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1 Gesetzliche Grundlagen und dezentrales Gleichstellungsengagement

Der Auftrag zur Gleichstellung der Geschlechter ist in folgenden Gesetzen, Ordnungen und
Vereinbarungen verankert:

Hochschulrahmengesetz (HRG 83, 2019)

Niedersachsisches Gleichberechtigungsgesetz (NGG 2011)
Niederséchsisches Hochschulgesetz (NHG 83 Abs.3, 2019)
Grundordnung der Universitat Gottingen (823, 2019)

Rahmenplan Gleichstellung Universitat Gottingen (2008)
Gleichstellungsplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat (2015)

NHG 83 Abs. 3: "Die Hochschulen fordern bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsachli-
che Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern und wirken auf die Beseiti-
gung bestehender Nachteile hin (Gleichstellungsauftrag). Sie tragen zur Férderung der Frauen-
und Geschlechterforschung bei."

VVVVYVY

Grundordnung der Georg-August-Universitat Gottingen § 23, Abs. 2, Satz 1: ,,An den Fakul-
taten sowie in den zentralen Einrichtungen und der Zentralverwaltung sind dezentrale Gleich-
stellungsbeauftragte zu wahlen und zu bestellen.*

Rahmenplan Gleichstellung der Universitat Gottingen, Praambel (1): ,,Mit diesem Rahmen-
plan Gleichstellung verfolgt die Universitat Gottingen das Ziel, die Chancengleichheit von
Frauen und Mannern im Hochschulbereich zu fordern, die strukturelle Benachteiligung von
Frauen abzubauen und alle vorhandenen Fahigkeiten und Begabungen fiir Forschung und
Lehre zu nutzen. Dabei wird angestrebt, dass Manner und Frauen in allen Bereichen zu gleichen
Teilen vertreten sind. Die Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes vom 14.
August 2006 (BGBI I S. 1897) in seiner jeweils glltigen Fassung werden dabei angewandt.*

Gleichstellungsplan der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat, Praambel: ,,Die Wirtschafts-
wissenschaftliche Fakultat will mit ihrem Gleichstellungsplan zur Verwirklichung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern an der Fakultat beitragen. Seine Ziele sind die Erhéhung des
Frauenanteils und Angleichung an den Manneranteil dort, wo Frauen unterreprasentiert sind
sowie die Verbesserung der Studien- und Arbeitsbedingungen von Frauen an der Fakultat.*
Die Fakultat in all ihren Einheiten verpflichtet sich demnach, Malinahmen zur Beseitigung der
im Hochschulwesen bestehenden Nachteile zu ergreifen und den Gleichstellungsauftrag zu
erfullen. Alle Entscheidungsprozesse der Fakultat sollen auf die Gleichheit zwischen den Ge-
schlechtern ausgerichtet sein. Dem gesetzlichen Auftrag praktische Taten folgen zu lassen, ge-
staltet sich im universitaren Alltag oftmals schwierig. Die Fakultéat zu unterstitzen, zu beraten
und manchmal auch aufzufordern, den Gleichstellungsauftrag zu befolgen, ist Teil der Amts-
aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten.

Von der Gleichstellungsversammlung der Fakultat wurden Frau Dorothee Konings als Gleich-
stellungsbeauftragte und Frau Dr. Melanie Klett als Stellvertreterin (in Féallen der Abwesen-
heit von Frau Konings) am 19.04.2016 gewahlt und damit dem Fakultatsrat vorgeschlagen. Der
Wahlvorschlag wurde vom Fakultétsrat bestatigt. Laut Grundordnung der Universitat betragt
die Amtszeit bei Wiederwahl von hauptamtlichen Gleichstellungsbeauftragten vier Jahre (GO
§23 Abs. 2 Satz 5)
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Aufgrund von Mutterschutz und Elternzeit von Frau Dr. Klett wurden im Mai 2019 von der
Gleichstellungsversammlung und dem Fakultatsrat Frau Dr. Yvonne Siebert und Frau Gesche
Quent als zuséatzliche Vertretungen der Gleichstellungsbeauftragten gewahlt.

Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat unterstitzt die Wahrnehmung ihres Gleichstel-
lungsauftrags mafRgeblich durch die Bereitstellung einer 0,5 TV-L 13 Stelle fur operative Auf-
gaben der Gleichstellungsbeauftragten. Durch diese Aufwertung der Tatigkeit von einem rein
ehrenamtlichen Engagement zu einer bezahlten Arbeitstatigkeit besteht die Mdglichkeit, sich
mit der notwendigen zeitlichen Intensivitat der Gleichstellung an der Fakultat zu widmen.

Frau Konings nimmt ihre Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftrage daher hauptamtlich war. Laut
Grundordnung der Universitat betragt die Amtszeit bei Wiederwahl von hauptamtlichen
Gleichstellungsbeauftragten vier Jahre (GO 8§23 Abs. 2 Satz 5).

Die Stellvertreterinnen werden fur ihre Gleichstellungstatigkeiten wéhrend ihrer Arbeitszeit
freigestellt.

Daruber hinaus hat der Fakultatsrat eine Gleichstellungskommission und deren Mitglieder
gewahlt. Als Mitglieder wurden Prof. Kolbe (Vertreterin Prof. Boztug) und Frau Dr. Melanie
Klett gewahlt. Ebenso ist ein studentisches Mitglied in der Kommission vertreten.

2 PersonalmalRnahmen nach TV-L und BBesG

Die Grundordnung der Georg-August-Universitat Gottingen besagt in 8§23, Abs. 3, Satz 1-3:
»Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte nehmen fur ihren Bereich Gleichstellungsaufgaben in
eigener Zustandigkeit wahr und wirken insbesondere an Personalentscheidungen mit. 842 Abs.
2 und 3 NHG gelten entsprechend.*

Entsprechend enthalt 842 Abs. 3 des NGH, dass Gleichstellungsbeauftragte insbesondere bei
bevorstehenden Personalmalinahmen rechtzeitig und umfassend zu beteiligen sind und Be-
werbungsunterlagen einsehen kdnnen.

Um diesen gesetzlichen Vorgaben gerecht zu werden, hat die Personaladministration der Uni-
versitat bereits in ihrem Leitfaden fur Stellenbesetzungen Informationen eingeftigt, wann die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten im Einstellungsprozess zu involvieren sind. Die Mit-
wirkung der Gleichstellungsbeauftragten ist dadurch institutionalisiert, dass eine Zustim-
mung in Form einer Unterschrift bei Ausschreibungen, Einstellungen, Vertragsverlangerun-
gen, Hohergruppierungen/Beférderungen und Arbeitszeitveranderungen notwendig ist. Au-
Rerdem muss bei Neueinstellungen eine ,Checkliste flr die Einrichtungen zum Ausschrei-
bungs- und Einstellungsverfahren® ausgefillt werden, in der die Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten dokumentiert wird.

Uberpriifung von Ausschreibungstexten fiir Stellenbesetzungen

Im Zuge von Stellenbesetzungen sind ca. 271 Stellenausschreibungstexte Gberprift worden.
Ziel der Uberpriifung ist, moglichst viele Personen mit dem Ausschreibungstext anzusprechen
und nicht durch die Verwendung bestimmter Worter oder Redewendungen auszuschliel3en.
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Vor allem in Hinblick auf die zunehmende Problematik, dass Stellen nicht besetzt werden kon-
nen, muss das Augenmerk mehr auf ansprechende Formulierungen gelegt werden.

