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1. Hintergrundinformationen

Der vorliegende Leitfaden richtet sich an alle dezentralen Gleichstellungsakteur*innen - die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den Fakultdten, Zentralen Wissenschaftlichen

Einrichtungen, Betriebseinheiten und der Zentralen Verwaltung sowie an die Mitglieder der

dezentralen Gleichstellungskommissionen, die in ihrer Funktion bzw. in ihrem Amt an Stel-
lenbesetzungsverfahren fir die Gleichstellung teilnehmen.

Der Leitfaden kann als Hilfestellung und Orientierung fir die komplexe Thematik der ge-
schlechtergerechten Durchfihrung von Stellenbesetzungsverfahren dienen. Ziel des Leitfa-
dens ist es, eine strukturierte Ubersicht zur rechtskonformen Beteiligung der zentralen
und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten bzw. Gleichstellungskommissionen zu geben
(zur schnellen Ubersicht siehe Checkliste im Anhang). Die hier thematisierten (gesetzlichen)
Regelungen gelten grundsdtzlich gleichermaBen fir Stellen in Technik und Verwaltung (MTV)
und wissenschaftliche Stellen.

An der Universitat Bielefeld hat die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ihre Rechte an die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten delegiert. Diese kénnen allerdings jederzeit durch
die zentrale Gleichstellungsbeauftrage zurickgenommen werden, d.h. die Rechte sind bis auf
Widerruf an die dezentralen Gleichstellungsbeauftragen delegiert. Dennoch muss die zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte final zu jedem Besetzungsverfahren zustimmen. Aufgrund
dessen ist immer eine parallele Beteiligung und Information der zentralen und der dezentra-
len Gleichstellungsbeauftragten notwendig.

Das zentrale Gleichstellungsbiro erreichen Sie in allen Personalangelegenheiten unter:
glst-personalmassnahmen@uni-bielefeld.de

Die Gleichstellungsbeauftragten (zentral und dezentral) sind It. Gesetz grundsatzlich immer
vor dem Personalrat fur die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung sowie dem Wissen-

schaftliche Personalrat zu beteiligen. An der Uni Bielefeld gibt es jedoch die Absprache, dass
eine Beteiligung parallel erfolgen kann.

Die rechtliche Grundlage fir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten stellt das Landes-

gleichstellungsgesetz NRW dar. Fiir Stellenbesetzungsverfahren kénnen zudem das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz sowie der Gleichstellungsplan der Universitét Bielefeld (Rahmen-

plan der Universitdt und Gleichstellungspldne der Fakultdten und Einrichtungen) hilfreich sein.
Die Gleichstellungspldne der Fakultdten und Einrichtungen kdnnen in Bezug auf die Zielvorga-
ben und strategischen Ziele auch Grundlage fir Einstellungen sein. Weitere rechtliche Grund-
lagen finden Sie auf dem Gleichstellungs- und Genderportal der Universitat Bielefeld.




2.Rechte der Gleichstellungsbeauftragten

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte ist bei Stellenbesetzungsverfahren vom Willensbil-
dungsprozess an zu beteiligen (§ 18 Abs. 1 LGG). Das bedeutet, dass die MaBnahme (hier:
Stellenausschreibung) noch in einem Zustand ist, in dem die dezentrale Gleichstellungsbe-
auftragte Einfluss auf die Gestaltung nehmen kann und an der Entscheidungsfindung betei-
ligt wird. Somit sollte die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte bereits an den Voriiberle-
gungen zur Schaffung bzw. bei der Erstellung der Stellenausschreibung mitwirken. Alle Infor-
mationen zu einem geplanten Stellenbesetzungsverfahren (z.B. Tatigkeitsdarstellung und -
bewertung, Entwurf der Stellenausschreibung etc.) sind frihzeitig an die entsprechende
Funktionsmailadresse der Gleichstellungskommission der Fakultdt bzw. an die dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte in den Zentralen Wissenschaftlichen Einrichtungen, Betriebsein-
heiten (BITS & Bibliothek) sowie der Zentralen Verwaltung zu schicken, damit diese Einfluss
auf die Gestaltung nehmen kann und an der Entscheidungsfindung beteiligt wird. Ein bloBes
Abnicken unter Zeitdruck reicht nicht aus.

Da die Prozesse in den Bereichen sehr unterschiedlich organisiert sind, erkundigen Sie sich
bitte, wie die Prozesse in |hrem Bereich strukturiert sind. Ebenso kénnen Sie als dezentrale
Gleichstellungsbeauftragte/ Gleichstellungskommission mit dem Dekanat/ der Leitungskraft
das Gesprdch suchen und ggf. eine Absprache zur Beteiligung treffen. Denkbar ist auch re-
gelmdBig in der Fakultdtskonferenz oder anderen fakultdts-/ einrichtungsweiten Treffen auf
die Beteiligungspflicht der Gleichstellungsbeauftragten hinzuweisen.

Dass Sie als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte bei jedem Stellenbesetzungsverfahren
beteiligt werden, ist nicht verhandelbar. Wie Sie lhre Beteiligung wahrnehmen/ ausiiben, ent-
scheiden Sie selbst bzw. als Gleichstellungskommission. Da Sie das Amt der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten neben Ihren eigentlichen Tatigkeiten ausiben, ist es unrealis-
tisch anzunehmen, dass Sie alle Verfahren begleiten und jeden Termin wahrnehmen kdnnen.

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte berichten immer wieder, dass sie nicht alle Stellenbe-
setzungsverfahren begleiten kénnen, da es zu viele Termine sind, die mitunter sehr kurzfristig
vorgegeben werden. Schnell stellt sich die Frage ,,Wie priorisieren?“. Wenn die komplette di-
rekte Begleitung eines Stellenbesetzungsverfahren mit sdmtlichen Vor- und Nachbespre-
chungen sowie den Auswahlgesprdchen nicht realisierbar ist, kénnen Sie sich auch entschei-
den, Verfahren aus der Ferne zu begleiten - das bedeutet z.B. nur an Vor- und/oder Nachbe-
sprechungen teilzunehmen, sich Gber die Prdsentation der Bewerber*innen in den Vorstel-
lungsgesprdchen ggf. von der Leitung des Verfahrens berichten zu lassen oder nur nach Ak-
tenlage zu entscheiden.



Praxistipps zur Priorisierung:

e Frauenanteile in den jeweiligen Entgeltgruppen regelmaRig bei Verwaltungsleitung
anfordern, um so immer moglichst aktuelle Zahlen vorliegen zu haben und anhand
dessen eine Vorauswahl treffen zu kdnnen, welche Stellen dringender begleitet
werden missen als andere.

e Einige dezentrale Gleichstellungsbeauftragte legen den Fokus auf die Begleitung
von unbefristeten (Vollzeit-)Stellen, andere fokussieren sich auf befristete Promo-
tionsstellen, da sie oft den Startpunkt der wissenschaftlichen Karriere darstellen.

e Eine dezentrale Gleichstellungsbeauftragte begleitet grundsatzlich immer das
erste Stellenbesetzungsverfahren eines*einer neuen Professor*in, um die gelebte
Gleichstellungspraxis an der Universitdt Bielefeld zu etablieren.

Die Einhaltung der gleichstellungsrechtlichen Regelungen zu kontrollieren und auf Ungleich-
behandlungen aufmerksam zu machen, ist Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten bzw.
Gleichstellungskommission. Dies gilt auch, wenn sich nur ménnliche oder nur weibliche Per-
sonen im Verfahren befinden. Im Normalfall wird die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte
zum Abschluss des Verfahrens um ihre Stellungnahme gebeten. Hierfir hat sie eine Woche
Zeit.

Was ist eine Stellungnahme?

Eine Stellungnahme ist ein Teil der formellen Beteiligung im Sinne des Landesgleichstellungs-
gesetzes (§ 18 LGG NRW). Es gibt keine formale Vorgabe fir Stellungnahmen, daher kann hier
auch eine E-Mail ausreichen, die zu den Unterlagen genommen wird. Stellungnahmen kdnnen
aber auch in Form eines formellen Schreibens (mit Briefkopf) abgegeben werden.

Neben der Beteiligung am Ende eines Verfahrens kann die Gleichstellungsbeauftragte dar-
Uber hinaus zu jedem Zeitpunkt im Verfahren eine Stellungnahme abgeben. Auch die zent-
rale Gleichstellungsbeauftragte kann im laufenden Verfahren oder zum Ende eine Stellung-
nahme abgeben und dabei auf die Stellungnahme der dezentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten Bezug nehmen.

Sowohl die zentrale als auch die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte haben die Méglich-
keit, die Frist von einer Woche verstreichen zu lassen, ohne eine Stellungnahme abzugeben.
Auf das Recht eine Stellungnahme abzugeben, sollte jedoch nur in Ausnahmefdllen verzich-
tet werden.

In Bezug auf die inhaltliche Ausgestaltung der Stellungnahme hat die Gleichstellungsbeauf-
tragte verschiedene Méglichkeiten:
e eine (kurze) Zustimmung zum Verfahren,
e eine qualitative Stellungnahme, die sowohl positive als auch negative Aspekte umfas-
sen kann.

Anregungen und Textbausteine zur Formulierung einer Stellungnahme finden Sie im Leitfa-
den zur Erstellung von Stellungnahmen im Rahmen von Berufungsverfahren .
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Wichtig ist: Nur die zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte kann einen Widerspruch gem. § 19 LGG ein-
legen, dieses Recht ist nicht delegiert! Hierzu ist
eine Frist von einer Woche nach Unterrichtung zu
einer MaBnahme oder zu einem Vorgehen das die
Gleichstellungsbeauftragte fir unvereinbar mit
dem LGG sieht, zu wahren Daher ist in Fdllen von
zu beanstandenden Entscheidungen oder Verfah-
rensfehlern Eile geboten und eine frihzeitige und
zUgige Abstimmung zwischen dezentraler und
zentraler Gleichstellungsbeauftragten notwendig.
Es empfiehlt sich eine Stellungnahme (dezentrale

Gleichstellungsbeauftragte) zu formulieren, auf

Was ist ein Widerspruch?

