Ziele in einer Zielhierarchie erleichtert die
Uberpriifung ihrer Operationalisierung. Hierbei soll-
te eine Einbettung in die Organisationsziele erfolgen,
wie z. B. Nachwuchsférderung, Internationalisie-

rung oder Diversitit.

Es bedarf weiterer Forschung und Austausch iiber die
Integration intersektionaler Perspektiven in die
Gestaltung von Gleichstellungsmafnahmen. Im Fach-
gesprach wurde betont, dass es eine ,substanzielle
Herausstellung intersektionaler Perspektiven®
braucht. In diesem Zusammenhang mit den Heraus-
forderungen einer intersektionalen Gleichstellungs-
politik wurden die folgenden
Fragen diskutiert: Wie kann
eine Vertiefung des Wissens
einzelner Dimensionen er-
reicht und gleichzeitig der
Anspruch an Intersektiona-
litdt erfiillt werden? Wie

kann die Verwobenheit der



Dimensionen adressiert wer-
den, ohne dass es zu einer
Auflésung der einzelnen Di-

mensionen fiihrt?

In diesem Kontext sollte die
Forschung zur Beteiligung
von Gleichstellungs-, Diversi-
tats- und Antidiskriminie-
rungsakteur*innen an der
Entwicklung und Qualitatssi-
cherung von Gleichstellungs-
mafnahmen gestiarkt wer-
den. Der Wettbewerb um
Ressourcen sollte nicht dazu
fiihren, dass die Bekdmp-

TEIL 3

Fiir die Auswahl der zu fordernden
Projekte wird die HRK in Abstim-
mung mit dem BMBF ein Begutach-
tungsgremium einberufen.
Folgende Kriterien werden fiir die
Bewertung der beantragten Mal3-
nahmen zugrunde gelegt: In der
Forderline A[...] Nachhaltigkeit und
voraussichtliche Wirkung (10 %). In
der Forderlinie B [...] Entwicklungs-
potenzial, Nachhaltigkeit und vor-

fung sozialer Ungleichheiten
gegeneinander ausgespielt
werden. Eine solidarische
Zusammenarbeit und die
Ausschépfung von Synergien
kann nur gelingen, wenn kla-
re und transparente Struktu-
ren bestehen, Zustidndigkei-
ten geregelt sind und angemessene Ressourcen zur Ver-
fligung gestellt werden. Gerade im Hinblick auf die
Herausforderungen der Gestaltung intersektionaler
Gleichstellungmalinahmen ist ein regelméfiger Dialog
zwischen Interessenvertretungen, Beauftragten und
Leitungspersonen auf Augenhoéhe von hoher Bedeu-
tung. Nur so konnen vielféltige Perspektiven und Wis-
sensbestdnde zusammengefiihrt sowie unterschiedli-
che Interessen beriicksichtigt werden. Als Vorbild
konnten beispielsweise die Arbeitskreise fiir Gleichbe-
handlungsfragen als Kollegialorgan an den Osterreichi-
schen Hochschulen dienen.

Auch die notwendige Abgrenzung zwischen Diversi-
taitsmallnahmen und intersektionalen Gleichstel-
lungsmafBnahmen wurde kritisch reflektiert. So setze
der Begriff Diversitit nur am Sichtbaren an, wihrend
Diskriminierung und Benachteiligung h&ufig un-
sichtbar blieben. Kritik gab es auch an einem nutzen-

orientierten Verstdndnis von Diversitit, anstatt sich
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aussichtliche Wirkung (40 %)

HRK, RUNDSCHREIBEN NR. 09/2022
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auf Antidiskriminierung und Sensibilisierung zu fo-
kussieren. Die Tendenz, positiv konnotierte Begriffe
wie Diversitit und Vielfalt zu verwenden, zeigte sich
z. B. auch in den Analysen von Bildungsveranstaltun-
gen und Geschlechtersensibilisierungsmalfinahmen.
Die konstruktiven und wertschitzenden Diskussio-
nen in den Labs und im Expert*innenrat haben auf-
gezeigt, dass es mehr Rdume fiir den Dialog zwischen
Praxis, Forschung und Politik geben muss. Hieraus
konnten wichtige Impulse fiir die Konzeption von
Gleichstellungsmallnahmen gewonnen und einer
Polarisierung bzw. der Konkurrenz von Ungleich-

heitsdimensionen entgegengewirkt werden.

Ein weiterer wichtiger Aspekt im Rahmen der Kon-
zeption von GleichstellungsmalRnahmen ist die Pla-
nung der Qualitdtssicherung, d. h. die Zeit- und Res-

31 https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-
06-Hochschulsystem/Diversitaet/RS_9-2022_Anlage_1_Ausschrei-
bung.pdf


https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-06-Hochschulsystem/Diversitaet/RS_9-2022_Anlage_1_Ausschreibung.pdf
https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-06-Hochschulsystem/Diversitaet/RS_9-2022_Anlage_1_Ausschreibung.pdf
https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-06-Hochschulsystem/Diversitaet/RS_9-2022_Anlage_1_Ausschreibung.pdf
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sourcenplanung fiir den
Einsatz der Qualitdtssiche-

rungsinstrumente.

Die Entwicklung zielgrup-
penspezifischer, bedarfs-
orientierter Mafnahmen
setzt eine gute Kenntnis der
Zielgruppen bzw. Nutzen-
den voraus. Datenschutzer-
fordernisse und mangelnde
Ressourcen stehen einer
Verbesserung der Datenlage
haufig im Weg. Climate Sur-
veys konnen die Erfassung
von Arbeits- und Organisa-
tionsklima sowie Diskrimi-
nierungserfahrung bzw.

-beobachtung unterstiitzen,

Die Gleichstellungskonzepte fiir
Paritat an der Hochschule miissen
die folgenden Komponenten
verbindlich enthalten: [...] Die
Etablierung hochschulspezifisch
angemessener gleichstellungsfor-
dernder MaRRnahmen, Anreize und
Strukturen auf zentraler und ins-
besondere dezentraler Ebene, so
vorhanden, mit dem Ziel ihrer
dauerhaften Verankerung.“

GEMEINSAME WISSENSCHAFTSKONFERENZ
(GWK), VERWALTUNGSVEREINBARUNG

um passgenaue Malinah-
men zu entwickeln. Die Be-
rlicksichtigung weiterer Un-
gleichheitsdimensionen im
Sinne einer intersektiona-
len Erfassung von Daten von Teilnehmenden oder zu
Bedarfen und Erfahrungen der Zielgruppen gilt es zu
etablieren.

Sofern Gleichstellungsmallnahmen ein Verhalten
vorgeben, wie z. B. Berufungsleitfdden oder Richtli-
nien gegen sexuelle Beldstigung, sollte der Grad der
Verbindlichkeit und die Uberpriifung der Complian-
ce mit der Malinahme festgelegt werden.

Wissenstransfer

Ein wichtiges Element fiir die Qualitétssicherung in-
nerhalb von spezifischen Handlungsfeldern ist die
Vernetzung der Mallnahmenverantwortlichen und
der einrichtungsiibergreifende Wissenstransfer. Die
Konzeption, Uberpriifung und Weiterentwicklung
der Malinahmen werden durch das Teilen von Wissen
und Erfahrungen bereichert. Eine professionelle Ver-
netzung und kollegiale Beratung neben der eigenen
Projektarbeit zu organisieren, erfordert Ressourcen
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und nachhaltige Strukturen. Hierfiir sollten Aus-
tauschrdume und Plattformen geschaffen werden, z.
B. iber einen Fonds, der Anschubfinanzierungen fiir
den Aufbau von Netzwerken zu spezifischen Hand-
lungsfeldern fordert, als Pendant zur Forderung wis-
senschaftlicher Netzwerke der DFG. Der institutiona-
lisierte Austausch kann auch dazu beitragen, Stan-
dards fiir einzelne Handlungsfelder zu entwickeln
(vgl. Forum Mentoring). Die Relevanz von Standards
und Richtlinien fiir (Weiter-)Entwicklungen von MaR3-
nahmen wurde sowohl im Survey als auch in den ver-
schiedenen Projektveranstaltungen (Equality Labs
und Fachgespriach) immer wieder hervorgehoben.

Wirkungsmessung
Die Messung des Impacts von GleichstellungsmafR-

nahmen im Sinne einer Wirkungsmessung sollte dif-

32 https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/
Papers/Verwaltungsvereinbarung_Professorinnenprogramm_
2030_2022.pdf
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ferenzierter und realistischer adressiert werden. Auf-
grund der multiplen Faktoren fiir die Etablierung von
Geschlechtergerechtigkeit ist die Entwicklung ein-
deutiger Wirkungsketten in der Regel unmoglich. Das
gilt fiir strukturelle Manahmen (Berufungsleitfa-
den) ebenso wie fiir personelle MaSinahmen (Mento-
ring-Programm). Es gilt daher, Indikatoren fiir eine
Wissens-, Bewusstseins- oder Verhaltensverdande-
rung zu erarbeiten und einzelne Schritte innerhalb
von Wirkungsketten zu bestimmen. Die Grundsteine,
die hierzu in einzelnen Handlungsfeldern bereits ge-
legt sind, sollten im Hinblick auf ihre Ubertragbar-
keit auf andere Handlungsfelder gepriift werden.

Nachhaltigkeit

Ein zentraler Faktor fiir die Qualitdtssicherung von
Gleichstellungsmalinahmen ist die Nachhaltigkeit.
Die Entwicklung von Strategien, Prozessen und stan-
dardisierten Voraussetzungen fiir die Institutionali-
sierung von Gleichstellungsmallnahmen tragt we-
sentlich zur Planungssicherheit und zum Wissenser-
halt bei. Haufig hingen Entscheidungen iiber die
Weiterfinanzierung etablierter und bedarfsgerechter
Mafnahmen von einzelnen Personen und externer
Finanzierung ab. Ein Konzept des Mafnahmen-Tenu-
re-Tracks wiirde gewdhrleisten, dass gut konzipierte
und nachgefragte Mallnahmen eine Entfristungsop-
tion erhalten. Dies ermoglicht zum einen die langfris-
tige Planung von Qualitdtssicherung und zum ande-
ren die Erhaltung der Expertise und des Know Hows
der Verantwortlichen.
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Es gibt in den néichsten Jahren eine Vielzahl von An-
kniipfungspunkten fiir die Qualitdtssicherung von
Gleichstellungsmafnahmen. Hierzu gehoéren insbe-
sondere das Professorinnenprogramm 2030, die For-
schungsorientierten Gleichstellungs- und Diversitéts-
standards der DFG 2022, die Exzellenzstrategie sowie
die Initiative ,Vielfalt an deutschen Hochschulen®.
Forderorganisationen und wissenschaftliche Ein-
richtungen sollten gemeinsam an der Verbesserung
des Qualititsmanagements arbeiten, damit Gleich-
stellungsakteur*innen ihre Expertise produktiv fiir
die Uberpriifung und Weiterentwicklung von MaR-
nahmen einsetzen konnen. Im Fachgesprach wurde
betont, dass hierbei fixing the institution und fixing the
knowledge die zentralen Ansétze sein miissen, die
auch von den Projekttriager*innen konsequent einge-
fordert werden sollten.
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TEILS5

An vielen Hochschulen werden Genderkompetenz- bzw. GeschlechtersensibilisierungsmafZnahmen fiir

unterschiedliche Zielgruppen angeboten, die meisten davon richten sich an Studierende und Lehrende.

Seit einigen Jahren riicken spezifische Zielgruppen innerhalb der Gruppe der Beschiiftigten wie Leitungs-

personen und Mitglieder von Berufungskommissionen als ,gate keeper” in den Fokus.

Die MaRnahmen haben in der Regel zum Ziel, Wissen
iiber strukturelle Geschlechterungleichheiten zu ver-
mitteln bzw. gemeinsam zu erarbeiten und diese ab-
zubauen. Teilnehmende sollen dazu befdhigt wer-
den, ihr Wissen in einem partizipativen Prozess zu
hinterfragen und weiterzuentwickeln, um durch ihre
tagliche Praxis zum Abbau von struktureller Diskri-
minierung beizutragen. Geschlechtersensibilisie-
rungsmalinahmen befinden sich an der Schnittstelle
zwischen Theorie und Praxis, indem sie sowohl auf
theoretischem Wissen basieren als auch auf Erfah-

rungen und Erkenntnissen aus der Praxis.

Unter Geschlecht werden im Kontext dieser Handlungs-
empfehlungen alle Dimensionen von Geschlecht ver-
standen. ,[...] Geschlecht umfasst gesellschaftsspezifi-
sche Rollen, Ausdrucksformen, Identitdten, Wahrneh-
mungen, Erwartungen und Ordnungen, die sich auch
mit der Zeit verdndern." Zur geschlechtlichen Vielfalt
gehoren auch unterschiedliche Geschlechtsidentita-
ten, z. B. von trans¥, inter* und nichtbiniren Perso-
nen (TIN*), genauso wie genderfluide oder cis Perso-
nen. Im Rahmen der vorliegenden Handlungsempfeh-
lungen wird aullerdem die Unterscheidung zwischen
sex (biologisches Geschlecht) und gender (soziales Ge-
schlecht) vermieden.

Grundlage der Handlungsempfehlungen sind zum
einen eine Literaturauswertung und zum anderen
eine Web-Crawl-Analyse, die zwischen 2021-2022 im
Rahmen des BMBF-geforderten Projekts StaRQ durch-
gefiihrt wurde. Die untersuchten Malinahmen zur Er-
hohung von Geschlechtersensibilitdat unterscheiden

1 https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/

geschlecht/index.html
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sich stark von- Die im Folgenden

einander, bei- verwendeten Begriffe

spielsweise im werden im anhédngenden
Verstdndnis
des
tenzbegriffs,
des Ge-
schlechterbe-
griffs oder in
der inhaltli-

chen und didaktischen Ausrichtung. Die Literaturaus-

Glossar definiert,
Kompe- sofern sie im Text

hervorgehoben sind.

wertung und die Web-Crawl-Analyse hatten einen
Schwerpunkt auf geschlechtlicher Vielfalt und Inter-
sektionalitit.

Die vorliegenden Handlungsempfehlungen sollen
Verantwortliche fiir die Konzeption und Durchfiih-
rung von Mafnahmen zur Erhéhung von Ge-
schlechtersensibilisierung bei der Konzeption ziel-
gruppenadiquater, qualitativ hochwertiger Malinah-
men unterstiitzen. Das StaRQ-Projekt verfolgte einen
praxisorientierten Ansatz und fokussierte daher auf
praktische Empfehlungen, Begriffsdefinitionen und
Literaturhinweise. Die den Handlungsempfehlungen
zugrundeliegende Definition von Geschlechtersensi-
bilisierung wurde im Projekt StaRQ auf der Grundla-
ge einer Auseinandersetzung mit vorhandenen An-

sdtzen entwickelt und lautet wie folgt:

Geschlechtersensibilitdt ist das Bewusstsein tiber
strukturelle Geschlechterungleichheiten, eigene Wider-
stande und die Motivation, diese durch Wissens- und
Erfahrungszugewinn in einem laufenden Prozess abzu-
bauen, indem soziale Zuschreibungen und ihre intersek-
tionalen Auswirkungen auf gesellschaftliche Geschlech-
ter- und Machtverhaltnisse kritisch reflektiert werden.


https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/geschlecht/index.html
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/diversity-dimensionen/geschlecht/index.html
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Nach dieser Definition liegt der Schwerpunkt der
Intervention auf der Sensibilisierung, also dem kon-
tinuierlichen Gewinn und der Verdnderung von Wis-
sen in Verbindung mit der kritischen Auseinander-
setzung mit vorhandenen Wissensbestdnden, der
eigenen Werthaltung sowie dem eigenen Verhalten.
Um die Fokussierung auf die kontinuierliche Refle-
xion zu legen, hat sich das Projektteam fiir den Be-

1. Theoretische Grundlagen
1.1. Definition des Geschlechterbegriffs

EMPFEHLUNG:

griff Sensibilisierung entschieden, wihrend der Be-
griff Kompetenz im Projekt stdrker mit dem Erwerb
von anwendungsbezogenen Fahigkeiten verbunden
ist. Eine weitere Begriindung fiir die Verwendung
des Begriffs Geschlechtersensibilisierung anstelle von
Gendersensibilisierung oder Genderkompetenz ist der
Verzicht auf die Unterscheidung zwischen sex und

gender.