Die Verwendung der geschlechtergerechten Sprache ist dabei mehrheitlich bereits umgesetzt.
Im Fokus der Amtszeit stand daher das Optimieren der Texte, um durch die Vermeidung von
extremen Begriffen potentielle Kandidat_innen abzuschrecken (z.B. tberdurchschnittlicher
Abschluss, sehr gute Kenntnisse). Die Verdnderungsvorschlage wurden tiberwiegend eingear-
beitet.

Priifung von Antragen auf Verkiirzung der Ausschreibungsfrist bzw. auf Ausschreibungsver-
zicht

Die Bitte um Zustimmung zur Verkirzung der Ausschreibungsfrist von mindestens drei Wo-
chen kommt an der Fakultat nur vereinzelt in besonders speziellen Féallen vor. Haufiger sind
Ausschreibungsfristen verlangert worden, da sich keine geeigneten Kandidat_innen bewor-
ben haben.

Wahrend der Amtszeit wurden allerdings ca. 78 Antrage auf Ausschreibungsverzicht zuge-
stimmt.

Aufgrund von Anderungen im Niederséchsischen Personalvertretungsgesetz (NPersVG) 2016
istder Personalrat der Universitat seitdem ebenfalls fir wissenschaftliche Beschaftigte zustan-
dig und hat ein Mitbestimmungsrecht. Dies schliet auch wissenschaftliche Hilfskrafte (mit
Masterabschluss) ein. Dartber hinaus wurde im NHG ein Paragraph aufgenommen, der die
Universitat verpflichtet, wissenschaftliche Mitarbeiter_innen mit mindestens 50% der regel-
maRigen wochentlichen Arbeitszeit zu beschéaftigen. Vor allem fir Promovierende, die ein Sti-
pendium erhalten und bisher zusatzlich mit weniger als 50% noch an Professuren tétig waren,
ist die Neuregelung ungltcklich. Aufgrund dessen ist es in den vergangenen Jahren zu einem
sprunghaften Anstieg bei der Einstellung von wissenschaftlichen Hilfskraften an der Fakultat
gekommen. Nur in einem solchen Arbeitsverhéltnis ist weiterhin mdglich, Stipendiat_innen
zusatzlich finanziell zu unterstutzen. Aus Gleichstellungssicht wird diese Neuregelung im NHG
nur zum Teil begriRt. Zwar wird vermieden, dass wissenschaftliche Mitarbeiter_innen in pre-
karen Verhéltnissen angestellt werden, allerdings fehlt die Flexibilitat, bei anderen Grundfi-
nanzierungen zuséatzlich eine attraktive Einstellung in der Entgeltgruppe TV-L 13 zu erhalten.
Wissenschaftliche Hilfskrafte werden nicht nach dieser Entgeltgruppe vergitet, sondern nach
dem Stundensatz fur wissenschaftliche Hilfskrafte.

Da die Einstellung von wissenschaftlichen Hilfskraften an der Fakultat mehrheitlich unter die
Kategorie der ,,Aufstockenden®, neben einer anderen Grundfinanzierung fur die Promotion
fallt, wurden diese Ausschreibungsverzichte beantragt (ca. 23) und von Seiten der Gleichstel-
lungsbeauftragten zugestimmt.

Weitere Grunde fir einen Ausschreibungsverzicht ist die geringe Resonanz bei einer vorheri-
gen Ausschreibung, sodass im Anschluss geeignete Kandidatinnen und Kandidaten nach per-
sonlicher Ansprache eingestellt werden. Diese Art der Rekrutierung neuer Mitarbeiter_innen
birgt die Gefahr der homosozialen Kooption, d.h. die auswéhlende Person sucht meistens sol-
che neuen Mitarbeitenden aus, die ihr_ihm selbst besonders ahnlich sind. Das Geschlecht
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spielt hier oft eine zentrale Rolle. Bei der Besetzung von Stellen sollten allerdings ,,objektive*
Kriterien angelegt werden. Daher ist darauf zu achten, dass durch einen Ausschreibungsver-
zicht andere potenziell geeignete Kandidat_innen nicht benachteiligt werden. Dartber hinaus
widerspricht ein Ausschreibungsverzicht der im Grundgesetz festgelegten Bestenauslese.

Weitere Grunde flr Ausschreibungsverzichte sind Vertrage kurzer Dauer (z.B. Vertretungen),
Wiedereinstellung nach Auslandsaufenthalt, Anschlussfinanzierungen fir Post-Doc-Phasen,
ad-personam Mittel oder Gastprofessuren.

Antrage auf personalrechtliche MalRnahmen

Insgesamt haben die Gleichstellungsbeauftragte und Ihre Vertreterinnen mehr als 270 perso-
nalrechtliche MalRnahmen nach TV-L bzw. BBesG begleitet (inklusive Ausschreibungsverzich-
ten, ohne Vertragsverlangerungen oder Anderungen der Arbeitszeiten). In Fallen, in denen
eine personliche Teilnahme aus Kapazitatsgriinden nicht mdglich war, wurde das Informati-
onsrecht in Form einer Dokumentation des (Vor-) Auswahlprozesses eingefordert. Die von der
Personalabteilung im Zuge der Einstellungsmalinahmen eingeforderte Checkliste dient in allen
Fallen zur Prifung der Transparenz im Auswahlverfahren.

Auffallend ist, dass zunehmend Ausschreibungen nicht erfolgreich sind und keine geeignete
Person eingestellt werden konnte (ca. 30). Oft kdnnen die Stellen in einem spateren Verfahren
besetzt werden, dennoch ist diese Entwicklung besorgniserregend. Der Effekt wird dadurch
verstarkt, dass vermehrt nur sehr wenige Bewerbungen auf Stellenanzeigen, vor allem fir wis-
senschaftliche Mitarbeiter_innen eingehen. Von einer Auswahl zwischen mehreren geeigne-
ten Kandidat_innen kann dann nicht gesprochen werden.

3 Berufungsverfahren (W3/W2), Juniorprofessuren (W1), Tenure-Track Verfahren

Wahrend der Amtszeit nahm die Gleichstellungsbeauftragte an 5 Berufungsverfahren sowie
an 6 Bestellungsverfahren fir W1-Juniorprofessuren teil. Das Bestellungsverfahren fir eine
Juniorprofessur musste wiederholt werden. Wahrend dieses W1 Verfahrens (Entwicklungs-
O0konomik, Kooperation GIGA) wurde die Gleichstellungsbeauftragte der Fakultat von Frau
Silja Haufe (Gleichstellungsbeauftragte der Zentralverwaltung) vertreten.

