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0O Vorwort

Gleichstellung, Diversitat und Familienfreundlichkeit sind zentrale Querschnittsauf-
gaben, die an der Technischen Universitat Clausthal (TU Clausthal) einen hohen Stellenwert
genielen. Diese Themenbereiche sind integraler Bestandteil aller universitdaren Prozesse und
dienen der Férderung einer zukunftsorientierten, diskriminierungsfreien und wertschatzen-
den Organisationskultur. Die strategische Bedeutung dieser Werte spiegelt sich in den zentra-
len Dokumenten der Universitdt wider, darunter das Leitbild fir Forschung und Lehre, das
Zukunftskonzept 2030, die Zielvereinbarung 2025-2026 zwischen der TU Clausthal und dem
Land Niedersachsen, das Personalentwicklungskonzept sowie die Fihrungsleitlinien.

Die aktive Gestaltung von Gleichstellung, Diversitat und Familienfreundlichkeit ist eine ge-
meinsame Aufgabe aller Universitatsmitglieder. Ein besonderes Augenmerk liegt dabei auf der
Sensibilisierung der Beschiftigten fur das gesamte Spektrum der Gleichstellungsaspekte.
Dies tragt langfristig dazu bei, das Bewusstsein fur Chancengleichheit zu starken und ein
intrinsisch motiviertes, diskriminierungsfreies Handeln zu férdern.

Die TU Clausthal zeichnet sich durch die Vielfalt ihrer Mitglieder aus. Diese Vielfalt wird als
Bereicherung und bedeutendes Potenzial fur die gesamte Universitat gesehen. Im Rahmen
des Diversity Audits ,Vielfalt gestalten®, das im Februar 2023 erfolgreich abgeschlossen
wurde, wurde diese gelebte Diversitit systematisch weiterentwickelt. Die Ubergabe des Zer-
tifikats bestatigt die Umsetzung der erarbeiteten Malnahmen. Um diesen Weg konsequent
fortzufuhren, ist fur das Jahr 2026 eine Re-Auditierung vorgesehen.

Auch im Bereich Familienfreundlichkeit ist die TU Clausthal seit Jahren aktiv. Bereits 2007
wurde die Universitat mit dem Zertifikat ,,Familiengerechte Hochschule“ ausgezeichnet. Dies
legte den Grundstein fur die familienfreundliche Gestaltung der Infrastruktur sowie fir die
Forderung der Vereinbarkeit von Studium, Beruf und Familie. Dariber hinaus ist die TU Claust-
hal Mitglied des Netzwerks ,,Charta Familie in der Hochschule®, das 2018 in den Verein ,Fa-
milie in der Hochschule e. V.“ Uberfiihrt wurde, um eine stdrkere rechtliche und politische
Positionierung zu erreichen.

Gleichstellung, Diversitat und Familienfreundlichkeit sind essenzielle Voraussetzungen fur die
Qualitat und Weiterentwicklung von Forschung, Lehre und der Organisations-
kultur der TU Clausthal. Eine diverse und chancengerechte akademische Gemeinschaft be-
reichert die wissenschaftliche Arbeit durch unterschiedliche Perspektiven und Erfahrungen.
Gleichzeitig starkt eine familienfreundliche und auf Gleichstellung ausgerichtete Organisati-
onskultur die langfristige Bindung und Motivation der Beschéftigten. Diese tragen mallgeb-
lich dazu bei, ein produktives, innovationsfreudiges und wertschatzendes Arbeitsumfeld zu
schaffen.

Der vorliegende Gleichstellungsplan verdeutlicht die strategische Bedeutung dieser Themen
und dient als zentrale Grundlage fir die systematische Umsetzung und Weiterentwicklung
der Gleichstellungsarbeit. Mit einer Vielzahl zielgerichteter, nachhaltiger und messbarer Ziele
und Malnahmen setzt die TU Clausthal ein starkes Signal fur die Verwirklichung von Chan-
cengleichheit sowie fiir die Starkung einer zukunftsorientierten Organisationskultur.



1 Rahmenbedingungen zur Erstellung des Gleichstellungs-
plans

Der Gleichstellungsplan der TU Clausthal ist ein zentrales Instrument der Hochschulentwick-
lung und Personalpolitik und daher integraler Bestandteil der Entwicklungs- und Strategiepla-
nung der Universitat. Gemal den §§ 15 und 16 des Niedersachsischen Gleichberechtigungs-
gesetzes (NGGQG) ist jede Dienststelle mit mindestens 50 Beschaftigten verpflichtet, einen
Gleichstellungsplan zu erstellen. Die Geltungsdauer des Plans betragt drei Jahre, nach deren
Ablauf ein neuer Plan zu erarbeiten ist. Der vorliegende Gleichstellungsplan gilt fiir den Zeit-
raum von 2025 bis 2027 und erfullt gleichzeitig die EU-Anforderungen fiir einen Gender Equa-
lity Plan (GEP).

Der Gleichstellungsplan ist fest in der Struktur der Universitat verankert und wird durch die
zustandigen Gremien der Hochschule behandelt. Die Kommission fiir Gleichstellung hat ge-
mal § 2 Abs. 2 der Ordnung zur Einrichtung von Senatskommissionen die Aufgabe, den
Gleichstellungsplan zu erarbeiten. Sie wird dabei von den zustandigen Institutionen der Hoch-
schule unterstiitzt und die Gleichstellungsbeauftragte wird gemal § 20 Abs. 1 Satz 3 NGG
und § 42 Abs. 2 Satz 2 NHG in den Prozess einbezogen. Der Gleichstellungsplan muss gemal
§ 41 Abs. 2 des Niedersachsischen Hochschulgesetzes (NHG) vom Senat im Einvernehmen mit
dem Prasidium beschlossen werden. Der vorliegende Gleichstellungsplan wurde in der Kom-
mission fur Gleichstellung erarbeitet und mit Beschluss vom 11.02.2025 dem Senat empfoh-
len. Schlielllich wurde der Gleichstellungsplan von den Gremien der Hochschule (Fakultats-
rate am 22.04.2025 und Prasidium am 25.03.2025) zur Kenntnis gegeben. Der Senat hat den
Gleichstellungsplan am 29.04.2025 endguiltig verabschiedet.

