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Vorwort

Liebe Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten,

ich danke Ihnen herzlich fiir die Ubernahme des Amtes als Gleichstellungsbeauftragte lhrer Fakultat
bzw. Abteilung. Mit Ihrem Engagement im Fakultatsrat, in der Senatskommission fiir Gleichstellung, in
den Berufungskommissionen und in vielen anderen Bereichen leisten Sie einen wichtigen Beitrag fir
die Gleichstellung an der Universitdat Mannheim.

In ihrem Leitbild bekennt sich die Universitat Mannheim zur Gleichstellung von Frauen und Mannern
und dazu, Benachteiligungen von Frauen, insbesondere in wissenschaftlichen Karrieren, abzubauen.
Seit der Neuausrichtung der Gleichstellungsstrategie im Jahr 2011 und durch die Férderung im Rahmen
des Professorinnenprogramm Il und lll, hat sich der Frauenanteil auf allen Qualifizierungsstufen er-
hoht, z.B. von 37% auf 46% auf Promotionsebene, von 8% auf 62% auf Habilitationsebene und von
18,9% auf 25% auf Professurebene (W2+W3 zusammen) im Zeitraum zwischen 2011 und 2019*. Zahlen
zu weiteren, nicht-bindaren Geschlechtskategorien liegen nicht vor.

Aus meiner Sicht ist Ihr Engagement, der offene Austausch und die gute Zusammenarbeit zwischen
allen beteiligten Stellen hier ein zentraler Erfolgsfaktor.

Dieses Informationsheft fiir Fakultatsgleichstellungsbeauftragte der Universitat Mannheim soll eine
Orientierung und Hilfestellung in diesem Amt bieten. Neben den Grundlagen zur Einordnung des The-
menkomplexes werden die Gleichstellungsstrukturen an der Universitat Mannheim beschrieben. Die
Aufgaben der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten so-
wie deren rechtliche Basis werden erlautert, wobei im Besonderen auf Berufungsverfahren und Ent-
lastungsmoglichkeiten eingegangen wird. Abschliefend werden die besondere Bedeutung und die Auf-
gaben der Senatskommission fir Gleichstellung thematisiert. Bei Hinweisen oder Fragen zum Informa-
tionsheft kénnen Sie sich gerne an die Referentin der Gleichstellungsbeauftragten sowie an die Stabs-

stelle Gleichstellung und soziale Vielfalt wenden.

Ich wiinsche lhnen viel Erfolg und freue mich auf unsere Zusammenarbeit.

27 Ao

Prof. Dr. Astrid Lembke
Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

1Vgl. Lother, A. (2021). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2021. (cews.publik, 24). K6éIn: GESIS - Leibniz-Insti-
tut flr Sozialwissenschaften. https.//nbn-resolving.org/urn:nbn:de:0168-ssoar-74765-6 und

L6ther, A. (2013). Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten 2013. (cews.publik, 17). K6In: GESIS - Leibniz-

Institut fur Sozialwissenschaften Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS). https://nbnresolving.
org/urn:nbn:de:0168-ssoar-402335.
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1. Grundlagen

Gleichstellungsarbeit ist eine klassische Querschnittsaufgabe fiir Organisationen. Nach der Strategie
des Gender Mainstreamings missen bei allen Planungs- und Entscheidungsprozessen die moéglichen
Auswirkungen auf die unterschiedlichen Geschlechter berticksichtigt werden. Rechtliche Vorgaben auf
EU-, Bundes- und Landesebene setzen die Verpflichtung zur Geschlechtergerechtigkeit um.?

Die Universitat Mannheim formuliert diese Verpflichtung zur Gleichstellung der Geschlechter in ihrem
Leitbild ,,als vorrangiges hochschulpolitisches und konkretes Ziel“ (Leitbild der Universitidt Mannheim):

Die Universitédt Mannheim betrachtet die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in
Wissenschaft und Gesellschaft als vorrangiges hochschulpolitisches und konkretes
Ziel. Sie unternimmt alle Anstrengungen, um bestehende Benachteiligungen von
Frauen insbesondere in wissenschaftlichen Karrieren abzubauen und die Kompeten-
zen von Frauen in Lehre, Forschung und Verwaltung umfassend zu nutzen. Insofern
setzt die Universitét einen Schwerpunkt in der Férderung von jungen Wissenschaftle-
rinnen von der Promotion bis zur Berufung auf eine Professur.

Die Universitdt fordert soziale Vielfalt in allen Tétigkeitsfeldern und erachtet Diversi-
tdt als Quelle der Innovation. Im Sinne der Chancengleichheit férdert sie die individu-
elle Entwicklung ihrer Mitglieder unabhéngig von ihrem persénlichen Hintergrund. In
diesem Zusammenhang wird insbesondere die Vereinbarkeit von Studium, wissen-
schaftlicher Arbeit und Beruf mit Familienverantwortung durch ein familienfreundli-
ches Arbeits- und Lebensklima unterstiitzt.

Zudem legt die Senatsrichtlinie Partnerschaftliches Verhalten an der Universitidt Mannheim einen Ver-

haltenskodex fiir ein kooperatives, respektvolles und wertschatzendes Arbeitsklima in Lehre, For-
schung, Studium und am Arbeitsplatz fest und zeigt gleichzeitig vorhandene Strukturen und Wege bei
moglichen VerstoRen gegen diesen Verhaltenskodex auf.

Ergdnzend verpflichten sich die Lehrenden durch das Leitbild Gute Lehre an der Universitidt Mannheim,

IM

ihre Lehre ,chancengerecht und diversitatssensibel” zu gestalten.

2. Gleichstellungsstrukturen an der Universitat Mannheim

An der Universitdit Mannheim sind zahlreiche Akteurinnen und Akteure an der Gleichstellungsarbeit
beteiligt, wie die Abbildung 1 verdeutlicht. Die Verantwortung fiir gleichstellungs- und familienpoliti-
sche Aufgaben ist auf der Ebene der Universitatsleitung verortet. Die wichtigsten Akteurinnen und Ak-
teure, die sich gegenwartig mit Gleichstellung auseinandersetzen und konkrete MaBnahmen umset-
zen, sind:

- das zustandige Prorektorat,

- die Rektoratsstabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt,

- die zentrale Gleichstellungsbeauftragte,

2 Eine Ubersicht zu den EU- und Bundesgesetzen findet sich z. B. auf den Webseiten des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend unter https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/themen/qleichstellung/qleichstel-
lung-und-teilhabe/strategie-gender-mainstreaming. Die rechtlichen Grundlagen fur die Gleichstellungsbeauf-
tragten an der Universitdt Mannheim werden im Kapitel 3 ausfiihrlich dargestellt.
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- die Senatskommission fir Gleichstellung,
- die Gleichstellungsbeauftragten der einzelnen Fakultaten bzw. Einrichtungen sowie
- die Beauftragte fiir Chancengleichheit.

Darliber hinaus befassen sich der AStA und der Personalrat ebenfalls mit dem Thema Gleichstellung.
Im Oktober 2018 hinzugekommen ist WUMAN als gemeinsames Netzwerk fiir FLINTA® Wissenschaft-
ler*innen in Mannheim.

Rektorat Senat

Prorektor*in fiir Struktur-

und Entwicklungsplanung,

Internationalisierung und
Gleichstellung

Senatskommission fir
Gleichstellung

Beauftragte fiir
Chancengleichheit

Stabsstelle Gleichstellung Gleichstellungsbeauftragte
und soziale Vielfalt

Beratendes Mitglied

Vorsitzende

Gleichstellungs: Beratende Mitglieder

beauftragte
der Fakultaten

WUMAN

Beratendes Mitglied
Beratendes Mitglied

Abbildung 1: Gleichstellungsstrukturen an der Universitidt Mannheim

In den Aufgabenbereich der gewdhlten Prorektorin bzw. des gewdhlten Prorektors fiir Struktur- und

Entwicklungsplanung, Internationalisierung und Gleichstellung, fallt die Unterstiitzung der Stabsstelle

bei der Konzeption und Implementierung konkreter GleichstellungsmalRnahmen. Hierfiir stehen beide
in engem Austausch miteinander.

Der Auftrag der Rektoratsstabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt besteht sowohl in der Koordi-

nation und Vernetzung aller Gleichstellungsaktivitaten als auch in der Konzeption, Implementierung,
der strategischen Verankerung und dem kontinuierlichen Ausbau nachhaltiger Gleichstellungsstruktu-
ren im Wissenschaftsbereich. Zu den Aufgaben der Stabsstelle gehdren weiterhin die Dokumentation,
Evaluation und Kommunikation der universitaren Gleichstellungsarbeit und die Berichterstattung ge-
geniber der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) sowie den Landes- und Bundesministerien. Seit
ihrer Einrichtung im Jahr 2011 unterstiitzt sie das jeweils zustandige Prorektorat sowie die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte der Universitat. Ganz im Sinne des Gender Mainstreamings beriihrt das
Aufgabengebiet der Stabsstelle alle universitdaren Organisationseinheiten (vgl. Abbildung 2).