Ziele der Gleichstellungsbeauftragten in Berufungsverfahren:

e Qualitatssicherung und Herstellung/Wahrung der Chancengleichheit von Frau und
Mann nach NHG 83 Abs. 3

e Umsetzung des Gleichstellungsauftrags entsprechend universitdrem Rahmenplan und
Gleichstellungsplan der Fakultat

Aufgaben:

e Mitwirkung bei der Ausgestaltung der Ausschreibung (Auswahlkriterien, AGG)
e Recherche und Unterstiitzung der aktiven Rekrutierung potentieller Bewerberinnen
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e Unterstitzende Kommissionsarbeit zur Wahrung der Chancengleichheit, v.a. bei der
Vorauswahl (geschlechtergerechte Analyse von akademischen Karriere- und Lebens-
verlaufen — Beriicksichtigung etwaiger Familienphasen) und der Auswertung der per-
sonlichen Vorstellung

e Verfassen einer Stellungnahme zum von der Berufungskommission erarbeiteten Lis-
tenvorschlag und dem Ablauf des Verfahrens fir die Berufungsakte

Berufungs- bzw. Bestellungsverfahren 06/2016 — 01/2020
Bewerberfeld
Depart- [persdnliche Liste (griin =
ment  |Bezeichnung Nachfolge Vorstellung] berufen/bestellt)
1. VWL W3-Internationale Okonomik Prof. Riibel 8f/46m [1f/6m] 1. Mann
(zweite Ausschreibung) 2. Mann
3. Frau
4. Mann
2. |vwL W3-Entwicklungsékonomik Prof. Klasen 8f/28m [2f/4m] 1. Frau
2. Mann
3. Mann
3. |BWL W3-Supply Chain Manage ment Prof. Geldermann 8f/24m [2f/7m] 1. Mann (Absage)
2. Mann (Absage)
3. Mann (in
Verhandlung)
W2-Wirtschaftspadagogik mit
Schwerpunkt Berufliches Lehren  |neu
4. |BWL und Lernen 6f/9m [4f/3m] 1. Frau
2. Frau
3. Frau
W2-Interorganisationale neu
5. |BWL Informationssysteme 7/19m [2f/4m] 1. Mann
2. Mann
6. |BWL W1- Digitales Marketing neu 2f/9m [1f/3m] 1. Mann
WI1-Informationssicherheit und
7. |BWL Compliance neu 0f/6m [0f/3m] 1. Mann
8. |BWL W1-Mobile Anwendungssysteme [neu 0f/3m Verfahren aus Mangel
an qualifizierten
Bewerber_innen nicht
beendet
9. [vwL W1-Entwicklungsékonomik Prof. Vollmer 12f/38m [3f/2m] |1. Mann
2. Frau
3. Frau
VWL WI1-Volkswirtschaftslehre mit
dem Schwerpunkt
10. Entwicklungsdkonomik oder
Internationale Okonomik /
Kooperation mit GIGA Dr. Lay 22f/37m [5f/1Im] |1.Frau
2. Frau
3. Frau
Die Liste fiir die Bestellung wurde 4. Frau
im Senat abgelehnt. Die W1
Juniorprofessur wurde daher
erneut ausgeschrieben
VWL WI1-Volkswirtschaftslehre mit
dem Schwerpunkt
11 Entwicklungsdkonomik oder
Internationale Okonomik /
Kooperation mit GIGA Dr. Lay 11f/30m [1f/3m] |1. Frau
(zweite Ausschreibung,
Gleichstellungsbeauftragte Silja
Haufe war in Vertretung Mitglied) 2. Mann
3. Mann
12| VWL W1- Internationaler Handel neu 3f/14m [0f/4m] 1. Mann
2. Mann
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4 Mitarbeit und Beratung in Gremien und Kommissionen der Fakultat

Die Gleichstellungsbeauftragte hat an Sitzungen des Fakultatsrates, Kommissionen und Aus-
schissen (z.B. Studienkommission, Forschungskommission, Finanzausschuss) teilgenommen,
um das Recht auf Information und beratende Mitwirkung wahrzunehmen.

Anfang des Jahres 2019 hat die Leitung der Fakultat (Dekan Prof. Kneib und Geschaftsfihrer
Dr. Paquin) ein Gespréach tber die verbesserte Einbindung und Beteiligung der Gleichstellungs-
beauftragten in die Entscheidungsstrukturen und Gremien an der Fakultéat gefuhrt. Grund war
ein Schreiben der Leiterin des Gleichstellungsrats, Frau Dr. Hayn, zu den Beteiligungsrechten
und -pflichten von Gleichstellungsbeauftragten. Zusammenfassend wurde angeregt, dass Frau
Konings auf Ebene der Departments eingebunden werden soll. Hier ist die Umsetzungsphase
im Januar 2020 gestartet.

AulRerdem wurde im Jahr 2018 ein Zwischenbericht zum Gleichstellungsplan der Fakultat er-
stellt und an die Senatskommission fur Gleichstellung und Diversitat (KfGD) ubermittelt. 2017
wurde dem Leitfaden zur Erstellung und Evaluation von Gleichstellungspléanen der Fakultét der
Uni Gottingen entsprechend, eine jahrliche Zwischenbilanz zum Gleichstellungsplan im Fakul-
tatsrat vorgestellt.

5 Fakultatsuibergreifende sowie universitatsweite Tatigkeiten

Neben der Teilnahme an dezentralen Kommissionen, Gremiensitzungen und Auswahlverfah-
ren sind mit Gleichstellungsarbeit ebenfalls der Austausch und die Zusammenarbeit mit
Gleichstellungsbeauftragten anderer Fakultéten, der Stabstelle fir Chancengleichheit und
Diversitat und der Senatskommission fr Gleichstellung und Diversitat verbunden sowie die
Vertretung der Gleichstellungsbeauftragten der Universitat, Frau Dr. Hayn in zentralen Gre-
mien (s.u.).

Gleichstellungsrat:

Far die Arbeit der Fakultéatsgleichstellungsbeauftragten ist die Vernetzung mit der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten und den anderen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der
anderen Fakultaten und zentralen Einrichtungen von grol3er Bedeutung. Diese Vernetzung ist
institutionalisiert durch den Gleichstellungsrat, der sich alle vier Wochen trifft (siehe auch
Grundordnung der Universitat; NHG). An den Treffen kdnnen alle gewéahlten und bestellten-
Gleichstellungsbeauftragten teilnehmen und wird von der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten geleitet. Dies ermdglicht, dass Gleichstellungsfragen unterschiedlicher Mitarbeiten-
dengruppen bekannt sind und gemeinsam diskutiert werden kénnen. AuRerdem informiert
Frau Dr. Hayn (als Gleichstellungsbeauftragte und Leiterin der Stabstelle Chancengleichheit
und Diversitat) Uber aktuelle hochschulpolitische und gleichstellungspolitische Veranderun-
gen und Entwicklungen an der Universitat und dariber hinaus.

Der Gleichstellungsrat fungiert zudem als Multiplikator_innentreffen, bei dem gleichstellungs-
relevante Informationen und neueste Erkenntnisse der Gleichstellungsforschung ausge-
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tauscht werden. RegelmaRig werden zudem verschiedene Personen zu den Gleichstellungs-
ratssitzungen eingeladen, die vorwiegend an der Universitat Gottingen tatig sind und erlau-
tern, inwiefern diese mit Gleichstellung befasst sind, von der Gleichstellungsarbeit beeinflusst
werden bzw. diese unterstiitzen.

Arbeitsgruppe Gleichstellung im MTV der Senatskommission fur Gleichstellung und Diversitat:

Diese AG wurde von der Senatskommission eingesetzt und unterstitzt, um eine Starkung der
Beschaftigtengruppe im MTV-Bereich innerhalb der Universitat zu erzielen. Frau Konings ist
Mitglied dieser Arbeitsgruppe. Die Veranstaltungsreihe ,,Vom Verwalten zum Managen* istim
Wintersemester 2013/14 von der AG organisiert und durchgefihrt worden. In Zukunft wird
sich die Arbeitsgruppe weiterhin um eine adaquate Reprasentanz der Gruppe der MTV an der
Universitat Gottingen bemihen und darauf hinwirken. Vor allem Personen aus dem Sekreta-
riatsbereich, den Laboren und der Pflege stehen hier im Fokus.