Der Gleichstellungsplan der TU Clausthal orientiert sich an den Vorgaben des NGG (§ 15
Abs. 3 Satz 1) und berticksichtigt zwei gleichrangige Aspekte:

¢ Gleichstellung von Mannern und Frauen
e Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Dariiber hinaus erfullt der Plan wesentliche Anforderungen des NGG, darunter eine umfas-
sende Bestandsaufnahme der Personalstruktur, die auf den Stichtag 30.06.2024 Bezug
nimmt. Diese Erhebung dient dazu, eine Unterreprasentanz eines Geschlechts in bestimmten
Bereichen festzustellen und darauf basierend gezielte Mallnahmen zur Erh6hung des Frauen-
bzw. Manneranteils zu entwickeln. Insbesondere sollen hier konkrete qualitative und quanti-
tative Ziele formuliert werden, um die festgestellten Unterreprésentanzen abzubauen.

Zusatzlich umfasst der Gleichstellungsplan eine regelméRige Evaluation der Malnahmen des
vorangegangenen Plans (2022-2024), um den Fortschritt und die Wirkung der ergriffenen
MaRnahmen zu tberwachen. Die Evaluierungsergebnisse dienen als Grundlage fir die konti-
nuierliche Weiterentwicklung und Anpassung des Plans.

Dieser Gleichstellungsplan beschreibt konkrete MaRnahmen, die in der Geltungsperiode von
2025 bis 2027 umgesetzt werden, um festgelegte Ziele zu erreichen. Diese MalRnahmen sol-
len eine gleichstellungsorientierte Personalstruktur férdern und die diskriminierungsfreie so-
wie familienfreundliche Gestaltung der Beschaftigungsbedingungen an der TU Clausthal vo-
rantreiben. Besonders in Bereichen mit einer Unterreprasentanz eines Geschlechts werden ge-
zielte MalRnahmen ergriffen, um die Steigerung des Frauenanteils zu férdern und zu beschleu-
nigen.



Der Gleichstellungsplan erfillt zugleich die Anforderungen der EU fir einen Gender Equality
Plan (GEP), der insbesondere im Rahmen des Programms Horizon Europe zur Férderung der
Gleichstellung in Forschung und Innovation erforderlich ist. Ein solcher Plan muss &ffentlich
zuganglich sein, etwa durch Veréffentlichung auf der Website der Universitat, und von der
Leitung der Institution unterschrieben und untersttitzt werden.

Der Gender Equality Plan soll konkrete MalRnahmen zu den folgenden fiinf Themenberei-
chen enthalten:

Geschlechtergerechte Organisationskultur: Schaffung eines Arbeitsumfeldes, das
Chancengleichheit und faire Behandlung fur alle Beschaftigten gewahrleistet.
Gleichstellung der Geschlechter in Fihrung und Entscheidungsfindung: Férderung
der Geschlechterparitdt in Fihrungspositionen und Entscheidungsprozessen inner-
halb der Universitat.

Gleichstellung der Geschlechter bei Stellenbesetzungsverfahren und bei der Karrie-
reentwicklung: Sicherstellung fairer Auswahlprozesse, Férderung der Karriereent-
wicklung von Frauen, insbesondere im wissenschaftlichen Bereich.

Integration der Gleichstellungs-/Genderaspekte in Forschung und Lehre: Beriicksich-
tigung geschlechtsspezifischer Aspekte in Forschungsinhalten, Lehre und weiteren
wissenschaftlichen Aktivitaten.

MaRnahmen gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt: Pravention und Bekamp-
fung von sexueller Belastigung und Diskriminierung.

Der Gleichstellungsplan, der gleichzeitig als Gender Equality Plan gilt, richtet sich an alle Be-
schéaftigten der TU Clausthal und bildet die verbindliche Grundlage fiir die Férderung von
Chancengleichheit, den Abbau struktureller Benachteiligungen und die Schaffung eines Ar-
beitsumfelds, das Diversitat und Familienfreundlichkeit aktiv unterstitzt.



2 Bestandsaufnahme der Personalstruktur an der TU Clausthal
und erste Auswertung

Dieses Kapitel bietet eine Ubersicht tiber die Personalstruktur der TU Clausthal.
Die Erhebung umfasst die folgenden Beschaftigtengruppen:

¢ Nichtwissenschaftliches Personal (s. Kapite/ 2.7)
e Wissenschaftliches Personal ohne Professuren (s. Kapitel 2.2)
e Professuren (s. Kapitel 2.3)

Daruber hinaus werden flexible Arbeitsmodelle, wie mobiles Arbeiten und Telearbeit, in Kapi-
tel 2.4 betrachtet. Zudem wird im Kapitel 2.5 die Unterreprdsentanz eines jeden Geschlechts
in den jeweiligen Bereichen dargestellt. In Kapitel 2.6 erfolgt eine Prognose zur voraussichtli-
chen Fluktuation im Geltungszeitraum des aktuellen Gleichstellungsplans.

Grundsatzlich werden die Zahlen zum im NGG definierten Stichtag, dem 30.06.2024, und auf
ganze Zahlen gerundet ausgewiesen. Die Daten geben die jeweilige Anzahl an Personen und
nicht Vollzeitaquivalente an. Zusatzlich werden Entwicklungen und Trends in der Personal-
struktur seit der Erstellung der letzten beiden Gleichstellungsplane (2018-2024) analysiert.
Erstmals berticksichtigt der Gleichstellungsplan die Beschdftigtenzahlen differenziert nach den
Kategorien Frauen, Manner und Divers.

Die 7abelle 1 gibt einen Uberblick tiber die Personalstruktur der TU Clausthal in den Bereichen
nichtwissenschaftliches Personal, wissenschaftliches Personal und Professuren.

Tabelle 1: Personalstruktur an der TU Causthal

Gesamt Frauen Manner Divers
Nichtwissenschaftliches Personal 518 | 241 | 47% | 276 | 53 % 1| 0%
Wissenschaftliches Personal 479 | 127 | 27 % | 352 | 73 % 0| 0%
Professor:innen 81 12| 15% 69| 85% 0] 0%
Summe
aller Mitarbeiter:innen 1.078 | 380 | 35% | 697 | 65 % 1 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Personalstruktur der TU Clausthal weist einen Frauenanteil von 35 % auf. Eine deut-
liche geschlechtsspezifische Ungleichverteilung ist vor allem im wissenschaftlichen Bereich
(inklusive Professor:innen) erkennbar.