Im Vergleich zur Stellungnahme ist
ein Widerspruch (gem. § 19 LGG) die
ndchste Eskalationsstufe. Ein Wider-
spruch kann dann eingelegt werden,
wenn die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte eine MaBnahme fir unver-
einbar mit dem Landesgleichstel-
lungsgesetz, anderen Vorschriften
zur Gleichstellung von Frau und Mann
oder mit dem Gleichstellungsplan
halt.

der der Widerspruch (zentrale Gleichstellungsbeauftragte) dann aufbauen kann.!

! Mehr zum Binnenverhiltnis zwischen zentraler und dezentraler Gleichstellungsbeauftragter finden Sie auch
im Hochschulgesetz (HG) und in der Grundordnung der Universitat Bielefeld.
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3.Bewerbungsmanagementsystem HR4YOU

Die Universitat Bielefeld nutzt im Rahmen von Stellenbesetzungsverfahren das Bewerbungs-
managementsystem HR4YOU. Der Nutzungsumfang sieht derzeit wie folgt aus:

Alle Stellenausschreibungen im wissenschaftlichen Bereich sowie im Bereich MTV werden von
der Eingabe des Ausschreibungstextes bis hin zur Veréffentlichung Gber HR4YOU abgewickelt
(samt Gremienbeteiligung). Bei Verfahren, die von der Personalgewinnung (Dezernat P/O) be-
treut werden, kann vom Ausschreibungstext bis zum Auswahlvermerk bei Abschluss des Ver-
fahrens alles im Bewerbungsportal HR4YOU eingesehen werden.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte muss jeden Ausschreibungstext in HR4YOU freige-
ben/ genehmigen. Falls n6tig, kann die zentrale Gleichstellungsbeauftragte hier einen Ein-
wand hinterlegen.

Nach Veréffentlichung unterscheidet sich der Nutzungsumfang je nach Stellenart und aus-
schreibendem Bereich. So werden beispielsweise alle Stellen in Technik und Verwaltung voll-
stdndig Uber HR4YOU abgewickelt, wihrend im wissenschaftlichen Bereich viele Verfahren
nach Veréffentlichung noch auBerhalb des Systems laufen. Informieren Sie sich daher zum
aktuellen Stand in Ihrem Bereich.

lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Entsprechende HR4YOU-Nutzungsrechte konnen Gber die HR4YOU-verantwortlichen Person (i.
d. R. Verwaltungsleitung/Geschdaftsfihrung bzw. verfahrensverantwortliche Person) in Ihrem
Bereich bei der Personalgewinnung beantragt werden. In der Regel erhalten Sie einmalig ei-
nen Zugang (sog. Fachabteilungszugang), die Freischaltung erfolgt dann je Verfahren und
nach Ricksprache Gber die HR4YOU-verantwortliche Person.



4.Ablauf Stellenbesetzungsverfahren

Stellenbesetzungsverfahren gliedern sich in neun Schritte:

1. Willensbildungsprozess

2. Erarbeitung des Ausschreibungstextes

3. Ausschreibung

4. Nach Ende der Bewerbungsfrist: Auswahl der Bewerber*innen fir Auswahlgesprdche
anhand des Bewerbungsspiegels (Abgleich des Rankings der Bewerber*innen passend
zu den angelegten Kriterien)

Terminfindung fir Auswahlgesprdche

Vorbereitung der Auswahlgesprdche

Auswahlgesprdche

Nachbesprechung/ Auswahlentscheidung

© ® N o W

Auswahlvermerk

In den nachfolgenden Kapiteln wird jeder einzelne Schritt beschrieben und die Aufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten dargestellt.

4.1 Willensbildungsprozess

Sobald sich ein Bereich dazu entschieden hat, dass eine neue Stelle geschaffen wird oder
eine vakante Stelle besetzt werden soll, beginnt der Willensbildungsprozess, an dem die de-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte bereits von der fiir die Organisation des Stellenbeset-
zungsverfahren verantwortlichen Person zu beteiligen ist (s.0.). Dies kann zum Beispiel durch
eine einfache Information per Email erfolgen, in der ein Entwurf des Ausschreibungstextes
angehdngt ist.

lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Ihre Aufgabe ist es, den folgenden Prozess im Sinne der Gleichstellung zu begleiten, z.B. bei
einer neugeschaffenen Stelle darauf zu achten, dass Gleichstellungs- und Genderaspekte bei
der Ausschreibung bericksichtigt werden oder bei einer vakanten Stelle im Vorfeld zu
schauen, ob es eine Unterreprdsentanz von Frauen in dem Bereich gibt und darauf im Aus-
wahlverfahren besonders zu achten.

- Wieso soll die Stelle in einem bestimmten Bereich ausgeschrieben werden?

- Passt die Stelle in das Organisationsentwicklungs-/ Personalentwicklungskonzept?

- Bewertung der Stelle (Tatigkeitsdarstellung- und bewertung): passt das?

- Passt die Finanzierung zu der Art und Beschaffenheit der Stelle (Projektaufgaben vs.
Daveraufgaben)?

- Ggf. Befristung, Grinde?

- Vollzeit/Teilzeit? Grinde fir TZ

- Zuschnitt der Aufgaben (bei Unterreprédsentanz: geeignet um Frauen anzusprechen?
Oder kann der Aufgabenzuschnitt bzw. das Profil angepasst werden?)

- Gibt es potentielle interne Kandidat*innen, die es zu bericksichtigen gilt?

- Welche Vorgaben aus dem Gleichstellungsplan gibt es?



4.2Erarbeitung des Ausschreibungstextes

Eine Stellenausschreibung enthdlt neben der Aufgabenbeschreibung auch Anforderungskri-
terien. Diese werden unterteilt in fachliche Kriterien (z.B. den Abschluss, Kenntnisse) und
Uberfachliche Kriterien wie Fahigkeiten/Softskills (z.B. Teamfahigkeit). Mit der Ausschrei-
bung einer Stelle legt die Universitdt sich auf die veréffentlichten Kriterien fest, die dann als
Grundlage fir die Bewertung und Auswahl der Kandidat*innen dienen. Diese in der Stellen-
ausschreibung genannten Anforderungen an die kiinftigen Stelleninhaber*innen sind bin-
dend und kdnnen nicht im Nachgang verdndert werden. Dies umfasst alle Aspekte, die in der
Ausschreibung unter der Rubrik ,,Was wir erwarten aufgefihrt sind.

Idealerweise sollte bereits zu diesem frihen Zeitpunkt klar sein, wie man diese Kriterien im
Auswahlgesprdch Uberprift und wie sie in der Bewertung spdter gewichtet werden. Eine Stel-
lenausschreibung ohne klare, erfass- und Uberprifbare Kriterien bietet ein Risiko fir Un-

gleichbehandlung und Diskriminierung.

Dariber hinaus wird an der Universitdt Bielefeld bei Stellen mit einer Leitungsfunktion Gen-
der- und Diversitykompetenz als notwendiges Kriterium, d.h. unter den verbindlichen Erwar-
tungen, im Ausschreibungstext aufgefihrt.?

Wichtige Hinweise zur Formulierung des Ausschreibungstextes:

Damit die Ausschreibung gendersensibel gestaltet ist, ist auf eine ausgewogene Verwendung
agentischer (implizit mannlich konnotiert) und kommunaler (implizit weiblich konnotiert)
Ausdriicke zu achten.’

Beispiele fur agentische Ausdriicke: analytisch, beharrlich, durchsetzungsstark, kompetitiv,
leistungsstark, eigenstdndig, fUhrungsstark, rational

Beispiele fir kommunale Ausdricke: kooperativ, verantwortungsvoll, aufrichtig, engagiert,
hilfsbereit, freundlich, fleiBig, teamorientiert, verldsslich

Der Gender-Decoder der TU Minchen bietet die Méglichkeit, Ausschreibungstexte mit einem
Klick auf ihre Gendersensibilitdt zu Uberprifen. Gerne berdt Sie hierzu auch das Team Perso-

nalgewinnung.

Ilhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Diejenige Person, die das Stellenbesetzungsverfahren verantwortet, beteiligt Sie als Gleich-
stellungsbeauftragte und gibt Ihnen die Gelegenheit aktivam Ausschreibungstext mitzuwir-
ken, Anderungswiinsche einzubringen und diesen zur Ver&ffentlichung freizugeben.

2 NGghere Erlduterungen zu Genderkompetenz finden sich im Anhang.
$ https://genderdecoder.wi.tum.de, https://www.msl.mgt.tum.de/rm/third-party-funded-projects/projekt-fuehr-
mint/gender-decoder/wortlisten/
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Bei einer Stellenausschreibung Uberprifen Sie als Gleichstellungsbeauftragte zundchst, ob
die Ausschreibung gendersensibel ausgestaltet ist. Studien belegen, dass stark mdnnlich
konnotierte Formulierungen in Stellenanzeigen dazu fihren, dass sich Frauen weniger ange-
sprochen fihlen und eine geringere Bewerbungsintention zeigen,* wohingegen Mdnner durch
gendersensibel formulierte Stellenausschreibungen nicht abgeschreckt werden. Dariber hin-
aus kénnen Formulierungen in Stellenausschreibungen die Beurteilung von Personen, die sich
beworben haben, beeinflussen.®

Der Bereich sollte nicht nur darauf achten, wie die Anforderungen formuliert sind, sondern
auch, ob wirklich alle genannten Anforderungen notwendig sind oder ob es hier noch Kir-
zungspotential gibt. da die Forschung zeigt, dass Frauen Stellenanzeigen wortlicher nehmen
als Mdnner und im Zweifel von einer Bewerbung absehen. Die in der Studie befragten Frauen
gaben an, dass sie davon ausgehen, alle Anforderungen ,die in der Ausschreibung genannt
werden erfillen zu missen, um die Stelle zu bekommen.® Oftmals fehlt das Wissen, dass
nicht alle in einer Ausschreibung genannten Kriterien zu 100 Prozent erfillt werden missen,
um ausgewdhlt zu werden.