Aus der AG heraus hat sich das Sekretariatsnetzwerk Gottingen gegrundet (https://www.uni-
goettingen.de/de/478146.html). Die Arbeit dort ist weit vorangeschritten. Das eigene Zertifi-
katsprogramm Professionelle Hochschulsekretariate ist entstanden.

Auch in der vergangenen Amtszeit hat sich die AG getroffen und Giber Themen und Anliegen
gesprochen. Aufgrund des mittlerweile etablierten Sekretariatsnetzwerks hat sich die Arbeit
der AG zum Teil in das Netzwerk verlagert. Dennoch wird sich die AG weiterhin den Themen
Telearbeit und Interner Personalpool annehmen.

Kollegialer Austausch zu Berufungs- und anderen Auswahlverfahren

Seit Beginn der ersten Amtszeit von Frau Dr. Hayn ist die Unterstiitzung der dezentralen
Gleichstellungbeauftragten durch kollegialen Austausch und Beratung etabliert worden. Die
Gleichstellungsbeauftragte Frau Dr. Hayn hat zusammen mit der Stabstelle fir Chancengleich-
heit und Diversitat verschiedene Angebote geschaffen. Ziel dieser Austauschtreffen ist zum
einen, Uber aktuelle Problemfalle zu sprechen und Hilfestellungen zu bieten bzw. einzuholen.
Zum anderen werden diese Treffen genutzt, um grundsatzlich konzeptionell die Gleichstel-
lungsarbeit an der Universitat Gottingen weiterzuentwickeln. Leitfaden u.&. werden gemein-
sam erstellt, die im taglichen Handeln Hilfestellung bieten. An den monatlichen Treffen hat
Frau Konings regelméRig teilgenommen. In der Amtszeit wurden folgende Dokumente erar-
beitet:

e Fahrplan: Gleichstellungsbeauftragte und Stellenbesetzung

e Hinweise zur Wahl bzw. Bestellung dezentraler Gleichstellungsbeauftragter

e Leitfaden zur Beteiligung von Gleichstellungsbeauftragten bei Stellenbesetzungesver-
fahren (ohne Berufungen) — Handreichung fur dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
(zur internen Nutzung)

Zusétzlich wird bereits seit der Amtszeit 2014-2016 an einer Handreichung zur aktiven Rekru-
tierung gearbeitet. Hier soll die Senatskommission fir Gleichstellung und Diversitat mit einbe-
zogen werden, um eine grofl3ere Verbindlichkeit zu erzielen. Der Stand ist derzeit unklar. Aktive
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Rekrutierung ist als Mittel zur Erh6hung des Professorinnenanteils an der Universitat Gottin-
gen umstritten.

AG Geschlechter-, familien-, und diversitéatsgerechte Studienbedingungen

Neben ihrer Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftragte ist Frau Konings als Studienberaterin im
Service-Center fur Studierende der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat beschaftigt. Auf-
grund des damit verbundenen Wissens tiber Studium und Lehre an der Universitat Gottingen
ist sie 2016 gebeten worden, sich der AG Geschlechter-, familien-, und diversitatsgerechte
Studienbedingungen anzuschlieBen. Wie der Name der AG bereits verkundigt, werden inhalt-
lich Ideen entwickelt, wie Studienbedingungen im Hinblick auf diese drei Kategorien verbes-
sert werden kénnen. Die AG hat verschiedene Themenschwerpunkte behandelt, Vorschlége
erarbeitet und sich um die Umsetzung bemtiht. Ein Projekt ist als Teilprojekt in das Diversity-
Audit der Universitat eingeflossen.

Lenkungsausschuss Diversitat und Diversity-Audit

2017 wurde Frau Konings als eine von zwei Vertreterinnen des Gleichstellungsrates in den
Lenkungsausschuss Diversitat entsandt. Der Lenkungsausschuss Diversitat wurde im Novem-
ber 2013 durch die Présidentin eingesetzt. Alle Statusgruppen sowie relevante Abteilungen
und Stabstellen sind vertreten. Aufgaben sind die Diskussion der Ausrichtung der Diversitats-
politiken und —praxis der Universitat im Sinne grundlegender Leitlinien, Férderung der Imple-
mentierung von Diversity als Querschnittsaufgabe sowie Erh6hung der Sichtbarkeit der Diver-
sitatsorientierung der Universitat Gottingen nach innen und auf3en.

Zusétzlich hat Frau Konings am Diversity Audit ,,Vielfalt gestalten“ (2016-2019) teilgenommen
und aktiv mitgewirkt. Sie war Mitglied im Teilprojekt ,,Dezentrale Diversitatszustandigkeiten®.
Die zugehorige Arbeitsgruppe hat sich damit beschéftigt, wie solche Zustandigkeiten, vor al-
lem in Fakultaten, etabliert werden kénnen.

Zentrale Kommission fiir Lehre und Studium

In der zentralen Kommission fir Lehre und Studium (zKLS) ist die Gleichstellungsbeauftragte
der Universitat, Frau Dr. Hayn, stdndiges beratendes Mitglied. Aufgrund der vielféltigen Erfah-
rungen von Frau Konings in diesem Bereich fungiert Sie seit Juli 2017 regelmafig als Vertrete-
rin von Frau Dr. Hayn in der zKLS. Die Sitzungen finden wahrend der Vorlesungszeit einmal im
Monat statt. Wahrend der vorlesungsfreien Zeit reduzieren sich die Termine.

Vertretungen anderer Gleichstellungsbeauftragter

Im Laufe der Amtszeit hat Frau Konings zwei Mal Frau Dr. Hayn in der Studienqualitatskom-
mission (SQK) vertreten. Diese Kommission entscheidet Uber die zentral zu vergebenden Stu-
dienqualitatsmittel.

Wéhrend der langeren Abwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten der Sozialwissenschaft-
lichen Fakultat hat Frau Konings die Vertretung tibernommen. Aufgrund der 6rtlichen Nahe
der beiden Fakultaten hat sich dies angeboten. Grundsatzlich findet diese Vertretung bereits
seit langerem wéhrend Urlaubzeiten und Krankheit statt.
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Aufgrund von Befangenheiten hat Frau Konings an der Auswahlkommission fir die Geschéfts-
fuhrung des neu einzurichtenden Campus-Insitut Data Science (CIDAS) als Gleichstellungsbe-
auftragte in Vertretung der Gleichstellungsbeauftragten der Zentralverwaltung teilgenom-

men.

6 Studierende

Far Studierende wurden von der Gleichstellungbeauftragten verschiedene Angebote geschaf-
fen und unterstitzt:

Fahrt zur Women Power 2019 im Rahmen der Hannover Messe, in Kooperation mit
dem Fachschaftsrat WiWi

Seit dem Wintersemester 2015/16 wird fortwahrend ein zusatzliches Angebot des Mo-
duls ,,Gender und Diversitykompetenz in der Kommunikation®, finanziert aus Studien-
qualitatsmitteln (SQM), von der Gleichstellungsbeauftragten organisiert. Durchgeftihrt
wird das Modul von Frau Annegret Joester, die dafir aus SQM aufgestockt wird. Frau
Joester bietet dieses Modul grundséatzlich an der ZESS an. Aufgrund der hohen Nach-
frage der Studierenden nach ZESS Modulen hat dieses zusatzliche Angebot nur fir Stu-
dierende der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat dazu gefiihrt, dass diese einen
Einblick in die Themen Gender und Diversity erhalten haben. Beides Themen, die auch
in der Praxis an Bedeutung gewinnen und in der Gesellschaft prasenter werden. Jedes
Semester hatten dadurch 32 Studierende die Moglichkeit, sich in diesen Themenfel-
dern Wissen anzueignen. Das Modul wurde jeweils wahrend der Vorlesungszeit und
der vorlesungsfreien Zeit als Blockseminar angeboten. Die Evaluationen zum Modul
sind sehr gut bis gut. Aufgrund der Verknappung der SQM wird zumindest im SoSe
2020 kein zusatzliches Angebot finanziert.