Im nichtwissenschaftlichen Bereich ist eine weitgehende Paritdt gegeben. Die einzige
diverse Person der TU Clausthal befindet sich hier, was entweder auf eine marginale Repra-
sentation dieser Kategorie hinweist oder auf unvollstandige Erfassungsdaten zurlickzufiihren
sein konnte.

Im wissenschaftlichen Bereich (ohne Professor:innen) liegt der Frauenanteil bei 27 %,
was deutlich niedriger ist als im nichtwissenschaftlichen Bereich.

Bei den Professuren, den hochsten akademischen Positionen, betragt der Frauenanteil le-
diglich 15 %. Diese Zahlen verdeutlichen die nach wie vor bestehende strukturelle Unterre-
prasentanz von Frauen, insbesondere in Fihrungspositionen im akademischen Bereich.



Abbildung 1: Entwicklung der Beschéftigtenstruktur an der TU Qausthal von 2018 bis 2024
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum jeweiligen Stichtag

Die Veranderung des Frauenanteils an der TU Clausthal im Zeitraum von 2018 bis 2024 zeigt
in den verschiedenen Beschdftigtengruppen unterschiedlich starke Fortschritte (vgl. Abbildung
7). Bei allen Gruppen ist eine leichte positive Tendenz zu erkennen.

Im nichtwissenschaftlichen Bereich ist der Anstieg moderat. Der Frauenanteil verbleibt
bis 2021 bei 44 % und erhoht sich bis 2024 auf 47 %. Dies deutet auf eine vergleichsweise
ausgewogene Geschlechterverteilung hin.

Im wissenschaftlichen Bereich bleibt der Frauenanteil bis zum Jahr 2021 unverandert bei
25 % und steigt danach auf 27 % an. Dieser langsame Anstieg zeigt, dass die Férderung von
Frauen in wissenschaftlichen Positionen nach wie vor eine Herausforderung darstellt.

Unter den Professor:innen zeigt sich ein kontinuierlicher Fortschritt. Der Frauenanteil er-
hoht sich von acht Prozent im Jahr 2018 auf 13 % im Jahr 2021 und schlief3lich auf 15 % bis
2024. Obwohl die Zahlen stetig steigen, bleibt der Anteil von Professorinnen weiterhin gering,
was die bestehenden Herausforderungen bei der Gleichstellung in den héchsten akademi-
schen Positionen verdeutlicht, aber auch dem MINT-Trend entspricht.

Insgesamt ist der Frauenanteil an der TU Clausthal von 32 % im Jahr 2018 auf 33 % im Jahr
2021 und schlieBlich auf 35 % im Jahr 2024 gestiegen. Zusammenfassend ist zu erkennen,
dass die TU Clausthal in Bezug auf die Geschlechterparitat langsame positive Fortschritte
macht. Besonders im Bereich des wissenschaftlichen Personals und bei den Professuren bleibt
die Gleichstellung eine groRe Herausforderung, die kontinuierliche MalRnahmen und Strate-
gien erfordert, um den Frauenanteil nachhaltig zu steigern (s. Kapitel 4).



2.1 Nichtwissenschaftliches Personal

Der nichtwissenschaftliche Bereich umfasst die Mitarbeiter:innen aus Technik und Verwal-
tung, die entweder im Beamten- oder Angestelltenverhaltnis tatig sind, sowie die Auszubil-
denden. Diese Beschaftigten sind iberwiegend in der zentralen Universitatsverwaltung und
den Betriebseinheiten tatig, aber auch in den Instituten und Forschungszentren eingebunden.
Zudem umfasst dieser Bereich die Mitarbeiter:innen, die Aufgaben im Wissenschaftsmanage-
ment wahrnehmen.

Die Tabelle 2 bietet einen detaillierten Uberblick Giber die Beschiftigtenstruktur des nichtwis-
senschaftlichen Bereichs. Sie zeigt die Aufteilung nach Beamt:innen, tariflich beschaftigten
Mitarbeiter:innen sowie Auszubildenden an der TU Clausthal.

Tabelle 2: Beschéftigungsstruktur im nichtwissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Manner Divers
Verbeamtete 17 12| 71 % 5| 29% 0| 0%
Angestellte nach TV-L 479 | 222 | 46% | 256 | 54 % 11 0%
Auszubildende 22 71 32% 15| 68% 0| 0%
Summe 518 | 241 (47% | 276 | 53 % 1 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Personalstruktur im nichtwissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal weist
insgesamt eine ausgewogene Geschlechterverteilung auf.

Besonders auffdllig ist die geschlechtsspezifische Verteilung unter den Verbeamteten. Hier
liegt der Frauenanteil bei 71 %, es handelt sich jedoch auch um eine kleine Gruppe mit nur
17 Personen.

Der Grolteil des nichtwissenschaftlichen Personals mit 479 Personen, also 92 % des Bereichs,
gehort zur Gruppe der Angestellten nach dem Tarifvertrag der Lander (TV-L). In die-
sem Bereich betragt der Frauenanteil 46 %.

Anders verhalt es sich bei den Auszubildenden, die mit 22 Personen einen kleineren Anteil
des nichtwissenschaftlichen Personals ausmachen. Hier betragt der Frauenanteil lediglich
32 % mit sieben von 22 Auszubildenden. Dieses Ungleichgewicht kdnnte insbesondere in
technisch oder handwerklich geprigten Ausbildungsberufen sowie den Ubernahmeaussich-
ten nach Abschluss der Ausbildung begriindet sein. Im Januar 2025 wurden von funf Auszu-
bildenden die einzige Frau sowie zwei Manner (ibernommen. Im Jahr 2024 gab es zwdlf Aus-
zubildende, von denen die einzige Frau angestellt wurde, wahrend sechs Manner, darunter
einer mit unbefristetem Vertrag, tbernommen wurden. Im Jahr 2023 wurden von 16 Auszu-
bildenden zwei Frauen und sieben Manner eingestellt.

Insgesamt weist der nichtwissenschaftliche Bereich der TU Clausthal eine weitgehend aus-
gewogene Geschlechterverteilung auf, insbesondere unter den TV-L-Angestellten. Allerdings
ist es von besonderer Bedeutung, die Verteilung der Geschlechter innerhalb der Entgeltgrup-
pen detailliert zu analysieren (siehe Tabelle 3 und Tabelle 4). Der vergleichsweise geringe Frau-
enanteil bei den Auszubildenden markiert jedoch einen Handlungsbedarf.