Bei der Konzeption von GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen sollte ein weiter Geschlechterbegriff

verwendet werden, der geschlechtliche Vielfalt adressiert und integriert. Hierbei ist es notwendig, die

Fokussierung auf Geschlechtsunterschiede (differenztheoretische Herangehensweisen) zu vermeiden,

rechtliche Rahmenbedingungen transparent zu machen sowie Wissen iiber geschlechtsbezogene Diskrimi-

nierungserfahrungen zu vermitteln bzw. gemeinsam zu erarbeiten.

BEGRUNDUNG:

Im Rahmen der Konzeption von Geschlechtersensibi-
lisierungsmafnahmen sollten unterschiedliche Ge-
schlechtertheorien wie z. B. Doing Gender themati-
siert werden. Um den Problemstellungen, mit denen
sich Gleichstellungs- und Diversitédtsarbeit konfron-
tiert sieht, entgegenzuwirken und sie zu analysieren,
ist es bisweilen notig, soziale Kategorisierungen zu be-
nennen. Gleichzeitig kann eine differenztheoretische
Herangehensweise die Reproduktion von Stereotypen
befordern. Auf der Ebene des Geschlechts als sozialer
Kategorisierung konnen etwa im Rahmen von Gleich-
stellungsarbeit vermeintlich ménnliche Attribute wie
die Zuschreibung wissenschaftlicher Eignung (Stein-
weg 2015) oder cis-Geschlechtlichkeit als Norm ange-
sehen werden, was zur Stigmatisierung und Exklusion
anderer Geschlechter bzw. Geschlechtsidentitédten
fiihrt. Zudem sollte die gdngige Unterscheidung zwi-
schen sex und gender (Butler 1990) hinterfragt werden,
die den Eindruck vermittelt, dass sex, also das biologi-
sche Geschlecht, eindeutig bindr bestimmbar sei und
die Konstruiertheit des Geschlechts nur auf das soziale
Geschlecht (gender) zutrife.
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Wichtig ist eine Sensibilitdt im Umgang mit Selbst-
und Fremdbezeichnungen marginalisierter Gruppen.
Eine Herausforderung stellt die Verwendung von
Akronymen bzw. Dachkategorien fiir vermeintlich
dhnlich marginalisierte Gruppen dar (z. B. FLINTA¥,
TIN*, queer®...).

PRAXISBEISPIEL:

Im Rahmen der Interaktion mit den Teilnehmenden
an Geschlechtersensibilisierungsmalinahmen sollte
standardméfig ein offener Umgang mit Pronomen
und Anreden integriert werden. Beispielsweise sollte
im Rahmen von Veranstaltungen die Moglichkeit ge-
geben werden, in der Vorstellungsrunde die eigenen
Pronomen zu nennen. Es sollte gewahrleistet werden,
dass Pronomen sowohl in Online- als auch in Pra-
senz-Veranstaltungen sichtbar gemacht werden kon-
nen (bspw. per Namensschild oder Selbstbezeich-
nung in Videokonferenzen). Die Nennung der Prono-
men sollte stets von fachkundigen Referent*innen
angeleitet werden und auf Freiwilligkeit beruhen.
Diese Vorgehensweise sollte nicht nur fiir Veranstal-



tungen zur Geschlechtersensibilisierung gew#hlt
werden, sondern es sollte sich langfristig ein entspre-

chender institutioneller Habitus entwickeln.

TEILS5

Weiterfiihrende Literatur:

» Beaufajs, Krais 2005  » Hornstein 2019
» Fiitty, Hohne, Llaveria » Pimminger 2014
Caselles 2020 » Smykalla 2010

» Hirschfeld-Eddy- » Vof3 2010
Stiftung 2020 » Wedl 2004

1.2. Intersektionale Geschlechtersensibilisierung

EMPFEHLUNG:

Intersektionale Zusammenhange verschiedener potentieller Ungleichheitsdimensionen sollten in der

Konzeption von GeschlechtersensibilisierungsmalRnahmen integriert werden. Geschlecht sollte insbeson-

dere im Zusammenhang mit Rassismus, Klassismus, Ableismus, Antisemitismus, Islamfeindlichkeit,

Heterosexismus, Care- und Sorgearbeit, Altersdiskriminierung und Transfeindlichkeit thematisiert

werden. Dabei sollte auch darauf geachtet werden, dass der Unterschied zwischen einem additiven

Verstandnis der Diversitatsdimensionen (Stichwort Mehrfachdiskriminierung) und einem intersektiona-

len, also verwobenen Verstandnis vermittelt bzw. erarbeitet wird.

BEGRUNDUNG:

Fiir eine komplexe Analyse von Ungleichheiten in-
nerhalb der Kategorie Geschlecht bedarf es einer in-
tersektionalen Perspektive. Gerade im Hinblick auf
die Diskurserweiterung in Richtung Vielfalt und Di-
versitit sollten Geschlechtersensibilisierungsmaf3-
nahmen in der Wissenschaft mehrdimensional ge-
staltet werden. Um Geschlechtersensibilisierungs-
mafnahmen zielgerichtet und ganzheitlich zu
gestalten, ist es notwendig, die Verschriankung bzw.
Interdependenzen der Dimension Geschlecht mit
weiteren Ungleichheitsdimensionen zu betrachten
und zu reflektieren. Hierbei spielen Machtverhilt-
nisse und ihre Auswirkungen auf intersektionale
Diskriminierungen eine entscheidende Rolle. Das
Konzept der Intersektionalitdt sollte als Analysetool
vermittelt und operationalisiert werden. Die in der
Empfehlung genannten Diskriminierungsformen
sind in diesem Zusammenhang nicht abschliel3end.
Eine ausfiihrliche Darstellung von Ungleichheitsdi-
mensionen finden Sie in der Ausarbeitung der Diver-
sity Dimensionen der Charta der Vielfalt in den wei-
terfiihrenden Links.

Teilnehmende an Sensibilisierungsmafnahmen soll-
ten daher fiir weitere strukturelle Benachteiligungen
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und Privilegierungen sensibilisiert werden. Im Zuge
dessen sollte bereits bei der Auswahl der Trainer*in-
nen, bei der Konzeption von Veranstaltungsformaten
sowie bei der Festlegung der Zielgruppen darauf ge-
achtet werden, dass Geschlechtersensibilisierung
nicht losgelost von weiteren Ungleichheitsdimensio-
nen wirken kann.

Weiterfiithrende Literatur:

» Auma 2020 » Kaufmann 2019
» Bargetz, Ludwig 2017  » Riegel 2011

» Crenshaw 1994 » Thompson 2021
» Happ 2019 » Walgenbach 2012

Weiterfiihrende Links:

» Portal Intersektionalitit: http://portal-intersektio-
nalitaet.de/startseite/

Toolbox Gender und Diversity in der Lehre,
Intersektionalitdt statt Eindimensionalitat und
Addition: https://www.genderdiversitylehre.
fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhalts-
elemente/Inhalte/intersek.html

Charta der Vielfalt, Diversity Dimensionen:
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-ver-
stehen-leben/diversity-dimensionen/


http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/inhalte/forschung/Inhaltselemente/Inhalte/intersek.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
https://www.charta-der-vielfalt.de/diversity-verstehen-leben/diversity-dimensionen/
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1.3. Begriindungsansatze

EMPFEHLUNG:

Die wissenschaftlichen Organisationen sollten ihrer sozialen Verantwortung als 6ffentliche Einrichtungen

gerecht werden. Wirtschaftliche und leistungsorientierte Begriindungsansitze sollten nicht die alleinige

Grundlage fiir die intersektionale Geschlechtersensibilisierung an Hochschulen und Forschungseinrichtun-

gen darstellen.

BEGRUNDUNG:

MafRnahmen zur Geschlechtersensibilisierung ha-
ben zum einen die Zielsetzung, zu sozialer Gerech-
tigkeit beizutragen. Zum anderen kann mit diesen
MalRnahmen die Attraktivitdt der wissenschaftli-
chen Einrichtung erhdht werden und im Wettbewerb
um die ,exzellenten“ Wissenschaftler*innen bzw.
Studierende weitere Ziele bedienen wie Internatio-
nalitit oder ,Exzellenzsteigerung®. Obwohl Ge-
schlechtersensibilisierung auch zu wirtschaftlichen
bzw. organisationalen Vorteilen beitragen kann, bei-
spielsweise indem sie ,Exzellenz” fordert, gute Wis-
senschaftler*innen an die Einrichtung bindet und
das Potential ihrer Entwicklung erfasst, sollte die so-

1.4. Strukturelle Faktoren

EMPFEHLUNG:

ziale Gerechtigkeit hierbei nicht in den Hintergrund
geraten. Daher ist es wichtig, den Begriff ,,Exzellenz”
kritisch zu hinterfragen und zu kontextualisieren.
Eine Verbindung beider Ansétze (social justice case vs.
business case) kann die Grundlage fiir ein Verstdndnis
von Diversitdt bzw. Geschlechtergerechtigkeit als
Gewinn, Verantwortung und Moglichkeit bieten
(Byrd, Sparkman 2022).

Weiterfiihrende Literatur:

» Beaufajis 2005

» Beaufajs, Lother 2017

» Wagner, Paulitz, Dolemeyer, Fousse 2021

Im Rahmen von intersektionalen GeschlechtersensibilisierungsmaRBnahmen sollten Ungleichheiten in

erster Linie als strukturelle Bedingungen, nicht als individuelle Probleme thematisiert werden. Hierzu

muss eine Reflexion von Ungleichheits- und Machtverhaltnissen sowie der ,,Spielregeln” im wissenschaft-

lichen Feld angeregt werden.

BEGRUNDUNG:

Strukturelle Faktoren wie Arbeitsmarktstrukturen,
Lohnungleichheiten, aber auch 6konomische und
institutionelle Machtverhéltnisse sollten in Sensibi-
lisierungsmaflnahmen einbezogen werden, da ein-
zelne Personen hierfiir nicht die alleinige Verant-
wortung tragen. Sensibilisierungsmalfinahmen soll-
ten nicht nur als individuelle Lernaufgaben
angesehen werden, denn die zugrundeliegenden so-
zialen Beziehungen und Abhingigkeiten wiirden
hierbei vernachlédssigt werden (Kleiner, Klenk 2017;
Wedl 2004).
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Wissenschaftliche Einrichtungen existieren nicht
losgelost von gesamtgesellschaftlichen Machtstruk-
turen. Als Orte der Forschung und des Diskurses eig-
nen sie sich aber besonders als Raum, diese kritisch
zu reflektieren. Lehrende und Lernende sollten sich
daran gleichermallen und gemeinsam beteiligen
konnen (Satilmis 2019). Bei der Vermittlung relevan-
ter Wissensbestédnde sollte eine machtkritische Aus-
einandersetzung mit der Produktion, Verbreitung
und Anerkennung von Wissen erfolgen. Dies umfasst
beispielsweise epistemische Gewalt sowie die Be-
rlicksichtigung post- und dekolonialer, queer-femi-



nistischer und indigener Wissenskritik. Dabei sollte
der Entstehungskontext unterschiedlicher Wissens-
quellen hervorgehoben werden, wie z. B. aktivisti-
sches Wissen und wissenschaftliches Wissen.

Weiterfiithrende Literatur:
» Moller 2015
» Wedl 2004

TEILS5

Weiterfiihrende Links:

» Universitdt Heidelberg, Online-Tutorial zu
Gender-Bias im Berufungsverfahren: https://
www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftrag-
te/karriere/onlinetutorial_genderbias.html

» CEWS, Themenseite Gender Bias in der Wissen-
schaft: https://www.gesis.org/cews/themen/
gender-bias

1.5. Prozesshaftigkeit von Geschlechtersensibilisierung

EMPFEHLUNG:

GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen sollten als Ziel eine fortlaufende Sensibilisierung und Reflexion

anstreben, anstatt eines einmaligen, abgeschlossenen Erwerbs von Kompetenzen.

BEGRUNDUNG:

Die Aneignung von Geschlechtersensibilitdt ist ein le-
benslanger Lern- und Reflexionsprozess. Die Teilneh-
menden sollten daher dazu angeregt werden, sich
und ihre gesellschaftliche wie wissenschaftliche
Position und damit verbundene Privilegien stets wei-
ter zu hinterfragen. Das Ziel sollte die Vermittlung
von Reflexionsfahigkeit sein, anstelle der Prasenta-
tion einer schematischen, effizienzorientierten

Handlungsvorlage.

2.
2.1. Ziele der Mallnahmen

EMPFEHLUNG:

Weiterfiihrende Literatur:
» Budde, Venth 2010

Weiterfiihrende Links:

» Universitdt Paderborn, Gender-Glossar: https://
www.uni-paderborn.de/universitaet/genderpor-
tal/gender-glossar/genderkompetenz

Strukturen und Rahmenbedingungen

Es sollte definiert werden, welche Ziele mit der MaBnahme verfolgt werden und ob sich die Vermittlung

von Geschlechtersensibilisierung dazu eignet, diese Ziele zu erreichen. Dabei sollten schematische Kausal-

zusammenhéange vermieden werden, wie zum Beispiel die Erhohung der Frauenanteile bzw. Frauenforde-

rung durch den Abbau von Gender Bias. Es sollte auch gepriift werden, ob qualitative und quantitative

Indikatoren fiir die Zielerreichung definiert werden konnen, um die Wirkung der MaBnahmen nachvollzie-

hen zu konnen.

BEGRUNDUNG:

Im Rahmen der Web-Crawl-Analysen wurde deut-
lich, dass sowohl die Ziele als auch die Motivationen
fiir Geschlechtersensibilisierungsmafnahmen nicht
immer nachvollziehbar waren bzw. der Bezug der
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Mafinahme zum Ziel unklar blieb. Geschlechtersen-
sibilisierungsmafnahmen sollten daher beispiels-
weise weniger als Bestandteile von Frauenforderung
angesehen werden, sondern als notwendiges Instru-


https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.uni-heidelberg.de/gleichstellungsbeauftragte/karriere/onlinetutorial_genderbias.html
https://www.gesis.org/cews/themen/gender-bias
https://www.gesis.org/cews/themen/gender-bias
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
https://www.uni-paderborn.de/universitaet/genderportal/gender-glossar/genderkompetenz
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ment zur geschlechtergerechten Personal- und Orga-
nisationsentwicklung und damit zum Abbau von ge-
schlechtsbezogenen Barrieren in wissenschaftlichen
Einrichtungen. GeschlechtersensibilisierungsmafR-
nahmen sollten nicht auf Differenzen und Defizite fo-
kussieren, sondern dazu dienen, Privilegien sichtbar
zu machen, zu reflektieren und in Frage zu stellen. In

2.2. Zielgruppen(orientierung)

EMPFEHLUNG:

diesem Zusammenhang sollten auch vermeintlich
wissenschaftsinhdrente Prinzipien wie z. B. das Meri-
tokratieprinzip kritisch reflektiert werden. In Bezug
auf die Wirksamkeitsmessung sollten Indikatoren
sich nicht allein an quantitativen Zielen, sondern
auch an vielfdltigen, theoriegeleiteten Merkmalen
von Gerechtigkeit orientieren.