Infoveranstaltung ,Warum promovieren?* im Januar 2017 in Kooperation mit dem
Fachschaftsrat WiWi. Die Veranstaltung war mit ca. 60 Interessierten sehr gut besucht.
Ziel ist, die Bewerbungsanzahl und Qualitét bei Stellen fir wissenschaftliche Mitarbei-
tende an der WiWi-Fakultét zu erhéhen. Eine Fortsetzung des Angebots ist geplant.
Im Juni 2017 haben alle aktiven Tutor_innen des WiWi-O-Phase e.V. an einem von der
Gleichstellungsbeauftragten organisierten Anti-Sexismus Training teilgenommen. Da-
fur wurden Trainer_innen vom Dissens - Institut fur Bildung und Forschung e.V einge-
laden, die Workshops durchzufiihren. Die Kosten wurden aus Mitteln der Fakultat
tbernommen. Ein Grund fur die Durchfiihrung waren die Ergebnisse eines FoLL-Pro-
jekts zur O-Phase verschiedener Fakultaten. Dabei ist herausgekommen, dass vor al-
lem die WiWi-O-Phase e.V. durch bestimmte Spiele und Verhaltensweisen ein sexisti-
sches Umfeld fordert. Der Verein WiWi-O-Phase hat seit dem FoLL Projekt mehrfach
uber die Spiele und Verhaltensweisen gesprochen und Anderungen vorgenommen.

In Zusammenarbeit mit Prof. Dr. Wolff (Alumnibeauftragter der WiWi-Fakultat) wurde
im Mai 2019 der Vortag ,,Mut zur Macht! Von Female Empowerment zu Female Lea-
dership“ organisiert. Vortragende war Petra Scharner-Wolff, Alumna der WiWi-Fakul-
tat und Konzern-Vorsténdin Finanzen, Controlling und Personal der Otto Group.
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e Frau Konings hat im Juni 2019 als Podiumsgast an der Podiumsdiskussion ,,Studenti-
sche Vielfalt sichtbar machen - Aber wie?* teilgenommen. Die Veranstaltung war fir
alle Studierende offen. Im Anschluss gab es einen offenen Austausch aller Zuhoérer_in-
nen Uber Ideen, wie studentische Vielfalt geférdert werden kann.

7 Beratung

Beratung und Hilfestellung bei gleichstellungsspezifischen Fragen stellen einen bedeutenden
Teil der Arbeit des Gleichstellungsteams dar. Diese Beratung kommt Fakultatsmitgliedern aller
Statusgruppen (wissenschaftliches Personal, Studierende, Mitarbeiterinnen des technischen
und Verwaltungsdienstes) zugute.

Beratungsthemen der Amtszeit:

e Fragen zur Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie
o0 Kinderbetreuungsinfrastruktur an der Universitat, Wickelmdglichkeiten, Not-
fallpool, Beratung zu flexibler Kinderbetreuung und zu finanziellen Zuschissen
(anhand des ,Leitfadens zur Kinderbetreuung an der Georg-August-Universi-
tat*)
o Vermittlung institutioneller Beratungseinrichtungen (z.B. FamilienService, An-
tidiskriminierungsberatung fir Studierende)
0 Telearbeit
0 Elternzeit/Mutterschutzregelungen/Teilzeitregelungen in Ordnungen (z.B.
Promotionsordnung)
e Beratung zur Reichweite des Nachteilsausgleichs/Hartefallantrage
e FOrderberatung von Frauen (Weiterbildung, Vernetzung, Dienstreisen etc.)
e Beratung zu sexualisierter Gewalt und sexistischen Vorfallen

Beratungen erfolgen per Mail, telefonisch und/oder im personlichen Gesprach. Dabei kann es
sich sowohl um Einzelkontakte, als auch um wiederkehrende Gesprache handeln. Zur Klarung
spezifischer Fragen wird auf Kontakte zu anderen internen und externen Stellen zurtickgegrif-
fen, z.B. Familienservice des Gleichstellungsbiiros der Universitat, Personalabteilung, Kinder-
tagespflegeborse der Stadt Gottingen, Gleichstellungsbeauftragte anderer Fakultaten, zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte sowie Dekanat, Studiendekanat und Prifungsamt der Fakul-
tat.

8 Informationsverbreitung und Bedarfserfassung

Offentlichkeitsarbeit ist ein Instrument, um Gleichstellungsarbeit an der Fakultat sichtbar zu
machen und ihre Akzeptanz weiter auszubauen.

Wichtigste Medien der Offentlichkeitsarbeit sind:

o Webseite
o regelméRiger Newsletter der Fakultat
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e zentraler Aushang im Foyer/Erdgeschoss des Oeconomicums
Die bereits bestehende Internetprasenz wird laufend aktualisiert.

2019 wurde die Struktur der Webseite der WiWi-Fakultat an die der Stabstelle fir Chancen-
gleichheit und Diversitat angepasst. Die Fakultatswebsites zum Thema Gleichstellung sind so-
wohl auf der zentralen Seite des Dekanats, als auch auf den Seiten zur Fakultatsverwaltung
verlinkt und bieten folgende Inhalte:

e Funktion und Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten

e Links zu Veranstaltungen

e Links zu Formularen, Gleichstellungsplan, Tatigkeitsberichten, Datenbanken, Netzwer-
ken, Rechtsgrundlagen, Statistiken des Gleichstellungscontrollings

e Links zu wichtigen internen und externen Webseiten, u.a. DFG (Forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards)

e eigene Leitfaden (Mitwirkung bei Personalmalinahmen)

e Mentoring an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat

e Kontaktdaten/-mdglichkeiten

Die Gleichstellungsbeauftragte nutzt zudem spezielle Gruppenverteiler (z.B. wissenschaft-
liche Mitarbeiter, MTV). Wichtige und zeitkritische Ausschreibungen und Veranstaltungen
kdonnen auf diese Weise effektiv und effizient den verschiedenen Interessengruppen zuge-
leitet werden.

Neben der Informationsverbreitung ist ein weiteres wichtiges Element der Gleichstel-
lungsarbeit, den Bedarf von Unterstitzungen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie
fur Mitarbeitende mit Betreuungsaufgaben herauszufinden. Zu diesem Zweck werden vor
allem Nachwuchswissenschaftlerinnen fortwahrend gefragt, welche Unterstitzungsange-
bote sie sich wiinschen (s.u. Kapitel 12).