In einem weiteren Schritt Uberprifen Sie bei jeder Stellenausschreibung (auch bei Stellen
ohne Leitungsaufgaben), ob neben den fachlichen Kompetenzen Gender- und Diversitykom-
petenz in der Tdtigkeit von besonderer Bedeutung ist, d.h. welche Rolle Gleichstellung konk-
ret in der Tatigkeit dieser Stelle einnimmt (Bsp.: Beschdftigte an Schnittstellen, mit koordi-
nierenden Aufgaben oder mit Beratungsaufgaben). Ist dies der Fall, dann ist Gender- und
Diversitykompetenz als Kriterium in das Anforderungsprofil zu integrieren (siehe Kapitel 6.1).

Zudem ist es winschenswert zu prifen, ob weitere Kriterien aus den Bereichen Gleichstel-
lung, Vereinbarkeit, Gender und Diversitdt fUr die ausgeschriebene Stelle explizit ausgeflaggt
werden kénnen (bspw. gender- und diversitdtsbezogene Aufgaben in Forschung und Lehre
oder Verwaltungsbereichen).

4.3 Ausschreibung

FUr die Ausschreibungspraxis gibt es an der Universitdt Bielefeld Dienstvereinbarungen mit
den Personalrdten (WPR/PR MTV). Grundsdtzlich werden die Stellen, sowohl im Wissenschafts-
bereich als auch in Technik und Verwaltung, zundchst intern und dann ggf. extern ausge-
schrieben. Ausgenommen sind hier die Qualifikationsstellen. Wenn der Fachbereich von einer

4 Gaucher, D., Friesen, J., & Kay, A. C. (2011). Evidence that gendered wording in job advertisements exists and
sustains gender inequality. Journal of Personality and Social Psychology, 101(1), 109-128.
https://doi.org/10.1037/a0022530

Horvath, L. K., & Hentschel, T. (2018). "Gesucht: FGhrungserfahrener Projektleiter!" - das geht auch anders!
Sprachliche Genderfairness als Erfolgsfaktor in Personalauswahlprozessen. Hochschulmanagement, 3, 66-73.
https://www.universitaetsverlagwebler.de/ files/ugd/7bac3c_d1fid0b6d5cf4382905eb160983f917b.pdf
Hentschel, T., Braun, S., Peus, C., & Frey, D. (2021). Sounds like a fit! Wording in recruitment advertisements and
recruiter gender affect women's pursuit of career development programs via anticipated belongingness. Human
Resource Management, 60(4), 581-602. https://doi.org/10.1002/hrm.22043

® Dutz, R., Hubner, S., & Peus C. (2021). When agency ‘fits’ regardless of gender: Perceptions of applicant fit
when job and organization signal male stereotypes. Personnel Psychology (Online first).
https://doi.org/10.1111/peps.12470

6 Mohr, T. S.(2014). Why women don’t apply for jobs unless they’re 100% qualified. Harvard Business Review.
https://hbr.org/2014/08/why-women-dont-apply-for-jobs-unless-theyre-100-qualified , eingesehen am 06.09.2023.
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internen Ausschreibung absehen méchte, missen dezentrale und zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte, der Personalrat sowie die Schwerbehindertenvertretung (SBV) beteiligt werden
und der unmittelbar externen Ausschreibung zustimmen.

Sollte sich auf eine interne Ausschreibung keine Frau bewerben, die die geforderte Qualifika-
tion erfillt und eine Unterreprdsentanz in dem Bereich vorliegt, ist die Stelle aus Gleichstel-
lungsperspektive grundsatzlich extern auszuschreiben. Die verfahrensverantwortliche Person
bzw. Bereich hat die Unterreprdsentanz durch die Auswertung der aktuellen Zahlen, festzu-
stellen und ggf. die externe Ausschreibung auf den Weg zu bringen. Nur im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten kann von einer wiederholten Ausschreibung abgesehen wer-
den (§ 8 Abs.2 LGG NRW). Im Zweifel stimmen sich dezentrale und zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte dazu ab.

Ilhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Als dezentrale Gleichstellungsbeauftragte erhalten Sie von der Personalgewinnung eine Mel-
dung an lhre Funktionsmailadresse Uber die Veréffentlichung des Ausschreibungstextes und
das Ende der Bewerbungsfrist. Im Laufe der Ver&ffentlichung sollte gekldrt werden, ob Sie als
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte bzw. die zentrale Gleichstellungsbeauftragte das vor-
liegende Verfahren grundsdtzlich begleiten méchten und damit der frihzeitige Einbezug in
die Terminfindung fir das Auswahlgesprdch zu beachten ist. Denn im Idealfall erfolgt die
vorldufige Terminierung des Verfahrens bereits parallel zur Veroffentlichung. Wenn das Stel-
lenbesetzungsverfahren durch die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte begleitet werden
soll, ist dies direkt der zustdndigen Stelle (z.B. Dezernat P/O, dem Dekanat, der Leitungs-
kraft) und der zentralen Gleichstellungsbeauftragten mitzuteilen. So wird gewdhrleistet,
dass alle rechtzeitig in die Terminfindung einbezogen werden. Bei Stellenbesetzungsverfah-
ren fir Leitungspositionen in der Zentralverwaltung nimmt in der Regel die stellvertretende
zentrale Gleichstellungsbeauftragte an den Terminen teil. Zentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in der Zentralverwaltung stehen hier im
engen Austausch miteinander.
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4.4 Auswahl der Bewerber*innen fir Auswahlgesprdche

Nach dem Ende der Bewerbungsfrist sind der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten/
Gleichstellungskommissionen sowie der zentralen Gleichstellungsbeauftragten (glst-perso-
nalmassnahmen@uni-bielefeld.de) alle Bewerbungsunterlagen sowie ein Bewerbungsspiegel

zur Verfiigung zu stellen.

Der Bewerbungsspiegel ist eine Ubersicht aller eingegangenen Bewerbungen. Er bildet ab, in
welchem MaBe die Bewerber*innen die fachlichen und Uberfachlichen Kriterien erfillen und
gibt somit einen ersten qualitativen Uberblick Gber die Bewerber*innen. AuBerdem sollte er
dafir genutzt werden, eine Reihung der Bewerber*innen vorzunehmen um zu entscheiden,
wer eingeladen wird, wer Nachricker*in ist und welche Bewerber*innen die Kriterien nicht er-
fillen. Diese Reihung ist im Bewerbungsspiegel nachvollziehbar darzulegen.

Der Bewerbungsspiegel wird durch die verfahrensverantwortliche Person im Bereich oder
durch die Personalgewinnung erstellt und sollte allen am Auswahlverfahren beteiligten Per-
sonen (Fachbereich, Personalrdten, Schwerbehindertenvertretung und Gleichstellungsbeauf-
tragter) rechtzeitig zur Verfigung stehen.

Die Absprache beziglich der einzuladenden Bewerber*innen kann in einem persoénlichen Ge-
sprdch mit dem Vorsitz der Auswahlkommission/ der*dem Professor*in oder auch telefonisch,
per Zoom oder per E-Mail erfolgen.

FUr Verfahren, die vollstdndig Uber HR4YOU abgewickelt werden, stehen die Unterlagen, in-
klusive simtlicher Bewerbungsunterlagen und des Bewerbungsspiegels, im System zur Verfu-
gung und werden nicht aktiv Gbermittelt.

Laufen Verfahren auBerhalb des Systems, so erfolgt nach Ricksprache mit der verfahrensver-
antwortlichen Person des Bereiches (Verwaltungsleitungen/Geschdftsfihrung) die Ubermitt-
lung der Unterlagen meist per E-Mail. Fir Verfahren auBerhalb von HR4YOU kann das Muster-
beispiel im Anhang verwendet werden (siehe Kapitel 6.4). Trotz Handlungsempfehlungen und

Beratung durch die Kolleg*innen kann bei Verfahren, die nicht durch die Personalgewinnung
begleitet werden, kein einheitliches Vorgehen sichergestellt werden, da hier die Bereiche
selbststdndig agieren. So haben sich unterschiedliche Vorgehensweisen hinsichtlich der Auf-
bereitung der Unterlagen und der Zustdndigkeit der Verfahrensorganisation entwickelt.

Wichtig: Bei der Auswahl der Kandidat*innen fir die Bewerbungsgesprdche muss sich an den
in der Stellenausschreibung festgelegten fachlichen und iberfachlichen Kriterien orientiert
werden. Studien’ zeigen, dass das sogenannte Bauchgefiihl eher ein Risikofaktor fir Un-
gleichbehandlung ist, da es unreflektiert und nicht kriteriengeleitet ist.

Die Auswahlkommission ist zur Hdlfte mit Frauen zu besetzen. Wenn dies aus zwingenden
Grinden nicht mdéglich ist, sind die Grinde aktenkundig zu machen (§ 9 Abs. 2 LGG NRW).

”Domsch, M. E., Ladwig, D. H., & Weber, F. C. (Hrsg.) (2019). Vorurteile im Arbeitsleben - Unconscious Bias erken-
nen, vermeiden und abbauen (S. 111 und S. 139). Springer.
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Das Landesgleichstellungsgesetz NRW gibt vor, dass in Bereichen,® in denen Frauen unterre-
prdsentiert sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Mdnner oder alle Bewerberinnen zum
Auswahlgesprdch einzuladen sind, wenn sie die geforderte Qualifikation fir die Besetzung
des Arbeitsplatzes erfillen (§9 Abs. 1 LGG NRW).