Die Ausrichtung der MaBnahme sollte zielgruppenorientiert sein. Dies bezieht sich auf die Auswahl der

Trainer*innen(-Teams), den zeitlichen Umfang und die konkreten Ankniipfungspunkte an den Studien- und

Arbeitsbereich. GeschlechtersensibilisierungsmafRnahmen sollten nicht ausschlieBlich im Zusammenhang

mit Studium und Lehre angeboten werden. Es sollte ein starkerer Fokus auf Professor*innen bzw. Perso-

nen mit Leitungsfunktion und/oder Personalverantwortung liegen.

BEGRUNDUNG:

Die Web-Crawl-Analysen zeigen auf, dass sich die we-
nigsten MaBnahmen an Personen mit Fiihrungsver-
antwortung richten. Sie haben jedoch einen grofien
Einfluss auf das Organisationsklima sowie auf Zugian-
ge bzw. Ausschliisse, insbesondere durch die Rolle als
Verantwortliche bei der Personalauswahl, Personal-

entwicklung und Nachwuchsforderung. Ungeachtet
von unterschiedlichen Verstandnissen der Wissen-
schaftsfreiheit sollte gepriift werden, in welchem
Rahmen die Teilnahme an Geschlechtersensibilisie-
rungsmaflnahmen verpflichtend formuliert werden

kann.

2.3. Einbettung in Personal- und Organisationsentwicklung

EMPFEHLUNG:

GeschlechtersensibilisierungsmafBnahmen sollten in die Organisations- und Personalentwicklung

eingebettet sein. Aufgrund der hdufigen Widerstande gegen diese MaBnahmen empfiehlt es sich, die

Angebote mit einem organisationsinternen Austausch iiber Notwendigkeiten und Ziele von intersektio-
naler Geschlechtersensibilisierung zu flankieren. AuBerdem sollte gepriift werden, ob die Teilnahme an
GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen fiir bestimmte Zielgruppen verpflichtend sein kann, z. B. fiir
Neuberufene. Hierbei ist sowohl der rechtliche Rahmen (Art. 3 und 5 GG) als auch die Forschungser-

kenntnisse zu Gleichstellungsgovernance sowie zu Widerstanden gegen GleichstellungsmafRnahmen zu

beriicksichtigen.

BEGRUNDUNG:

Wissen, das in Geschlechtersensibilisierungsmalfnah-
men vermittelt wird, bezieht sich sowohl auf die Indi-
viduen in Hochschulen und Forschungseinrichtun-
gen als auch die Organisationsstrukturen (gendered
organization). Daher sollte eine ganzheitliche Heran-
gehensweise gewéhlt werden, die die Interdependen-
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zen zwischen Mikro- und Mesoebene berticksichtigt.
Das Verhiltnis von verdnderten Governance-
strukturen und Gleichstellung ist ebenso zu bertick-
sichtigen wie Erkenntnisse aus der Hochschul-
forschung zu organisationalem Lernen. Die For-
schung zu Geschlecht und Rassismus liefert wertvolle



TEILS5

Ansatzpunkte fiir den Umgang mit Widerstinden Weiterfiihrende Literatur:
und das Wissen iiber Mechanismen der Perpetuie- » Acker 1990 » Dee, LeisSyté 2016
rung struktureller Barrieren. » Ahmed 2012 » Lother, Vollmer 2014

3. Zugange ermoglichen
3.1. Schutz von Studierenden, Lernenden und Lehrenden

EMPFEHLUNG:

Es sollte sichergestellt werden, dass der Rahmen der MaBnahmen ein sicherer Ort fiir die Beteiligten ist,
in dem ein wertschatzender und respektvoller Umgang miteinander gepflegt wird. Im Falle eines
diskriminierenden Verhaltens sollte es klare Regeln geben, wie die Trainer*innen und Teilnehmenden
hiermit umgehen. Weiterhin muss es angemessene und transparente Anlaufstellen und Beschwerdewe-
ge geben.

BEGRUNDUNG:
Der Schutz von Studierenden, Lernenden und Lehren- wege. Trainer*innen, die fiir die Durchfiihrung der
den vor bzw. im Falle von diskriminierendem Verhalten =~ Geschlechtersensibilisierungsmalinahmen ausge-
sollte ein Baustein fiir Sensibilisierungsmafnahmen w&hlt wurden, erkennen Diskriminierung und grei-
darstellen. Gerade bei der Reflexion von Alltagserfah- fen, falls notwendig, kompetent ein.
rungen ist es wichtig, diskriminierende Verhaltenswei-
sen oder Aussagen nicht zu reproduzieren. Weiterfithrende Literatur:

» Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2020
BEISPIEL: » Kokits, Thuswald 2015
Fiir Teilnehmende an den Geschlechtersensibilisie- Weiterfiihrende Links:
rungsmalinahmen gibt es qualifizierte Beratungsan- » New Work Glossar, Was sind Safe Spaces?: https://
gebote sowie sichere und transparente Beschwerde- newworkglossar.de/was-sind-safe-spaces/

3.2. Fehlerfreundlichkeit

EMPFEHLUNG:

Im Rahmen von GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen sollte der Umgang sowie die Kommunikation
diskriminierungssensibel sein. Wahrend in manchen Situationen diesbeziiglich Fehler eindeutig sind,
bedarf es in anderen Kontexten zuerst einer Auseinandersetzung mit der Komplexitat der Situation und
Beriicksichtigung unterschiedlicher Perspektiven. Unabhingig von der Einordnung als Fehler sollte
grundsatzlich eine Kultur der Fehlerfreundlichkeit gepflegt werden.

BEGRUNDUNG:

Ein konstruktiver Austausch iiber Diskriminierungs- dabei, einen Lernkontext zu schaffen, in dem dafiir
erfahrungen und die Sensibilisierung dafiir ist nur  gesorgt wird, dass problematische AuRerungen und
dann moglich, wenn Fehler reflektiert und bespro- Handlungen keine unumkehrbaren verletzenden, dis-
chen werden konnen. Fehlerfreundlichkeit bedeutet kriminierenden oder marginalisierenden Folgen ha-
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ben (Goel 2016: S. 39). Das bedeutet nicht, dass diskri- Weiterfiihrende Links:
minierendes Verhalten, auch wenn es unbeabsichtigt » Toolbox Gender und Diversity in der Lehre,

erfolgt, nicht adressiert bzw. unterbrochen werden Fehlerfreundlichkeit ermdglichen: https://www.
sollte. Es geht nicht darum, die Uberschreitung von genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/
Meinungs- bzw. Wissenschaftsfreiheit durch diskri- kompetenzen/leitlinien_nicht-freigeben/_inhalte/
minierendes Verhalten zu tolerieren, sondern einen leitlinien-faq/fehlerfreundlich.html

Dialog zu er6ffnen. Hierdurch sollen die Teilnehmen- » Zentrum fiir transdisziplindre Geschlechterstu-

den die Moglichkeit haben, ihr Verhalten zu reflektie- dien, AG Lehre, Handreichung Diskriminierungs-

ren und zu verdndern. kritische Lehre: https://www.gender.hu-berlin.de/
de/studium/diskriminierungskritik-1/broschuere-
der-ag-lehre-diskriminierungskritische-lehre-
denkanstoesse-aus-den-gender-studies

3.3. Barrierearme und diskriminierungsfreie Sprache

EMPFEHLUNG:

Die Inhalte von Veranstaltungen zu Geschlechtersensibilisierung sollten barrierearm vermittelt werden
und von respektvoller, diskriminierungsfreier, leichter Sprache gepragt sein. Dies gilt auch fiir die Bewer-
bung von Veranstaltungen dieser Art.

BEGRUNDUNG:

Fiir die Nutzung leichter, diskriminierungsfreier menden dabei unterstiitzen, sich auf die Inhalte
Sprache gibt es vielfdltige Griinde. Zunéchst ein- einzulassen.

mal profitieren alle Beteiligten von leichter Spra-

che und der Zugédnglichkeit von komplexen Inhal- Weiterfiihrende Links:

ten. Dariiber hinaus beginnt die Sensibilisierung » FU Berlin, Geschlechtergerecht in Sprache und
auch damit, die Motivation potentieller Zielgrup- Bild: https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_down-
pen zu steigern. Leichte Sprache kann die Teilneh- load/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf

3.4 Barrierearme Raume

EMPFEHLUNG:
Bereits im Vorfeld der GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen sollte die Raumplanung barrierearm
gestaltet werden. Das gilt sowohl fiir Prasenz- als auch fiir Onlineveranstaltungen.

BEGRUNDUNG:

Ein intersektionales Verstindnis von Geschlechter- Raume- und Wegegestaltung, Toiletten, Pausen (Es-
gerechtigkeit erhebt den Anspruch, Aspekte der Bar-  sen, Trinken), (Gebédrde-)Dolmetscher*innen, weitere
rierefreiheit in die Planung miteinzubeziehen. Dabei Sprachen, Verstindlichkeit, technische Ausstattung,
sollte ein Verstindnis von Barrierefreiheitim Vorder- Website, Material, Adressierung, Zeitplanung etc.
grund stehen, das den Abbau von Barrieren fokus-

siert und nicht die Anpassung verschiedener Men- Weiterfiihrende Literatur:

schen an ein von Barrieren geprigtes Umfeld. An- » Richter 2019

wendungsfelder sind z. B. bauliche Mallnahmen, » Welti 2015
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Weiterfiihrende Links:

» Die Bundesfachstelle Barrierefreiheit veroffentlicht
Broschiiren, Handreichungen und Checklisten, u. a.
zu barrierearmen Videokonferenz-Plattformen:
https://www.bundesfachstelle-barrierefreiheit.de/
DE/Presse-und-Service/Veroeffentlichungen/
veroeffentlichungen_node.html.

3.5. Barrierearmes Material

EMPFEHLUNG:

TEILS5

» Bundesteilhabegesetz kurz erklart: https:/www.
bthg2020.1lwl.org/de/das-bundesteilhabegesetz-
kurz-erklart/

» Umsetzungsbegleitung BTHG, Hochschulbildung:
https://umsetzungsbegleitung-bthg.de/bthg-kom-
pass/bk-teilhabe-an-bildung/hochschulbildung/

Das Material, das fiir die GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen verwendet wird, sollte barrierearm
sein und vielfaltige Lebenswirklichkeiten und Perspektiven widerspiegeln, im Sinne eines intersektionalen
Verstiandnisses von Barrieren. Es ist auch notwendig, Aspekte der Bildsprache zu beriicksichtigen.

BEGRUNDUNG:

Sowohl bei der Form als auch beim Inhalt der Mate-
rialien, die bereitgestellt werden, sollte gewdhrleistet
sein, dass sie mdglichst viele Menschen erreichen
konnen, beispielsweise in Form von leichter Sprache,
Braille-Schrift, Gebarden-Dolmetscher*innen und

3.6. Rahmenbedingungen fiir die Teilnahme

EMPFEHLUNG:

der Adressierung von potentiellen Teilnehmenden in
inklusiver Sprache wie durch eine nichtbindre Adres-
sierung. Auch eine Bildsprache etwa, die um die Ab-
bildung von Diversitdt bemiiht ist, kann Stereotype
reproduzieren und Kategorisierungen vornehmen.

Es empfiehlt sich, die GeschlechtersensibilisierungsmaBnahmen so in den Arbeits- oder Studienalltag der
Teilnehmenden einzubetten, dass sie nicht als zusatzliche Belastung wahrgenommen werden, sondern die
Teilnahme im Rahmen der Studien- bzw. Arbeitszeit anerkannt und gewiirdigt wird (z. B. durch credit

points).

BEGRUNDUNG:

Wenn Mafinahmen ausreichend Zeit und Raum im
Alltag der Teilnehmenden erhalten, unterstreicht das
zum einen, dass sie von institutioneller Seite wertge-
schitzt werden. Zum anderen kénnen Maflinahmen
auf diese Weise konstruktiver und produktiver wir-

ken. So sollte in der Planung der Geschlechtersensibi-
lisierungsmalinahmen sichergestellt werden, dass
die Teilnehmenden fiir die Dauer der MalRnahme

freigestellt bzw. entlastet werden.
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4. Glossar

Dieses Glossar soll der Verstandlichkeit und Zu-
ganglichkeit dieser Handlungsempfehlungen
dienen. Alle Wérter, die in den Handlungsemp-
fehlungen hervorgehoben wurden, sind in alphabeti-
scher Reihenfolge in diesem Glossar zu finden. Das
Glossar erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit.
Das Glossar ist auf der Grundlage verschiedener be-
reits vorhandener Glossare, Leitfaden und Handrei-
chungen entstanden. Viele der Glossare, die an dieser
Stelle herangezogen werden, entstanden durch die
Arbeit aktivistischer Personen und gehen im Umfang
weit liber das vorliegende hinaus. Fiir eine vertiefen-
de Auseinandersetzung finden Sie alle Quellen am
Ende des Glossars.

Ableismus

Ableismus oder Ableism (von Englisch ,,able® =, fihig®)
meint eine Diskriminierungspraxis gegeniiber Perso-
nen, denen korperliche oder geistige ,,Behinderungen®
oder Einschrinkungen zugeschrieben werden (KFG der
TU Berlin, Leitfaden Geschlechtersensible Sprache).

Altersdiskriminierung

Unter Altersdiskriminierung versteht man die Ste-
reotypisierung und Diskriminierung von Menschen
aufgrund ihres Alters (Universitédt zu Kéln, Glossar
Diskriminierung/Rassismuskritik).

Antisemitismus

»Antisemitismus ist eine bestimmte Wahrnehmung
von Jidinnen und Juden, die sich als Hass gegeniiber
Jidinnen und Juden ausdriicken kann. Der Antisemi-
tismus richtet sich in Wort oder Tat gegen jlidische
oder nichtjiidische Einzelpersonen und/oder deren
Eigentum sowie gegen jiidische Gemeindeinstitutio-
nen oder religidse Einrichtungen® (International Ho-
locaust Remembrance Alliance, Arbeitsdefinition

Antisemitismus).

Biniar
»In der binidren Geschlechterordnung bzw. im Zwei-
geschlechtersystem gibt es nur zwei Geschlechter -
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,Mann‘und ,Frau‘ - mit klar voneinander abgrenzba-
ren, korperlichen Geschlechtsmerkmalen. Die bei-
den Geschlechter werden dabei als sich gegenseitig
ausschliefende Gegensitze gedacht. Zudem geht das
Zweigeschlechtersystem davon aus, dass Menschen
mit einem ,midnnlichen‘ Korper eine ,minnliche’ Ge-
schlechtsidentitdt haben, sich also ,als Mann‘ fithlen
und Menschen mit einem ,weiblichen’ Kérper eine
,weibliche‘ Geschlechtsidentitiat haben bzw. sich ,als
Frau’ fiihlen. Die Einteilung in zwei ,naturgegebene’,
eindeutig voneinander getrennte Geschlechter, die
zudem sexuell aufeinander bezogen sind (Heteronor-
mativitdt), strukturiert nach wie vor den Alltag und
das Denken in Deutschland. Das System grenzt inter*
und trans* Personen sowie alle anderen Menschen
aus, die sich in ihrer geschlechtlichen Korperlichkeit
oder Geschlechtsidentitdt nicht in dieser binédren
Ordnung verorten konnen oder wollen® (FU Berlin,
Glossar geschlechtliche Vielfalt).