9 Teilnahme Fortbildungen, Tagungen und Workshops, Erasmus + usw.

Wahrend der Amtszeit hat die Gleichstellungsbeauftragte an folgenden Veranstaltungen und
Fortbildungen teilgenommen. Es handelt sich um eine Auswahl:

e Abschlussveranstaltung Dialoginitiative "Geschlechtergerechte Hochschulkultur”,
Hannover, Juni 2016

e Diversity Tag der Universitat Gottingen, ab 2018 in Kooperation mit der Stadt Gottin-
gen, 2016-2019

e Fortbildung der Internationalen DAAD Akademie (iDA): ,,Die rechtliche Situation von
Studienbewerbern mit Fluchthintergrund*, Gottingen, Juni 2016

o ,Diversitat als Herausforderung fur die Gleichstellungsarbeit”, Uni Gottingen, Okto-
ber 2016

e Rechte und Handlungsprinzipien des Personalrats®, Uni Gottingen, Oktober 2016

e Fortbildung ,Schlagfertigkeit und Argumentation®, Uni Gottingen, Mai 2017
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e Fortbildungsreihe Berufungsverfahren, Stabstelle fiir Chancengleichheit und Diversi-
tat, Uni Gottingen, 2017

e ,Gender- und diversitatsgerechte Personalauswahl in der Wissenschaft" - Vortrag &
Workshop, Gottingen, November 2017

e Konferenz "Frauen in der digitalen Zukunft: Stereotype durchbrechen”, TU Miinchen,
Dezember 2018

e Tagung,If in doubt — do IT: Frauen in Informatik*, Berlin, Januar 2019

e Fachtagung ,,Integration digitaler Kompetenzen unter Gender- und Diversity-Aspek-
ten®, der Leibniz Uni Hannover, Marz 2019

e Messe Women Power im Rahmen der Hannover Messe, Hannover, April 2019

e Fortbildung ,,Geschlechtliche Vielfalt als Querschnittsthema in der Gleichstellungsar-
beit”, Uni Gottingen, September 2019

Daruber hinaus wurden Vortrage und Diskussionen besucht, die an der Universitat Gottingen
zum Thema Gleichstellung, Diversitat und Vereinbarkeit angeboten werden. Die Teilnahme
dort dient der eigenen Informationsgewinnung sowie Fortbildung und dem Netzwerken in-
nerhalb der Akteur_innen, die sich an der Uni und dartber hinaus, mit diesen Themen be-
schaftigen.

Ferner hat Frau Konings zum zweiten Mal an der Erasmus+ Personalmobilitat teilgenommen.
Ziel war das Odisee University College in Brissel. Dort hat sie an der Odisee International
Week zum Thema ,,Talent Development and Diversity“ im Marz 2017 partizipiert.

10 Finanzielle Unterstitzungen

Die Fakultatsleitung stellt fir Frauenforderung sowie Vereinbarkeit finanzielle Mittel zur Ver-
fugung. Aus diesem Budget sind wahrend der Amtszeit Professor_innen, Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, Studentinnen und Mitarbeiterinnen aus Technik und Verwaltung in unter-
schiedlicher Art unterstitzt worden. Dartber hinaus werden die Mittel fir die Fortbildung und
Teilnahme an Workshops und Tagungen der Gleichstellungsbeauftragten verwendet. Die Mit-
tel wurden Gberwiegend verwendet fur:

e Unterstitzung bei Auslands- und Forschungsaufenthalten von (Post)Doktorandinnen

e Ubernahme von Kosten fiir spezielle Trainings von Nachwuchswissenschaftlerinnen

e Reisekosten von mitreisenden Kindern (vollstandige Ubernahme oder Mitfinanzierun-
gen durch Aufstockung der Angebote des Familienservice)

e 1/6 Ko-Finanzierung des Stipendienprojekts ,,Probieren geht-tber und Studieren”

e Workshop ,,Authentische Interaktion®, Lars Watzold, Comedy Company Gottingen

e Teilnahmegeblihr WomenPower 2019

e GirlsDays

e Unterstltzung Familiensommerfest des Familienservice

In Absprache mit dem Geschaftsfuhrer der Fakultat, Dr. Paquin und in Kooperation mit Koor-
dinatorinnen von Graduiertenkollegs (GRK) der Universitat, werden Platze in Fortbildungen,
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Workshops etc. fur Interessierte der WiWi-Fakultat gedffnet und die Kosten anteilig an den
Gesamtkosten tbernommen. Dies ermdglicht, dass Interessierte ein breiteres Angebot erhal-
ten. Dariiber hinaus wird die Auslastung solcher Angebote erhoht. Aufgrund dieser Koopera-
tion hat sich das Angebot selbst organisierter Fortbildungen und Workshops drastisch redu-
ziert. Bisher ist der Eindruck entstanden, dass alle Interessierten ein passendes Angebot fin-
den. Sollte ein spezieller Wunsch geduRert werden, wird versucht, diesem nachzukommen
und ggf. wieder selbst durchzufihren. In einem solchen Fall wiirde das Angebot selbstver-
standlich auch fur Interessierte der kooperierenden GRKs gedffnet.

Weiterhin besteht die schon in der Amtszeit 2014-2016 getroffene untenstehende Forder-
moglichkeit, die das Dekanat und die Gleichstellungsbeauftragte vereinbart haben, solange
Gleichstellungsmittel zur Verfiigung stehen:

Forderungen aus den Gleichstellungsmitteln der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat

Die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat fordert die Familienfreundlichkeit und unterstitzt daher die Forschungstatig-
keit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern durch Zuschiisse aus den Gleichstellungsmitteln der Fakultét.

Auf Antrag kann bei der Fakultét ein Zuschuss von bis zu 500 Euro pro Kind (ergdnzend zur Férderung des Familien-
Services) beantragt werden, wenn dieses bei einer Forschungs- oder Konferenzreise mitgenommen wird. Der Zuschuss
soll insgesamt 1.000 Euro pro Fakultatsmitglied pro Jahr nicht Uiberschreiten.

Darliber hinaus kann mit dem Ziel der Karriereférderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Doktorandinnen, Post-
Doktorandinnen) ein Zuschuss zu Dienst- und Forschungsreisen, insbesondere Auslandsreisen, beantragt werden.
Uber die Hohe solch eines Zuschusses wird jeweils fallbezogen durch das Dekanat im Einvernenmen mit der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten entschieden.

Aufgrund von Nachfragen, ob finanzielle Unterstitzung, vor allem bei der Mitnahme von Kin-
dern, mdglich ist und wie diese aussieht, wurde diese Regelung getroffen. Notwendig ist dies,
da die Abrechnung der Reisekosten bzw. Betreuungskosten von Kindern nach dem Reisekos-
tengesetz nicht moglich ist. Die nachgewiesenen Kosten werden Uber einen finanziellen Aus-
gleich, der mit dem Gehalt ausgezahlt und somit versteuert werden muss, teilweise abgegol-
ten.

11 Projekte und weitere Tatigkeiten

GirlsDay

Seit 2014 wird an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat der GirlsDay durchgefuhrt. Im
ersten Jahr gab es ein Angebot der Wirtschaftsinformatik. Seit 2015 finden an der Fakultat
zwei Angebote pro Jahr statt. Eines wird von einer der Professuren der Wirtschaftsinformatik
durchgefihrt. Durch den Wechsel zwischen den Professuren, verandert sich der Themen-
schwerpunkt jahrlich. Das zweite Angebot stammt von Prof. Dr. Keser und JunProf. Dr. Rau
und konzentriert sich inhaltlich auf die empirische Wirtschaftsforschung und das Durchfiihren
von Experimenten im Computerlabor GLOBE (Go6ttingen Laboratory of Behavioral Economics).
In den Jahren 2016-2019 wurde pro Jahr ein Angebot fiir ca. 25-30 Schilerinnen bereitgestellt.
Auch 2020 ist die Teilnahme am GirlsDay wieder geplant. Die Fakultat stellt fiir den GirlsDay



Tatigkeitsbericht Gleichstellung, Wirtschaftswissenschaftliche Fakultét (06/2016 — 05/2020)

finanzielle Mittel fir Verpflegung (z.B. Mensa) und Erinnerungsgeschenke (Fahrradsattel-
schutz, Stifte, Uni-Block) zur Verfligung. Die GirlsDay Angebote waren in jedem Jahr vollstan-
dig ausgebucht.