Bei Unsicherheiten dariber, ob ein*e Bewerber*in einzuladen ist oder nicht, hat es sich in der
Praxis bewdhrt, die Person einzuladen, um sich im Gesprdch selber ein Bild zu machen. Bei
Unsicherheiten berdt Sie das Team Personalgewinnung gerne. Das Gesprdch bietet die
Chance, dass die Bewerber*innen sich noch einmal persénlich prdsentieren und ihren schrift-
lichen Bewerbungsunterlagen noch etwas hinzufiigen kénnen. Ebenso kann das Gesprdch ge-
zielt genutzt werden, um Nachfragen zu den Aspekten zu stellen, die im Vorfeld beim Lesen
der Unterlagen Unsicherheit Gber die Eignung und Qualifikation ausgeldst haben.

Ilhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, den Bewerbungsspiegel zu pri-
fen und ggf. darauf hinzuweisen, dass Frauen in die Kategorie A (= einzuladen) mit aufge-
nommen werden bzw. ein- und/ oder nachgeladen werden sollten.

Hierfir ist es wichtig, dass Sie die aktuellen Frauenanteile in den verschiedenen Entgeltgrup-
pen fir Ihren Bereich kennen und sich diese ggf. regelmdBig von der Fakultdtsverwaltungslei-
tung/ Leitungskraft zuschicken lassen. Zudem ist es Ihre Aufgabe, den*die Vorsitzende*n des
Auswahlgremiums darin zu unterstitzen, das Verfahren geschlechtergerecht auszugestal-
ten. Denn auch jenseits des Kriteriums ,,Unterreprédsentanz® kénnen Frauen z.B. aufgrund
unterschiedlicher Leistungsbewertung (Leaky Pipeline, Gldserne Decke) aus den Verfahren

fallen.’

8 Bereich bedeutet in der Entgelt- oder Besoldungsgruppe, in der die Stelle ausgeschrieben ist, also beispielsweise
Entgeltgruppe 8 oder Entgeltgruppe 13 oder bei Beamt*innenstellen A 13 bezogen auf die jeweilige Fakultat oder
Einrichtung.

?Vgl.: Kibler, D., Schmid, J., & StiUber, R. (2017). Be a man or become a nurse: Comparing gender discrimination by
employers across a wide variety of professions. WZB Discussion Paper SP I 2017-201. https://biblio-
thek.wzb.eu/pdf/2017/ii17-201.pdf, eingesehen am 06.09.2023.

Schlechteres Abschneiden bei Leistungsbeurteilungen ist auch fur Wissenschaftlerinnen belegt:

Heintz, B. (2004). Auftakt: Wissenschaftsstruktur und Geschlechterordnung. In B. Heintz, M. Merz, & C. Schuma-
cher, Wissenschaft, die Grenzen schafft: Geschlechterkonstellationen im disziplindren Vergleich (S. 19-76).
transcript. https://doi.org/10.1515/9783839401965

Martin, J. (1994). The organization of exclusion: Institutionalization of sex inequality, gendered faculty jobs and
gendered knowledge in organization theory and research. Organization, 1(2), 401-431.
https://doi.org/10.1177/135050849412011
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Als Gleichstellungsbeauftragte bzw. als Mitglied der Gleichstellungskommission obliegt
Ilhnen die Aufgabe, sich im Zweifelsfall fir eine Bewerberin stark zu machen und dafir zu ar-
gumentieren, dass sie eingeladen wird. Insbesondere bei den Uberfachlichen Kriterien ist es

Beispiel

Die Vorlage aller Bewerbungen ist wichtig,
da nur so beurteilt werden kann, ob der-
selbe BewertungsmaBstab an alle Personen
angelegt wurde. Wenn zum Beispiel eine
Frau in ihrer Bewerbung einen Teilzeit-
wunsch geduBert hat, aber qualifiziert ist,
ist sie einzuladen bzw. ggf. nachzuladen,
da an der Uni Bielefeld grundsatzlich alle
Stellen teilbar sind, sofern im Einzelfall
keine zwingenden dienstlichen Grinde ent-

wichtig, zuvor eine Operationalisierung der
Kriterien vereinbart zu haben und diesen
MaBstab dann an alle Bewerber*innen in
gleicher Weise anlegen zu kénnen. Dabei
kann sich immer die Frage gestellt werden:
»Woran erkennen wir, dass die*der Bewer-
ber*in Kompetenz XY hat?“.

Studien belegen, dass uns Menschen, die
uns dhnlich sind, sympathischer sind und
wir sie fUr kompetenter halten, als Men-
schen, die uns weniger &hnlich sind (Ahn-
lichkeits-Attraktivitdts-Effekt™ bzw.

gegenstehen. Thomas-Kreislauf™). Daher ist es umso

wichtiger, die Bewerber*innenauswahl

nach klar zu benennenden Kriterien zu treffen und sich nicht vom Bauchgefiihl steuern zu

lassen.™

4.5Terminfindung fir Auswahlgesprdche

Idealerweise sollte bereits mit der Veréffentlichung der Ausschreibung abgestimmt werden,
von wem und in welcher Form das jeweilige Verfahren begleiten wird. Dies bedeutet, dass
mogliche Termine fir die Auswahlgesprdche mit der Gleichstellungsbeauftragten, die das
Verfahren begleiten wird, abzustimmen sind. Wenn die dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte z.B. bereits bei der Ausschreibung signalisiert, dass sie das Stellenbesetzungsverfah-
ren begleiten méchte, muss ein Termin gefunden werden, der fir sie moglich ist (keine Vor-
gabe von Terminen). Unabhdngig davon, wer das Verfahren begleitet, sind sowohl die zent-
rale wie auch die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte weiterhin Gber den Verlauf des Ver-
fahrens zu informieren.

Kann/Mdchte die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte nicht am Verfahren teilnehmen, ist
die zentrale Gleichstellungsbeauftragte dariber zu informieren, sodass diese entscheiden
kann, ob sie das Verfahren zentral begleitet. Wenn beide Gleichstellungsbeauftragten sich
dazu entschlieBen, das Verfahren nicht zu begleiten, bleibt die weitere Informations- und Be-
teiligungspflicht dennoch bestehen.

10 Kanning, U. P. (2015). Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit - eine wirtschaftspsychologische
Analyse. Springer. (S. 140 f.)

" AlIBright Stiftung (2017). Ein ewiger Thomas-Kreislauf? Wie deutsche Bérsenunternehmen ihre Vorsténde rekru-
tieren. Allbright Bericht Mdrz 2017. https://staticl.squarespace.com/sta-
tic/5¢c7e8528f475500bedc3f8f1/t/5cda985836d36b00013b5cfa/1557829765572/Allbright-Bericht-2017-Thomas.pdf,
eingesehen am 06.09.2023.

2vgl.: Kanning, U. P. (2015). Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit - eine wirtschaftspsychologi-

sche Analyse. Springer. (S. 138ff.)
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4.6Vorbereitung der Auswahlgesprdche

Aus der Forschung ist bekannt, dass strukturierte Interviews fast achtmal so aussagekraftig
sind wie unstrukturierte Einstellungsgesprdche, wenn es um die Prognose der Passung der Be-
werber*innen auf die vakante Stelle geht."” Der Grad der Strukturiertheit wird u.a. daran ge-
messen, ob es mehrere Fragen pro Anforderungsdimension gibt und ob alle Fragen zuvor in
einem Interviewleitfaden festgelegt wurden.

— keine Anforderungsanalyse — Anforderungsanalyse

- ein Entscheider/Interviewer —mehrere Entscheider/Interviewer

- keine Vorbereitung — mehrere Fragen pro Anforderungsdimension
- kein Interviewleitfaden — alle Fragen festgelegt/Interviewleitfaden

- jedem werde spontan andere Fragen gestellt - Protokollierung der Antworten

— keine Notizen zu den Antworten — Punktesystem zur Bewertung der Antworten
— kein Bewertungssystem f. d. Antworten —regelgeleitete Integration des Befunde

— keine Regeln zur Integration des Befunde — Vergleich mit Anforderungsprofil

Strukturierungsgrad eines Interviews

Quelle: Kanning, U. P. (2015). Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit - eine wirtschaftspsychologische Analyse.
Springer. (S. 108)

Die Verwendung von Interviewleitfdden bei Stellenbesetzungsverfahren fihrt zu einer gerin-
geren Ungleichbehandlung, zu einer besseren Vergleichbarkeit der Bewerber*innen und ins-
gesamt zu einer héheren Qualitdt und Professionalitdt des Auswahlprozesses.™ An der Uni-
versitdt Bielefeld ist es daher gut erprobte Praxis, in der Vorbereitung der Auswahlgesprdche
einen kriteriengeleiteten Interviewleitfaden zu erstellen und diesen rechtzeitig vor den Aus-
wahlgesprdchen sowohl der zentralen und dezentralen Gleichstellungsbeauftragten als auch
dem Personalrat bzw. Wissenschaftlichen Personalrat und ggf. der Schwerbehindertenvertre-
tung zukommen zu lassen. In der Regel werden die Gesprdche auf Basis eines halb-standardi-
sierten Interviews gefihrt, d. h. allen Bewerbenden sind in Anlehnung an den Leitfaden
zwecks Vergleichbarkeit und Gleichbehandlung grundsdtzlich die gleichen Fragen zu stellen;
um nach Abschluss des Gesprdches einen vergleichbaren Erkenntnisstand zu allen Bewerben-
den zu haben, sind aber auch individuelle Nachfragen erlaubt.