3 Das Akronym ,,FLINTA” steht fiir Frauen, Lesben, inter-, nicht-binére, trans- und agender - Personen.
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Abbildung 2: Beriihrungspunkte zwischen der Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt und anderen Orga-
nisationseinheiten der Universitidt Mannheim

Alle zwei Jahre wird eine zentrale Gleichstellungsbeauftragte fiir die Universitdit Mannheim gewahlt

und ist in ihrer Tatigkeit weisungsungebunden. Sie wird von ihrer Stellvertreterin unterstitzt und ver-
treten. Zustandig ist die zentrale Gleichstellungsbeauftragte fiir die wissenschaftlich tatigen Frauen
und die Studentinnen der Universitdt Mannheim. Sie leitet die Senatskommission fiir Gleichstellung
und nimmt an den Sitzungen des Senats und des Universitatsrates teil. An der Entwicklung, Konzeption
und Implementierung der GleichstellungsmalRnahmen ist sie intensiv beteiligt. Zu den Schwerpunkten
ihrer Arbeit,

- der empirischen Evidenz als Leitlinie,

- der Uberarbeitung des Berufungsleitfadens und

- der Férderung genderbezogener Forschung,

kénnen Sie sich unter den Verlinkungen informieren. In ihrer Tatigkeit wird die zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte von einer Referentin oder einem Referenten unterstiitzt, die organisatorisch der
Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt zugeordnet ist.

Die Senatskommission fiir Gleichstellung (vgl. Kapitel 4) wirkt bei der Férderung der Gleichstellung im

wissenschaftlichen Bereich mit und berat den Senat in Gleichstellungsfragen.

Gemal Grundordnung der Universitdt wahlt jede Fakultat bzw. Einrichtung mindestens eine Fakultats-

gleichstellungsbeauftragte oder einen Fakultatsgleichstellungsbeauftragten, die oder der mit beraten-
der Stimme an den Sitzungen des Fakultdtsrates teilnimmt. Die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten
sind Stellvertreterinnen bzw. Stellvertreter der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und beratende
Mitglieder in der Senatskommission flr Gleichstellung (vgl. Kapitel 3 und 3.3).
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Flr alle nichtwissenschaftlich Beschéaftigten sind die Beauftragte fiir Chancengleichheit und ihre Stell-

vertreterin zustandig. Zu ihren Aufgaben gehdren u. a. die Teilnahme an Vorstellungsgesprachen, die
Beratung zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Organisation themenspezifischer Seminare.
Die Beauftragte fiir Chancengleichheit und ihre Stellvertreterin arbeiten weisungsungebunden und ini-
tiativ. Auch sie sind bei allen Konzepten zu gleichstellungsbezogenen Strukturen frihzeitig einzubezie-
hen.

3. Fakultatsgleichstellungsbeauftragte und zentrale
Gleichstellungsbeauftragte

3.1. Allgemeine Grundlagen
Zundachst ist zwischen der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und den Gleichstellungsbeauftragten
an den einzelnen Fakultaten bzw. Einrichtungen zu unterscheiden. Die Rechte und Aufgaben der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten sind im Landeshochschulgesetz (LHG) festgelegt. Die Grundordnung

der Universitét Mannheim regelt die Existenzberechtigung der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten.

Die Anzahl der Fakultatsgleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertreterinnen und Stellvertreter
sowie deren Bezeichnung unterscheiden sich je nach Fakultdt bzw. Einrichtung. Auf den Webseiten
finden Sie eine Ubersicht zu den aktuellen Fakultétsgleichstellungsbeauftragten.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragten und ihre zentrale Stellvertreterin miissen nach LHG weibli-
chen Geschlechts sein (§ 4 Absatz 2 Satz 1 LHG), wohingegen sich auf der Ebene der Fakultdten bzw.
Einrichtungen auch Manner als Fakultatsgleichstellungsbeauftragte oder deren Stellvertretung enga-
gieren kdnnen (§ 5 Absatz 3 Satz 1 Grundordnung).

Die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten vertreten an der Universitdt Mannheim in bestimmten Fallen
die zentrale Gleichstellungsbeauftragte. Dies betrifft vor allem die Teilnahme an Berufungskommissi-
onen in den einzelnen Fakultdten bzw. Einrichtungen, die durch die Fakultatsgleichstellungsbeauftrag-
ten (ibernommen wird. Diese Stellvertretung erfolgt automatisch mit der Ubernahme des Amtes der
oder des Fakultatsgleichstellungsbeauftragten. Eine Beratung oder Vertretung der Fakultatsgleichstel-
lungsbeauftragten durch die zentrale Gleichstellungsbeauftragte oder deren zentrale Vertretung ist
immer moglich.

Da die Fakultatsgleichstellungsbeauftragten auch als Stellvertreterinnen oder Stellvertreter der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten agieren, sind sie in dieser Funktion durch das LHG legitimiert (§ 10
Absatz 6 LHG). Dies ist insbesondere fir die Teilnahme an Fakultatsratssitzungen, Auswahl- und Beru-
fungskommissionen wichtig. Hier gibt die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ihr Recht auf Teilnahme
nach dem Landeshochschulgesetz (§ 4 Absatz 3 Satz 6 und 7 LHG) an ihre Vertreterinnen und Vertreter
in den Fakultaten und Einrichtungen weiter. Das bedeutet, dass die oder der Fakultatsgleichstellungs-
beauftragte sowohl durch die Vertretung der zentralen Gleichstellungsbeauftragten als auch durch die
Grundordnung oder weitere Regelungen der Fakultat legitimiert wird. Es kann folglich auch vorkom-
men, dass die Fakultdtsregelungen entweder tGber das LHG hinausgehen oder aber der bzw. dem Fa-
kultatsgleichstellungsbeauftragten weniger Rechte einrdumen als das LHG. Ein Blick in den fakultats-
eigenen Gleichstellungsplan, den Struktur- und Entwicklungsplan sowie gegebenenfalls weitere Be-
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schlisse zeigt, welche Rechte und Pflichten die jeweilige Fakultdt den von ihnen gewahlten Gleichstel-
lungsbeauftragten zuweist. Als Stellvertreterin oder Stellvertreter der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten gilt jedoch auf jeden Fall die Legitimation und die Rechte und Pflichten des LHG.

3.2. Aufgaben und rechtliche Basis
Aufgabe der zentralen Gleichstellungsbeauftragten ist es, ,,bei der Durchsetzung der verfassungsrecht-
lich gebotenen Chancengleichheit von Frauen und Mannern und bei der Beseitigung bestehender
Nachteile fur wissenschaftlich tatige Frauen sowie Studentinnen” mitzuwirken (§ 4 Absatz 3 Satz 1
LHG). In der Auslibung ihrer Tatigkeit sind die Gleichstellungsbeauftragten nicht an Weisungen gebun-
den und diirfen wegen ihrer Tatigkeit weder allgemein noch in ihrer beruflichen Entwicklung benach-
teiligt werden (§ 4 Absatz 3 Satz 4 und 5 LHG).

Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick iiber die Aufgaben und die Befugnisse der Fakultits-
gleichstellungsbeauftragten sowie die gesetzlichen Grundlagen.

Aufgaben

Rechte und gesetzliche Grundlagen

zusatzliche Informationen

Mitwirkung bei der Durch-
setzung der verfassungs-
rechtlich gebotenen Chan-
cengleichheit von Frauen
und Mannern und bei der
Beseitigung bestehender
Nachteile fiir wissenschaft-
lich tatige Frauen sowie Stu-
dentinnen (§ 4 Absatz 3 Satz
1 LHG)

Frihzeitige und umfassende Informa-
tion der Gleichstellungsbeauftragten in
dem fir die sachgerechte Wahrneh-
mung ihrer Aufgaben erforderlichen
Umfang (§ 4 Absatz 3 Satz 2 LHG)

Unmittelbare Zuordnung zum Rektorat
und unmittelbares Vortragsrecht (§ 4
Absatz 3 Satz 3 LHG)

Weisungsungebundenheit in der Aus-
Ubung ihrer Tatigkeit (§ 4 Absatz 3 Satz 4
LHG)

Keine Benachteiligung wegen ihrer Ta-
tigkeit — weder allgemein noch in ihrer
beruflichen Entwicklung (§ 4 Absatz 3
Satz 5 LHG)

Zu den aktuellen Frauen-
anteilen in den einzelnen
Fakultidten gibt es Uber-
sichten auf den Gleichstel-

lungsseiten und im Gleich-
stellungsplan.

Vertretung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten
in den Auswahl- und Beru-
fungskommissionen (§ 4 Ab-
satz 3 Satz 6 LHG)

Recht auf friihzeitige Beteiligung an Stel-
lenausschreibungen und Einsicht in die
Bewerbungsunterlagen (§ 4 Absatz 3
Satz 9 LHG)

Teilnahme an den Berufungs- und Aus-
wahlkommissionen mit Stimmrecht (§ 4
Absatz 3 Satz 6 LHG, § 48 Absatz 3 Satz 2
LHG, §51 Absatz 6 Satz 2 LHG)

Vgl. Kapitel 3.3.