Abbildung 2: Entwicklung der Beschéftigtenstruktur im nichtwissenschaftlichen Bereich an der TU Clausthal
von 2018 bis 2024
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum jeweiligen Stichtag

Die Entwicklung des Frauenanteils im nichtwissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal vom
Jahr 2018 bis hin zum Jahr 2024 zeigt in Abbildung 2 sowohl Fortschritte als auch Herausfor-
derungen. Die Unterschiede zwischen den Beschaftigungsgruppen liefern wertvolle Einblicke
in den Stand der Geschlechtergleichstellung an der Hochschule.

Unter den Verbeamteten stieg der Frauenanteil von 58 % im Jahr 2018 tber 64 % im Jahr
2021 auf 71 % im Jahr 2024. Allerdings ist die Gruppe im Vergleich klein, somit bleibt der
Beitrag dieser Gruppe zur Gleichstellung begrenzt.

Bei den Angestellten nach TV-L, die mit 479 Personen in 2024 den gréBten Teil des nicht-
wissenschaftlichen Personals ausmachen, zeigt sich zundachst eine rucklaufige Entwicklung
des Frauenanteils von 47 % im Jahr 2018 auf 40 % im Jahr 2021. Bis 2024 steigt der Frauen-
anteil wieder auf 46 %. Diese Schwankungen kdnnten auf strukturelle Veranderungen oder
spezifische gesellschaftliche Gegebenheiten, wie z. B. die COVID-19-Pandemie, zurlickzufiih-
ren sein.

Bei den Auszubildenden ist eine deutliche Verbesserung des Frauenanteils zu verzeichnen.
Er verdoppelte sich von lediglich 16 % im Jahr 2018 auf 32 % im Jahr 2024. Dieser Anstieg
deutet darauf hin, dass mehr Frauen Ausbildungswege an der TU Clausthal wahlen, was eine
vielversprechende Entwicklung fir die zuklinftige Geschlechterverteilung darstellt.

Insgesamt zeigt sich ein moderater Anstieg mit Schwankungen im nichtwissenschaftlichen
Bereich der TU Clausthal von zuerst 44 % im Jahr 2018 tiber 39% im Jahr 2021 zu 47 % im
Jahr 2024. Die positiven Tendenzen, speziell bei den Auszubildenden, bieten Anlass zu Opti-
mismus.



Um einen tiefergehenden Einblick in die Geschlechterverteilung im nichtwissenschaftli-
chen Bereich der TU Clausthal zu erhalten, wird im Folgenden die Verteilung der Ge-
schlechter innerhalb der einzelnen Entgeltgruppen (vg/ Tabelle 3und Tabelle 4) de-
tailliert analysiert. Diese Betrachtung ermdglicht es, geschlechtsspezifische Unterschiede in
der Besetzung von Positionen mit unterschiedlichen Verantwortungsebenen und Vergitun-
gen systematisch zu erfassen.

Die 7abelle 3und die 7abelle 4bieten einen detaillierten Einblick in die Geschlechterverteilung
sowohl fiir die Verbeamteten (vgl. 7abelle 3) als auch fur die Angestellten nach TV-L (vgl. 7a-
belle 4).

Tabelle 3: Beschéftigungsstruktur im nichtwissenschaftlichen Bereich bei Beamt:innen nach Entgeltgruppen

Entgeltgruppe | Gesamt Frauen Manner Divers
A8 0 0 0% 0 0% 0 0%
A9 0 0 0% 0 0% 0 0%
A10 1 1 100 % 0 0% 0 0%
Al1 2 2| 100% 0 0% 0 0%
Al12 4 3 75 % 1 25 % 0 0%
A13 5 3 60 % 2 40 % 0 0%
A4 0 0 0% 0 0% 0 0%
Al15 3 2 67 % 1 33% 0 0%
Al6 1 0 0% 1 100 % 0 0%
W2 0 0 0% 0 0% 0 0%
W3 1 1 100 % 0 0% 0 0%
Summe 17 12 71 % 5 29 % o 0 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Gesamtzahl der Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Bereich betragt 17, wo-
bei zwolf Frauen (71 %) und finf Mdnner (29 %) beschaftigt sind. Diese Verteilung deutet
gegebenenfalls darauf hin, dass Frauen Gberwiegend in den Beamt:innenpositionen vertreten
sind, obwohl die Beamt:innenstellen nur einen geringen Anteil (3 %) der Gesamtzahl der Stel-
len im nichtwissenschaftlichen Bereich ausmachen.

Tabelle 4: Beschéftigungsstruktur im nichtwissenschaftlichen Bereich bei Angestellten nach Entgeltgruppen

Entgeltgruppe Gesamt Frauen Manner Divers
E2 0 0 0% 0 0% 0 0%
E3 1 0 0% 1| 100 % 0 0%
E4 14 1 7 % 13| 93% 0 0%
ES 17 3] 18% 13| 76 % 1 6 %
E6 101 92| 91 % 9 9 % 0 0 %
E7 80 91 1M1% 71 89 % 0 0%
E8 45 231 51% 22| 49% 0 0%
E9 107 441 41 % 63| 59% 0 0%
E10 24 8| 33% 16| 67 % 0 0%
E11 22 11| 50% 11| 50% 0 0%




E12 6 3| 50% 3] 50% 0 0 %
E13 50 27 | 54% 23| 46% 0 0 %
E14 12 1 8 % 11 92 % 0 0%
Aulertariflich bezahlte 0 0 0% 0 0% 0 0 %
Summe 479 222 | 46 % 256 | 53 % 1 0 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Gesamtzahl der Angestellten im nichtwissenschaftlichen Bereich betrdgt 479, wo-
bei 222 Frauen (46 %) und 256 Manner (53 %) beschaftigt sind. Eine Person gehort der Kate-
gorie Divers an, was aufgrund der Rundung auf ganze Zahlen einem Anteil von 0 % ent-
spricht.