Die Kriterien des Ausschreibungstextes missen sich folgerichtig auch operationalisiert im In-
terviewleitfaden wiederfinden. Auch sollten Stichpunkte fir die passende Antwort (im Sinne
eines Erwartungshorizontes) hinter den Fragen stehen. Ist Gender- und Diversitykompetenz
als Anforderung im Profil festgelegt, so sind neben den Gleichstellungsfragen auch gezielt
Fragen zur Gender- und Diversitykompetenz in den Interviewleitfaden mit aufzunehmen (das
gilt auch fir Arbeitsproben und/oder Rollenspiele usw.). Gleichzeitig ist es sinnvoll mehr als
eine (Gleichstellungs-)Frage zu stellen, um ggf. mehr ins Gesprdch zu kommen. Es bietet sich

vgl.: Kanning, U. P. (2015). Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit - eine wirtschaftspsychologi-
sche Analyse. Springer. (S. 106)

“vgl.: Kanning, U. P. (2017). 50 Strategien, die falschen Mitarbeiter zu finden ...und wie Sie es besser machen kén-
nen. Beltz. (S. 156ff.)
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an, Gender- und Gleichstellungsfragen entweder bei den Fachfragen (wenn dies zur Stelle
passt) oder bei den Uberfachlichen Kompetenzen (Softskillfragen) zu stellen und nicht als
losgelster Block am Ende des Gesprdchs. So wird die Bedeutung des Themas Gleichstellung
als Querschnittsaufgabe implizit transportiert.

Die Integration von Fragen zur Gender- und Diversitykompetenz oder anderen Gleichstel-
lungsaspekten liegt zundchst in der Verantwortung des Bereichs, in dem das Stellenbeset-
zungsverfahren durchgefihrt wird, denn Gleichstellung umzusetzen ist Leitungsaufgabe. Die
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte kann bei der Entwicklung passender Fragen beraten
(Vorschldge fur Fragen mit Gleichstellungsbezug/ Gender- und Diversitykompetenz fir den
Interviewleitfaden siehe Kapitel 6.2).

Kann bei einer*m Bewerber*in, insbesondere bei Leitungsstellen bzw. da, wo Gender- und
Diversitykompetenz als hartes Kriterium festgelegt ist, diese nicht festgestellt werden, ist
die Bereitschaft zur Fortbildung abzufragen. Bei Leitungskrdaften ist diese als Voraussetzung
fir die Einstellung im Auswahlvermerk festzuhalten. Die Personalentwicklung im Dezernat
P/0O bietet regelmdBig eine Gender- und Diversity-Fortbildung, auch und insbesondere fir
FUhrungskrafte, an.

Es hat sich ebenso bewdhrt, im Vorfeld unter der Auswahlkommission abzustimmen, wer im
Auswahlgesprdch welche Frage(n) stellt. Die Gleichstellungsbeauftragte kann die Gleichstel-
lungs-/Gender-Frage im Gesprdch Gbernehmen, sie muss dies aber nicht tun. Die Gleichstel-
lungsfragen kénnen auch durch eine andere Person, z.B. der*die Vorsitzende der Auswahl-
kommission, gestellt werden, um so den Bewerber*innen zu signalisieren, dass Gleichstellung
fir alle Akteur*innen an der Universitat Bielefeld ein wichtiges Thema ist.

lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Als Gleichstellungsbeauftragte ist es Ihre Aufgabe, ggf. auf die Erstellung eines Interviewleit-
fadens und seine rechtzeitige Zusendung hinzuwirken und ihn dann auf verschiedene Aspekte
hin zu Gberprifen.

- Gibt es zu den in der Ausschreibung festgelegten Kriterien (fachlich und Uberfach-
lich) entsprechende Fragen im Leitfaden, die dazu geeignet sind, diese abzufragen?

- Sind die Fragen und mdgliche Antworten (im Sinne eines Erwartungshorizontes) pas-
send ausformuliert?

- Enthdlt der Leitfaden Fragen zu Gender- und Gleichstellungsthemen?

- Enthdlt der Leitfaden Fragen zur Gender- und Diversitykompetenz, sofern dies als
Kriterium im Anforderungsprofil festgelegt ist?

- Enthdlt der Leitfaden keine unzuldssigen Fragen (z.B. nach privaten Planungen) bzw.
keine Fragen, die keinen Bezug zur Stelle haben?

15



Exkurs: Unzuldssige Fragen in Auswahlgesprdchen

Unzuldssig im rechtlichen Sinne sind "Fragen, die geeignet sind, diskriminierend zu wirken,
insbesondere Fragen nach dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwan-
gerschaft oder Elternzeit und danach, wie Familien- und Pflegeaufgaben neben der Berufstd-
tigkeit gewdhrleistet werden kénnen"” (Landesgleichstellungsgesetz NRW § 9 Abs.3).

Das bedeutet, dass die Universitdt als potentielle Arbeitgeberin (hier vertreten durch die
Auswahlkommission) keine Fragen zu den o.g. Themenbereichen stellen darf. Oftmals erwdh-
nen Bewerber*innen Angaben wie Anzahl und Betreuungssituation der Kinder, Teilzeitwin-
sche vu. @. in ihre Bewerbungsunterlagen und thematisieren dies von sich aus im Auswahlge-
sprdch - dies ist wiederum zuldssig.

Als Auswahlkommission ist es ratsam, im Gesprdch keine ausschweifende Diskussion darUber
zu fUhren. ZielfGhrender und einer familiengerechten Organisationskultur entsprechend
kann hier ein freundlicher Hinweis sein, dass beispielsweise die Organisation der Kinderbe-
treuung kein Entscheidungskriterium fir die Besetzung der Stelle ist und dass man diesbe-
ziglich volles Vertrauen in die Bewerber*innen hat.

Auch bei der Thematisierung von Teilzeitwiinschen im Auswahlgesprdch ist es angeraten,
dies kurz zur Kenntnis zu nehmen und nicht weitergehend darauf einzugehen. Erst wenn die
Auswahlentscheidung getroffen wurde und dies an die erfolgreiche Person kommuniziert
wird, kann von Seiten der Universitdt abgefragt werden, in welchem Stundenumfang die Per-
son arbeiten mdchte.

Unzuldssig sind auch Fragen nach politischen Ansichten, Schwerbehinderung oder Krankhei-
ten, Weltanschauung, ethnischer Herkunft, Religionszugehdrigkeit oder der Mitgliedschaft in
einer Gewerkschaft (Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz).

Fragen, die ebenfalls nicht in ein Auswahlgesprdch gehoren:

Mitunter sollen im Gesprdch Fragen gestellt werden, die zwar zuldssig im rechtlichen Sinne
sind, aber bei denen unklar ist, ob die Antworten auf diese Fragen in einem Auswahlgesprdch
zielfUhrend sind. Gemeint sind Fragen, die keinen Bezug zur Ausschreibung und zu den dort
geforderten Qualifikationen, Fahigkeiten und Kenntnissen haben. Hier bleibt offen, welchen
Einfluss die Antworten auf die Auswahlentscheidung haben. Daher sollten Fragen, die keinen
Bezug zur Stelle haben, nicht gestellt werden.

Beispiele hierfir kénnen sein:

- Fragen, die die Privatsphdre der Bewerber*innen berihren

- Fragen zu persdnlichen Gegebenheiten (Wohnort, Wohnverhdltnisse, etc.)
- Fragen, die den Verdienst der*des Partner*in betreffen

- Fragen zu Hobbys, Freizeitaktivitdten o.d.

- Fragen zum Arbeitsweg

- Fragen zu weiteren Bewerbungen bei anderen Arbeitgeber*innen
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4.7 Auswahlgesprdche

Im Auswahlgesprdch sind, unabhdngig von der Anwesenheit der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten, die vorab in den Interviewleitfaden aufgenommenen Fragen zu Gender,
Diversitdt und Gleichstellung zu stellen. Die Antworten bzw. die Einschdtzung der Antworten
sind entsprechend im Auswahlvermerk zu dokumentieren.

lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Die Aufgabe der Gleichstellungsbeauftragten in Auswahlgesprdchen beinhaltet verschiedene
Aspekte. Sie haben sowohl eine beratende als auch eine das Vorgehen auf Rechtskonformi-
tat prifende Funktion.

Als Gleichstellungsbeauftragten achten Sie darauf, dass alle fUr die ausgeschriebene Stelle
relevanten Qualifikationen der Bewerber*innen gewirdigt werden. Damit liegt der Fokus ins-
besondere auf der Férderung von Frauen, insbesondere dann, wenn diese in dem Bereich, in
dem die vakante Stelle ist, unterreprdsentiert sind. Die Gleichstellungsbeauftragte hat das
Recht, im Auswahlgesprdch in allen (!) Bereichen (Rick-)Fragen zu stellen und soll bei unzu-
Igssigen bzw. unangebrachten Fragen intervenieren.

Als Gleichstellungsbeauftragte kann es hilfreich sein, bei den Auswahlgesprdchen Stichworte
und ggf. Zitate von Bewerber*innen mit

zu protokollieren. Dies kann bei einer Beispiele

spdteren Diskussion die eigene Argumen- . .
. .. Im Auswahlgesprdch beantwortet eine Bewer-
tation stitzen. o . .
berin im Gesprdch von sich aus mehrere Fra-

Weiterhin ist es Ihre Aufgabe darauf zu gen, ohne das diese explizit gestellt wurden.
achten, dass grundsatzlich den Bewer- Hier kann die Auswahlkommission sich kurz
ber*innen dhnliche bzw. vergleichbare dazu verstdndigen, die schon beantworteten
Fragen laut Interviewleitfaden zu stellen Fragen nicht noch einmal zu stellen, sondern
sind. Dennoch unterscheiden sich die Be- zu Uberspringen.

werber*innen in z.B. Berufserfahrung,

ggf. interne und externe Bewerber*innen,

sodass es auch Sinn machen kann, die Fragen entsprechend anzupassen.

Zudem ist es im Sinne der Chancengleichheit und besseren Vergleichbarkeit wichtig, dass
alle Bewerber*innen in etwa die gleiche Zeit fir das Auswahlgesprdch bekommen.