Care- und Sorgearbeit

Care-Arbeit oder Sorgearbeit umfasst (Arbeits-)For-
men des Pflegens, Sorgens, Betreuens und Kiim-
merns, beispielsweise Kinderbetreuung, familidre
Unterstiitzung oder Hilfe unter Freund*innen. Arbei-
ten dieser Art werden eher weiblich konnotiert und
daher haufig unbezahlt von Frauen geleistet, was ge-
sellschaftlich als selbstverstdndlich verstanden wird.
Im Zuge des Wandels der Geschlechterordnung ver-
dndert sich die Care-Arbeitsteilung und wird in rei-
chen Liandern hiufig von Frauen mit Zuwanderungs-
geschichte iibernommen (Bundeszentrale fiir politi-
sche Bildung (bpb), Care-Arbeit).

Cis

,Cis“ verweist auf die Ubereinstimmung der eigenen
Geschlechtsidentitdt mit dem bei der Geburt zugewie-
senen Geschlecht (Verwendung: ‘eine cis Frau’, aus-
gesprochen: ziss). Das Geschlecht von cis Personen
wird in der Regel nicht in Frage gestellt und geht mit
strukturellen Privilegien einher. Cis wird haufig ge-

nutzt, damit nicht nur trans*, inter* und abinére Per-



sonen markiert werden (wenngleich auch inter* Per-
sonen cis sein kdnnen). Durch eine Bezeichnungs-
moglichkeit fiir cis Personen wird vermieden, dass
cis Personen als ‘das Normale’ gelten und alle ande-
i

ren als ‘die Abweichung
schlechtliche Vielfalt).

(FU Berlin, Glossar ge-

Cisnormativitit

»,Cisnormativitit beschreibt (dhnlich wie der Begriff
Transfeindlichkeit) die Abwertung und die Unsicht-
barmachung von trans Personen. Cisnormativitét fo-
kussiert als Begriff, dass gesellschaftlich davon aus-
gegangen wird, dass alle Menschen cisgeschlechtlich
sind“ (Queer-Lexikon, Glossar).

Doing Gender

»Der Begriff Doing Gender bezeichnet einen Analyse-
ansatz, der Geschlecht nicht als naturgegebene Eigen-
schaft voraussetzt, sondern als Ergebnis alltdglicher
Interaktionen begreift. Er untersucht, wie Menschen -
bewusst oder unbewusst - durch ihr Handeln die Zu-
gehorigkeit zu einem Geschlecht signalisieren, und
wie diese Signale von Anderen wahrgenommen und

eingeordnet werden“ (Gender Glossar).

FLINTA*/FLINT*/FLTI*/FILTA*

»Diese Akronyme stehen fiir Frauen, Lesben, inter*,
nichtbinire, trans* und agender Personen - also fiir
all jene, die aufgrund ihres Geschlechtes patriarchal
diskriminiert werden. Das Akronym wird manchmal
verwendet, um deutlich zu machen, wer in bestimm-
ten Rdumen und bei bestimmten Veranstaltungen
willkommen ist“ (FU Berlin, Glossar geschlechtliche
Vielfalt).

Gendered organizations

Joan Acker untersuchte in ihrer Forschungsarbeit
(Arbeits-)Organisation(en) und konstatierte ihnen,
gegendert und keineswegs neutral zu sein. Bestimm-
te Strukturen und Positionen etwa seien klar mit ge-
schlechtlich konnotierten Attributen verkniipft. Vor
allem die Verdrangung bestimmter Formen von
Arbeit, insbesondere Care-Arbeit, die zumeist nicht

von Ménnern verrichtet wiirden, ins Private fiihrten
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im Bereich der Arbeit und Organisation zu struktu-
rellen Ungerechtigkeiten. Die soziale Konstruktion
von Geschlechtlichkeit beschrianke sich also nicht
nur auf Menschen, sondern betridfe auch Strukturen
an sich (Acker 1990).

Geschlechtliche Vielfalt

Geschlechtliche Vielfalt besteht aus dem korperli-
chen Geschlecht (auch ,,sex”), der Geschlechtsidenti-
tét (auch ,gender”) und dem Geschlechtsausdruck.
Das korperliche Geschlecht bezieht sich hierbei auf kor-
perliche Merkmale wie unter anderem Sexualorgane,
Chromosomen, Hormone oder die Korpergrofle, die
in verschiedenen Kombinationen gesellschaftlich als
weiblich, méannlich oder intergeschlechtlich katego-
risiert werden. Wie Menschen selbst ihren Korper
empfinden, kann von diesen Kategorien allerdings
abweichen. Die geschlechtliche Identitat beschreibt,
wie Menschen sich geschlechtlich identifizieren, bei-
spielsweise als Mann oder Frau, aber auch anhand
von Begriffen, die liber das zweigeschlechtliche Sys-
tem hinaus gehen, wie genderqueer oder nichtbinir
u.a. Der Geschlechtsausdruck beschreibt, welche du-
Rerlichen Eigenschaften gesellschaftlich mit dem Ge-
schlecht in Verbindung gebracht werden, wie unter
anderem Frisuren, Mode, Kompetenzen, Geschmack
oder Sozialverhalten. In allen drei Bereichen besteht
eine grolie Vielfalt und es sind vielfiltige Kombina-
tionen moglich (Debus, Laumann 2018: S. 159).

Heterosexismus

»Heterosexismus bezeichnet die gesellschaftliche
Norm, in der Heterosexualitit als normal, natiirlich
und besser gilt als andere sexuelle Orientierungen®
(Queer-Lexikon, Glossar).

Inter*

Intergeschlechtliche (lat. ,inter: zwischen) Menschen
haben angeborene korperliche Merkmale, die sich
nach medizinischen Normen nicht eindeutig als (nur)
mannlich oder (nur) weiblich einordnen lassen. Das
betrifft zum Beispiel die Geschlechtsorgane, den Chro-
mosomensatz oder die Hormonproduktion. Interge-
schlechtlichkeit kann bereits bei der Geburt oder erst
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spater sichtbar werden und zeigt sich auf ganz unter-
schiedliche Weise (Regenbogenportal, Glossar).

Intersektionalitit

»Intersektionalitdt bzw. Intersectionality ist ein Para-
digma, mit dem die Wechselbeziehungen von Dimen-
sionen sozialer Macht-, Herrschafts- und Normie-
rungsverhdltnisse wie Geschlecht, soziales Milieu,
Migrationshintergrund, Nation, Ethnizitdt, ,Rasse’,
sexuelle Orientierung, Behinderung, Generation et_
cet_era. fokussiert werden. Diese Dimensionen sozia-
ler Ungleichheit werden als soziale Konstruktionen
konzeptualisiert, welche nicht isoliert voneinander
analysiert werden kénnen, sondern in ihren Uber-
schneidungen (intersections) oder Wechselverhilt-
nissen (Interdependenzen/interdependenten Katego-
rien) untersucht werden miissen. Additive Perspekti-
ven sollen iiberwunden werden, indem der Fokus auf
das gleichzeitige Zusammenwirken von sozialen Un-
gleichheiten bzw. Positionierungen gerichtet wird“
(Portal Intersektionalitat).

Islamfeindlichkeit

Unter Islamfeindlichkeit versteht man die Abwer-
tung und Ablehnung von Menschen muslimischen
Glaubens, ihrer religiosen Praktiken und Kultur(en)
bzw. von als muslimisch gelesenen Menschen. Andere
Begriffe hierfiir sind Islamophobie oder antimuslimi-
scher Rassismus (Bundeszentrale fiir politische Bil-
dung (bpb), Glossar zu Rechtsextremismus).

Klassismus

Klassismus bezeichnet die Diskriminierung auf-
grund der sozialen Herkunft und/oder der sozialen
und 6konomischen Position. Es geht bei Klassismus
also nicht nur um die Frage, wie viel Geld jemand zur
Verfligung hat, sondern auch welchen Status er/sie
hat und in welchen finanziellen und sozialen Verhalt-
nissen er/sie aufgewachsen ist. Klassismus richtet
sich mehrheitlich gegen Personen einer ,niedrigeren
Klasse“. Es werden insbesondere wohnungs- und er-
werblose Menschen, Menschen aus der Arbeiter*in-
nen- und Armutsklasse ausgegrenzt (Diversity Arts
Culture, Worterbuch).
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Mehrfachdiskriminierung
Mehrfachdiskriminierung bzw. mehrdimensionale
Diskriminierung kann auftreten, wenn verschiedene
Diskriminierungsgriinde zusammenkommen und
sich wechselseitig verstarken (Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes).

Nicht-biniar/nichtbinar

»Als nichtbindr oder nonbinary bezeichnen sich Men-
schen, die sich nicht (oder nicht zu 100%) als Mann
oder Frau identifizieren, sondern z.B. als beides gleich-
zeitig, zwischen mannlich und weiblich oder als weder
miannlich noch weiblich. Ein Beispiel fiir eine nichtbi-
nére Identitat ist genderqueer. Nonbinary ist auch in-
klusiv fiir inter Menschen“ (Queer-Lexikon, Glossar).

Pronomen

Ein Pronomen ist ein Flirwort, das ein Nomen ver-
tritt, es bestimmt oder sich dazu verhilt. Im Deut-
schen sind diese Pronomen sehr haufig binédr gegen-
dert (also klar mannlich oder klar weiblich konno-
tiert). Manche Menschen entscheiden sich daher fiir
die Nutzung von Neopronomen (wie bspw. “dey/de-
ren”) oder ihres Namens anstelle eines Pronomens.
Bei der Vorstellung oder der schriftlichen Kommuni-
kation ist es deshalb gut, nicht nur den eigenen Na-
men, sondern auch das jeweilige Pronomen anzuge-
ben, um falsche Ansprachen zu vermeiden. Wichtig
ist, dass alle das tun und nicht nur TIN* damit kei-
ne*r stigmatisiert wird (FU Berlin, Glossar ge-
schlechtliche Vielfalt).

Queer*

Der Begriff ,queer‘ wurde urspriinglich als Schimpf-
wort gegeniiber homosexuellen Menschen verwendet,
allerdings hat sich die queere Community den Begriff
inzwischen angeeignet, sodass er nun positiv konno-
tiertist. Queer* kann als Sammelbegriff fiir alle Perso-
nen genutzt werden, deren Geschlechtlichkeit und Se-
xualitédt nicht der Cis-Heteronormativitit entspricht.
Der Begriff beschrinkt sich allerdings nicht nur auf
Geschlechtlichkeit und Sexualitdt, sondern meint auch
das Uberwinden sozial konstruierter Normen im wei-
teren Sinne. Dariiber hinaus hat sich mit den Queer



Studies eine Theorierichtung etabliert, die sich mit der
Analyse verschiedener Unterdriickungsformen ausei-

nandersetzt (Queer-Lexikon, Glossar).

Rassismus

Rassismus ist eine Ideologie der Ungleichwertigkeit.
Sie teilt die Menschen aufgrund ihrer vermeintli-
chen oder realen Herkunft, Hautfarbe, Sprache oder
ethnischen Zugehorigkeit in verschiedene Gruppen
ein und weist diesen unveridnderlichen, meist negati-
ven Eigenschaften oder Handlungen zu. Ihrer eige-
nen Gruppe sprechen Rassist*innen meist eine na-
tiirliche Uberlegenheit zu und leiten daraus das
Recht zur Benachteiligung anderer ab. Diskriminie-
rung bis hin zu Gewalt werden so gerechtfertigt
(Bundeszentrale fiir politische Bildung (bpb), Glos-

sar zu Rechtsextremismus).

TIN*
Abkiirzung fiir ,trans*, inter* und nichtbinar” (FU
Berlin, Glossar geschlechtliche Vielfalt).

Trans*

sTrans ist ein Uberbegriff fiir transsexuelle, trans-
idente und transgender Menschen und alle Men-
schen, die sich nicht mit dem Geschlecht identifizie-
ren, dem sie bei der Geburt zugewiesen wurden. Es ist
auflerdem die Bezeichnung, die viele trans Menschen
fiir sich verwenden, manchmal auch trans* geschrie-

ben. Trans ist ein Adjektiv* (Queer-Lexikon, Glossar).

Transfeindlichkeit

sTransfeindlichkeit bezeichnet die Diskriminierung
von trans Menschen. Dies duflert sich z.B. durch Ab-
lehnung, Wut, Intoleranz, Vorurteile, Unbehagen
oder korperliche bzw. psychische Gewalt gegentiber
trans Personen oder Menschen, die als trans wahrge-

nommen werden“ (Queer-Lexikon, Glossar).
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Verwendete und weitere online verfiighare Glossare
sowie Leitfiden fiir Barrierefreiheit und geschlech-
ter- und diversititssensible Sprache:

Antidiskriminierungsstelle des Bundes:
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ue-
ber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/dis-
kriminierungsformen/diskriminierungsformen-
node.html

ASH Berlin, Hinweise und Empfehlungen fiir ge-
schlechtergerechte Sprache:
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrich-
tungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_
Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_
ASH_Berlin_April_2019.pdf

Bundeszentrale fiir politische Bildung (bpb), Care-
Arbeit:
https://www.bpb.de/themen/familie/care-arbeit/

Bundeszentrale fiir politische Bildung (bpb), Glossar
zu Rechtsextremismus:
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/
dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/

Diversity Arts Culture, Worterbuch:
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-
culture/woerterbuch

FU Berlin, Geschlechtergerecht in Sprache und Bild:
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/
leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf

FU Berlin, Glossar geschlechtliche Vielfalt:
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-
Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
Gender Glossar: https://www.gender-glossar.de/glossar

International Holocaust Remembrance Alliance,
Arbeitsdefinition Antisemitismus:
https://www.holocaustremembrance.com/de/re-
sources/working-definitions-charters/arbeitsdefini-
tion-von-antisemitismus


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/ueber-diskriminierung/was-ist-diskriminierung/diskriminierungsformen/diskriminierungsformen-node.html
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.ash-berlin.eu/fileadmin/Daten/Einrichtungen/Frauenbeauftragte/Geschlechtergerechte_Sprache_Hinweise_und_Empfehlungen_an_der_ASH_Berlin_April_2019.pdf
https://www.bpb.de/themen/familie/care-arbeit/
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/
https://www.bpb.de/themen/rechtsextremismus/dossier-rechtsextremismus/173908/glossar/
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-culture/woerterbuch
https://diversity-arts-culture.berlin/diversity-arts-culture/woerterbuch
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
https://www.oei.fu-berlin.de/institut/_download/leitfaden_gendergerechte_sprache.pdf
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
https://www.fu-berlin.de/sites/diversity/_media/FU-Glossar-geschlechtliche-Vielfalt-Stand-220623.pdf
https://www.gender-glossar.de/glossar
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
https://www.holocaustremembrance.com/de/resources/working-definitions-charters/arbeitsdefinition-von-antisemitismus
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KFG der TU Berlin, Leitfaden Geschlechtersensible
Sprache:
https://www.static.tu.berlin/fileadmin/www/1000
2454/KFG/Dokumente/KFG-Leitfaden_geschlechter-
sensible_Sprache.pdf

Netzwerk Trans*-Inter*-Sektionalitdt, Ratgeber zu
Transgeschlechtlichkeit, Intergeschlechtlichkeit und
Mehrfachdiskriminierung:
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/
intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_
140931.pdf

Portal Intersektionalitét:
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/

Queer-Lexikon, Glossar:
https://queer-lexikon.net/glossar/

queer*z, Leitfaden fiir Hochschulen zum inklusiven
Umgang mit allen Geschlechtern:
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20
Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20
mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
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Queerulant_in, Das Glossar:
https://www.queerulantin.de/materialien/glossar/

Regenbogenportal, Glossar:
https://www.regenbogenportal.de/glossar

Toolbox Gender und Diversity in der Lehre, Gender-
und diversitdtshewusste Verwendung von Bildern in
der Lehre:
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/tool-
box/starterkit/bilder/index.html

Universitit zu Koln, Glossar Diskriminierung/Rassis-
muskritik:
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/
glossar-diskriminierung-rassismuskritik/


https://www.static.tu.berlin/fileadmin/www/10002454/KFG/Dokumente/KFG-Leitfaden_geschlechtersensible_Sprache.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_140931.pdf
https://www.kiwit.org/media/material-downloads/intersektionale_beratung_web_tis_brosch_aufl_2_140931.pdf
http://portal-intersektionalitaet.de/startseite/
https://queer-lexikon.net/glossar/
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://queerz.ch/files/Leitfaden%20f%C3%BCr%20Hochschulen%20zum%20inklusiven%20Umgang%20mit%20allen%20Geschlechtern%2017-2-19.pdf
https://www.queerulantin.de/materialien/glossar/
https://www.regenbogenportal.de/glossar
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/starterkit/bilder/index.html
https://www.genderdiversitylehre.fu-berlin.de/toolbox/starterkit/bilder/index.html
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/glossar-diskriminierung-rassismuskritik/
https://vielfalt.uni-koeln.de/antidiskriminierung/glossar-diskriminierung-rassismuskritik/
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Ziel der vorliegenden Handlungsempfehlungen ist es, einen Beitrag zur Qualitatssicherung von Mentoring-

Programmen (mit dem Schwerpunkt One-to-One Mentoring) zu leisten. Damit ist auch das Anliegen ver-

bunden, Verantwortliche bei der Konzeption von Qualititssicherung fiir Mentoring-Programme zu unter-

stiitzen und einen Dialog iiber die Verbindlichkeit und Weiterentwicklung von Qualitiatsstandards anzure-

gen (vgl. Steinweg, Meyer 2021).