Gleichstellungs-Innovation-Fond (GIF)

In 2017 wurde die Gleichstellungskommission der Fakultét gebeten, als Partnerin im geneh-
migten Projekt ,,Qualitatives Benchmarking und aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerin-
nen in Berufungsverfahren* der Agrar-Fakultat teilzunehmen. Die Kommission hat sich ent-
schieden, am Projekt mitzuwirken. Erst nach der Sitzung der Kommission hat sich herausge-
stellt, dass sich hier nur die Besetzung der Professur flr Interorganisationale Informations-
systeme anbietet. Als Koordinatorin fiir das Projekt wurde an der Agrar-Fakultat Frau Nina
Harter ausgewahlt. Frau Harter hat fir die genannte Professur aktiv nach geeigneten Wis-
senschaftlerinnen gesucht, einen Vorschlag fur einen Leitfaden zur aktiven Rekrutierung und
einen Gespréachsleitfaden erarbeitet, wenn Kandidat_innen telefonisch kontaktiert werden
sollten. Im Zuge des Berufungsverfahrens wurden die im Freigabeantrag genannten Perso-
nen personlich angerufen und tber die Ausschreibung informiert. Ob die aktive Rekrutierung
der Grund fur die 7 Bewerbungen von Frauen waren, wovon 2 zur Vorstellung nach Gottin-
gen eingeladen wurden (im Vergleich: es haben sich 19 Mé&nner beworben und davon waren
ebenfalls 2 zur Vorstellung in Gottingen), kann nicht eindeutig festgestellt werden. Dennoch
sind >30% Bewerberinnen im Bereich Wirtschaftsinformatik durchaus beachtlich.

GIF/ Stipendium: Probieren geht-iiber und Studieren?

Im April 2018 wurden von Frau Konings (unter Beteiligung der Professoren der Wirtschaftsin-
formatik) 2 Projektantrage beim GIF gestellt. Zum einen das Projekt ,,Das Wieso-Weshalb-Wa-
rum und Wie der Wirtschaftsinformatik — Schlisselkompetenzmodul fir Studentinnen der
Wirtschaftswissenschaften und zum anderen ,,Probieren geht-iber und Studieren: Stipendien
fur zukunftige Wirtschaftsinformatikerinnen®. Grund fir die Projektantrage im Bereich der
Wirtschaftsinformatik ist, dass dort im Bachelor lediglich ca. 14% Studentinnen immatrikuliert
sind und im Master ca. 17%. Trotz Fachkraftemangel und hervorragenden Berufsaussichten
ist dieses Fach bei Studentinnen wenig nachgefragt. Ein Grund wird darin gesehen, dass Vor-
urteile Gber Wirtschaftsinformatik bzw. Informatik bzw. die dieses Fach Studierende weit ver-
breitet sind. Beide Antrage adressieren dies implizit und wollen fur Aufklarung sorgen.

Das Auswahlgremium hat den Antrag ,,Probieren geht tber und Studieren: Stipendien fur zu-
kiinftige Wirtschaftsinformatikerinnen“Z im Juni 2018 positiv bewertet und der Fakultat fir
die Durchfiihrung 24.268 Euro bewilligt.

Daher musste bis Oktober eine Stipendienrichtlinie erstellt und vom Prasidium verabschiedet
werden, eine Webseite angelegt, Werbung fur die Stipendien gemacht und die Auswahl der
Stipendiatinnen durchgefiihrt werden, um einen Start des Stipendiums im WiSe 2018/19 zu

! Erlauterungen zum GIF: https://www.uni-goettingen.de/de/gleichstellungs-innovations-fonds/542955.html
2 http://www.uni-goettingen.de/de/592232.html
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ermdglichen, wie im Antrag beschrieben. Aufgrund von Restmitteln aus dem Projekt und zu-
satzlichen Mitteln der Fakultat konnte sogar noch eine zweite Kohorte im WiSe 2019/20 ein
Stipendium erhalten.

Von den Stipendiatinnen im Jahr 2018/19 haben sich 50% im Anschluss flr ein Studium (oder
Doppelstudium in Kombination mit) der Wirtschaftsinformatik entschieden. Daraus kann ge-
schlossen werden, dass das Interesse fur Wirtschaftsinformatik bei Studentinnen vorhanden
ist, jedoch Beriihrungsangste ein Ausprobieren oft verhindern.

Im Nachgang zum ersten Stipendiensemester im WiSe 2018/19 und nachdem die Stipendia-
tinnen ein ausfuhrliches Feedback zu Ihren Erfahrungen gegeben haben, hat im April 2019 ein
Gespréach zwischen Mitgliedern der Fakultat fur Informatik und dem Studiengangsverantwort-
lichen fur Wirtschaftsinformatik, Prof. Schumann sowie der Gleichstellungsbeauftragten statt-
gefunden. Die Erfahrungen der Stipendiatinnen wurden berichtet und von den Hirden beim
Einstieg informiert. Spannend ist, dass die Stipendiatinnen kein einziges Mal den Inhalt des
Moduls Informatik | kritisiert haben (oft werden Module als zu schwer, zu vollgepackt, zu an-
spruchsvoll etc. beschrieben), sondern die Hauptkritikpunkte im organisatorischen Ablauf des
Moduls lagen.

12 ZukUnftige Herausforderungen und mogliche Projekte

Herausforderungen und Empfehlungen in Bezug auf Berufungsverfahren

Als eines der wichtigsten Betatigungsfelder der Gleichstellung an der Fakultat sind die Beru-
fungsverfahren zu sehen, da der Frauenanteil bei den Professuren besonders gering ist.

Der Frauenanteil bei den Professuren der Fakultat lag am letzten verfugbaren Stichtag
(01.12.2018) bei 21,9%. Gegenuber bei 28% am Stichtag 1.12.2013. Der Frauenanteil ist ge-
sunken, obwohl die Anzahl der Professuren insgesamt angestiegen ist. Das nun folgende bleibt
daher aktuell und hat sich in den letzten Jahren nicht verandert und wird erneut, so wie in den
letzten Tatigkeitsberichten, wieder mit aufgenommen.

Wenngleich das Bewusstsein tiber geschlechtergerechte Berufungsverfahren aufgrund trans-
parenz- und objektivitatssichernder (und damit qualitatssichernder) Standards (Handreichung
zur Sicherung der Chancengleichheit in Berufungsverfahren; forschungsorientierte Gleichstel-
lungsstandards der DFG) in den letzten Jahren gestiegen ist, ist weiterhin Aufklarungsarbeit,
v.a. auch Uber genderspezifische Mechanismen und die Wirkung gesellschaftlich tradierter
Geschlechterrollen in Berufungsverfahren, zu leisten. Neuralgische Punkte im Berufungspro-
zess, an denen gleichstellungsbezogen nachzubessern ist, sind

e Ausrichtung/Profil/Freigabeantrag/Ausschreibung
Um das Ziel der Steigerung des Anteils von Professorinnen anzugehen, sind auch Uber-
legungen dahingehend anzustellen, wie ein (inhaltliches und organisationales) Profil
und die Ausstattung einer Professur aussehen sollte, damit sich auch Frauen in ausrei-
chender Weise angesprochen fuhlen

e Aktive Rekrutierung
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Die aktive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen erweist sich trotz mehrerer Versu-
che der Optimierung als schwierig. Als Grund wird oft genannt, dass die aktive Rekru-
tierung als Professurangebot missverstanden werden konnte. Die Fakultat sollte sich
dennoch ein Vorgehen tberlegen, wie der Anteil, der sich bewerbenden Frauen, er-
hoéht werden kann.
Eine M0glichkeit der aktiven Rekrutierung ist, potenziell geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten bevor die Professur ausgeschrieben wird, schon mal nach Géttingen ein-
zuladen, um einen Vortrag zu halten. Ein gegenseitiges Kennenlernen ist dadurch mog-
lich und bei Ausschreibung kénnen genau diese Personen dann wieder gezielt ange-
sprochen werden. Denkbar wére z.B. bei Besetzungen von Professuren, bei denen die
aktuellen Stelleninhaber_innen in absehbarer Zeit in Rente gehen.