Auch sollten zu allen in der Ausschreibung geforderten Kompetenzen entsprechende Antwor-

ten (Erwartungen in Stichworten) bereits im Interviewleitfaden (Muster siehe Kapitel 6.2)
grob vorliegen, sodass spdter ein Vergleich der Bewerber*in vorgenommen werden kann.
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4.8Nachbesprechung/ Auswahlentscheidung
Wie schon bei der Auswahl der Bewerber*innen fur die Auswahlgesprdche sollten bei der fina-

len Auswahlentscheidung die festgelegten Kriterien entscheiden, nicht etwa das Bauchge-
fohl.™

Ein kriteriengeleitetes Vorgehen ist hier daher maBgeblich. Anhand der in der Ausschreibung
festlegten und im Vorfeld prdzisierten und operationalisierten Kriterien erfolgt in der Nach-
besprechung die Bewertung der Bewerber*innen und schlieBlich die Auswahlentscheidung. In
der Praxis hat es sich als hilfreich erwiesen, wenn hierfir ausreichend Zeit eingeplant wird.
Kénnen Zweifel, Unklarheiten oder Bedenken zur Eignung einer Person seitens der Auswahl-
kommission nach Durchfihrung der Gesprdche und Nachbesprechung nicht ausgerdumt wer-
den, besteht die Option zur Durchfihrung von Zweitgesprdchen, sofern ein weiterer Erkennt-
nisgewinn in Aussicht gestellt werden kann.

Sind eine Bewerberin und ein Bewerber nach den Kriterien gleich bzw. gleichwertig gut geeig-
net, greift das Landesgleichstellungsgesetz, wenn in dem Bereich (in der entsprechenden
Entgeltgruppe in der Fakultat bzw. Einrichtung) eine Unterreprdsentanz von Frauen vorliegt.
Das bedeutet, dass dann Frauen bei gleicher bzw. gleichwertiger Eignung, Leistung und Befd-
higung bevorzugt einzustellen sind.

Studien haben nachwiesen, dass die Lebensldufe und Leistungen von Frauen insbesondere in
mdnnlich dominierten Branchen signifikant schlechter bewertet wurden als die der Mdnner
mit denselben Angaben.” Ebenso werden MUtter bei Stellenbesetzungsverfahren benachtei-
ligt: Eine Studie fand heraus, dass Frauen mit Kindern seltener zu Bewerbungsgesprdchen
eingeladen werden als Frauen ohne Kinder. Bei Mdnnern spielte Vaterschaft in Bezug auf eine
Einladung zu einem Auswahlgesprdch dagegen keine Rolle.”

Ilhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Wenn ein Bewerber und eine Bewerberin in einem Feld mit weiblicher Unterreprdsentanz als
gleich geeignet einschatzt werden, ist es lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte, auf

5 Kanning, U. P. (2015). Personalauswahl zwischen Anspruch und Wirklichkeit - eine wirtschaftspsychologische
Analyse. Springer. (S. 138ff.)

16 vgl.: Kibler, D., Schmid, J., & Stiber, R. (2017). Be @ man or become a nurse: Comparing gender discrimination
by employers across a wide variety of professions. WZB Discussion Paper SP Il 2017-201. https://biblio-
thek.wzb.eu/pdf/2017/ii17-201.pdf, eingesehen am 06.09.2023.

Schlechteres Abschneiden bei Leistungsbeurteilungen ist auch fir Wissenschaftlerinnen belegt:

Heintz, B. (2004). Auftakt: Wissenschaftsstruktur und Geschlechterordnung. In B. Heintz, M. Merz, & C. Schuma-
cher, Wissenschaft, die Grenzen schafft: Geschlechterkonstellationen im disziplindren Vergleich (S. 19-76).
transcript. https://doi.org/10.1515/9783839401965

Martin, J. (1994). The organization of exclusion: Institutionalization of sex inequality, gendered faculty jobs and
gendered knowledge in organization theory and research. Organization, 1(2), 401-431.
https://doi.org/10.1177/135050849412011

7 Hipp, L. (2020). Do hiring practices penalize women and benefit men for having children? Experimental evidence
from Germany. European Sociological Review, 36(2), 250-264. https://doi.org/10.1093/esr/jcz056, eingesehen am
06.09.2023. Hipp, L. (2020). Ungleiche Chancen bei der Jobsuche. WZB Pressemitteilung. https://wzb.eu/de/pres-
semitteilung/ungleiche-chancen-bei-der-jobsuche, eingesehen am 06.09.2023.
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den gesetzlichen Automatismus hinzuweisen und darauf zu achten, dass nicht nachtrdglich
der mdnnliche Bewerber als ,,besser qualifiziert” dargestellt wird.

Wenn Sie bereits wdhrend der Auswahlgesprdche den Eindruck haben, dass eine weibliche Be-
werberin und ein mdnnlicher Bewerber gleich gut qualifiziert sein kdnnten, ist es ratsam
schon bei der Bewertung der beiden Personen sorgsam darauf zu achten, dass derselbe MaB-
stab angelegt wird und nicht eine Qualifikation oder Fahigkeit, die nur der mdnnliche Bewer-
ber mitbringt, stdrker gewichtet wird oder die Qualifikationen der weiblichen Bewerberin we-
niger stark gewichtet werden und so nachtrdglich die zuvor festgelegten Bewertungskrite-
rien aufgeweicht oder anders gewichtet werden. In lhrer Argumentation kénnen Sie sich bei
Bedarf auch auf die Zielzahlen des Gleichstellungsplans der Fakultdt bzw. Einrichtung bezie-
hen.

4.9 Auswahlvermerk

Zum Abschluss des Verfahrens erfolgt die Erstellung eines Auswahlvermerks und die Zusen-
dung dieses Vermerks sowohl an die zentrale als auch an die dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten bzw. die Gleichstellungskommission (noch vor der Beteiligung des Personalrates
bzw. Wissenschaftlichen Personalrates). Im Auswahlvermerk ist zu dokumentieren und zu be-
grinden, wenn die Auswahlkommission nicht mindestens zur Hélfte mit Frauen besetzt wer-
den konnte (§9 Abs.2 LGG NRW). Ebenfalls ist zu vermerken, ob ein Fortbildungsbedarf zu
Gender-/ Diversitdtsthemen sinnvoll erscheint und ob seitens der ausgewdhlten Person Be-
reitschaft dazu besteht. Eine Einschdtzung zu einem Fortbildungsbedarf kann auf Basis der
Antworten zu den Fragen mit Gleichstellungs- und Diversitdtsbezug erfolgen. Die Bereit-
schaft, eine solche Fortbildung zu absolvieren, sollte seitens der Auswahlkommission im Aus-
wahlgesprdch abgefragt werden. Bei Verfahren, die von der Personalgewinnung (Dezernat
P/0O) betreut werden, kann der Auswahlvermerk im Bewerbungsportal HR4YOU eingesehen
werden.

lhre Aufgabe als Gleichstellungsbeauftragte:

Als Gleichstellungsbeauftragte ist es lhre Aufgabe, die Auswahlentscheidung zu prifen und
Ihre Zustimmung oder Ablehnung zu erteilen. Die Zusendung bzw. die Mdglichkeit zur Ein-
sicht des Auswahlvermerks im HR4YOU erfolgt auch bei Nicht-Teilnahme der Gleichstellungs-
beauftragten an den Auswahlgesprdchen, allerdings erst nach Abschluss des Verfahrens. Das
Landesgleichstellungsgesetz (§ 18 Abs. 2 LGG NRW) sieht vor, dass die Gleichstellungsbeauf-
tragte in der Regel mindestens eine Woche Zeit haben soll, um ihre Stellungnahme abzuge-
ben. Wenn Sie einem Stellenbesetzungsverfahren nicht zustimmen (kénnen), ist die zentrale

Gleichstellungsbeauftragte daher unverziglich zu kontaktieren.

Sollten wdhrend des Stellenbesetzungsverfahrens Fragen oder Unklarheiten auftreten, wen-
den Sie sich gerne an Jutta Grau oder Marie Fischer aus dem zentralen Gleichstellungsbiro
(alst-personalmassnahmen@uni-bielefeld.de). Auch das Team Personalgewinnung steht fir

allgemeine Fragen rund um eine professionelle Durchfihrung von Stellenbesetzungsverfahren
gerne zur Verfigung.
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5.Checkliste fir Stellenbesetzungsverfahren

Die nachfolgenden Fragen dienen der Uberpriifung von Stellenbesetzungsverfahren und kénnen die
Grundlage fUr eine Stellungnahme darstellen.

Vorab kl@ren: Gibt es eine Unterreprdsentanz von Frauen im Bereich der ausgeschriebenen Stelle? (Be-
reich meint hier die Entgeltgruppe in der Fakultdt, Zentralen Wissenschaftlichen Einrichtung, Be-
triebseinheit (BITS, Hochschulsport & Bibliothek) oder in der Zentralen Verwaltung.)

Die dezentrale Gleichstellungsbeauftragte bzw. Gleichstellungskommission wurde bei der Erarbeitung der
Ausschreibung beteiligt und konnte diese mitgestalten.

Bei der Formulierung des Ausschreibungstextes und des Anforderungsprofils wurde auf eine gendersen-
sible Gestaltung geachtet.

Es wurde eine aktive Suche nach qualifizierten Bewerberinnen veranlasst (insbesondere in den Bereichen,
in denen Frauen unterreprdsentiert sind (weniger als 50%)).

Es haben sich Frauen auf die Ausschreibung beworben.

Die Einladungen der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten/ Gleichstellungskommission zur Vorbespre-
chung und den Auswahlgesprdchen erfolgte form- und fristgerecht.

Die Auswahlkommission war geschlechterparitdtisch besetzt. Wenn nein: Die Grinde wurden aktenkundig
gemacht.