Die Handlungsempfehlungen geben wichtige Impul-
se fiir unterschiedliche Phasen der Qualitdtssiche-
rung, sie sind aber nicht als Evaluationskonzept zu
verstehen'. Die Handlungsempfehlungen orientieren
sich an den Qualitdtsstandards des Forums Mento-
ring’. Im Fokus der Handlungsempfehlungen stehen
die Konzeption von Qualitdtssicherungsinstrumen-

Eine konkrete Anleitung fiir die Evaluation von Mentoring-Pro-
grammen bietet das von Elke Wolf und Stefanie Brenning 2021
verfasste Handbuch ,Wirkung messen. Handbuch zur Evaluation
von Mentoring-Programmen fiir MINT-Studentinnen®.

https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/

ten und die Operationalisierung der Wirkungsmes-
sung. Als Zielgruppen werden nicht nur die Mentees,
sondern auch die Mentor*innen in den Blick genom-
men. Die Handlungsempfehlungen werden durch
Literaturtipps und konkrete Beispiele von Survey-
Fragen erganzt.

Wir bedanken uns bei den Teilnehmer*innen des
Equality Labs Mentoring, das im Oktober 2022 statt-
fand, fiir die wertvolle Unterstiitzung bei der Erarbei-
tung der Handlungsempfehlungen, insbesondere fiir
das qualifizierte Feedback!

1. Qualitatssicherung: allgemeine Hinweise

1.1. Instrumente zur Qualitatssicherung

EMPFEHLUNG:

Es ist wichtig, die Qualitatssicherung bei der Konzeption des Mentoring-Programms bereits mitzudenken.

Informieren Sie sich daher friihzeitig liber die verschiedenen Instrumente zur Qualitatssicherung (z. B.

standardisierte Befragungen, schriftliches Feedback, Evaluationen, Monitoring, Programm-/Dokumenta-

tionen, Berichte ...) und wagen Sie den jeweiligen Aufwand und Nutzen ab.

BEGRUNDUNG:

Die verschiedenen Qualitdtssicherungsinstrumente
sind zum einen mit unterschiedlichen Kosten, Zeit-
aufwand und Ressourcen verbunden. Sie kdnnen in-
tern oder extern geplant und umgesetzt werden. Zum
anderen erfiillen sie verschiedene Zwecke, z. B. der
Qualitit von Fortbildungsangeboten und Programm-
koordination, der Wirksamkeitsmessung, der Doku-
mentation oder der Weiterentwicklung des Mento-
ring-Programmes.
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Im ersten Schritt ist es sinnvoll, die passenden Instru-
mente entsprechend der Zielsetzung der Qualitétssiche-
rung zu sondieren. Mithilfe standardisierter Befra-
gungen konnen Bewertungen und Erfahrungen erfasst
und miteinander verglichen werden (Forum Mentoring
e.V. 2014). Im Unterschied dazu untersuchen Evaluatio-
nen systematisch den Nutzen und/oder die Giite des
Evaluationsgegenstands anhand empirischer Daten
und beinhalten eine Bewertung mithilfe transparenter
Kriterien im Hinblick auf einen konkreten Zweck (De-


https://forum-mentoring.de/mentoring/qualitaetsstandards/
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GEval - Gesellschaft fiir Evaluation e. V. 2017: S. 66).
Monitoring beinhaltet hingegen keine Bewertung, es
ist die ,,routinemaige, regelmaRige und kriteriengelei-
tete Sammlung (Protokollierung) von Vergleichsdaten
und hat das Ziel, Steuerungsbedarfe zu ermitteln (ebd.:
S. 68). Die Durchfiihrung von Programmen kann in
Dokumentationen und Berichten erfasst werden.
Programmdokumentationen konnen dazu dienen,
Ergebnisse von Evaluationen innerhalb der Hochschule
zuginglich zu machen (z. B. Hochschulleitungen) oder
hochschulweit zu veréffentlichen, um die Transparenz
zu erhohen (Wolf, Bertke 2017: S. 187).

Im zweiten Schritt miissen die Instrumente dann ent-
sprechend den Rahmenbedingungen des Mentoring-
Programms (z. B. zeitliche, personelle und Wissens-
Ressourcen etc.) auf ihre Umsetzbarkeit hin gepriift
werden. Bei der Ressourcenabschdtzung ist beispiels-
weise zu beachten, ob das Instrument zur Qualitats-
sicherung zum ersten Mal konzipiert und durchge-
fiihrt wird oder ob es sich um einen weiteren Durch-
gang handelt, der mit etwas weniger Zeitaufwand zu
bewdltigen ist. Zu beachten ist auch, ob die Qualitéts-
sicherung intern oder extern unterstiitzt werden
kann und welche Kosten jeweils damit verbunden
sind. Aufgrund des zum Teil hohen Zeitaufwandes
und des erforderlichen Fachwissens bei der Durch-
fiihrung von Evaluationen, ist es wichtig, dies bereits
bei der finanziellen und personellen Ausstattung
eines Programms zu beriicksichtigen. Schlielich
kommt dem nachhaltigen Wissensmanagement eine
entscheidende Rolle zu, damit wichtige Kenntnisse
iiber das Programm und seine Qualitédtssicherung er-
halten bleiben. Mentoring-Koordinator*innen sind
hiufig durch externe Mittel (Projektmittel) befristet
beschiftigt. Die hohe Fluktuation auf diesen Positio-

nen aufgrund der prekdren Rahmenbedingungen
stellt eine besondere Herausforderung bei der nach-
haltigen Implementation von Qualitdtssicherungs-
instrumenten dar. Um Mentoring als Personalent-
wicklungs- und Gleichstellungsinstrument zu eta-
blieren, empfiehlt sich daher eine dauerhafte Veran-
kerung der Aufgaben und Stellen.

Weiterfiihrende Literatur:
» Kromrey 2001 » Franzke 2017

» Stockmann 2022

PRAXISTIPP:

HOCHSCHULINTERNE UND -EXTERNE UNTERSTUTZUNG
FUR DIE QUALITATSSICHERUNG

Eine professionelle Planung und Umsetzung der Qua-
litdtssicherungsinstrumente konnen durch Personen
bzw. Organisationseinheiten unterstiitzt werden, so-
wohl aullerhalb als auch innerhalb der Organisation.
Es empfiehlt sich, insbesondere in Bezug auf die Kon-
zeption und Auswertung von Surveys innerhalb der
eigenen Organisation Kooperationen aufzubauen.
Infrage kommen hierfiir sowohl zentrale Organisa-
tionseinheiten, die mit Aufgaben der Qualitétssiche-
rung betraut sind (z. B. im Bereich Qualititsmanage-
ment und Evaluationen) als auch die Personalent-
wicklung.

Uber die Qualititsstandards von Mentoring-Pro-
grammen informiert das Forum Mentoring in der
Broschiire ,Mentoring mit Qualitit“ (2014), in der die
konzeptionellen Voraussetzungen, die institutionel-
len Bedingungen, die Programmstruktur und -ele-
mente behandelt werden. Standards zur Qualitatssi-
cherung von Evaluationen hat die DeGEval - Gesell-
schaft fiir Evaluation e.V. 2017 vero6ffentlicht.

1.2. Verhaltnis von Mentoring zu Zielen und Strategien der Organisation

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich bei der Konzeption von Mentoring-Programmen zu sondieren und zu reflektieren, wie das

Mentoring-Programm als Instrument fiir intersektionale Geschlechtergerechtigkeit in Ziele und Strategien

der Organisation eingebettet ist, z. B. im Bereich Nachwuchsforderung, akademische Personalentwick-

lung, Internationalisierung, Antidiskriminierung und Diversitat.
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BEGRUNDUNG:

Die strukturierte Nachwuchsférderung von Wissen-
schaftlerinnen dient unter anderem dem Ausgleich
informeller Nachwuchsférderung. Uber minnlich
geprédgte informelle Netzwerke werden haufig Wis-
senschaftler bei der Nachwuchsférderung bevorzugt.
Mentoring-Programme sollten jedoch nicht dazu fiih-
ren, dass Wissenschaftlerinnen nur iiber formelle
und Wissenschaftler iiber informelle Angebote unter-
stiitzt werden. Es ist daher wichtig, Verantwortliche
fiir die Nachwuchsforderung in Bezug auf strukturel-
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le Benachteiligungen bzw. Privilegierung z. B. iiber
Fort- und Weiterbildungsangebote zu sensibilisieren.
Gleichzeitig beriihren Mentoring-Programme auch
weitere wichtige Querschnittsthemen in den Organi-
sationen, wie z. B. Internationalisierung, Antidiskri-
minierung, akademische Personalentwicklung und
Diversitdat. Ein Austausch bzw. Kooperationen mit
den relevanten Akteur*innen kann Synergien zwi-
schen den unterschiedlichen Themen oder Angebo-
ten schaffen.

1.3. Qualitatssicherung in verschiedenen Qualifikationsphasen

EMPFEHLUNG:

Bei der Qualitatssicherung von Mentoring-Programmen mit mehreren Programmlinien (nach Qualifika-

tionsstufen) ist es empfehlenswert, spezifische Fragebogen fiir die jeweiligen Zielgruppen zu konzipieren.

Masterstudierende sollten separat erfasst werden, wiahrend die Gruppen der Doktorand*innen und

Postdoktorand*innen zusammengefasst werden kdnnen.

BEGRUNDUNG:

Eine spezifische Konzeption der Fragebogen ist not-
wendig, um die konkreten Bedarfe der Mentees zu er-
fassen, die sich aufgrund der unterschiedlichen Qua-
lifikationsstufen und der damit verbundenen Ent-
wicklungsziele unterscheiden. Fiir Studierende steht
beispielsweise die Entscheidung fiir oder gegen eine
Promotion an. Im Gegensatz dazu spielen fiir Dokto-

rand*innen und Postdoktorand*innen Anforderun-
gen an die Entwicklung bzw. Etablierung eines wis-
senschaftlichen Profils eine stirkere Rolle. Zudem ist
fiir diese Zielgruppe auch das Wissen iiber die ver-
schiedenen Karrierewege zu einer Professur von Re-

levanz.

1.4. Qualitatssicherung zu verschiedenen Zeitpunkten

Kontakthalten zu ehemaligen Mentees

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich, mit den Alumnae von Mentoring-Programmen auch nach Abschluss ihrer Teilnahme

Kontakt zu halten. Eine Einwilligung zum Kontakthalten sollte aus Datenschutzgriinden noch wahrend der

Programmlaufzeit schriftlich festgehalten werden.

BEGRUNDUNG:

Der Kontakt zu ehemaligen Mentees ermoglicht zum
einen den Austausch zwischen unterschiedlichen
Mentee-Kohorten und zum anderen ergeben sich
Moglichkeiten zur Befragung groflerer Gruppen von
Mentees sowie von Langzeitanalysen, um langfristi-
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ge Wirkungen der Programmteilnahme auf die Men-
tees bewerten zu konnen. Ein weiteres Ziel kann es
sein, ein Alumnae-Netzwerk aufzubauen, um Karrie-
reperspektiven aufzuzeigen und den Austausch zwi-
schen aktuellen Mentees und Alumnae anzuregen.
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Befragung nach der Teilnahme am Mentoring-Programm

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich, die Mentees nach Abschluss des Mentoring-Programms und mit Abstand zur Beendigung

des Programms erneut zu befragen, um den Mehrwert der Teilnahme fiir die weitere berufliche Entwick-

lung zu analysieren. AuBerdem ermaglicht die Befragung mehrerer Mentee-Kohorten eine hohere Aussage-

kraft fiir das gesamte Programm.

BEGRUNDUNG:

Die Langzeitwirkung des Mentoring auf die Karriere
kann haufig erst mit zeitlichem Abstand, z. B. nach
Erreichen der nichsten Qualifikationsstufe erfasst
werden. Daher empfiehlt es sich, zusitzlich zu einer
Befragung der Mentees vor dem formalen Abschluss
des Mentoring-Programms oder direkt im Anschluss
der Teilnahme auch zu einem spiteren Zeitpunkt
eine erneute Befragung (ehemaliger Mentees) durch-
zufiihren (zwei Befragungszeitpunkte einer Kohor-
te). Um die Aussagekraft der Befragung fiir das ge-

samte Programm zu erh6hen, kdnnen mehrere Jahr-

ginge von Mentees im Rahmen einer Befragung
erfasst werden, dabei ist auch der der Zeitpunkt der
Teilnahme am Programm zu erfassen. Erfahrungs-
werte haben gezeigt, dass eine Befragung bis zu drei
Jahren nach der Beendigung des Mentoring geeignet
ist, um die ehemaligen Mentees zu erreichen und
einen guten Riicklauf zu erzielen. Alumnae-Netzwer-
ke konnen hierbei unterstiitzen. Eine kurze Bearbei-
tungszeit der Befragung wirkt sich positiv auf den
Riicklauf aus, deshalb ist der Fragebogen mdoglichst
kurz zu halten.

2. Operationalisierung der Wirkungsmessung

2.1. Wirkungsmodelle

EMPFEHLUNG:

Zur besseren Operationalisierung der Wirkungsmessung kann die Verwendung von Wirkungsmodellen

hilfreich sein. Bereits im Rahmen der Konzeption von QualitdatssicherungsmaBnahmen konnen Wirkungs-

modelle gepriift und Indikatoren fiir die Erreichung von Zielen der MaBnahmen festgelegt werden. Mogli-
che Modelle sind z. B. das Logic Model und das Theory of Change (TOC) Modell.