Mogliche Beanstandungen
sind immer der zentralen
Gleichstellungsbeauftrag-
ten oder deren Referentin
oder Referenten zu mel-
den.
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Aufgaben

Informationen fiir Fakultdits-

Rechte und gesetzliche Grundlagen

gleichstellungsbeauftragte

zusatzliche Informationen

Da die Gleichstellungsbeauftragte der

Berufungskommission bzw. Auswahl-
kommission aufgrund ihres Amtes ange-
hort und nicht gewahlt ist, kann die Per-
son, die dieses Amt ausfihrt, wéhrend
des Verfahrens gewechselt werden.

Schriftliche Stellungnahme zum Verfah-
rensverlauf (enthalt mogliche Beanstan-
dungen)

Bei Problemen ist eine
Vertretung durch die zent-
rale Gleichstellungsbeauf-
tragte moglich.

Teilnahme an Sitzungen des
Fakultédtsrats (§ 4 Absatz 3
Satz 7 LHG) mit beratender
Stimme, regelmaRige Be-
sprechungen mit dem Fa-
kultatsvorstand

Als Vertreterin oder Vertreter der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten muss
die oder der Fakultatsgleichstellungsbe-
auftragte wie ein gewahltes Mitglied in-
formiert und geladen werden. (§ 4 Ab-
satz 3 Satz 7 LHG)

Bei Problemen ist eine
Vertretung durch die zent-
rale Gleichstellungsbeauf-
tragte moglich.

Mitwirken an Stellenbeset-
zungen im Mittelbau und
Studienauswahlverfahren

Als Vertreterin oder Vertreter der zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten haben
Fakultatsgleichstellungsbeauftragte das
Recht auf friihzeitige Beteiligung an Stel-
lenausschreibungen und auf Einsicht in
Bewerbungsunterlagen. (§ 4 Absatz 3
Satz 9 LHG)

Bei Stellenbesetzungen in Bereichen ge-
ringerer Reprdasentanz von Frauen kon-
nen sie an Vorstellungs- und Auswahlge-
sprachen teilnehmen, wenn nicht nur
Frauen oder nur Manner die vorgesehe-
nen Voraussetzungen fir die Besetzung
der Personalstelle oder des zu verge-
benden Amtes erfillen. (§ 4 Absatz 3
Satz 10 LHG)

Teilnahme an Sitzungen der
Senatskommission fiir
Gleichstellung

Fakultatsgleichstellungsbeauftragte sind
automatisch Mitglied der Senatskom-
mission fir Gleichstellung und werden
durch die Referentin der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten eingeladen

Die Referentin oder der
Referent schickt lhnen
gern die Protokolle der
letzten Sitzungen zu.
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TMANNHEIM gleichstellungsbeauftragte

Aufgaben Rechte und gesetzliche Grundlagen zusatzliche Informationen
Beratung von Fakultatsmit- Die Stabsstelle Gleichstel-
gliedern zu verschiedenen lung und soziale Vielfalt
Themen wie Férdermoglich- verfligt Gber eine psycho-
keiten, Vereinbarkeit von soziale Beratungsstelle, an
Studium bzw. Wissenschaft die die Fakultatsgleichstel-
und Familie, sexuelle Belas- lungsbeauftragten gern
tigung etc. weitervermitteln kénnen.
Beteiligung an der Struktur- | Alle 5 Jahre erstellt die Hochschule ei- Die Fakultaten legen unter
planung (Struktur- und Ent- | nen Gleichstellungsplan, darin enthalten | Einbeziehung der Fakul-
wicklungsplan, Gleichstel- sind konkrete Ziel- und Zeitvorgaben tatsgleichstellungsbeauf-
lungsplan) und Festlegungen zu personellen, orga- | tragten der Stabsstelle

nisatorischen und fortbildenden Mal3- Gleichstellung und soziale
nahmen. Die Zielvorgaben flr das wis- Vielfalt ihre Ziel- und Zeit-
senschaftliche Personal sollen sich min- | vorgaben sowie einen
destens an dem Geschlechteranteil der MalRknahmenkatalog vor.
vorangegangenen Qualifizierungsstufe

im wissenschaftlichen Dienst orientieren

(Kaskadenmodell). (§ 4 Absatz 5 LHG)

Tabelle 1: Aufgaben und Rechte der Fakultétsgleichstellungsbeauftragten sowie gesetzliche Grundlagen

3.3.Rolle in den Berufungsverfahren
Ziel eines Berufungsverfahren ist es, die am besten geeignete Person fiir die Besetzung einer Professur
zu finden. Ein standardisierter Ablauf der Verfahren soll dafiir sorgen, dass willkirliche Entscheidungen
ausgeschlossen und Bias minimiert werden. Die Verantwortung fiir die Gleichstellung liegt dabei bei
der Hochschule insgesamt. Die Gleichstellungsbeauftragte kann in ihrer Rolle unterstiitzen und als Hin-
weisgeberin wirken.

3.3.1. Zentrale und nitzliche Dokumente zum Verfahren
- Das Landeshochschulgesetzt (LHG): vgl. Kapitel 3.2.
- Der Leitfaden fiir Berufungsverfahren der Universitidt Mannheim inklusive der Anlagen. Der Beru-

fungsleitfaden wurde von 2020-2022 evidenzbasiert unter Gleichstellungsaspekten lberarbeitet,
ndhere Informationen dazu finden Sie auf der Homepage. Zu diesem Zweck wurden Factsheets mit
Empfehlungen zu unterschiedlichen Themen erstellt sowie in Anlehnung daran Anlagen, die in Be-
rufungsverfahren genutzt werden kdnnen. Dies beinhaltet Checklisten, Beispielfragen sowie Pro-
totype fir Stellenausschreibungen. Hierauf wird im Abschnitt 3.3.2. im Einzelnen eingegangen.

- Der Gleichstellungsplan der Universitét Mannheim 2019-2023: darin sind u.a. Entwicklungsziele zur

Gleichstellung mit Ziel- und Zeitvorgaben der jeweiligen Fakultat festgehalten.
- Die aktuelle Besetzung der Professuren in den Fakultdten ist im statistischen Teil der Rechen-

schaftsberichte festgehalten.
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- Die Handreichung , https://lakog-bw.de/wp-content/uploads/lakog handreichung web.pdf" der

LaKoG enthalt erganzende Empfehlungen zur Qualitatssicherung und Chancengleichheit im Beru-
fungsverfahren und beschreibt die Rolle der Gleichstellungsbeauftragten in den unterschiedlichen
Schritten des Verfahrens.

3.3.2. Gleichstellungsaspekte wahrend des Verfahrens
Gleichstellungsaspekte kénnen in unterschiedlichen Schritten des Berufungsverfahrens eingebracht
werden. Bei der Freigabe der Professur kann u.a. auf gleichstellungsrelevante Gesichtspunkte in der

Denomination hingewiesen werden (siehe Checkliste fiir die Formulierung der Denomination im An-
hang) und dariiber informiert werden, ob mit der geplanten Funktionsbeschreibung auch qualifizierte
Wissenschaftlerinnen angesprochen werden.

In der Berufungskommission kann die Gleichstellungsbeauftragte Hinweise auf MaBnahmen zur Qua-
litatssicherung und Chancengleichheit durch Verweise auf zentrale Dokumente sowie auf die Vorteile
eines standardisierten Verfahrens geben. Bereits zu Beginn des Verfahrens muss Transparenz und Klar-
heit Gber die Auswahlkriterien herrschen, die im gesamten Verfahren unverandert bleiben sollen. Bei
Bedarf kann auch der Hinweis auf Informationsmaterial zu Gender-Bias in Berufungsverfahren gege-
ben werden (Beispiele: Online-Tutorial zu Gender-Bias im Berufungsverfahren der Universitat Heidel-

berg oder Training zu Implicit Bias der Universitat St. Gallen).

Bei der Ausschreibung der Professur sollte auf Formulierungen geachtet werden, mit denen sich auch
Frauen angesprochen fiihlen. Es gibt Evidenz dafiir, dass dies erreicht werden kann durch geschlech-
tergerechte oder -neutrale Formulierungen, wenn nicht zwingend notwendige Anforderungen als op-
tional gekennzeichnet werden, Eigenschaften als Verhalten formuliert werden und Stereotyp agenti-
sche Eigenschaften vermieden werden. Weitere Informationen befinden sich im Factsheet Empfehlun-

gen zur Formulierung von Ausschreibungstexten und als Vorlage kann die Musterstellenausschreibung

(siehe Anhang) herangezogen werden. Die aktive Rekrutierung ist ein sehr gut geeignetes Mittel, um
moglichst viele herausragende potenzielle Kandidatinnen zu ermitteln (siehe Factsheet mit Empfeh-

lungen zur aktiven Rekrutierung). Die Zustandigkeit fiir die aktive Rekrutierung sollte moglichst vor der

Ausschreibung festgelegt werden. Eine Checkliste kann bei der Organisation und einem standardisier-
ten Ablauf helfen (siehe Checkliste fiir die aktive Rekrutierung im Anhang).