Die Entgeltgruppe E6 zeigt einen auffallig hohen Prozentsatz von Frauen (91 %) auf, was auf
eine Uberreprasentation von Frauen in niedrigeren Entgeltgruppen hinweist. In den Entgelt-
gruppen E8 und E9 gibt es eine ausgewogenere Verteilung. Jedoch sind Frauen in den nachst
héheren Entgeltgruppen unterreprasentiert.

Insgesamt zeigen die Zahlen in beiden Tabellen geschlechterspezifische Ungleichgewichte,
die insbesondere in den héheren Entgeltgruppen und in Fihrungspositionen eine starkere
Forderung von Frauen erfordern.

In den folgenden Unterkapiteln erfolgt eine detaillierte Analyse der Voll- und Teilzeitbeschaf-
tigung sowie der Beurlaubungen an der TU Clausthal. Die Daten werden dabei nach Entgelt-
gruppen aufgeschlisselt (s. Tabelle 6 bis Tabelle 10) und umfassen auch Informationen zu
Beurlaubungen (s. Tabelle 17 bis Tabelle 13).

2.1.1 Vollzeitbeschaftigung

Im offentlichen Dienst wird Vollzeitbeschaftigung als Anstellung mit einer regulédren Arbeits-
zeit definiert, die der fur die jeweilige Beschaftigungsgruppe vorgesehenen Wochenarbeitszeit
entspricht. Im Land Niedersachsen betragt die Vollzeitarbeitszeit fir Angestellte nach dem Ta-
rifvertrag fur den 6ffentlichen Dienst der Lander (TV-L) in der Regel 39,8 Stunden pro Woche.
Dies gilt dementsprechend auch fir die Beschaftigten der TU Clausthal.

Tabelle 5: Vollzeitbeschéftigte im nichtwissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Maéanner Divers
Verbeamtete 12 7| 58% 5| 42% 0| 0%
Angestellte nach TV-L 349 | 119 34% | 229 | 66% 11 0%
Auszubildende 22 71 32% 15| 68 % 0| 0%
Summe 383 | 133 ([35% | 249 | 65 % 1,0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Personalstatistik der TU Clausthal fir Vollzeitbeschéaftigte im nichtwissenschaftli-
chen Bereich zeigt in 7abelle 5, dass 74 % der Mitarbeiter:innen (383 von insgesamt 518
Personen im nicht wissenschaftlichen Bereich) in Vollzeit tatig sind

Der Anteil der Frauen in Vollzeit liegt mit 35 % klar unter dem der Manner mit 65 %. Dieser
Unterschied kann durch eine starkere Inanspruchnahme von Teilzeitmodellen durch Frauen
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bedingt sein, insbesondere zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Ein solches Un-
gleichgewicht kénnte sich negativ auf die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten von Frauen
auswirken, da Vollzeitstellen haufig mit hoheren Verantwortlichkeiten und Aufstiegschancen
zuzuglich moglichen besseren finanziellen Verglitungen verbunden sind.

Zusatzlich hat die Entscheidung fur Teilzeit auch Auswirkungen auf die Rentenansprtiche, da
diese auf den in Vollzeit geleisteten Beitragen basieren. Frauen, die hdufiger in Teilzeit arbei-
ten, erwerben im Durchschnitt geringere Anspriiche, was zu einer verminderten Altersversor-
gung und einem erhohten Risiko von Altersarmut fihren kann.

Der Unterschied zwischen den Anteilen der Frauen und Manner in Voll- und Teilzeitbeschifti-
gung konnte auf strukturelle Barrieren hinweisen, etwa mangelnde Flexibilitat in den Arbeits-
zeitmodellen oder Karrierehemmmnisse durch Teilzeitstellen.

Abbildung 3: Entwicklung der Vollzeitbeschéftigung im nichtwissenschaftlichen Bereich der TU
Clausthal von 2018 bis 2024
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum jeweiligen Stichtag

Im Zeitraum von 2018 bis 2024 ist der Frauenanteil unter den Verbeamteten in Vollzeit
deutlich gestiegen, wie in Abbildung 3 zu sehen ist. Dieser hat sich von 33 % im Jahr 2018 auf
55 % im Jahr 2021 und schlieBlich auf 58 % im Jahr 2024 erhoht. Es ist jedoch zu beachten,
dass aufgrund der geringen absoluten Zahl der Beamt:innen jede Veranderung einen erheb-
lichen Einfluss auf die prozentuale Verteilung hat. In kleinen Gruppen, wie dieser, kann schon
eine einzelne Veranderung die Prozentwerte signifikant verzerren, was die Aussagekraft der
Entwicklung einschrankt und eine vorsichtige Interpretation erforderlich macht.

Im Bereich der Angestellten nach TV-L bleibt der Frauenanteil weitgehend stabil. Er betragt
34 % im Jahr 2018, steigt leicht auf 35 % im Jahr 2021 und sinkt bis 2024 wieder auf 34 %.
Diese Schwankungen sind relativ gering und zeigen eine weitgehend konstante Entwicklung.

Insgesamt ist zu erkennen, dass sich der Frauenanteil in den verschiedenen Kategorien der
Vollzeitbeschaftigung unterschiedlich entwickelt hat.
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Im Anschluss an die allgemeine Entwicklung der Vollzeitbeschaftigung im nichtwissenschaft-
lichen Bereich der TU Clausthal erfolgt nun eine detaillierte Analyse der geschlechtsspezifi-
schen Aufteilung der Vollzeitbeschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich nach
Entgeltgruppen. Diese Analyse ermdglicht einen tieferen Einblick in die Verteilung der
Frauen und Manner auf die verschiedenen Verantwortungsebenen und Gehaltsklassen inner-
halb der Vollzeitbeschiftigung.

Tabelle 6 und Tabelle 7 zeigen die Verteilung von Beamtinnen sowie TV-L Angestellten in den
jeweiligen Entgeltgruppen.