BEGRUNDUNG:

Zur Messung der Wirkung von Mentoring-Program-
men und insbesondere der Entwicklung von Indika-
toren fiir die Zielerreichung kénnen die Programm-
ziele in einem Modell der Programmtheorie aufberei-
tet werden. Hierbei geht es nicht um die
iibergeordneten Ziele (Leitziele), wie z. B. die Erho-
hung der Frauenanteile in der Wissenschaft, sondern
um spezifischere Ziele (Mittlerziele), wie die Stirkung
des wissenschaftlichen Profils der Mentees oder die
Sensibilisierung der Mentor*innen fiir die besonde-

ren Herausforderungen von Wissenschaftlerinnen.
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Auch konkrete Handlungsziele, wie beispielsweise
die Teilnahme an Karriere-Workshops sollten in das
Wirkungsmodell einbezogen werden. Die Anwen-
dung von Wirkungsmodellen ermdglicht es, die Pro-
grammziele zu reflektieren und die Operationalisie-
rung fiir die Qualitdtssicherung zu iiberpriifen. Vor-
aussetzung hierfiir ist die konkrete Formulierung der
Ziele auf verschiedenen Zielebenen (Leit-, Mittler-
und Handlungsziele), idealerweise in einer Zielhier-
archie.



Bei der Entscheidung fiir ein Wirkungsmodell sind
die Vor- und Nachteile der beiden Modelle gegenein-
ander abzuwigen. Logic Models werden hiufig dazu
verwendet, um die Wirkungsweise von bestehenden
Programmen zu erfassen (Balthasar, Féssler 2017: S.
304). Im Gegensatz dazu bietet sich die Theory of
Change (TOC) eher fiir die Konzeption neuer Pro-

Tabelle 1: Logic Model und Theory of Change
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gramme an, aber auch zur Weiterentwicklung und
als Grundlage, um Evaluationsfragen, -vergleiche
und -methoden zu bestimmen und Indikatoren zu
identifizieren. In Anlehnung an eine Darstellung von
Balthasar und Fassler (2017: S. 308) werden die Cha-
rakteristika der beiden Modelle im Folgenden zusam-
mengefasst und gegeniibergestellt.

Logic Model Theory of Change

Zentrale Zielsetzung

Komplexitat reduzieren

Komplexitat verstehen

Spezifisches Merkmal

Unterscheidung zwischen Kontext,
Input, Prozess und Produkt

Darstellung von Kausalhypothesen

Potentiale Programmlogik

Weiterfiihrende Literatur:
» Brenning, Wolf 2020
» Lother, Steinweg, Lipinsky, Meyer 2021

2.2. Capacity change und practice change

EMPFEHLUNG:

Ubersichtliche Darstellung der

Darstellung komplexer Interventio-
nen, die sozialen Wandel beabsichti-
gen

Quelle: Balthasar und Fdssler (2017: S. 308)

Wir empfehlen, die Ziele fiir die Teilnehmenden des Mentoring-Programms im Rahmen der Qualitatssiche-

rung differenziert zu erfassen. Das bedeutet je nach Programmebene (insbesondere Mentoring-Beziehung,

Qualifikationsangebote, Vernetzung) zwischen Kompetenz- und Wissensveranderungen (capacity change)

einerseits und Verhaltensanderungen (practice change) andererseits zu unterscheiden. Die Abfrage des

practice change sollte nach Moglichkeit auch mit Abstand zur Teilnahme erfolgen, um eine angemessene

Zeit fiir die Wirkung auf das Verhalten einzubeziehen. Priifen Sie dann, ob die jeweiligen Zwischenziele

getrennt formuliert und untersucht werden konnen. Grundlage fiir diese Form der Wirkungsmessung kann

z. B. die Theory of Change (TOC) sein.

BEGRUNDUNG:

Die Unterscheidung zwischen Kompetenz-/Wissens-
verdnderung einerseits und Verhaltensverdnderung
andererseits ermoglicht die Entwicklung passgenau-
er Indikatoren. Fiir die Qualifikationsangebote kann
die angestrebte Kompetenz-/Wissensverdnderung in
der Regel klar benannt werden. Im Rahmen der Men-
toring-Beziehung lassen sich capacity change und prac-
tice change teilweise nicht klar trennen. So kann bei-
spielsweise die Reflexion der eigenen beruflichen
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Entwicklung seitens der Mentees sowohl durch Wis-
sen liber den Karriereweg der Mentor*in unterstiitzt,
als auch durch die Beratung der Mentor*in gefordert
werden. Die Fahigkeit zu reflektieren und die Refle-
xion lassen sich hier nicht trennscharf im Sinne des
TOC Modells unterscheiden.
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BEISPIELFRAGE CAPACITY CHANGE:

Inwieweit haben die Workshops im Rahmen des Mento-
ring-Programms dazu beigetragen, dass Sie sich ...

... auf die Anforderungen aus der Wissenschaft besser
vorbereiten konnten? (Skala)

... neue Kompetenzen angeeignet haben? (Skala)
2.3. Ermittlung der Bedarfe der Mentees

EMPFEHLUNG:

BEISPIELFRAGE PRACTICE CHANGE:
Inwieweit hat die Teilnahme am Mentoring-Programm
Sie darin bestdrkt, Ihre Karriere als Wissenschaftlerin

weiter zu verfolgen? (Skala)

Mentoring-Programme sollten regelméaRig darauf iiberpriift werden, ob sie den Bedarfen der Mentees

gerecht werden. Zur Erhebung der Bedarfe empfiehlt sich eine Kombination von Selbsteinschatzung der

Mentees und weiteren Faktoren, die Riickschliisse auf die Bedarfe zulassen.

BEGRUNDUNG:

Die Bedarfe der Mentees konnen direkt angespro-
chen werden, um herauszufinden, ob die Bedarfe
durch die Teilnahme am Mentoring-Programm er-
fiillt worden sind bzw. erfiillt werden. Dies setzt aller-
dings voraus, dass die Mentees ihre Bedarfe sehr ge-
nau kennen und sie sowohl zu Beginn als auch nach
Abschluss des Durchgangs befragt werden. Die Ad-
ressierung weiterer Aspekte der beruflichen Situa-
tion der Mentees kann zusitzlich Aufschluss iiber

EMPFEHLUNG:

ihre Anforderungen an das Programm geben. Dies
kann beispielsweise durch die Frage nach Einfluss-
faktoren auf die berufliche Weiterentwicklung erfol-
gen (siehe unten Abb. 1 und Abb. 2). Die regelmiRige
standardisierte Bedarfserhebung verschiedener Ko-
horten ermoglicht die systematische Erfassung der
Bedarfe der Mentees im Zeitverlauf. Zudem bietet sie
ggf. Ansatzpunkte fiir die Weiterentwicklung von

Mentoring-Programmen.

Fiir eine Bedarfsanalyse sollten sowohl positive als auch negative Einflussfaktoren auf das Studium bzw.

die berufliche Weiterentwicklung erhoben werden. Die Differenzierung nach privaten, beruflichen und

gesellschaftlichen Faktoren ermoglicht es, Handlungsfelder der Organisationen zu identifizieren.

BEGRUNDUNG:

Die Erhebung der Einflussfaktoren ldsst indirekt
Schliisse iiber die Bedarfe der Mentees zu und dient
auch der Einordnung von Mentoring als zentralem
Instrument der akademischen Personalentwicklung.
So zeigte sich bei einer beispielhaften Befragung,
dass die Selbsteinschitzung personlicher Potentiale
fiir ein Drittel der Mentees ein Negativfaktor ist und
dass Mentoring, Betreuungspersonen und Netzwerke
eine wichtige Rolle spielen (siehe Abb.1).
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BEISPIELFRAGE UND -AUSWERTUNG 1:

Welche Faktoren haben wdhrend Ihrer Beschdftigung
bzw. Qualifikation in der Wissenschaft (nach Abschluss
des Studiums) Ihre berufliche Weiterentwicklung gefor-
dert? (Mehrfachnennungen moglich).

BEISPIELFRAGE UND -AUSWERTUNG 2:

Welche der folgenden Faktoren haben in der Gesamt-
betrachtung einen negativen Einfluss auf Ihre berufli-
che Weiterentwicklung gehabt? (Mehrfachnennungen
moglich).
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Abbildung 1: Ergebnisse aus der Praxis: positive Faktoren

Positive Einflussfaktoren auf die berufliche Weiterentwicklung

Doc & PostDoc Mentees (n = 16)

Vorgesetzte
Stipendium
Mentoring
Promotionsbetreuung
Flexible Arbeitszeiten
Berufliche Netzwerke
Private Netzwerke

Private finanzielle Unterstiitzung

Unterstiitzung bei Pflege- und/oder
Betreuungsaufgaben

(Mehrfachnennungen)

I, 56,30%
I 25%
I ©8,80%
I 31,30%
I, 4 3,80%
I, 50%
I 37,50%

I 25%

I 18,30%

Quelle: Befragung von Mentees eines Programms an einer deutschen Hochschule

Abbildung 2: Ergebnisse aus der Praxis: negative Faktoren

Negative Einflussfaktoren auf die berufliche Weiterentwicklung

Doc & PostDoc Mentees (n =16)

Fehlender Zugang zu Netzwerken
Mangelnde Betreuung (z.B. der Promotion)
Selbsteinschatzung personlicher Potenziale
Leistungsdruck

Befristete Arbeitsvertrage

Finanzielle Aspekte

Geringe Planbarkeit der Karriere

Schwierige Vereinbarkeit mit der
Karriere des/der Partner*in

Schwierigkeiten Vereinbarkeit
Wissenschaft Pflege/Betreuung

(Mehrfachnennungen)

I 25%

I 31,30%

I 31.30%

I 25%
. 68,80%
I 31,30%
. 31,30%

I 31,30%
I 18,80%

Quelle: Befragung von Mentees eines Programms an einer deutschen Hochschule
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3. Rolle der Mentor*innen in der Qualitatssicherung

3.1. Befragung der Mentor*innen

EMPFEHLUNG:

Grundsiatzlich sollten die Mentor*innen schriftlich zu ihren Erfahrungen und Einschatzungen beziiglich des

Mentoring-Programms befragt werden.

BEGRUNDUNG:

Fiir die Empfehlung orientieren wir uns an den Quali-
titsstandards des Forum Mentoring, die eine Befragung
der Mentor*innen als ,soll-Kriterium® vorschlagen.
Aufgrund der Ausrichtung der Programme sowie man-
gelnder Zeit- und Personalressourcen ist die Fokussie-
rung auf die Mentees nachvollziehbar. Die Mentor*in-
nen sind aber ebenso ein zentrales Element fiir die
Mentoring-Beziehung und den Erfolg von Mentoring-
Programmen. Daher ist relevant, ihre Erfahrungen,

3.2. Survey fiir Mentor*innen

EMPFEHLUNG:

Wahrnehmungen und Einschitzung zu erheben. Zu-
dem fungieren sie auch als Multiplikator*innen, d. h.
sie konnen dazu beitragen weitere Mentor*innen bzw.
Nachwuchswissenschaftlerinnen fiir das Mentoring-
Programm zu gewinnen. Ein weiterer positiver Effekt
bei den Mentor*innen kann ihre Sensibilisierung fiir
geschlechtsbezogene Benachteiligungen im Rahmen
von wissenschaftlichen Karrieren sein. Auch dieses
Ziel gilt es in der Qualitatssicherung zu tiberpriifen.

Es wird empfohlen, die Beteiligung am Mentoring-Programm sowie dessen Effekte auf die Mentor*innen

auf verschiedenen Ebenen abzufragen. Hierfiir kommen die Bereiche ,,Mitwirkung am Programm¥, ,,Men-

toring-Beziehung* und ,,Mentoring-Programm insgesamt* in Betracht.

BEGRUNDUNG:

Mit der Mitwirkung der Mentor*innen an den Pro-
grammen werden relevante Daten zur strukturierten
Nachwuchsforderung erhoben. Fragen in diesem Be-
reich konnen zudem indirekt Aufschluss iliber die Zu-
friedenheit mit dem Mentoring-Programm geben, so
zum Beispiel die Frage nach der Anzahl der insge-
samt betreuten Mentees oder die Frage, ob die Teil-
nahme am Mentoring-Programm Kolleg*innen emp-

fohlen wird (siehe unten).

Fiir die drei Bereiche konnen die folgenden Aspekte
abgefragt werden:

Mitwirkung am Mentoring-Programm

» Anzahl der betreuten Mentees

» Zeitraum Mitwirkung am Programm

» Zufriedenheit mit Mentoring-Programm insgesamt
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> Wie zufrieden waren Sie mit dem Mentoring-
Programm insgesamt? (Skala)
» Bewertung der Programmkoordination
» Einschitzung der Wirkung des Programms
> Wie hoch schdtzen Sie die positive Wirkung des
Mentorings auf Nachwuchswissenschaftler*innen
ein? (Skala)

Mentoring-Beziehung
» Bewertung der Mentoring-Beziehung
> Wie wiirden Sie die Beziehung zwischen Ihnen
und Ihrer*m letzten Mentee insgesamt bewerten?
(Skala)
» Feedback von Mentees
> Haben Sie Feedback dazu erhalten, ob der Aus-
tausch mit IThnen als Mentor*in hilfreich war?
(Ja/Nein)



Mentoring-Programm insgesamt
» Erfahrungen, Kompetenz- und Wissensgewinn
der Mentor*innen
> Zu welchen Aspekten konnten Sie wahrend des
Mentorings Wissen und Erfahrungen sammeln?
(Mehrfachnennungen moglich)
.. Bedarfen von Nachwuchswissenschaftler*innen
.. Herausforderungen bzgl. Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Privatleben
.. berufliche Barrieren/Herausforderungen fiir
Nachwuchswissen-schaftler*innen
.. geschlechtsspezifische Barrieren fiir Nachwuchs-
wissenschaftler*innen
.. Feedback zur eigenen Auflenwirkung
.. Bedeutung von Netzwerken

.. Reflexion des eigenen Werdegangs
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Praambel

TEILS5

Berufungsverfahren sind ein bedeutendes Handlungsfeld zur Personalrekrutierung. Denn obwohl der An-

spruch besteht, nach objektiven Kriterien die qualifiziertesten Kandidat*innen auszuwihlen, ist nachge-

wiesen, dass ungleichheitsproduzierende Mechanismen zum Nachteil von Wissenschaftlerinnen nach wie

vor greifen (Petrova-Stoyanov, Altenstidter, Wegrzyn, Klammer 2020: S. 56). Unabhingig von der Frage,

wie ungleichheitsproduzierende Mechanismen in den Verfahren wirken, stellt sich die Frage, warum sich

Wissenschaftlerinnen nicht ihrem Potential entsprechend auf Professuren bewerben (vgl. zu Begriin-

dungsansiitzen Steinweg 2015: S. 15-28).

Wihrend gleichstellungspolitische Debatten bisher
Studien und Forschungsergebnisse zu den Beru-
fungsverfahren im engeren Sinne, also auf die Arbeit
der Berufungskommissionen, fokussierten, steigt zu-
nehmend der Fokus auf die frithe Phase des Beru-
fungsverfahrens, vor der Auswahl der Bewerber*in-
nen. Diesem Themenkomplex widmen sich die vorlie-
genden Handlungsempfehlungen, mit einem
Schwerpunkt auf der aktiven Rekrutierung potentiel-
ler Bewerberinnen. Aktive Rekrutierung hat sich als
Instrument zur Verbesserung der Geschlechterge-
rechtigkeit im Rahmen von Berufungsverfahren eta-
bliert. Die Professionalisierung und Weiterentwick-
lung der aktiven Rekrutierung werden priméir durch
Praktiker*innen vorangetrieben. Eine konzeptionel-
le Aufarbeitung, die zur Standardisierung und Pro-
fessionalisierung beitragen konnte, ist in der Litera-
tur bisher kaum vorhanden.