Vor der Erstauswahl der Bewerberinnen und Bewerber durch die Berufungskommission sollte sie fest-
legen, wie die Kriterien aus der Ausschreibung objektiviert werden. Ein standardisiertes Formblatt er-
leichtert die Erstellung einer strukturierten Synopse. Auch die Beriicksichtigung von Familienzeiten
sollte vor der Auswahl thematisiert werden. Eine erste Orientierung hierfiir kénnen etwa die Leitlinien
des Europdischen Forschungsrates zur Beriicksichtigung von Elternzeiten bei ERC-Férderantréigen bie-

ten. Der ERC geht bei Mittern von 18 Monaten pro Kind/Pflegefall aus, sofern im Einzelfall nicht lan-
gere Familienausfallzeiten durch Elternzeit/Pflegefreistellung nachgewiesen werden kdnnen. Vitern
werden vom ERC die Zeiten, die sie in Elternzeit/Pflegefreistellung verbracht haben, angerechnet.

Fir den Vorstellungsvortrag und das Kommissionsgesprach ist es empfehlenswert eine Checkliste
(siehe Checkliste fiir strukturierte Interviews im Anhang) zu nutzen, die die Berufungskommission dabei

unterstitzt das Verfahren noch weiter zu standardisieren. Die Kriterien, deren Gewichtung sowie die
Fragen an die Bewerberinnen und Bewerber sollten vorab festgehalten werden und sich an der Aus-
schreibung orientieren. Empfehlenswert ist auch, dass vor den Gesprachen festgelegt wird, welche
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Fragen durch die jeweiligen Mitglieder der Kommission gestellt werden. Positiv kann wirken, wenn sich
auch andere Mitglieder der Kommission, neben der Gleichstellungsbeauftragten, dafiir verantwortlich
flhlen Fragen zu Gleichstellungsthemen zu stellen. Das Factsheet mit Empfehlungen zur Nutzung struk-

turierter Interviews sowie die Ubersicht von Beispielfragen fiir strukturierte Interviews im Anhang kén-

nen dabei unterstiitzen die Chancengleichheit im Verfahren weiter zu erhéhen.
Alle Factsheets und Anlagen des Berufungsleitfadens finden sich im Anhang dieser Broschiire.

Beim Verdacht auf formale VerstoRRe im Verfahren ist es empfehlenswert diese direkt anzusprechen
und in das Protokoll der jeweiligen Sitzung aufnehmen zu lassen. Gegebenenfalls ist die Anfertigung
eines eigenen Protokolls sinnvoll, um beispielsweise auf Veranderungen der Auswahlkriterien hinwei-
sen zu kénnen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte und die Hochschulleitung kénnen bei der Suche
nach geeigneten Losungen unterstiitzen.

3.4. Entlastungsmoglichkeiten
Laut LGH kénnen die Stellvertreterinnen und Stellvertreter der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
entsprechend entlastet werden (§ 4 Absatz 4 Satz 2 LHG). Erkundigen Sie sich bei lhrer Fakultdt bzw.
Einrichtung nach entsprechenden internen Regelungen.

Uber die Stabsstelle Gleichstellung und soziale Vielfalt kdnnen Gleichstellungsbeauftragte fiir ihre Teil-
nahme an Berufungsverfahren entlastet werden: Ab dem zweiten Berufungsverfahren im Kalenderjahr
kénnen sie pro weiterem Berufungsverfahren jeweils 50 Hilfskraftstunden (ungepriifte Hilfskraft) aus
dem ,Budget zur Entlastung von Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen” (EGB-

Budget) unblirokratisch beantragen.

4. Die Senatskommission flr Gleichstellung

Die Senatskommission fiir Gleichstellung wirkt bei der Férderung der Gleichstellung im wissenschaftli-

chen Bereich mit und berat den Senat in Gleichstellungsfragen. Dafiir bearbeitet sie aktuell folgende
flnf Arbeitsschwerpunkte, die durch eine Umfrage unter allen Gleichstellungsakteurinnen und -akteu-

ren der Universitat Mannheim Anfang 2019 ermittelt wurden:

Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen
Wissenschaftlerinnen und Gremienarbeit

Vereinbarkeit von Familie und Wissenschaft

Verankerung von Gleichstellung in der Organisationskultur
Diversitat

vk wnN e

Zu den funf Arbeitsschwerpunkten finden sich auf den Webseiten weitere Informationen.

Stimmberechtigte Mitglieder der Senatskommission fiir Gleichstellung sind neben der Vorsitzenden
(der zentralen Gleichstellungsbeauftragten) jeweils zwei gewdhlte Personen aus den vier Statusgrup-
pen
- Professorinnen und Professoren,
- Akademische Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Promovierende und
- Studierende.
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Hinzukommen als beratende Mitglieder
- die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultaten und Einrichtungen,
- die zustandige Prorektorin oder Prorektor,
- die Leitung der Stabsstelle fur Gleichstellung und soziale Vielfalt,
- die Beauftragte fuir Chancengleichheit,
- eine Vertreterin des Netzwerkes WUMAN sowie
- das Gleichstellungsreferat des AStA.

Fir Abschlussarbeiten und Publikationen zu gender- oder diversitybezogenen Themen vergibt die
Kommission jahrlich zwei unterschiedliche Preise. Die Senatskommission fiir Gleichstellung tagt min-

destens einmal pro Semester und wird organisatorisch von der Referentin bzw. des Referenten der
zentralen Gleichstellungsbeauftragten betreut. Diese bzw. dieser verschickt auf Wunsch gern die Pro-
tokolle der letzten Sitzungen an neue Fakultatsgleichstellungsbeauftragte oder andere neue Mitglieder
der Senatskommission fiir Gleichstellung.

5. Anhang

- Checkliste fur die Formulierung der Denomination

- Factsheet Empfehlungen zur Formulierung von Ausschreibungstexten
- Factsheet mit Empfehlungen zur aktiven Rekrutierung

- Checkliste fur die aktive Rekrutierung

- Musterstellenausschreibung

- Factsheet mit Empfehlungen zur Nutzung strukturierter Interviews

- Checkliste flr strukturierte Interviews

- Ubersicht von Beispielfragen fiir strukturierte Interviews
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ANLAGE (1) Checkliste fiir die Formulierung der Denomination

Diese Checkliste zur Dokumentation fiir die Formulierung der Denomination in Berufungsverfahren
dient dazu, die Chancengleichheit fiir Wissenschaftlerinnen bei der Besetzung von Professuren weiter
zu erhohen. Die Checkliste sollte vom Dekanat der Fakultdt ausgefillt werden und gemeinsam mit
den weiteren Unterlagen beim Personaldezernat eingereicht werden.

Zu besetzende Professur

Fakultat

Ablauf v

VOM DEKANAT AUSZUFULLEN

1 | Es wurde recherchiert, ob geeignete Bewerberinnen fiir die vorgeschlagene Denomination
existieren. Uber folgende geeignete Datenbanken, Fachgruppen und anderen Stellen
wurde recherchiert:

1.

ok wnN

2 | Nach Einschatzung des Dekanats existieren geeignete Bewerberinnen fiir die vorgeschla-
gene Denomination.
O Ja
O Nein, trotzdem soll aus folgenden fachlichen Griinden die Denomination wie vor-
geschlagen festgelegt werden:




UNIVERSITAT
MANNHEIM GLEICHSTELLUNGSBEAUFTRAGTE

ANLAGE (2) Fact-Sheet: Empfehlungen zur Formulierung von Ausschreibungstexten

1. Ansprache geschlechtergerecht oder -neutral formulieren

Empfehlung: Beidnennung (Professorin/Professor) oder neutrale Formulierung (Professur) verwenden, wie es den
Empfehlungen der Universitdt Mannheim und den Orthografieregelungen entspricht.

- Frauen fuhlen sich durch eine Beidnennung (Horvath & Sczesny, 2016), Gender-Stern oder neutrale Formulierung
eher angesprochen als bei der Verwendung des generischen Maskulinums und einem Verweis in Klammern (z. B.
m/w/d). Fir Manner zeigte sich dagegen kein Unterschied (Hentschel & Horvath, 2015).

2. Nicht zwingend notwendige Anforderungen als optional kennzeichnen

Empfehlung: deutlich machen, welche Anforderungen zwingend notwendig sind und welche als wiinschenswert/
von Vorteil betrachtet werden; die Anforderungen moglichst breit formulieren (z. B. ,oder dquivalente Leistungen®)

- Frauen stufen Anforderungen im Vergleich zu Mannern eher als zwingend ein und sind daher teilweise zuriickhal-
tender, sich auf eine Stelle zu bewerben (Hentschel & Horvath, 2015).

3. Eigenschaften als Verhalten formulieren

Empfehlung: verstarkt Formulierungen des Verhaltens (z. B. ,,Sie bleiben in stressigen Situationen gelassen.”) nut-
zen anstatt personlichkeitsbeschreibender Merkmale (z. B. ,,Sie sind gelassen.”)

- Frauen bewerben sich signifikant haufiger, wenn die Anforderung als Verhalten formuliert wurde und nicht in Form
eines Personlichkeitsmerkmals (Wille & Derous, 2018; Born & Taris, 2010).

4. Stereotyp agentische Eigenschaften vermeiden

Empfehlung: stereotyp agentische Eigenschaften (z. B. filhrungsmotiviert) im Anforderungsprofil vermeiden; statt-
dessen stereotyp kommunale Eigenschaften (z. B. kooperationsféhig) verwenden. Flr weitere Beispiele vgl. Hent-
schel & Horvath, 2015.