Tabelle 6: Vollzeitbeschéftigte Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Entgeltgruppen

Entgeltgruppe | Gesamt Frauen Manner Divers
A8 0 0 0% 0 0% 0 0%
A9 0 0 0% 0 0% 0 0%
A10 0 0 0% 0 0% 0 0%
Al1l 0 0 0% 0 0% 0 0%
Al12 2 1 50 % 1 50 % 0 0%
Al13 5 3 60 % 2 40 % 0 0%
A4 0 0 0% 0 0% 0 0%
A15 3 2 67 % 1 33 % 0 0%
Al6 1 0 0% 1 100 % 0 0%
W2 0 0 0% 0 0% 0 0%
W3 1 1 100 % 0 0% 0 0%
Summe 12 7 58 % 5 42 % o 0 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Vollzeitbeschaftigten im Beamt:innenverhiltnis im nichtwissenschaftlichen Bereich
nach Entgeltgruppen weisen insgesamt eine ausgeglichene Geschlechterverteilung mit einem
Frauenanteil von 58 % und einem Manneranteil von 42 % auf (5. 7Tabelle 6). Es ist jedoch zu
beachten, dass die geringe absolute Zahl von nur zwdlf Beamt:innen die Aussagekraft der
Ergebnisse einschrankt.

Tabelle 7: Vollzeitbeschéftigte Angestellte nach TV-L im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Entgeltgrup-
pen

Entgeltgruppe Gesamt Frauen Manner Divers
E2 0 0 0% 0 0% 0 0%
E3 0 0 0% 0 0% 0 0%
E4 5 0 0% 51 100 % 0 0%
E5 14 1 7 % 12| 86% 1 7 %
E6 50 43| 86% 71 14% 0 0%
E7 69 5 7 % 64| 93% 0 0%
E8 31 10| 32% 21 68 % 0 0%
E9 88 28| 31% 60| 69% 0 0%
E10 19 41 21% 151 79% 0 0%
ET1 16 6| 38% 10| 63% 0 0%
E12 4 2] 50% 21 50% 0 0%
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E13 42 20| 48% 22| 52% 0 0 %
E14 11 0 0 % 11| 100 % 0 0 %
Aulertariflich bezahlte 0 0 0% 0 0% 0 0 %
Summe 349 119 | 34 % 229 | 66 % 1 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Verteilung der Frauen in den verschiedenen Entgeltgruppen unter den vollzeitbeschaftig-
ten Angestellten nach TV-L im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Entgeltgruppen zeigt
in Tabelle 7eine gemischte Bilanz hinsichtlich der Gleichstellung der Geschlechter. Wie schon
in der Gesamtbetrachtung fallt der hohe Anteil von Frauen in der Entgeltgruppe E6 auf, in der
sie mit 86 % die klare Mehrheit stellen. Dies kdnnte darauf hinweisen, dass Frauen vermehrt
in administrativen oder unterstiitzenden Positionen vertreten sind, die dieser Entgeltgruppe
zugeordnet sind. In den Entgeltgruppen E4, E7, E9 und E14 ist der Frauenanteil hingegen mit
0 bis 32 % relativ gering. Dies konnte auf eine marginale Beteiligung von Frauen in diesen
Bereichen hindeuten, was mdglicherweise durch geschlechtsspezifische Muster bei der Beset-
zung von Aufgaben und Positionen bedingt ist. Eine besonders positive Entwicklung zeigt sich
in der Entgeltgruppe E13, in der der Frauenanteil mit 48 % nahezu ausgewogen ist. Dies weist
darauf hin, dass Frauen zunehmend in Positionen vertreten sind, die eine hhere Fachkompe-
tenz und Verantwortung erfordern.

Das nachste Unterkapitel widmet sich der Analyse der Teilzeitbeschaftigung im nichtwissen-
schaftlichen Bereich, um weitere geschlechtsspezifische Unterschiede zu erkennen und zu ver-
stehen, wie diese Beschdftigungsform die berufliche Entwicklung und Gleichstellung beein-
flusst.

2.1.2 Teilzeitbeschaftigung

Teilzeitbeschdftigung im offentlichen Dienst bezieht sich auf eine Arbeitszeit, die unterhalb
der reguldren Vollzeitarbeitszeit liegt, im Land Niedersachsen bedeutet das weniger als die
tbliche Wochenarbeitszeit von 39,8 Stunden. Dies gilt dementsprechend auch fir die Be-
schaftigten der TU Clausthal.

Tabelle 8: Teilzeitbeschéftigte im nichtwissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Manner Divers
Verbeamtete 4 41100 % 0 0% 0] 0%
Angestellte nach TV-L 117 94| 80% | 23| 20% 0| 0%
Auszubildende 0 0 0% 0 0 % 0| 0%
Summe 121 | 98 81% | 23 | 19% 0|0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Analyse der 7abelle 8fir die Teilzeitbeschiaftigten im nichtwissenschaftlichen Be-
reich zeigt, dass Frauen mit 81 % der Teilzeitstellen deutlich lberreprasentiert sind. Diese
hohe Zahl weist auf die anhaltende Assoziation von Teilzeitarbeit mit familidren Verpflichtun-
gen hin. Die hohe Inanspruchnahme von Teilzeitstellen durch Frauen ist als Indikator fur struk-
turelle Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie einhergehend mit
moglichen Auswirkungen auf die Karriereentwicklung sowie die Chancengleichheit im Ar-
beitsumfeld zu interpretieren.
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Tabelle 9: Teilzeitbeschéftigte Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Entgeltgruppen

Entgeltgruppe | Gesamt Frauen Manner Divers
A8 0 0 0% 0 0% 0 0%
A9 0 0 0% 0 0% 0 0%
A10 1 1 100 % 0 0% 0 0%
ATl 2 2| 100 % 0 0% 0 0%
A12 1 1 100 % 0 0% 0 0%
A13 0 0 0% 0 0% 0 0%
Al4 0 0 0% 0 0% 0 0%
A15 0 0 0% 0 0% 0 0%
A16 0 0 0% 0 0% 0 0%
W2 0 0 0% 0 0% 0 0%
W3 0 0 0% 0 0% 0 0%
Summe 4 4| 100 % 0 0 % 0 0 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die vier Teilzeitstellen unter den Teilzeitbeschiftigten Beamt:innen im nichtwissen-

schaftlichen Bereich sind ausschliellich von Frauen besetzt (s. Tabelle 9).