Der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten/ Gleichstellungskommission wurden alle notwendigen Do-
kumente bzw. Unterlagen rechtzeitig zur Verfigung gestellt.

In der Sitzung/Abstimmung, in der eine Konkretisierung bzw. Bestdtigung der Bewertungskriterien (aus
dem Ausschreibungstext) vorgenommen wurde, wurde dies ohne Kenntnis des Bewerber*innenfeldes ge-
tan.

Bei der Erstellung des Bewerbungsspiegels auf Grundlage des Anforderungsprofils wurde auf eine ge-
schlechtergerechte Aufarbeitung der Bewerber*innen-Daten geachtet.

Zu den Auswahlgesprdchen wurden ebenso viele (oder alle) Frauen wie Mdnner eingeladen.

Bei der Gestaltung der Auswahlgesprdche wurde Ricksicht auf ggf. besondere Bedarfe der Bewerber*in-
nen genommen (Betreuungspflichten, Mutterschutzzeiten 0.4.).

Bei Stellen mit Leitungsaufgaben: Es wurden Fragen zur Gender- und Diversitykompetenz gestellt; die
Antworten in die abschlieBende Bewertung der Bewerber*innen wurden einbezogen und entsprechend do-
kumentiert.

In den Auswahlgesprdchen wurden keine rechtswidrigen Fragen nach dem LGG NRW gestellt.

Die Gesamtbewertung der eingeladenen Bewerber*innen erfolgte unter Bericksichtigung und Ausgewo-
genheit aller festgelegten Kriterien.

Es wurde auf ein wertschdtzendes Bewerber*innenmanagement geachtet.
Zum Schluss:

e Gab es Verfahrensschritte, die nicht optimal verlaufen sind?
o  Wie schwerwiegend schdtzen Sie diese VersGumnisse ein?

e Konnten diese im Verfahrensverlauf wieder ,,geheilt” werden?
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6.Anhang

6.1 Was bedeutet Genderkompetenz?

Genderkompetenz umfasst das Wissen und Bewusstsein Gber die gesellschaftskonstitu-
ierende Relevanz von Geschlechternormen sowie die Fdhigkeit und Bereitschaft, diese
infrage zu stellen und gleichstellungsorientiert zu handeln. Die Entwicklung von Gen-
derkompetenz soll die nachhaltige Umsetzung von Gender Mainstreaming'® und von Ge-
schlechtergerechtigkeit sichern.

Wissen™
Wissen Uber Mechanismen und Auswirkungen geschlechterstereotyper
Zuschreibungen
Erkenntnisfahigkeit
Erkennen dieser Mechanismen im beruflichen Alltag

Handlungsbereitschaft
gendersensibel und gleichstellungsorientiert handeln und Diskriminierungen aktiv
entgegenwirken

Genderkompetenz

Dimension Handlungsempfehlungen
,Unconscious Gender Bias’ in der Wahr-
nehmung und Zuschreibung von Leistung | Verzerrungen erkennen und abbauen

Schein-Neutralitdt von Auswahlkriterien | Chancengerechtigkeit Gberprifen und
sichern

4

Geschlechterunterschiede im Verhalten Aktive BemUhung um Bewerberinnen
der Bewerber*innen

Genderkompetenz in Stellen-
besetzungsverfahren

'8 Gender Mainstreaming bedeutet, bei allen gesellschaftlichen und politischen Vorhaben die unterschiedlichen
Auswirkungen auf die Lebenssituationen und Interessen von Frauen und Mdnnern grundsdtzlich und systematisch
zu bericksichtigen. Verpflichtungen zur Umsetzung einer effektiven Gleichstellungspolitik im Sinne des Gender
Mainstreaming ergeben sich sowohl aus dem internationalen Recht als auch aus dem nationalen Verfassungs-
recht.

¥ Domsch, M. E., Ladwig, D. H., & Weber, F. C. (2019). Vorurteile im Arbeitsleben - Unconscious Bias erkennen, ver-
meiden und abbauen. Springer. https://doi.org/10.1007/978-3-662-59232-8

Criado-Perez, C. (2020). Unsichtbare Frauen - Wie eine von Daten beherrschte Welt die Hélfte der Bevélkerung ig-
noriert. bpb.
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6.2 Vorschldge fUr Fragen mit Bezug auf Gleichstellung/ Gender- und
Diversitykompetenz fir den Interviewleitfaden

Grundsdtzlich ist es sinnvoll, die Fragen einzuleiten und die Relevanz von Gleichstellung an
der Universitdt Bielefeld kurz zu umreiBen. Zur Einleitung der Fragen kdnnen Sie sich am Leit-

bild (Unser Anspruch) und dem Gleichstellungskonzept der Universitdt Bielefeld orientieren
(eine Auswahl von Beispielsdtzen finden Sie nachfolgend). Es hat sich bewdhrt, Fragen zur
Gleichstellung mit einem konkreten Bezug zum Arbeitsfeld zu verbinden.

Beispiele fir einleitende Sdtze:

e Gleichstellung und die Weiterentwicklung einer geschlechtergerechten Wissen-
schafts- und Universitdtskultur sind wichtige strategische Ziele der Universitdt Biele-
feld. Um diese Ziele zu erreichen, bedarf es unterschiedlicher MaBnahmen. Den ge-
schlechtergerechten Kulturwandel voranzutreiben ist Aufgabe aller Mitarbeiter*innen
der Universitdt, insbesondere der Fihrungskrdfte.

e Die Universitdt Bielefeld erzielt regelmdBig landes- und bundesweit wichtige Gleich-
stellungserfolge, die sich auch monetdr auswirken. Die Universitdt Bielefeld gilt bun-
desweit als Leuchtturm fir ihre Gleichstellungsarbeit.

e Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen hinaus ist die Universitdt Bielefeld eine
Reihe von Selbstverpflichtungen in Bezug auf Gleichstellung eingegangen (siehe z.B.
Unser Anspruch, Leitbild sowie das Gleichstellungskonzept).

e Gleichstellung ist eines der wichtigsten strategischen Ziele an der Uni Bielefeld. Es ist
daher ein wichtiges Anliegen der Universitdt, qualifizierte Frauen zu gewinnen - insbe-
sondere in den Bereichen, in denen Frauen unterreprdsentiert sind.

e Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind genauso wie Diversitdt an
der Uni Bielefeld bewusst getrennt voneinander organisiert.?

Allgemeine Fragen nach einleitenden Sdtzen:

e Was verbinden Sie mit dem Thema Gleichstellung?

e Hat Gleichstellung an Ihrem vorherigen Arbeitsplatz eine Rolle gespielt? Wenn ja,
welche?

e Was denken Sie: Haben Gleichstellungsaspekte/-themen eine Relevanz in lhrem Ar-
beitsgebiet und wenn ja, wo sehen Sie diese?

o Wie bewerten Sie das Thema Gleichstellung in Bezug auf Ihr Arbeitsgebiet?

e Sehen Sie das Thema Gleichstellung als eine Aufgabe? Wenn ja, wie setzen
Sie dies um bzw. wie wiirden Sie das Thema angehen/umsetzen?

2 Das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist im Familienservice in Dezernat P/O. verortet. Vereinbarkeit
von Beruf und Familienaufgaben wird an der Universitét Bielefeld als ein Thema fiUr alle Geschlechter, nicht nur
fUr Frauen, betrachtet und wird daher als Aufgabe in der Personalentwicklung bearbeitet. Das Gleiche gilt fUr das
Thema Diversitdt.

Gleichstellung und Diversitdt werden in der Universitdt Bielefeld bewusst getrennt organisiert, weil es im Bereich
Gleichstellung umfangreiche gesetzliche Grundlagen und sich davon ableitende Handlungsnotwendigkeiten gibt,
die fUr Diversitdt in dieser Weise nicht existieren. Zudem sind die hochschulpolitischen Anforderungen an Gleich-
stellung gdnzlich andere als an Diversit&t. DarUber hinaus bedarf es einer unterschiedlichen Expertise.
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Haben Sie in der Vergangenheit schon an der Etablierung von gender-/
diversitdtsbezogenen Themen in einer Organisation/ Institution mitgewirkt?
Wer war noch daran beteiligt? Auf welche Problemlagen sind Sie gestoBen?

Fragen fir Stellenbesetzungsverfahren von Leitungspositionen

allgemeine Fragen fir Stellenbesetzungsverfahren von Leitungspositionen

Was verbinden Sie mit dem Thema Gleichstellung?
Wie bewerten Sie das Thema Gleichstellung in Ihrem kiinftigen Arbeitsgebiet (hin-
sichtlich z.B. der Relevanz, Mdglichkeiten...)?

o Woran merken wir, dass Sie Gleichstellung eine hohe Relevanz in ihrem Ar-

beitsgebiet einrdumen?
Sehen Sie das Thema Gleichstellung als eine Aufgabe fiir sich?

o Wenn ja, wie setzten Sie dies um? Bzw. wie wollen Sie dieses Thema ange-

hen?
Welche Aufgaben/ Auftrdge leiten Sie fur sich als kinftige Leitungsperson ab?

o Und welche, in den Bereichen, in den Frauen unterreprdsentiert sind?
Gender- und Diversity-Kompetenz war im Anforderungsprofil als notwendiges
Kriterium aufgefiihrt. Was verstehen Sie darunter? Woran erkennen wir, dass
Sie gender- und diversitykompetent sind? Nennen Sie gern Beispiele.

Welchen Beitrag kdnnten Sie als kiinftige Leitungsperson der Uni Bielefeld leis-
ten, um den Frauenanteil in Ihrem Fachgebiet zu erhhen/ um auf eine ge-
schlechtergerechte Arbeitskultur in Ihrem Bereich hinzuwirken?

o Welche konkreten Handlungsfelder kénnen Sie benennen?

Welchen Beitrag kénnen Sie als kiinftige Leitungsperson an der Uni Bielefeld
einbringen, um die geschlechtergerechte Wissenschafts- und Hochschulkultur
mit voranzubringen?