- Frauen fihlen sich von Stellenbeschreibungen mit agentischen Eigenschaften weniger stark angesprochen (Born
& Taris, 2010) und weniger zugehorig (Gaucher et al., 2011). Sie zeigten im Vergleich eine geringere Bewerbungs-
absicht als fiir die Ausschreibung mit vielen kommunalen Woértern. Auf Manner hatte die Formulierung der Aus-
schreibung keinen Einfluss (Hentschel et al., 2014).

Literatur
Born, M. P,, & Taris, T. W. (2010). The impact of the wording of employment advertisements on students’ inclination
to apply for a job. The Journal of Social Psychology, 150, 485-502.

Gaucher, D., Friesen, J., & Kay, A. C. (2011). Evidence that gendered wording in job advertisements exists and sus-
tains gender inequality. Journal of Personality and Social Psychology, 101, 109-128.

Hentschel, T., Braun, S., Peus, C. V. & Frey, D. (2014). Wording of advertisements influences women'’s intention to
apply for career opportunities. Academy of Management Proceedings 1, 15994.

Hentschel, T. & Horvath, L. K. (2015): Passende Talente ansprechen — Rekrutierung und Gestaltung von Stellenaus-
schreibungen. In: Peus, C.; Braun, S.; Hentschel, T.; Frey, D. (Hrsg.): Personalauswahl in der Wissenschaft.

Horvath, L. K., & Sczesny, S. (2016). Reducing women’s lack of fit with leadership positions? Effects of the wording of
job advertisements. European Journal of Work and Organizational Psychology, 25, 316—328.
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ANLAGE (3) Fact-Sheet: Empfehlungen zur aktiven Rekrutierung

Definition: aktive Rekrutierung

,Die Akti ve Rekruti erung von Wissenschaft lerinnen beinhaltet die gezielte Recherche nach und die personliche Kon-
taktaufnahme mit potenziellen Kandidati nnen fiir eine Professur oder Juniorprofessur im Rahmen eines Berufungs-
oder Auswahlverfahrens” (Universitat Konstanz, 2013).

Ziele der aktiven Rekrutierung!

e moglichst viele herausragende potenzielle Bewerberinnen ermitteln,

e besonders geeignete Kandidatinnen mit realistischen Chancen im Verfahren identifizieren,
den Anteil an Wissenschaftlerinnen im Pool insgesamt erh6hen,

die am besten geeigneten Wissenschaftlerinnen fir die Universitat Mannheim gewinnen.

Verpflichtend ist die aktive Rekrutierung,

a) wenn der Anteil von Bewerberinnen niedriger ist als der bundesweite Frauenanteil an den Habilitationen oder
Juniorprofessuren in der entsprechenden Fachergruppe?. Den Vergleichswert fiir die Auswahlkommissionen
bei Juniorprofessuren bilden die Frauenanteile bei den Promotionen.?

b) oder wenn die jeweilige Fakultat ihre im Gleichstellungsplan festgelegten Gleichstellungsziele noch nicht erreicht
hat®.

Empfehlungen (nach derzeitigem Forschungsstand 2019)

Insgesamt wird der Universitdt eine aktive Rekrutierung von Professorinnen empfohlen, um den Frauenanteil zu erho-
hen. An der Universitat Konstanz gaben 77 Prozent der aktiv rekrutierten Professorinnen an, dass sie sich trotz Quali-
fikation und Passung nicht von sich aus beworben hatten (Woelki & David, 2015). Eine Studie aus den USA zeigt, dass
es bei positiver Diskriminierung (affirmative action) in Privatunternehmen durchschnittlich 7,6 Prozent mehr weiRe
Frauen in Fihrungspositionen gab (Tabelle 3; Kalev et al., 2006).

Experimente zur Selbstnominierung von Frauen fiir Leistungspramien zeigen: Bei Opt-in (aktive Selbstnominierung)
nominieren sich Frauen seltener und bekommen weniger Pramien. Bei Opt-out (alle sind automatisch fiir die Pramie
nominiert und Personen missen explizit widersprechen, wenn sie nicht nominiert werden wollen) werden Frauen und
Manner gleich haufig nominiert und die Pramien werden dhnlicher zwischen Mdnnern und Frauen verteilt als unter der
Opt-in-Bedingung (He et al., 2019).

Limitationen: Die Basisrate in Konstanz ist unbekannt; generell gibt es wenig gute Forschung (Experimente von He et
al., 2019 an Undergraduates in den USA). Allerdings sind keinerlei negative Nebenwirkungen von aktiver Rekrutierung
bekannt.

1 Angelehnt an Universitdt Konstanz, 2013.

2 Erhoben vom Statistischen Bundesamt. Die Frauenanteile an den Habilitationen (Juniorprofessuren) lagen 2018 in
der Fachergruppe der Geisteswissenschaften bei 44,3 (60,5) Prozent, in der Fichergruppe der Rechts-/Wirtschafts-/
Sozialwissenschaften bei 42,0 (47,5) Prozent, in der Fachergruppe der Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften
bei 30,5 (45,3) Prozent und in der Fachergruppe der Mathematik/Naturwissenschaften bei 19,7 (41,7) Prozent (vgl.
Statistisches Bundesamt, 2019 b und 2019 c).

3 Erhoben vom Statistischen Bundesamt. Die Frauenanteile an den Promotionen lagen 2018 in der Fachergruppe der
Geisteswissenschaften bei 54,6 Prozent, in der Fachergruppe der Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwissenschaften bei
46,1 Prozent, in der Fachergruppe der Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften bei 58,7 Prozent und in der Facher-
gruppe der Mathematik/Naturwissenschaften bei 41,6 Prozent (vgl. Statistisches Bundesamt, 2019 a).

* Zu den Zielquoten der Fakultaten vgl. https://www.uni-mannheim.de/gleichstellung/fakten/konzepte/#c147167.

Kontakt: Prof. Dr. Jutta Mata, Gleichstellungsbeauftragte, mata@uni-mannheim.de
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ANLAGE (4) Checkliste fiir die aktive Rekrutierung

Diese Checkliste zur Dokumentation der aktiven Rekrutierung in Berufungsverfahren wurde auf Grund-
lage der empirischen Evidenz (vgl. Factsheet ,Empfehlungen zur aktiven Rekrutierung®) zusammenge-
stellt. Sie dient dazu, die Chancengleichheit fiir Wissenschaftlerinnen bei der Besetzung von Professu-
ren weiter zu erhéhen mit dem Ziel, den bundesweiten Anteil an Frauen in der entsprechenden Fa-
chergruppen an Promotionen® (bei Juniorprofessuren) bzw. Habilitationen/Juniorprofessuren'®? (bei
Professuren) zu erreichen. Nicht erfiillte Vorgaben bitte unter der Checkliste auffiihren und begriin-
den.

Zu besetzende Professur

Leitung der Berufungskom-
mission

Verantwortlich fiir die aktive
Rekrutierung

Datum des ersten
Kommissionstreffens

Datum der Einreichung des
Berufungsvorschlags

WAHREND DER LAUFENDEN AUSSCHREIBUNG

Die Ausschreibung wurde Uber die folgenden geeigneten Netzwerke, Datenbanken, E-Mail-
Verteiler, Fachgruppen und Foren von Wissenschaftlerinnen verbreitet (sollte die unten-
stehende Liste nicht ausreichen, bitte die vollstandige Liste als Anhang beifligen):

100

101

Erhoben vom Statistischen Bundesamt. Die Frauenanteile an den Promotionen lagen 2018 in der Facher-
gruppe der Geisteswissenschaften bei 54,6 Prozent, in der Fachergruppe der Rechts-/Wirtschafts-/Sozialwis-
senschaften bei 46,1 Prozent, in der Fachergruppe der Humanmedizin/Gesundheitswissenschaften bei 58,7
Prozent und in der Fachergruppe der Mathematik/Naturwissenschaften bei 41,6 Prozent (vgl. Statistisches
Bundesamt,  https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hoch-
schulen/Publikationen/Downloads-Hochschulen/pruefungen-hochschulen-
2110420187004.pdf?__blob=publicationFile).