Tabelle 10: Teilzeitbeschéftigte Angestellte nach TV-L im nichtwissenschaftlichen Bereich nach Entgeltgrup-

pen
Entgeltgruppe Gesamt Frauen Manner Divers
E2 0 0 0% 0 0% 0 0%
E3 1 0 0% 1] 100 % 0 0%
E4 8 1 12 % 7| 88% 0 0%
E5 2 2| 100 % 0 0% 0 0%
E6 46 44| 96 % 2 4 % 0 0%
E7 9 41 44 % 5/ 56% 0 0%
E8 13 121 92% 1 8 % 0 0%
E9 16 13| 81 % 3] 19% 0 0%
E10 5 4| 80% 1 20 % 0 0%
ET1 6 5/ 83% 1 17 % 0 0%
E12 2 1 50 % 1 50 % 0 0%
E13 8 7| 88% 1 12 % 0 0%
E14 1 1] 100 % 0 0% 0 0%
AuRertariflich bezahlte 0 0 0% 0 0% 0 0%
Summe 117 94 | 80% 23| 20% o 0 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Analyse der Teilzeitbeschiftigten Angestellten nach TV-L im nichtwissenschaft-
lichen Bereich nach Entgeltgruppen in 7abelle 10 zeigt eine deutliche geschlechtsspezifi-
sche Ungleichverteilung. Trotz einer insgesamt ausgeglichenen Geschlechterverteilung unter
den Beschaftigten im nichtwissenschaftlichen Bereich mit 241 Frauen und 276 Manner (vg/.
Tabelle 2) ist der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschaftigten mit 80 % deutlich hoher als der
der Manner mit 20 %. In nahezu allen Entgeltgruppen sind zwischen 80 % und 100 % der
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Teilzeitbeschaftigten Frauen. Insgesamt sind 18 % der Frauen und nur vier Prozent der Man-
ner im nichtwissenschaftlichen Bereich in Teilzeit tatig. Diese Verteilung weist auf eine weiter-
hin starke Assoziation zwischen Teilzeitbeschadftigung und weiblicher Arbeitskraft hin, was po-
tenziell als ,Teilzeitfalle“ Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung und Chancengleich-
heit hat.

Ein weiterer moglicher Aspekt der Benachteiligung kdnnte die Beurlaubung von Beschéftigten
im nichtwissenschaftlichen Bereich sein. Diese wird im ndchsten Abschnitt genauer unter-
sucht.

2.1.3 Beurlaubung

Die Beurlaubung im o&ffentlichen Dienst stellt eine voriibergehende Freistellung von der
Dienstleistung ohne Vergiitung dar, bei der das Dienstverhaltnis weiterhin besteht. Sie wird
aus verschiedenen Griinden gewahrt, darunter personliche Weiterbildung, Betreuung von Fa-
milienangehdrigen oder Inanspruchnahme von Elterngeld. Wéhrend der Beurlaubung blei-
ben die Rechte und Pflichten der Mitarbeitenden grundsatzlich erhalten. Die genauen Rege-
lungen zur Beurlaubung sind im jeweiligen Dienstrecht und in den Tarifvertragen festgelegt.

Tabelle 11: Beurlaubte Beschdftigte im nichtwissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Manner Divers
Verbeamtete 1 11100%| 0| 0%| O 0%
Angestellte nach TV-L 13 9| 69% 41 31% ol 0%
Auszubildende 0 0 0% 0 0% ol 0%
Summe 14| 10| 71% 4| 29% 0 0

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Tabelle 71 zeigt die Verteilung der beurlaubten Beschiftigten im nichtwissen-
schaftlichen Bereich der TU Clausthal. Insgesamt sind 14 beurlaubte Personen aufgefiihrt,
davon 71 % Frauen. Es fallt auf, dass alle beurlaubten Beamt:innen Frauen sind, was auf eine
gezielte Nutzung der Beurlaubung durch weibliche Beschéftigte hinweist, moglicherweise im
Zusammenhang mit familidren Verpflichtungen oder Weiterbildung.

Tabelle 12: Beurlaubte Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Bereich

Entgeltgruppe Gesamt Frauen Manner Divers
A8 -A13 1 1] 100 % 0 0% 0 0%
Summe 1 1|100% 0| 0% 0| 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Tabelle 12 zeigt, dass beurlaubte Beamt:innen im nichtwissenschaftlichen Be-
reich der TU Clausthal nur eine Beamtin in der Besoldungsgruppe A8 bis A15 zum Stichtag
ausmacht.

Tabelle 13: Beurlaubte Angestellte im nichtwissenschaftlichen Bereich

Entgeltgruppe Gesamt Frauen Manner Divers
E2 0 0 0% 0 0% 0 0%
E3 0 0 0% 0 0% 0 0%
E4 1 0 0% 1] 100% 0 0%
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E5 1 0 0% 1| 100% 0 0%
E6 5 5| 100% 0 0% 0 0%
E7 2 0 0% 2| 100% 0 0%
E8 1 1| 100% 0 0% 0 0%
E9 3 3| 100% 0 0% 0 0%
E10 0 0 0% 0 0% 0 0%
ET1 0 0 0% 0 0% 0 0%
E12 0 0 0% 0 0% 0 0%
E13 0 0 0% 0 0% 0 0%
E14 0 0 0% 0 0% 0 0%
Aulertariflich bezahlte 0 0 0% 0 0% 0 0%
Summe 13 9| 69% 4| 31% o 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Insgesamt gibt es 13 beurlaubte Angestellte nach TV-L im nichtwissenschaftlichen Bereich
ohne Bezlige, davon sind neun Frauen mit einem Anteil von 69 % und vier Manner mit 31 %
wie Tabelle 13 zeigt. Dies verdeutlicht eine dhnliche Geschlechterverteilung wie bei der Teil-
zeitbeschaftigung, mit einer Gberdurchschnittlichen Anzahl an beurlaubten Frauen. Beson-
ders aufféllig ist erneut die hohe Zahl der beurlaubten Frauen in den Entgeltgruppen E6 und
E8 bis E12, was auch hierauf eine mdgliche Assoziation zwischen familiaren Verpflichtungen
oder Pflegearbeiten und der Nutzung von Beurlaubungen hinweist. Die Zahlen weisen auf
eine weiterhin bestehende Geschlechterungleichheit bei der Nutzung von unbezahlten Beur-
laubungen hin. Diese Ungleichheit konnte die berufliche Gleichstellung von Frauen langfristig
beeintrachtigen, da Beurlaubungen ohne Bezlige nicht nur zu finanziellen EinbulRen fihren,
sondern auch zu einem Bruch der Beschaftigung, der die berufliche Weiterentwicklung er-
schwert. In diesem Zusammenhang sind gezielte Mallnahmen zur Aufrechterhaltung des
Kontakts und zur Wiedereingliederung nach der Beurlaubung von entscheidender Bedeu-
tung, um eine nachhaltige berufliche Integration und Gleichstellung zu gewahrleisten.