Die vorliegenden Handlungsempfehlungen sollen die
fiir die aktive Rekrutierung Verantwortlichen bei der
Konzeption und Durchfiihrung von zielgruppenad-
dquaten und wirksamen Rekrutierungsmalinahmen
und deren Verankerung in Berufungsordnungen und
-leitfaden unterstiitzen und so zu einer Professionali-
sierung beitragen. Nach der Auswertung der ein-
schldgigen Literatur hat das StaRQ-Projektteam
einen praxisorientierten Ansatz entwickelt. Dafiir
wurde eine Analyse von Hochschuldokumenten (Be-
rufungsordnungen, Berufungsleitfdden und Hand-
reichungen, Empfehlungen etc. zur aktiven Rekrutie-
rung) durchgefiihrt. Die auf dieser Grundlage entwi-
ckelten Handlungsempfehlungen konzentrieren sich
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zwar auf den Anwendungsbereich der Universititen,
sind aber weitestgehend offen formuliert, damit sie
individuell fiir die Nutzung ebenso in aulleruniversi-
tdren Forschungseinrichtungen sowie in kiinstleri-
schen Hochschulen und Hochschulen fiir angewand-
te Wissenschaften (HAW) angepasst werden konnen.
Dennoch sind einige Aspekte nicht ohne weiteres
iibertragbar. So kann beispielsweise die in 3.1. emp-
fohlene Marktanalyse eine geeignete Mafnahme fiir
die Gestaltung geschlechtergerechter Berufungsver-
fahren an Universititen sein, stellt die HAWs aber
aufgrund der gleichzeitigen Anforderungen an aka-
demische Ausbildung und Berufspraxis vor die Her-
ausforderung, aus einem unbekannten bzw. weniger
sichtbaren Bewerber*innenpool fiir Professuren rek-

rutieren zu missen.

Wir bedanken uns herzlich bei den Teilnehmenden
des Equality Lab zur aktiven Rekrutierung vom 27.
Oktober 2022 fiir ihre Unterstiitzung und fiir das qua-
lifizierte Feedback, das mafgeblich zur Entwicklung
der Handlungsempfehlungen beigetragen hat.
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1. Konzeptionelle Rahmenbedingungen

1.1. Begrifflichkeiten

EMPFEHLUNG:

Um ein einheitliches Verstandnis der Vorgaben und Aktivitaten zur aktiven Rekrutierung (Rekrutierungs-

mafBinahmen) zu entwickeln, wird empfohlen, iibergreifend den Begriff der aktiven Rekrutierung zu

verwenden. Aktive Rekrutierung wird dabei definiert als die gezielte, nachvollziehbare und nach transpa-

renten Verfahrensregeln strukturierte Recherche nach geeigneten Kandidat*innen sowie deren positive,

personliche Ansprache fiir eine bestimmte Stelle bzw. Professur.

BEGRUNDUNG:

In der Praxisauswertung zeigte sich, dass aktive Rek-
rutierung mit unterschiedlichen, aber synonym ver-
wendeten Begriffen umschrieben wird, jedoch unter-
scheiden sich die Definitionen und Abgrenzungen der
einzelnen Instrumente zur Personalgewinnung erheb-
lich. Durch den Begriff aktiv wird die personenorien-
tierte Recherche und Ansprache von der allgemeinen

Rekrutierung, die sich an einen unbestimmten Perso-

1.2. Adressat*innen

EMPFEHLUNG:

nenkreis richtet, abgegrenzt. Zur allgemeinen Rekru-
tierung gehoren beispielsweise ein geschlechtersensi-
bles Marketing oder die geschlechtsneutrale Formulie-
rung von Stellenausschreibungen. Um bundesweit zu
einer weiteren Standardisierung und Professionalisie-
rung und damit auch Akzeptanz der Rekrutierungs-
malinahmen beizutragen, sollte sich eine einheitliche
Bezeichnung etablieren.

Es empfiehlt sich zu sondieren und zu reflektieren, inwiefern die MaBnahmen der aktiven Rekrutierung im

Verhiltnis zu dezentralen und zentralen organisationalen Entwicklungszielen stehen, z.B. im Bereich

intersektionale Geschlechtergerechtigkeit, Internationalisierung, Antidiskriminierung und Diversitat.

Grundsatzlich sollten alle Beteiligten an Rekrutierungsprozessen fiir die strukturelle Benachteiligung bzw.

Privilegierung aufgrund unterschiedlicher Ungleichheitsdimensionen und ihrer intersektionalen Ver-

schrankung sensibilisiert werden.

BEGRUNDUNG:

Rekrutierungsmaflnahmen kénnen unterschiedliche
Zielsetzungen im Rahmen der Hochschulentwick-
lung erfiillen. So ergab die Analyse der Hochschuldo-
kumente, dass die aktive Rekrutierung einerseits zu
42 Prozent als Gleichstellungsinstrument priasentiert
wird, mit dem Ziel der Erhohung des Professorinnen-
anteils. Andererseits setzen aber rund ein Drittel der
Hochschulen dieses Instrument auch unabhingig
vom Geschlecht zur Rekrutierung ,herausragende(r)
Wissenschaftler/innen® ein. Die verwendeten For-
mulierungen weisen darauf hin, dass die aktive Rek-
rutierung im Wettbewerb um die ,,besten Kopfe“ auch
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ein Instrument im Rahmen der Exzellenzstrategie
der Hochschulen sein kann. Internationalisierung (13
Prozent) und Diversitit (8 Prozent) sind im Rahmen
der untersuchten Hochschuldokumente nur selten
als Zielsetzungen genannt. Insbesondere in Hinblick
auf die zunehmende Fokussierung auf Diversitdt bzw.
Vielfalt in den Hochschulzielen sollte reflektiert wer-

Formulierung basierend auf § 6 Abs. 2 der Satzung zur Durchfiihrung
von Berufungsverfahren an der Johann-Goethe-Universitat Frankfurt
am Main, Stand November 2016, online verfligbar unter
https://www.uni-frankfurt.de/63813794/Berufungssatzung_fi-
nal_2016_11_01.pdf.


https://www.uni-frankfurt.de/63813794/Berufungssatzung_final_2016_11_01.pdf
https://www.uni-frankfurt.de/63813794/Berufungssatzung_final_2016_11_01.pdf

den, inwiefern eine Offnung zugunsten weiterer Un-
gleichheitsdimensionen sinnvoll ist, um so auch der

2. Strukturen und Prozesse
2.1. Voraussetzungen und Verbindlichkeit

EMPFEHLUNG:

TEILS5

gesellschaftlichen Verantwortung gerecht zu werden
(Lorentzen 2017: S. 147-148).

Grundsatzlich wird empfohlen, aktive Rekrutierung verbindlich in das Berufungsverfahren zu integrieren.

Dies sollte sich in den einschldagigen Dokumenten widerspiegeln. Es sollte zudem gepriift werden, inwie-

fern Schwellenwerte fiir Quoten definiert werden konnen, nach denen der Grad der Verbindlichkeit fiir die

einzelne Prozessschritte bzw. RekrutierungsmaBnahmen gestaffelt festgelegt wird. Dies kann sowohl von

Hochschulgrofe und -typ als auch von der individuellen Prozessgestaltung abhangen.

BEGRUNDUNG:

Insgesamt konnte in der Auswertung der Berufungs-
dokumente der Hochschulen nur ein geringer bis
mittlerer Grad von Verbindlichkeit festgestellt wer-
den. So verbleiben diese zumeist bei dem Verweis
auf die Moglichkeit der aktiven Rekrutierung oder
einer Empfehlung. Werden jedoch Voraussetzungen
fiir die Ergreifung der Manahme der aktiven Rek-
rutierung definiert, konnte festgestellt werden, dass
dies mit einem hoheren Grad der Verbindlichkeit
einhergeht.

Wihrend grundsitzlich eine verbindliche Veranke-
rung von aktiver Rekrutierung empfohlen wird, kann
die Verbindlichkeit der einzelnen Prozessschritte
bzw. Rekrutierungsmafnahmen und der jeweiligen
Voraussetzungen organisationsspezifisch definiert
werden, entsprechend der Organisationsgrdfe,
-struktur und des -typs. Es sollte von der jeweiligen

2.2. Strukturelle Verankerung

EMPFEHLUNG:

Einrichtung reflektiert und sondiert werden, welcher
Grad der Verbindlichkeit jeweils angemessen und
realistisch ist.

PRAXISTIPP: DEFINITION DER VORAUSSETZUNGEN
Die Voraussetzungen konnten in den Hochschuldo-
kumenten beispielsweise wie folgt definiert werden:
So muss bei einer Frauenquote im Fachbereich von unter
30 Prozent die aktive Rekrutierung bereits vor der Aus-
schreibung erfolgen; bei einem Bewerberinnenanteil von
unter 30 Prozent nach Ablauf der Bewerbungsfrist. Aus-
nahmen miissen schriftlich begriindet werden. Bei einer
Frauen- bzw. Bewerberinnenquote von unter 40 Prozent
sollte aktiv rekrutiert werden. Sofern Paritdt in der Pro-
fessor*innenschaft des Fachbereichs herrscht, kann die
aktive Rekrutierung dennoch eine Moglichkeit darstel-
len, qualifizierte Frauen anzusprechen, um so den theo-
retischen geeigneten Bewerbungspool zu vergrofiern.

Um eine maglichst hohe Verbindlichkeit und Akzeptanz zu erreichen, kann die aktive Rekrutierung in den

Berufungsordnungen genannt werden. Zumindest wird aber empfohlen, eine ausfiihrlichere Beschreibung

der MaBBnahmen im Berufungsleitfaden zu verankern. Zuséatzlich kdnnen weitere Dokumente wie Handrei-

chungen oder Leitfaden zur aktiven Rekrutierung erstellt werden, die spezifischere Ausfiihrungen zur

praktischen Umsetzung enthalten.
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BEGRUNDUNG:

Die Berufungsordnungen sind als rechtliche Grund-
lage fiir die Berufungsverfahren ein Dokument mit
der groBtmoglichen Verbindlichkeit, so dass eine
dortige grundsitzliche Verankerung ein wichtiges Si-
gnal fiir die Bedeutung der aktiven Rekrutierung dar-
stellt. Die konkrete Ausgestaltung von Prozessen, Zu-
stdndigkeiten und Instrumenten ist in der Praxis
jedoch tiberwiegend in den einschlidgigen Handrei-
chungen und Leitfdden geregelt.

Eine Verankerung in der Berufungsordnung konnte
wie folgt formuliert werden:

Neben der offentlichen Ausschreibung sollten zur Re-
krutierung (internationaler) Bewerber*innen und ins-
besondere berufungsfdahiger Wissenschaftlerinnen auch
2.3. Personelle Verankerung

Personelle Verantwortung

EMPFEHLUNG:

»aktive RekrutierungsmafSnahmen®, wie beispielsweise
eine personliche Aufforderung zur Bewerbung, oder die
aktive Informationssuche nach Instituten und Profes-
sor*innen, die in dem gesuchten Fachgebiet tdtig sind,
ergriffen werden. Aktive RekrutierungsmafSnahmen
sind von mind. einem Mitglied der Berufungskommis-
sion in Absprache mit dem Prdsidium oder vom Prdsi-
dium in Absprache mit der Berufungskommission
durchzufiihren und protokollarisch zu dokumentieren.
(Formulierung basierend auf § 3 Abs. 5 Berufungsord-
nung der Leuphana Universitédt Liineburg, Stand Okto-
ber 2008)?

2 https://www.leuphana.de/fileadmin/user_upload/Aktuell/files/
Gazetten/Gazette_16_1.pdf

Die Zustandigkeit fiir die Ansprache potentieller Kandidat*innen hdangt vom Zeitpunkt der Kontaktaufnah-
me ab (z. B. Kenntnis der freiwerdenden Professur, Freigabeverfahren bzw. Einsetzung der Berufungskom-
mission). Je nachdem, wann die Berufungskommission ihre Arbeit aufnimmt, kann es sinnvoll sein, die
Verantwortung im Vorfeld der ersten Sitzung der Berufungskommission in der Fakultadt anzusiedeln, damit
moglichst friihzeitig mit der aktiven Rekrutierung begonnen werden kann. Sofern die Berufungskommis-
sion mit der aktiven Rekrutierung betraut ist, kann der*die Vorsitzende in Abstimmung mit der Kommis-
sion die Zustiandigkeit selbst iibernehmen oder einem internen oder externen Mitglied der Berufungskom-
mission iibertragen. Abhéngig von den personellen Ressourcen kann die Zustiandigkeit auch auf mehrere
Personen verteilt werden. Diese Person(en) ist (sind) wahrend des gesamten Berufungsprozesses fiir die
Koordination der Aktivitaten und/oder die Recherche und Ansprache geeigneter Kandidat*innen verant-
wortlich, kann (konnen) jedoch zusatzliche Unterstiitzung hinzuziehen.

BEGRUNDUNG:

Um der Komplexitét einer umfangreichen Rekrutie-
rung Rechnung tragen zu kénnen und den Prozess
weiter zu formalisieren und zu professionalisieren,
sollten vorab feste Zustdndigkeiten definiert werden.
Auch aufgrund der anzustrebenden breiten Veranke-
rung aktiver Rekrutierung ist die Etablierung einer
zentralen koordinierenden Rolle zur Steigerung der
Verfahrenssicherheit sinnvoll.
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Personelle Unterstiitzung und Vernetzung

EMPFEHLUNG:

TEILS5

Die Einbeziehung der*des Gleichstellungs- und, sofern rechtlich vorgesehen, Diversitatsbeauftragten muss

wahrend des gesamten Berufungsprozesses gegeben sein. In gemeinsamen Berufungsverfahren muss auch

der*die Gleichstellungsbeauftragte der auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen beteiligt werden.

Zusatzlich wird empfohlen, dass die Vernetzung mit dem Berufungsmanagement und den Mitarbeitenden

aus dem Fachbereich bzw. der Fakultéat erfolgt. Zur Unterstiitzung der*des Verantwortlichen in der

Berufungskommission konnen von Hochschulen mit einer hohen Anzahl von Berufungsverfahren zusatz-

liche personelle Ressourcen bereitgestellt werden, z. B. in Form einer*s hauptamtlichen Referent*in fiir

aktive Rekrutierung.

BEGRUNDUNG:

Eine partizipative und hochschulweite Verankerung
der aktiven Rekrutierung dient der grofftmoglichen
Akzeptanz der Mallnahmen und dem Commitment
zu den damit verbundenen Zielen. So konnen alle Be-
teiligten als Multiplikator*innen der Rekrutierungs-
mafRnahmen fungieren. Insbesondere die Einbezie-
hung der Gleichstellungsbeauftragten ist wichtig fiir

die geschlechtersensible Ausgestaltung der Rekrutie-
rungsmalinahmen. In einigen Bundesldndern gibt es
Diversitidtsbeauftragte. Thre Beteiligungsrechte im
Rahmen der Personalauswahl sind teilweise noch un-
klar. Fiir die aktive Rekrutierung ist ein Austausch
und die Einbeziehung der Expertise dieser Personen

in jedem Fall zu empfehlen.

3. Praktische Umsetzung
3.1. Zeitpunkt der Rekrutierungsaktivitaten

EMPFEHLUNG:

Im Freigabeverfahren kann bereits durch die Denomination der Professur Einfluss auf das potentielle Bewer-
ber*innenfeld genommen werden. Daher empfiehlt es sich, im Vorfeld eine Marktanalyse durchzufiihren, um
geschlechtsspezifische Einschrankungen des Feldes zu beriicksichtigen und ggf. die Denomination anzupassen.
Es wird empfohlen, bei Bekanntwerden einer vakanten Professur oder bei der Konzeption einer neuen
Professur mit den RekrutierungsmafBnahmen zu beginnen. Spatestens parallel zur Ausschreibung sollten
geeignete Kandidat*innen recherchiert und angesprochen werden. Um die Berufungskommission iiber
einen moglichen Bedarf aktiver RekrutierungsmafBnahmen zu sensibilisieren, sollte die*der Vorsitzende
bei der ersten Kommissionssitzung die relevanten Zahlen zu den aktuellen Frauenanteilen bzw. des
unterreprasentierten Geschlechts in der Fakultat/dem Fachbereich prasentieren. Dabei kann auch auf
interne Zielquoten Bezug genommen werden. Es kann zudem festgelegt werden, dass bei Nichterreichung
der im Fachbereich (bzw. in der Fakultat) definierten Zielquoten auch nach Ablauf der Bewerbungsfrist

weiterhin aktiv rekrutiert werden soll.