Erhoben vom Statistischen Bundesamt. Die Frauenanteile an den Habilitationen (Juniorprofessuren) lagen
2018 in der Fachergruppe der Geisteswissenschaften bei 44,3 (60,5) Prozent, in der Fachergruppe der Rechts-
/Wirtschafts-/Sozialwissenschaften bei 42,0 (47,5) Prozent, in der Fachergruppe der Humanmedizin/Gesund-
heitswissenschaften bei 30,5 (45,3) Prozent und in der Fachergruppe der Mathematik/Naturwissenschaften
bei 19,7 (41,7) Prozent (vgl. Statistisches Bundesamt, https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Um-
welt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschulen/Publikationen/Downloads-Hochschulen/personal-hochschu-
len-2110440187004.pdf?__blob=publicationFile und https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilun-
gen/2019/07/PD19_252 213.html).
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2 | Als mogliche Kandidatinnen wurden kontaktiert und gezielt auf die Ausschreibung hinge-
wiesen (sollte die untenstehende Liste nicht ausreichen, bitte die vollstdndige Liste als An-
hang beifligen):

1.

ounkwnN

Anmerkungen (Folgende Punkte der Checkliste wurden nicht eingehalten, weil ...):
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ANLAGE (5) Musterstellenausschreibung

Die Universitat Mannheim ist eine in Forschung und Lehre hervorragend ausgewiesene wissenschaft-
liche Hochschule mit derzeit ca. 2.630 Beschaftigten und rund 12.000 Studierenden. Die Hochschule
gehort national und international zur Spitzengruppe. Ein besonderes Kennzeichen der Universitat
Mannheim ist auch der hohe Grad der Vernetzung der flinf Fakultdten untereinander.
Vorstellung Fakultat (...) gendersensible/-neutrale Funktionsnennung
Zur Verstarkung der Fakultat méchten wir die W-3-Professur fiir Biirgerliches Recht und Wirtschafts-

1. 201 .
recht zum 1. August 2013 neu besetzen klare Trennung zwischen Bloécken, tiber-

sichtliche Gestaltung

Einstellungsvoraussetzungen an der Universitat
Mannheim:

Aufgaben an der Universitit Mannheim:

Unterscheidung zwischen

*  Vertretung der Bereiche Biirgerliches notwendig und optional

Recht im Schwerpunkt das Medizin-und  *
Gesundheitsrecht in Forschung und Lehre
mit besonderem Augenmerk auf wirt-
schaftsbezogene Fragestellungen

Anforderungen
breit formulieren

ein abgeschlossenes Hochschulstudium

* padagogische Eignung und Freude an der
Lehre

° Mitarbeit im Institut flr Deutsches, Euro- * Promotion und zusatzliche wissenschaftliche

Eigenschaften

als Verhalten
und nicht als
Merkmal

paisches und Internationales Medizin-
recht, Gesundheitsrecht und Bioethik der
Universitaten Heidelberg und Mannheim
(IMGB)

Zusammenarbeit mit den Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften, zum Beispiel
im Rahmen des Mannheim Centre for
Competition and Innovation (MaCCl)

Ausweis in einem Grundlagenfach
(Rechtsethik, Rechtssoziologie, Rechtsge-
schichte etc.) ist erwliinscht.

Leistungen, die durch eine Habilitation oder
durch gleichwertige wissenschaftliche Leis-
tungen nachgewiesen werden.

Auslandserfahrungen, international sichtbare
Forschung und englischsprachige Lehre sind
erwinscht.

Fahigkeit und Erfahrungen mit der Einwer-
bung von kompetitiven Drittmitteln sind von

Vorteil.

Social Skills wie Kommunikations- und Mode-

rationsstarke sind von Vorteil.
* Engagierte Mitarbeit in der universitaren

Selbstverwaltung * Wohnort in der Umgebung und N&dhe zu den

Studierenden sind wiinschenswert.

Die Arbeitgeberin: Universitat Mannheim

Die Universitat Mannheim erwartet Sie mit zahlreichen Vorteilen: Neben einem Arbeitsplatz in der
Mannheimer Innenstadt und einer optimalen Anbindung an den Nah- und Fernverkehr, bieten wir
Ihnen die Teilnahme an Veranstaltungen und Aktivitdten zu aktuellen Themen aus Wissenschaft und
Gesellschaft an. Die Universitat Mannheim legt hierbei groRen Wert auf ein internationales und dyna-
misches Forschungsumfeld, was unsere jahrlichen Spitzenplatzierungen in Rankings und Drittmitte-
leinwerbungen zeigen.
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Die Universitat Mannheim steht aber auch, wie die Quadratestadt selbst, fiir soziale Aspekte und Diver-
sitat. Wir ermoglichen Ihnen eine Verbeamtung auf Lebenszeit, die Teilnahme an Weiterbildungen fiir
Flhrungskrafte oder am Programm des Instituts flir Sport. Da die Universitdt einen hohen Wert auf
Gleichstellung und Chancengleichheit aller sozialen Gruppen legt, freut sich die Universitdat Mannheim
ausdriicklich Gber Bewerbungen qualifizierter Wissenschaftlerinnen. Gern konnen Sie auch Eltern- und

Pflegezeiten angeben.
Explizite Nennung von gender-

spezifischen Jobattributen

Kontakt zur Universitait Mannheim:

Bei Riickfragen zur ausgeschriebenen Professur setzen Sie sich bitte direkt mit dem Vorsitz der Beru-
fungskommission, Frau/Herrn ..., in Verbindung.

Bitte senden Sie uns Ihre Bewerbung (in einem PDF-Dokument) oder schriftlich mit:

* Lebenslauf

* Zeugnissen

* Drittmitteileinwerbungen einschlielRlich Forderinstitution, Finanzvolumen und Laufzeit
* Schriften-, Vortrags- und Veranstaltungsverzeichnis

¢ aktuellen Lehrevaluationen

* Angaben zu:
- Selbstauswahl der wichtigsten wissenschaftlichen Arbeiten (Top 5 Publikationen, inklusive Be-
schreibung des eigenen Anteils bei Mehr-Autor/innen-Publikationen)
- Lehrbezogene Qualifikationen, z.B. durch Einreichung von Lehrevaluationen

Ihre Bewerbung richten Sie bis zum ... an Frau/Herrn ... der Fakultit ..., Adresse, per Post oder elektro-
nisch an ...@...uni-mannheim.de. Bewerbungsgesprache werden voraussichtlich ab ... gefiihrt.

Legal Disclaimer:

Die Berufungsvoraussetzungen richten sich nach § 47 LHG des Landes Baden-Wiirttemberg.

Bewerbungen von Schwerbehinderten werden bei gleicher Eignung bevorzugt behandelt.

Die Informationen zur Erhebung von personenbezogenen Daten bei der betroffenen Person nach Artikel 13 DS-
GVO kénnen der Homepage der Universitit Mannheim, Bereich ,Stellenanzeigen”, https://www.uni-mann-
heim.de/universitaet/stellenanzeigen/datenschutz-bei-bewerbungen/, entnommen werden.

Bitte beachten Sie, dass Gefahrdungen der Vertraulichkeit und der unbefugte Zugriff Dritter bei einer Kommuni-
kation per unverschlisselter E-Mail nicht ausgeschlossen werden kénnen.


https://www.uni-mannheim.de/universitaet/stellenanzeigen/datenschutz-bei-bewerbungen/
https://www.uni-mannheim.de/universitaet/stellenanzeigen/datenschutz-bei-bewerbungen/
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ANLAGE (6) Fact-Sheet: Empfehlungen zur Nutzung strukturierter Interviews

Die Rahmenbedingungen von Auswahlverfahren beeinflussen die Wirkung impliziter Biases gegeniiber Frauen und
anderen Personengruppen (fiir eine Ubersicht s. z. B. Schwarzmiiller et al., 2015).

Definiti on: Strukturierte Interviews

Standardisierung des Interviewprozesses durch die Formulierung von Fragen, die Festlegung der Fragen (mitsamt
ihrer Reihenfolge) und die Entwicklung eines einheitlichen Bewertungssystems fiir alle Kandidat(inn)en im Vorfeld
(z. B. Campion et al., 1998).

Empirische Evidenz zu strukturierten Interviews

1) Strukturierte Interviews ermdoglichen generell deutlich reliablere und validere Auswahlentscheidungen als un-
strukturierte Interviews (s. zahlreiche Meta-Analysen, u. a. Huff cutt et al., 2013; Schmidt & Hunter, 1998; Schmidt

et al., 2016; Huffcutt et al., 2001).

2) Strukturierte Interviews wirken gegen Biases bei Einstellungsentscheidungen

a) Strukturierte Interviews reduzieren im Vergleich zu unstrukturierten Interviews Biases gegeniiber schwangeren
Frauen (Bragger et al., 2002), Menschen mit Ubergewicht (Kutcher & Bragger, 2004) und kdrperlicher Behinde-
rung (Brecher et al., 2006).

b) Bewertungen anhand strukturierter Interviews zeigen keinen Gender-Bias (Levashina et al., 2014, s. Meta-
Analyse von Alonso et al., 2017), selbst bei Bewerbungen in stereotyp mannerdominierten Positionen (Pog-
rebtsova et al., 2019).

c) Strukturierte Interviews vermeiden Effekte der demografischen Ahnlichkeit — demografisch zu sich selbst dhn-
liche Personen werden nicht positiver bewertet (Mc Carthy et al., 2010).