Situative Fragen fir Stellenbesetzungsverfahren von Leitungspositionen

Es stehen Beurteilungsgesprdche fir die Erlangung einer Leitungsfunktion in ih-
rem Bereich an. Wie legen Sie dafir Beurteilungskriterien fest? Welche konkret?
Beziehen Sie auch Genderaspekte mit ein? Wieso? Welche wdren das fir Sie kon-
kret?

Sie sind Leitungsperson in einem Bereich mit einem deutlichen Uberschuss an
(mdnnlichen) Mitarbeitenden. Ziel ist es, fUr einen groBeren Frauenanteil zu
sorgen. Haben Sie eine Idee, welche Schritte Sie einleiten kénnen, um diesem
Ziel ndher zu kommen?

Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie (insbesondere fir Stellenbesetzungsverfahren

von Leitungspositionen)

Wie werden Sie die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Threm Arbeitsbereich un-
terstiUtzen?

Wie gehen Sie damit um, wenn Mitarbeitende aufgrund von Familienaufgaben
(Kinderbetreuung, Pflege Angehdriger) zeitlich eingeschrdankt verfigbar sind?
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Fragen fir wissenschaftliche Stellen
Bereich Forschung

e Promotionstellen: Sehen Sie in Threm Forschungsgebiet Ansdtze, gender- und diversi-
tyspezifische Fragestellungen in Ihre Forschung zu integrieren?

o Wenn Ja, welche? / Wenn Nein, wieso nicht? Was brduchten Sie, um diese mit
aufzunehmen?

e Fortgeschrittenere Karrierestufen (z.B. Postdoc): Welche wissenschaftlichen For-
schungsfragestellungen, die Geschlechterunterschiede sowie Gender- und Diversi-
tdtsaspekte fokussieren, sind in lhrem Forschungskonzept/lhrem angedachten For-
schungsvorhaben/Forschungsprofil enthalten?

o Ggf. ergdnzend/ zur Nachfrage, falls nicht vorhanden: Kénnen Sie Ansdtze zur
Etablierung dieser Fragestellungen in lhrem Forschungskonzept/Forschungs-
vorhaben/Forschungsprofil benennen? Oder haben Sie eine Idee, welche An-
sdtze das sein kénnten?

Bereich Lehre
e Wie werden Sie vorgehen, um Geschlechterunterschiede bzw. Genderaspekte in Ihrem
Fachbereich in Ihrer Lehre (gemdB Leitbild fUr die Lehre) zu bericksichtigen - didak-
tisch und inhaltlich?
o Ggf. ergdnzend: Welche Vorstellungen und ggf. Erfahrungen haben Sie mit der
Integration von geschlechts-, gender- und diversitdtsspezifischen Lehrinhal-
ten in Ihre Lehre? Haben Sie eine Idee, wie dies gelingen kénnte?

6.3 Bewertung von Antworten anhand einer Bewertungsmatrix

Zur Bewertung der Antworten kann die angehdngte Bewertungsmatrix genutzt werden; in
der Matrix findet sich ein dreistufiges Bewertungsschema mit ,,A“ als bester Bewertung ge-
folgt von ,,B“ und ,,C*. AuBerdem k&nnen Sie sich an den unten aufgefihrten Punkten orien-
tieren, wann eine Antwort positiv zu bewerten ist. Wenn ein*e Bewerber*in keine ,,A“- oder
»,B“-Bewertung erhdlt, ist ggf. im Auswahlvermerk festzuhalten, dass innerhalb des ersten
Beschdftigungsjahres eine Fortbildung mit dem Schwerpunkt Gender und Diversitdt im je-
weiligen Arbeitskontext von der Auswahlkommission empfohlen wird.

Grundsdtzlich gilt:
Positiv zu bewerten ist es, ...

e wenn eine Person angibt, noch nicht zu gleichstellungsrelevanten/ gender- und/
oder diversityspezifischen Aspekten gearbeitet zu haben, aber dariber reflek-
tiert und an Fortbildungsmdglichkeiten zu dem jeweiligen Thema interessiert
ist.

e wenn die Bereitschaft der Teilnahme an Projekten/ Aktionen mit Gleichstel-
lungsbezug und eine entsprechende Vernetzung mit regelmdBigem Austausch
zum Thema Gleichstellung vorhanden ist.

e wenn strukturelle Ebenen benannt werden und die Person sich nicht ,,nur* auf Ein-
zelfdlle bezieht.
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Negativ zu bewerten ist es, ...
e wenn esals ,individuelle Entscheidung” von Frauen dargestellt wird, auf die
keinen Einfluss bestehe, und kein struktureller Bezug gesehen wird.
e wenn die Relevanz des Themas mit unreflektierten Allgemeinplatzen wie z.B.

'“
.

»lch behandle alle gleich!®“ kommentiert wird - denn eine Gleichbehandlung
ist nicht gleichbedeutend mit einer geschlechtergerechten Behandlung.

e wenn Gleichstellung mit Vereinbarkeit ,,verwechselt bzw. gleichgesetzt wird.
An der Uni Bielefeld sind Gleichstellung und Familie extra getrennte Aufga-
bengebiete (s.0.).

e wenn Gleichstellung mit anderen Diskriminierungstatbestdnden gleichge-
setzt wird (z.B. Behinderung, sexuelle Orientierung 0.4d.). Diversitdt und
Gleichstellung werden an der Universitdt Bielefeld getrennt betrachtet, wir

arbeiten zielgruppenorientiert.

Grundsatzlich gilt: Ein reflektierter Umgang mit ,,Nicht-Wissen® ist besser als mit Allge-
meinplatzen zu arbeiten (wie zum Beispiel ,,Ich behandle alle Menschen gleich®) oder
einzelne Aussagen von Frauen bzw. eigene Erfahrung zu pauschalisieren. Auf einer auf-
geschlossenen und interessierten Haltung gegeniber Gleichstellung kann im weiteren
Verlauf gut aufgebaut werden, selbst wenn eine Person sich noch Wissen aneignen muss.
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Bewertungsmatrix bei gleichstellungsbezogenen Fragen

A

B

Cc

1.

Erlduterung bisheriger und zu-
kinftiger Gleichstellungsaktivi-
tdten/Aufgaben (MaBnahmen auf
organisationaler, personeller & sozia-
ler Ebene, strategische Uberlegungen
zu Gleichstellung)

2.

Erlduterung von konkreten
Handlungsansdtzen zur Forde-
rung von Frauen auf ihrem Karrie-
reweg (insbesondere bei Leitungs-
personen)

3.

Wissen und Erkennen von struk-
turellen Voraussetzungen, die zu
Benachteiligungen fihren (kon-
nen)

4,

ggf. Erlduterung der (personli-
chen) Motivation/ Handlungs-
strategie und bisherige Erfahrun-
gen

5.

Antworten mit einem konkreten
Bezug zum Arbeitsbereich

1.

Relevanz fir die Thematik
wird betont

2,

Erlduterungen/ Uberlegun-
gen auf abstrakter Ebene,
dennoch mit bisherigen und/
oder zukinftigen Hand-
lungsansdtzen

3.

Exemplarische Darstellung
von Aktivitdten/MaBnahmen
4. Gleichstellungsaktivitd-
ten/Aufgaben beziehen sich
nicht ausschlieBlich auf
Thema Vereinbarkeit

1.

»Gleichstellung ist ein wich-
tiges Thema“ (oberfldchli-
ches Statement ohne wei-
tere Konkretisierung)

2. Gleichstellungsaufga-
ben/Ideen werden aus-
schlieBlich mit MaBnahmen
zur Vereinbarkeit abgedeckt

3. Handlungsbedarf bei der
Unterreprdsentanz von
Frauen wird mit individuellen
Entscheidungen/ Lebensent-
wiirfen wegargumentiert

Bewertungsmatrix bei Fragen mit Gender-/Diversitdtsbezug in Forschung und Lehre

A

B

Cc

1.

Differenzierte Erlduterung bishe-
riger und/ oder zukUnftiger gen-
der- und diversitdtsbezogener In-
halte in

der eigenen Forschung/ Lehre an-
hand konkreter Fragestellungen/
Themen/ ggf. Lehrinhalten

2.

Explizite und querschnittliche
Integration gender- und diversi-
tdtsbezogener Inhalte in den be-
schriebenen Lehr- und/ oder For-
schungsinhalten

1.

Exemplarische Erlduterung
bisheriger und/ oder zukinf-
tiger gender- und diversi-
tdtsmedizinischer Inhalte in
der eigenen Forschung/
Lehre anhand konkreter Fra-
gestellungen/ Themen /
Lehrinhalten

2.

Es bleibt offen, wie sich dies
konkret ausgestaltet

1.

Benennen, dass Gender- und
Diversity-Aspekte wichtig
sind, ohne Erlduterung in
welchem Kontext/ Thema
oder wie sich dies in der For-
schungsarbeit/ Lehrtdtig-
keit gestaltet
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Bewertungsmatrix Vereinbarkeit (Beruf und Care-Arbeit/ Familien-Arbeit)

A B Cc

1. 1. 1.

Reflexion der Vereinbarkeits- Exemplarische Darstellung | Vereinbarkeit ist wichtig und
problematik in Gbergeordnetem | von MaBnahmen, die Verein- | zu integrieren (fir den je-
Kontext und den daraus resultie- | barkeit von Beruf und Fami- | weiligen Arbeitskontext),
renden Barrieren, insbesondere lie verbessern ohne Erlduterung in wel-
fir Frauen (Wissen und Erkennen chem Zusammenhang

von strukturellen Barrieren)

2.

Benennung von konkreten MaB-
nahmen/ Handlungsstrategien
zur Verbesserung der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie/ Pflege
und sonstigen auBergewdhnlichen
Belastungen

27
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