BEGRUNDUNG:

Durch eine Marktanalyse anhand einiger Schlagwor- verfahrens eine Einschidtzung erfolgen, wie hoch die
te, die mit der inhaltlichen Ausrichtung der Professur ~ Chancen sind, hinreichend geeignete Kandidat*innen
in Verbindung stehen, kann im Vorfeld des Freigabe- zufinden. Sollte sich auf Grundlage der Suchergebnisse
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abzeichnen, dass es nicht geniigend potentielle Bewer-
ber*innen in dem Gebiet gibt, kann die Denomination
daraufhin ggf. angepasst bzw. gedffnet werden. Die
identifizierten Profile sollten spiter auch in die Rekru-

tierungsmalinahmen einbezogen werden.

In einem Dokument der Universitit Bielefeld (2018: S.
26) zur Gewinnung von Professorinnen gibt es neben
einer ausfiihrlichen Praxisanleitung zur Durchfiih-
rung der Marktanalyse auch eine kurze Checkliste:

Checkfragen Marktanalyse
» Lassen sich fiir eine Denomination auf der Scouting-
Liste 50 % geeignete Wissenschaftlerinnen nachweisen?
Wenn nicht: Wie kann die Denomination verdndert
werden, um den Frauenanteil zu erhohen?

Wer kann hierzu kompetent beraten?

Die Berufungskommissionsmitglieder konnen be-
reits zu Beginn des Prozesses fiir bestehende Un-
gleichheiten sensibilisiert werden, indem Frauenan-
3.2. Modus der Bewerbungsaufforderung

Ansprache der Kandidat*innen

EMPFEHLUNG:

teile bzw. Anteile des unterreprisentierten Ge-
schlechts in der ersten Kommissionssitzung
préasentiert werden. Die Bezugnahme auf andere von
Ungleichheit betroffenen Gruppen hingt unter ande-
rem davon ab, ob hierzu Daten vorliegen.

Da eine zielgenaue Recherche nach qualifizierten
Kandidat*innen Zeit bendtigt, sollten diese friihest-
moglich angesprochen und auf die vakante Profes-
sur aufmerksam gemacht werden. Durch das aktive
Ansprechen im Vorfeld kann sich der potentielle Be-
werberinnenpool vergrofern. Dadurch kénnen
mogliche Hindernisse fiir Bewerberinnen abgebaut
und homosozialer Rekrutierung privilegierter Be-
werber aufgrund informeller Netzwerke entgegen-
gewirkt werden. So haben Studienergebnisse ge-
zeigt, dass 77 Prozent der neuberufenen Professo-
rinnen sich ohne die aktive Ansprache nicht
beworben hitten, da sie ihre Qualifikation und
Chancen offenbar niedriger einschitzen (Woelki,
David 2015: S. 256-257).

Die Berufungskommission bzw. die fiir die Ansprache potentieller Bewerber*innen zustandige(n) Per-

son(en) sollte(n) sondieren, welche Form der Ansprache fiir die jeweilige Ausschreibung bzw. den Fachbe-

reich/die Fakultadt/das Institut insgesamt geeignet und angemessen ist. Unabhangig von dem gewahlten

Modus der Bewerbungsaufforderung muss Transparenz und Vergleichbarkeit der Ansprache-Aktivitaten

gewahrleistet sein.

BEGRUNDUNG:

Die schriftliche Ansprache potentieller Bewerber*in-
nen sowie die Standardisierung des Anschreibens in-
nerhalb eines Berufungsverfahrens dient der Erho-
hung der Transparenz gegeniiber allen Bewerber*in-
nen und erhoht die Nachvollziehbarkeit im weiteren
Berufungsverfahren. Durch die Ansprache explizit
im Auftrag des*der Vorsitzenden der Berufungskom-
mission und durch eine*n Professor*in kann das
ernsthafte und offizielle Interesse an einer Bewer-
bung betont werden. Die Ansprache sollte einheitlich
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von einer Person iibernommen werden, die auch im
Folgenden als Ansprechperson fiir die potentiellen
Kandidat*innen fungiert.
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Hinweise zur Kontaktaufnahme

EMPFEHLUNG:

Die Kontaktaufnahme sowie die Aufforderung zur Bewerbung miissen durch eine wertschatzende und
transparente Kommunikation gepréagt sein und auf die Chancengleichheit mit anderen Bewerber*in-
nen hinweisen. Mit der Bewerbungsaufforderung an sich geht daher in der Regel keinerlei Verbindlich-
keit einher. Selbstverstandlich sollten nur Kandidat*innen angesprochen werden, denen realistische
Chancen im Bewerbungsprozess zuerkannt werden. Zuséatzlich kann in der Aufforderung auch eine
Vertrauensperson genannt werden, an die sich die potentiellen Bewerber*innen vertraulich wenden
konnen.

BEGRUNDUNG:

Da es sich bei der Bewerbungsaufforderung im Rah- wecken. Auch die vertrauliche Behandlung einer
men der aktiven Rekrutierung nicht um eine ver- eventuellen Bewerbung der angesprochenen Kandi-
bindliche Einladung oder gar einer Zusicherung dat*innen und transparente Informationen zum Ver-
einer Listenplatzierung handelt, muss bereits im An- fahrensstand geh6ren zu den Kommunikationsstan-
schreiben deutlich formuliert werden, dass die an- dards. Als Teil der wertschiatzenden Kommunikation
gesprochenen Kandidat*innen den anderen Bewer- sollte auf die Verwendung angemessener Pronomen
ber*innen gleichgestellt sind. Ziel ist eine Ermuti- bzw. gegebenenfalls einer geschlechtsneutralen An-
gung zur Bewerbung, ohne falsche Erwartungen zu rede geachtet werden.

3.3. Instrumente der Recherche

EMPFEHLUNG:

Zur Recherche geeigneter Kandidat*innen sollten unterschiedliche Instrumente genutzt werden, wie z. B.
Datenbanken, Netzwerke oder Headhunting durch externe Dienstleistende. Es wird empfohlen, zusatzlich
personliche Netzwerke zu aktivieren und Kolleg*innen dafiir zu sensibilisieren, auf Konferenzen und
Tagungen systematisch geeignete Kandidat*innen zu sondieren sowie einschlagige Literatur hinsichtlich
der Autor*innen auszuwerten. Um im Vorfeld der Ausschreibung Kontakte zu herausragenden Wissen-
schaftler*innen auf- und auszubauen und fiir die Hochschule als Arbeitgeberin zu werben, konnen diese zu
Veranstaltungen an der Hochschule eingeladen werden, z. B. zu Gastvortragen oder Findungssymposien.
Informationen iiber die Rechercheinstrumente sollten sowohl in den Hochschuldokumenten als auch

auf den Internetseiten zur Gleichstellung und den einschlagigen Seiten zu Berufungsverfahren gut zugang-
lich sein.

BEGRUNDUNG:
Datenbanken stellen gidngige und niitzliche Instru-  sult®, AcademiaNet®, femdat.ch® oder Gage®. Eine
mente dar, um féacheriibergreifend systematisch internationale Recherche vergroert die Zahl poten-
nach geeigneten Kandidat*innen zu suchen. Die tieller Kandidat*innen.

Niitzlichkeit kann jedoch in Abhéingigkeit von der

Disziplin sowie der jeweiligen Institution (z. B. bei https://www.gesis.org/femconsult

kiinstlerischen Hochschulen) variieren. Einschlagi- https://www.academia-net.org

ge nationale und internationale Datenbanken fiir https://femdat.ch/

o 0 A~ W

Wissenschaftlerinnen sind beispielsweise /femcon- https://gage.500womenscientists.org/
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Je nachdem, welche Rekrutierungsinstrumente ein-
gesetzt werden (z. B. Headhunting), konnen hier-
durch Kosten entstehen. Um Unsicherheiten in der
Finanzierung der aktiven Rekrutierung zu vermei-
den, wird empfohlen, im Berufungsleitfaden eindeu-
tig auf die Finanzierungsmoglichkeiten und dazu er-
forderlichen Antragsformalititen zu verweisen. Dazu
konnen auf der Inter- oder Intranetpriasenz der Hoch-
schule Formulare und Antrédge bereitgestellt werden.
Damit die Mittel bei Bedarf moglichst frithzeitig und
kurzfristig zur Verfiigung gestellt werden und die Ak-
tivitaten der aktiven Rekrutierung unmittelbar be-
ginnen konnen, sollten eventuelle Hiirden weitestge-
hend reduziert werden.

PRAXISTIPP: VERBREITUNG DER AUSSCHREIBUNG

Flankierende Rekrutierungsmafnahmen sind fiir die
Erh6hung des Frauenanteils von grofler Bedeutung.
Wihrend bereits eine geschlechtersensible und dis-
kriminierungsfreie Internetpridsenz des Fachbe-
reichs, der Hochschule bzw. der Einrichtung zu einer
Erhohung des Bewerberinnenanteils beitragen kann,

ist auch eine geschlechtergerechte und diversitits-
sensible Formulierung von Ausschreibungen sowie
die Wahl der Kommunikationskanéle zu dessen Ver-
breitung von groflter Relevanz. Obwohl es sich dabei
nicht um Mafnahmen der aktiven Rekrutierung im
engeren Sinne handelt, dient sie dennoch den glei-
chen Zielen. Eine moglichst offene Formulierung so-
wie eine breite Bekanntmachung der Ausschreibung
auf nationaler und internationaler Ebene z. B. liber
die Verteiler der Fachgesellschaften und einschlagi-
ger Netzwerke kann ebenfalls zu einer Vergroflerung
des theoretischen Bewerber*innenpools beitragen.
So werden potentielle Bewerbungshemmnisse redu-
ziert und die Chance erhoht, qualifizierte Bewerbun-
gen von Mitgliedern unterreprasentierter Gruppen
zu erhalten. Damit stellt eine geschlechtergerechte
und diversititssensible Ausgestaltung der Ausschrei-
bung auch einen Beitrag zur Verhinderung informel-
ler Rekrutierung durch méannlich gepriagte Netzwer-
ke dar und fungiert so als ein Instrument fiir die
Durchfiihrung geschlechtergerechter und diskrimi-
nierungsfreier Berufungsverfahren.

3.4. Informationen und Hinweise fiir die Beteiligten

EMPFEHLUNG:

Allen Prozessbeteiligten sollten entsprechende Informationen barrierefrei zuganglich gemacht werden.

So sollten die Berufungskommission sowie alle weiteren an der aktiven Rekrutierung Beteiligten auf

praxisorientierte Handreichungen zugreifen konnen. Als Informationsquelle fiir potentielle Bewerber*in-

nen sollte zusatzlich auf einem offentlich zuganglichen Portal transparent iiber den Ablauf und den

aktuellen Stand des Berufungsverfahrens und die Vorgehensweise der aktiven Rekrutierung informiert

werden.

BEGRUNDUNG:

Durch das Bereitstellen von Informationen und
praktischen Handlungsempfehlungen soll einer-
seits die Standardisierung und damit Professionali-
sierung der aktiven Rekrutierung seitens der Hoch-
schule weiter ausgebaut werden. Andererseits ist
eine moglichst hohe Transparenz gegeniiber den
potentiellen Bewerber*innen auch Teil einer wert-
schitzenden Kommunikation und kann dazu beitra-
gen, Bewerbungshemmnissen vorzubeugen. Allge-
meine Informationen (auf Englisch) zu Berufungs-
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verfahren als auch zum aktuellen Stand konnen
insbesondere bei internationalen Bewerber*innen,
die sich in der deutschen akademischen Landschaft
nicht auskennen, Verunsicherungen - beispielswei-
se aufgrund langer Wartezeiten - vorbeugen.
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4, Qualitatssicherung im engeren Sinne

4.1. Fortbildungen und Schulungen

EMPFEHLUNG:

Es empfiehlt sich, fiir alle an der aktiven Rekrutierung beteiligten Personen regelméaRige Fortbildungen

und Schulungen anzubieten, die sowohl niitzliche Hintergrundinformationen zur Geschlechter- und

Diversitatssensibilisierung als auch praktische Hinweise fiir die Umsetzung der MaBnahmen enthalten.

Zu Beginn der ersten Sitzung der Berufungskommission sollte zudem ein Informationsblock eingeplant

werden, in dem von der*dem Kommissionsvorsitzenden auf die ungleichheitsproduzierenden Mechanis-

men in Berufungsverfahren aufmerksam gemacht wird.

BEGRUNDUNG:

Die Durchfiihrung der aktiven Rekrutierung bedarf
einer engagierten und wertschétzenden Herangehens-
weise, flir die auch eine Sensibilitat fiir die Benachteili-
gung verschiedener unterreprisentierter Gruppen er-
forderlich ist. Damit alle Mitglieder der Berufungskom-

4.2. Dokumentation

EMPFEHLUNG:

missionen gleichermallen von den Schulungen und
Fortbildungen angesprochen werden, sollten solche
Angebote verbindlich gestaltet werden. Zudem sollten
die Zustdndigkeiten und Abldufe der einzelnen Aktivi-
titen eindeutig verteilt sein und formalisiert ablaufen.

Alle Aktivitaten im Rahmen der aktiven Rekrutierung miissen ausfiihrlich wahrend des laufenden Verfah-

rens und unter Wahrung des Datenschutzes dokumentiert werden.

BEGRUNDUNG:

Ein zentrales Qualitdtsmerkmal fiir die aktive Rekru-
tierung ist Transparenz, fiir die eine verbindliche Do-
kumentation unerlédsslich ist. So kann nicht nur die
intersubjektive Nachvollziehbarkeit im weiteren Ver-
fahrensverlauf gewéhrleistet werden, sondern auch
bei einer eventuellen Nachrekrutierung oder spite-
ren Berufungsverfahren hilfreich sein.

PRAXISTIPP: ASPEKTE DER DOKUMENTATION
In der Dokumentation konnen die folgenden Aspekte
abgefragt werden:

Anteil des unterreprasentierten Geschlechts (bei
aktiver Rekrutierung als Gleichstellungsinstrument):
» Postdocs und Habilitationen im Fachbereich;
» Bewerbungen

» Einladung zum Vortrag
>

Listenplitze
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Durchgefiihrte Aktivitaten zur aktiven Rekrutierung:
» Suche iiber Fachkolleg*innen der eigenen Institution
» Suche iiber Fachkolleg*innen auf nationaler und
internationaler Ebene

Anfragen bei einschliagigen Fachgesellschaften
und Verbdnden

» Recherche in Datenbanken

» Verdffentlichung der Ausschreibung in Fach- und
Berufsverbanden

Weiterleitung der Ausschreibung an einschlagige
Netzwerke

v

Veranstaltung von Findungssymposien oder
Tagungen

Anzahl kontaktierter Wissenschaftler*innen
» Angeschriebene Wissenschaftler*innen
» Bewerbungen von kontaktierten Wissenschaft-

ler*innen
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» Einladung von kontaktierten Wissenschaftler*innen
» Listenplatzierung von kontaktierten Wissen-

schaftler*innen
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