3) Relevante Aspekte zur wirksamen Umsetzung strukturierter Interviews (s. Checkliste im Berufungsleitfaden)

a) Konsequente und ausschlieRliche Nutzung der gleichen, vorher festgelegten Bewertungskriterien im gesamten
Bewerbungsprozess bei allen Kandidat(inn)en (z. B. Campion et al., 1997).

b) Fragen fiir Bewerbungsgesprache (inkl. deren Reihenfolge und Einbindung in den Gesprachsablauf) vor dem
ersten Gesprach festlegen und am Kriterienkatalog orientieren (Campion et al., 1997). Im Gesprach werden
konsequent ausschlielRlich diese Fragen gestellt (abgesehen von Verstandnisfragen). Keine zusatzlichen (Nach-)
Fragen bei einzelnen Personen, da diese haufig stereotypkonsistent sind (z. B. Johnston & Macrae, 1994; Ahl-
qvist et al., 2017).

c) Fir die Beurteilung der Einzelkriterien werden als Anhaltspunkte fiir die einzelnen Bewertungsstufen verhal-
tensbasierte Beschreibungen formuliert (Macan, 2009).

d) Keine Diskussionen zusatzlicher, informeller Inhalte tGber die Bewerber(inn)en (insbes. zu privaten Informati-
onen wie Familienstand), da diese Frauen hadufig benachteiligen (,,motherhood-penalty” vs. positive Bewertung
von Vaterschaft; Correll et al., 2007).

e) Die Mitglieder der Kommission machen wahrend des Gesprachs Notizen zu den Bewertungskriterien und be-
werten soweit moglich auch direkt quantitativ = spaterer Abruf von Erinnerungen fiihrt zu starkeren Verzer-
rungen durch Stereotype (Bohnet, 2016; Stangor, 1988).

f) Falls nachtraglich Kriterien bewertet werden missen, sollte dies zeitnah durch ,structured recalls” erfolgen,
um stereotypkonsistente Verzerrungen beim Abruf zu minimieren: Hierbei fiir jedes Kriterium zunachst positive
Informationen, dann negative abrufen (Baltes et al., 2007).

g) Keine Diskussion liber die Eignung der Bewerber(inn)en, bevor nicht alle Kommissionsmitglieder ihre Bewer-
tung fertiggestellt haben, um moglichst unabhéangige Einzelbewertungen zu erhalten (Bohnet, 2016).

h) Flr die Gesamtbewertung Punkte fiir die Kriterien addieren (statt , libergreifendes Bauchgefiihl“), Person
mit hochster Punktzahl auswahlen. Ggf. kdnnen Kriterien nach Relevanz gewichtet werden, dies wird vorher
festgelegt und auf alle Kandidat(inn)en konsistent angewendet (z. B. Campion et al., 1997).

i) Rechenschaftspflicht: Am Ende begriindet und rechtfertigt jedes Kommissionsmitglied seine individuellen Be-
urteilungen. Dies erhoht die Motivation fiir sorgfaltige Entscheidungen und reduziert die Wirkung von Biases
(Meta-Analyse von Koch et al., 2015; Foschi, 1996).

Kontakt: Prof. Dr. Jutta Mata, Gleichstellungsbeauftragte, mata@uni-mannheim.de



Literatur

Ahlgvist, V., Andersson, J, Soderqvist, L., & Tumpane, J. (2017). A gender neutral process? A qualitative study of the
evaluation of research grant applications 2016. Stockholm: Swedish Research Council.

Alonso, P., Moscoso, S., & Salgado, J. F. (2017). Structured behavioral interview as a legal guarantee for ensuring equal
employment opportunities for women: A meta-analysis. The European Journal of Psychology Applied to Legal
Context, 9 (1), 15-23.

Baltes, B. B., Bauer, C. B., & Frensch, P. A. (2007). Does a structured free recall intervention reduce the effect of stereo-
types on performance ratings and by what cognitive mechanism? Journal of Applied Psychology, 92 (1), 151-164.

Bohnet, I. (2016). What works. Harvard University Press.

Bragger, J. D., Kutcher, E., Morgan, J., & Firth, P. (2002). The effects of the structured interview on reducing biases
against pregnant job applicants. Sex Roles, 46 (7-8), 215-226.

Brecher, E., Bragger, J., & Kutcher, E. (2006). The structured interview: Reducing biases toward job applicants with phy-
sical disabilities. Employee Responsibilities and Rights Journal, 18 (3), 155-170.

Campion, M. A,, Palmer, D. K., & Campion, J. E. (1997). A review of structure in the selection interview. Personnel Psy-
chology, 50 (3), 655-702.

Campion, M. A,, Palmer, D. K., & Campion, J. E. (1998). Structuring employment interviews to improve reliability, vali-
dity, and users’ reactions. Current Directions in Psychological Science, 7 (3), 77-82.

Correll, S. J., Benard, S., & Paik, I. (2007). Getting a job: Is there a motherhood penalty? American Journal of Socio-
logy, 112 (5), 1297-1338.

Foschi, M. (1996). Double standards in the evaluation of men and women. Social Psychology Quarterly, 59 (3), 237-254.
Huffcutt, A. I., Conway, J. M., Roth, P. L., & Stone, N. J. (2001). Identification and meta-analytic assessment of psycholo-
gical constructs measured in employment interviews. Journal of Applied Psychology, 86 (5), 897-913.
Huffcutt, A. 1., Culbertson, S. S., & Weyhrauch, W. S. (2013). Employment interview reliability: New meta-analytic esti-

mates by structure and format. International Journal of Selection and Assessment, 21 (3), 264-276.

Johnston, L. C., & Macrae, C. N. (1994). Changing social stereotypes: The case of the information seeker. European
Journal of Social Psychology, 24 (5), 581-592.

Koch, A. J., D'Mello, S. D., & Sackett, P. R. (2015). A meta-analysis of gender stereotypes and bias in experimental simu-
lations of employment decision making. Journal of Applied Psychology, 100 (1), 128-161.

Kutcher, E. J., & Bragger, J. D. (2004). Selection Interviews of Overweight Job Applicants: Can Structure Reduce the Bias?
Journal of Applied Social Psychology, 34 (10), 1993—-2022.

Levashina, J., Hartwell, C. J., Morgeson, F. P., & Campion, M. A. (2014). The structured employment interview: Narra-
tive and quantitative review of the research literature. Personnel Psychology, 67 (1), 241-293.

Macan, T. (2009). The employment interview: A review of current studies and directions for future research. Human

Resource Management Review, 19 (3), 203—218.

McCarthy, J. M., Van Iddekinge, C. H., & Campion, M. A. (2010). Are highly structured job interviews resistant to demo-
graphic similarity effects? Personnel Psychology, 63 (2), 325—359.

Pogrebtsova, E., Luta, D., & Hausdorf, P. A. (2019). Selection of gender-incongruent applicants: No gender bias with
structured interviews. International Journal of Selection and Assessment 28, 117-121.

Schmidt, F. L., & Hunter, J. E. (1998). The validity and utility of selection methods in personnel psychology: Practical
and theoretical implications of 85 years of research findings. Psychological Bulletin, 124 (2), 262-280.
Schmidt, F. L., Oh, I. S., & Shaffer, J. A. (2016, working paper). The Validity and Utility of Selection Methods in Personnel
Psychology: Practical and Theoretical Implications of 100 Years of Research Findings. Fox School of Business

Research Paper.

Schwarzmidiller, T., Brosi, P., und Welpe, I. M. (2015). Reducing Perceived Lack-Of-Fit: Promoting Women’s Success by
Training Stereotype-Proof Selection Procedures. In: Welpe, I. M. et al. (Hrsg.), Auswahl von Mannern und
Frauen als Fihrungskrafte, Wiesbaden: Springer, 273-295.

Stangor, C. (1988). Stereotype accessibility and information processing. Personality and Social Psychology Bulletin,
14 (4), 694-708.

Kontakt: Prof. Dr. Jutta Mata, Gleichstellungsbeauftragte, mata@uni-mannheim.de



"LUNIVERSITAT
MANNHEIM

ANLAGE (7) Checkliste fiir strukturierte Interviews

Diese Checkliste wurde auf Grundlage der empirischen Evidenz zu strukturierten Interviews (vgl. Fact-
sheet ,Empfehlungen zur Nutzung strukturierter Interviews”) zusammengestellt. Sie dient dazu, die
Chancengleichheit im Besonderen und die Qualitat der Entscheidungen im Allgemeinen weiter zu er-
hohen. Nicht erfillte Vorgaben bitte unter der Checkliste auffiihren und begriinden.

Zu besetzende Professur

Leitung der Berufungskom-
mission

Datum des ersten
Kommissionstreffens

Datum der Einreichung des
Berufungsvorschlags

Inhalt verant- N4
wortlich

VOR DEM GESPRACH

1 | Die Kommission hat ausschlieBlich anhand der im Ausschreibungstext ge-
nannten Anforderungen einen Kriterienkatalog fiir die Bewertung der Bewer-
ber/-innen zusammengestellt.

2 | Die Kommission hat anhand des Kriterienkatalogs festgelegt, welche Fragen
in welcher Reihenfolge gestellt werden und wie diese in den Gesprachsver-
lauf eingebunden werden (welche zusétzlichen Hinweise den Bewerbern/-
innen gegeben werden).

3 | Die Kommission hat fiir die festgelegten Kriterien ein Bewertungssystem er-
stellt.

— Dieeinzelnen Bewertungsstufen wurden in ein Punktesystem (ibersetzt.

— Eine mogliche Gewichtung einzelner Kriterien und der jeweilige Faktor
der Gewichtung wurde festgehalten.

— Eine mogliche Mindestpunktzahl bei einzelnen Kriterien sowie die je-
weilige Hohe der Mindestpunktzahl wurde festgehalten.

— Um zu verdeutlichen, wie die Bewertung ablduft, wurden einige Bei-
spiele in der Kommission diskutiert (bei welchen Antworten/Ergebnis-
sen welche Wertung vergeben werden wirde). Mogliche Verzerrun-
gen/Biases bei der Bewertung wurden angesprochen.