e Auswahlkriterien
Im Interesse der Chancengleichheit sind die zu Beginn fixierten Auswahlkriterien und
deren Gewichtung konsistent, transparent und durchgangig im Verfahrensverlauf zu
adressieren. Vor allem bei Veroffentlichungen von hochrangigen Publikationen schei-
nen manche, vorher definierten Auswabhlkriterien (z.B. fachliche Einschlagigkeit) an Be-
deutung zu verlieren. Wenn am Schluss einer Kommissionsarbeit die Reihung der Ka-
nidatinnen und Kandidaten notwendig ist, scheinen auf einmal Kriterien relevant zu
sein, die vorher nicht mit aufgenommen wurden. Dies sollte verhindert werden.

e Kandidatinnen und Kandidaten (Vor)auswahl
Lebenslaufe der Kandidatinnen und Kandidaten sind geschlechtergerecht auszuwer-
ten. Bei der Leistungsbewertung ist auf einen moglichen Gender Bias zu achten. Das
akademische Alter ist zu berechnen, wobei neben Praxis- auch Familienphasen und
ggf. eine Kombination aus beidem angemessen zu beriicksichtigen sind.

Entlastung fur Gremientatigkeiten

Direkt anschlieBend an die geringe Frauenquote unter den Professuren ist ein zentrales
Thema, dass die wenigen Professorinnen im Vergleich zu ihren Kollegen tiberproportional in
Gremien eingebunden werden. Ein Grund ist die im NHG und der Grundordnung der Uni fest-
geschriebene Quotierung in Gremien von 40%. D.h. in jedem Gremium mussen mindestens
40% Manner und Frauen anwesend sein. Hier sind nicht nur Berufungskommissionen relevant
(dort gilt sogar eine doppelte 40% Quote?) sondern ebenso alle anderen Gremien und Kom-
missionen der Fakultat. Ob diese Regelung eingehalten wird und wie ggf. eine Kompensation
fur Gremientéatigkeiten gefunden werden kann, muss in Zukunft beobachtet und beraten wer-
den.

Nachwuchswissenschaftlerinnen:

Im Sinne des Beféhigungsansatzes kommt ein weiteres wichtiges Betatigungsfeld dem wissen-
schaftlichen Nachwuchs zu. Hilfreich fir einen angemessenen Anteil an weiblichen Nach-
wuchswissenschaftlerinnen kann sein, bereits bei der Auswahl studentischer Hilfskrafte

% D.h. mindestens 40% der Mitglieder miissen Frauen sein, aber zusatzlich auch mindestens 40% der Hochschul-
lehrenden missen weiblich sein.
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gleichstellungssensibel zu agieren. Die vorherige, gute Arbeit an einer Professur als studenti-
sche Hilfskraft ist nicht selten die Empfehlung fir eine spatere Anstellung als wissenschaftliche
Mitarbeiterin oder Mitarbeiter. Eine Malinahme im Gleichstellungsplan der Fakultat ist, dass
solche Hilfskraftstellen transparenter vergeben werden. Die Stellen werden sehr selten 6ffent-
lich ausgeschrieben und auf ,,Zuruf“ oder nach Klausurnote vergeben. Ein chancengerechtes
Verfahren zu entwickeln muss ein zukinftiges Ziel sein.

Fir die Rekrutierung von Personen, die nicht schon in Gottingen studiert oder promoviert ha-
ben, bedeutet dies, dass Stellenausschreibungen fir wissenschaftliche Mitarbeiter_innen
grundsatzlich breiter angelegt und 6ffentlich ausgeschrieben sein sollten, um eine mdglichst
hohe Zahl qualifizierter Bewerberinnen zu erhalten.

Weitere geplante und mogliche Projekte*:

e Angebote zur Beratung im Hinblick auf die wissenschaftliche Karriere von Frauen (Dok-
torandinnen und Postdoktorandinnen); Teilnahme an bestehenden Netzwerken
0 z.B.:Veranstaltung fiir Post-Docs: 5 fachspezifische Tipps auf dem Weg zur Pro-
fessur (z.B. von 2 Professorinnen und 2 Professoren)

e Sensibilisierung fur Gender Bias: Ziel ist die versteckte Diskriminierung, von der nie-
mand befreit ist, bewusst zu machen

e Ausbau der Angebote flr Studierende als Zielgruppe von GleichstellungsmaRnahmen,
z.B. Role-Model Vortrage, Karriere in der Wissenschaft und Familie, Unternehmens-
vertretungen einladen, um Uber spezielle Fordermoglichkeiten fir Frauen berichten zu
lassen

e Starkung der Interessen der MTV-Gruppe, z.B. Flexibilisierung Telearbeit, Prifung der
Entgelteingruppierung

e Einbindung und/oder Abgrenzung zum Themenfeld Diversitat

e Studentinnen-Marketing, vor allem fiir die Studiengange, in denen Frauen unterrepré-
sentiert sind (vor allem Wirtschaftsinformatik, VWL)

0 Info/Werbeveranstaltung fur Winf-Studierende von den Professoren der Wirt-
schaftsinformatik (evtl. im Rahmen von IKS)

0 Programmierkurse fir Einsteigerinnen
o0 Berufsbilder klarer Herausstellen

e Auswahlvon Gastwissenschaftler _innen und Lehrbeauftragten hinterfragen und trans-
parenter gestalten. Auch hier sollte darauf geachtet werden, dass im Sinne des Role-
Model Ansatzes mehr Frauen als Lehrende ausgewahlt werden

e Mentoring Angebot an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat bekannter machen

4 In dieser Auflistung wiederholen sich Punkte aus den letzten Tatigkeitsberichten dann, wenn noch kein Fort-
schritt zu verzeichnen oder keine Umsetzung erfolgt ist.
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o Ziel der Familienfreundlichkeit an der Fakultat hervorheben. Vor allem im Hinblick auf
Sitzungen und Kolloquien, die nach den Ublichen Kinderbetreuungszeiten stattfinden

¢ Internetformular auf der Gleichstellungshomepage mit der Mdglichkeit, Feedback o-
der Anregungen zu Gbermitteln

e Anti-Sexismus Schulung fur die Tutor_innen des WiWi-O-Phase e.V. wiederholen

e Coaching fur Nachwuchswissenschaftlerinnen. Dieser Wunsch wurde an die Gleichstel-
lungsbeauftragte herangetragen. Mit dem Geschéftsfuhrer der Fakultat gab es hierzu
schon ein Gespréach. In der ndchsten Amtszeit sollte ein System entwickelt werden, wie
die Finanzierung solcher Coachings ermdglicht werden kann.