4 | Die Kommission hat festgelegt, wann Fragen der Bewerber/-innen zugelas-
sen sind (z. B. am Ende des Gesprachs).

5 | Die Kommission hat keine zuséatzlichen, informellen Inhalte Gber die Bewer-
ber/-innen diskutiert.
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verant- v

wortlich

WAHREND DES GESPRACHS

6 | Nach dem ersten Gesprach gab es eine kurze Zwischenevaluierung: Falls
nicht alle Fragen wie geplant gestellt wurden, wurde der Ablauf der weiteren
Gesprache entsprechend angepasst.

7 | Allen Eingeladenen wurden die gleichen Fragen in der gleichen Reihenfolge
von derselben Person gestellt.

8 | Es gab keine unzuldssigen zuséatzlichen Hinweise bei einzelnen Bewerbern/-
innen.

9 | Abgesehen von Verstandnisfragen wurden den Bewerbern/-innen keine zu-
satzlichen (Nach-)Fragen gestellt.

10 | Die Bewerber/-innen haben mogliche Fragen im gleichen, vorher festgeleg-
ten Zeitraum gestellt.

11 | Die Mitglieder der Kommission haben sich direkt schriftliche Notizen zu den
Bewertungskriterien und zu deren qualitativer Einschatzung gemacht.

— Beider Beurteilung wurden unterschiedliche Lebenskonzepte und -pha-
sen (z. B. chronische Krankheiten, Familien-/Pflegeverantwortung) be-
riicksichtigt.

— Uber mégliche Verzerrungen/Biases bei der Bewertung wurde in der
Kommission reflektiert.

NACH DEM GESPRACH

12 | Alle Kommissionsmitglieder hatten vor der Diskussion um die Eignung
der/des Eingeladenen ihre Bewertung beendet.

13 | Zur Bewertung der Eingeladenen wurde ausschlieBlich das Bewertungssys-
tem fir die festgelegten Kriterien einheitlich verwendet.

14 | Die Kommission hat keine zusatzlichen, informellen Inhalte tber die Bewer-
ber/-innen diskutiert.

15 | Jedes Kommissionsmitglied hat seine Beurteilung begriindet.

16 | Fur die Gesamtbewertung wurden die Punkte fiir die einzelnen Kriterien (ggf.
mit Gewichtung) addiert. Die Personen mit der héchsten Gesamtpunktzahl
wurde fiir die externe Begutachtung ausgewahilt.
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Anmerkungen (Folgende Punkte der Checkliste wurden nicht eingehalten, weil ...):
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ANLAGE (8) Ubersicht von Beispielfragen fiir strukturierte Interviews

In strukturierten Interviews werden allen Eingeladenen die gleichen Fragen gestellt (oft wird vor den
Interviews festgelegt, welches Kommissionsmitglied welche Frage stellt).

Diese Ubersicht enthilt exemplarische Fragen aus verschiedenen Themenbereichen, die fiir das struk-
turierte Interview (Berufungsgesprach) verwendet werden kdnnen. Sie dient den Mitgliedern der Be-
rufungskommission als Orientierung und Anregung.

Wissenschaftliche Ausrichtung

SCHWERPUNKTE

Bitte stellen Sie lhre Forschungsschwerpunkte der letzten Jahre noch einmal kurz dar. Wo sehen Sie
Ihre Forschung in funf Jahren?

Was sind lhre wichtigsten wissenschaftlichen Beitrage im Bereich ...?

Welche jingeren Entwicklungen im Bereich ... halten Sie fiir besonders bedeutsam und warum?

Welche beiden Personen oder Theorien haben Sie in lhrem Denken und lhrer Forschung am meisten
gepragt? Wie zeigt sich diese Pragung konkret in Ihrer Forschung?

Auf welche Forschungsergebnisse/Publikationen sind Sie besonders stolz? Worin bestehen die Errun-
genschaften lhrer Forschung?

ANKNUPFUNG AN FORSCHUNGSSCHWERPUNKTE DER UNIVERSITAT MANNHEIM

Wie koénnten Sie lhre Forschung in die Fakultat/das Institut ... integrieren?

An welche Forschungsschwerpunkte der Fakultat/des Instituts ... wiirden Sie anknupfen?

Welche Verbindungen sehen Sie zwischen lhrem eigenen Fachgebiet und aktuellen gesellschaftlichen
Diskursen?

Welche Gegebenheiten/Ressourcen/Einrichtungen brauchten Sie fur lhre Forschung?

In welchen Forschungsverbiinden wiirden Sie mitarbeiten?

An welchen wissenschaftlichen Netzwerken oder Kooperationen sind Sie beteiligt und wie wiirden Sie
diese an der Universitdt Mannheim einbringen?

Uber welche Praxis- bzw. Wirtschafts- oder Industriekontakte verfiigen Sie?

Was mochten Sie — im Falle einer Besetzung der Stelle durch Sie — konkret in den nachsten finf Jahren
in lhrem Forschungsgebiet erreichen?

Welche Ziele/Schwerpunkte der Fakultdt/des Instituts ... sehen Sie fir die ndchsten Jahre?

Angenommen, Sie gewinnen einen Forschungspreis und erhalten eine Million Euro Férdergeld. Welche
Projekte wiirden Sie damit umsetzen?




=l

m il Im ]
ACIECIEC
||

UNIVERSITAT
MANNHEIM

DRITTMITTEL

Wie steht es um |hre Drittmitteleinwerbung? Welche davon kdmen bei einem Wechsel mit?

Welche Erfahrungen haben Sie mit Projekten unterschiedlicher Férdermittelstellen gemacht?

Welche Drittmittelantrage planen Sie als Nachstes zu stellen?

INTERDISZIPLINARITAT

Mit welchen Disziplinen oder Einrichtungen auBerhalb lhrer eigenen kdnnen Sie sich an der Universitat
Mannheim eine Zusammenarbeit vorstellen? Welche konkreten Ideen hierzu haben Sie?

Flihrung und Lehrstuhlorganisation

Wie sieht eine typische Promotion bei lhnen aus?

Wie unterstitzen Sie Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der postgradualen Qualifikationsphase
bzw. welche Vorstellungen haben Sie hierzu?

Wie beziehen Sie Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in aktuelle Entscheidungen und Planungen ein bzw.
welche Vorstellungen haben Sie hierzu?

Bitte erinnern Sie sich an eine Situation, in der es lhnen als Fiihrungskraft schwergefallen ist, Verstand-
nis fur die Wiinsche lhrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aufzubringen. Was haben Sie ggf. aus dieser
Situation gelernt?

Welche Strukturen und Abldufe wiirden Sie von lhrer jetzigen Stelle Gbernehmen, was mochten Sie
andern bzw. neu einfiihren?

Welche Vorstellungen von personlichen Prasenzzeiten an der Universitdt Mannheim haben Sie fir sich
in Ihrer Rolle als Professorin/Professor?

Wie sieht lhr Lehrkonzept aus?

Was macht fir Sie gute Lehre aus?

Welche Kompetenzen sollen Studierenden in lhren Kursen erwerben? Wie gehen Sie vor, damit Studie-
rende in der Entwicklung dieser Kompetenzen unterstitzt werden?

Wie gewichten Sie fiir sich die beiden Bereiche Forschung oder Lehre? Wie kénnen beide Seiten vonei-
nander profitieren?

Welche Mastervertiefungen planen Sie?
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Stellen Sie sich vor, Sie halten eine Lehrveranstaltung (nicht zum ersten Mal). Nach einigen Wochen
beklagen sich die Studierenden lber eine zu hohe Arbeitsbelastung. Was tun Sie?

Was tun Sie, wenn nur noch die Halfte der Studierenden in Ihre Vorlesung kommt?

Haben Sie spontan ein mogliches Thema fiir eine Bachelorarbeit?

Welchen Stellenwert haben fiir Sie Evaluationen in Studium und Lehre? Welche Konsequenzen ziehen
Sie aus den Ergebnissen?

Weitere Bereiche

Welchen Beitrag konnten Sie auf Hochschulebene fiir die Universitdt Mannheim leisten? Wie wirden
Sie sich dort einbringen?

Womit kann unsere Universitat Sie locken? Warum die Universitdt Mannheim?

Welche Bedeutung hat fiir Sie Gleichstellung im Wissenschaftsbetrieb?

Im Fach ... liegt der Frauenanteil bei den Professuren bei ... Prozent und damit deutlich unter dem Anteil
an Studentinnen in unserem Fach. Was wiirden Sie dazu beitragen, um die Frauenanteile im Fach ... zu
erhdéhen?

Wie integrieren Sie Genderaspekte in lhre Forschung?

Wie férdern Sie Wissenschaftlerinnen?

Wie viele |hrer Doktorandinnen und Postdoktorandinnen sind bereits in hoheren Karrierestufen oder
Flhrungspositionen? Was haben Sie konkret dazu beigetragen?

Wann konnten Sie bei uns anfangen? Welche Verpflichtungen haben Sie noch?

Laufen derzeit noch andere Bewerbungen?

Haben Sie Fragen an uns?

Kénnen wir noch etwas fiir Sie tun?
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