2.2 Wissenschaftliches Personal (ohne Professuren)

Im wissenschaftlichen Bereich von Universitdaten sind neben den Professuren zahlreiche wei-
tere wissenschaftliche Mitarbeiter:innen ohne Professuren tdtig, die wichtige Bei-
trage zur Forschung und Lehre leisten. Diese Mitarbeiter:innen arbeiten in unterschiedlichen
Funktionen und auf verschiedenen Hierarchieebenen, insbesondere an Instituten und For-
schungszentren. Zu den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen zdhlt sowohl der sogenannte
wissenschaftlichen Nachwuchs, sowie Wissenschaftler:innen, die sich nicht mehr in einer Qua-
lifikationsphase befinden, aber dennoch eine bedeutende Rolle in der Forschung und Lehre
Ubernehmen (Wissenschaftler:innen ohne weitere Qualifizierungsabsicht).

Der wissenschaftliche Nachwuchs, auch als Wissenschaftler:innen in friithen Karrierephasen
bezeichnet, umfasst Personen, die sich zu Beginn ihrer wissenschaftlichen Laufbahn befinden
und eine akademische Karriere anstreben. An der TU Clausthal gehéren hierzu insbesondere
Promovierende und Postdoktorand:innen, zu denen auch Juniorprofessor:innen, Habili-
tand:innen sowie Nachwuchsgruppenleiter:innen zahlen.
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Detaillierte Informationen zu beiden Qualifikationsphasen finden sich in den Unterkapiteln:

e Promovierende (s. Kapitel 2.2.7)
e PostDocs (s. Kapitel 2.2.2)

Tabelle 14 bietet einen detaillierten Uberblick Giber die Beschéftigtenstruktur im wissen-
schaftlichen Bereich. Sie zeigt die Aufteilung nach Beamt:innen sowie tariflich und aufer-
tariflich beschéftigten Mitarbeiter:innen der TU Clausthal.

Tabelle 14: Beschéftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Manner Divers
Verbeamtete 16 21 12% 14| 88% 0| 0%
Angestellte nach TV-L 460 | 125| 27 % | 335| 73 % 0| 0%
Aulertariflich Bezahlte 3 0 0% 31100 % O 0%
Summe 479 | 127 |27 % | 352 | 73 % 0 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Im wissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal setzt sich die Beschaftigungsstruktur wie folgt
zusammen: Insgesamt sind 479 wissenschaftliche Mitarbeitende tatig, davon sind 127 Frauen
(27 %) und 352 Manner (73 %). Diverse Personen finden sich in dieser Gruppe nicht.

Von den insgesamt 16 Verbeamteten im wissenschaftlichen Bereich sind nur zwei Frauen,
was einen Anteil von zwolf Prozent ausmacht. Dieser niedrige Frauenanteil auf verbeamteten
Stellen, die traditionell als prestigetrachtiger und karriereférdernder gelten, verdeutlicht die
starke Unterreprasentation von Frauen in diesen Positionen. Neben den Professuren, die die
haufigsten Verbeamteten darstellen, gibt es im wissenschaftlichen Bereich auch andere ver-
beamtete Stellen. Dazu zahlen die akademischen Rat:innen, die traditionell unbefristet besetzt
wurden, mittlerweile jedoch meist auf Zeit vergeben werden.

Die Gruppe der Angestellten nach TV-L umfasst 460 Personen, dazu gehdren 125 Frauen
mit 27% und 335 Manner mit 73 %. Dieser hohe Mdnneranteil unter den Angestellten im
wissenschaftlichen Bereich, die keine Professuren innehaben, unterstreicht die weiterhin be-
stehende ungleiche Geschlechterverteilung, insbesondere in den mittleren und unteren Hie-
rarchieebenen.

Die Gruppe der auBertariflich Bezahlten im wissenschaftlichen Bereich umfasst lediglich
drei Manner. Aulertarifliche Beschaftigte unterliegen nicht dem reguldaren TV-L, sondern
schlieBen individuelle Vereinbarungen tber Arbeitsbedingungen und Vergiitung ab. Diese
Positionen sind in der Regel hochspezialisierten Aufgaben vorbehalten, was die geringe Zahl
dieser Beschaftigten erklart.

Die dargestellten Zahlen verdeutlichen eine signifikante Unterreprdsentation von Frauen in
verbeamteten Positionen sowie in den héher bezahlten aulertariflichen Beschaftigungen. Ins-
besondere in der mittleren und unteren Hierarchieebene zeigt sich eine geschlechtsspezifische
Ungleichverteilung, die durch gezielte MalRnahmen im Rahmen des Gleichstellungsplans
adressiert werden sollte.
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Abbildung 4: Entwicklung der Beschéftigtenstruktur im wissenschaftlichen Bereich an der TU Qausthal von
2018 bis 2024
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum jeweiligen Stichtag

Die Entwicklung der Beschiftigtenstruktur im wissenschaftlichen Bereich der TU
Clausthal von 2018 bis 2024 in Abbildung 4 zeigt unterschiedliche Trends in Bezug auf
den Frauenanteil.

In der Gruppe der Verbeamteten ist ein Riickgang des Frauenanteils von 16 % im Jahr 2018
auf zwolf Prozent im Jahr 2024 zu verzeichnen. Diese Entwicklung ist im Hinblick auf die ins-
gesamt geringe Anzahl verbeamteter Mitarbeiter:innen im wissenschaftlichen Bereich der Uni-
versitat relativ wenig aussagekraftig.

Im Gegensatz dazu weist die Gruppe der Angestellten nach TV-L eine positive Entwicklung
auf. Der Frauenanteil stieg von 25 % im Jahr 2018 auf 27 % im Jahr 2024. Dieser Anstieg von
zwei Prozentpunkten innerhalb von sechs Jahren kann als ein kleiner Fortschritt gewertet wer-
den, der moglicherweise auf verbesserte Einstellungsbedingungen, gezielte Férdermalinah-
men fur Frauen sowie ein wachsendes Bewusstsein fliir Chancengleichheit zurlickzufiihren ist.
Es bleibt jedoch weiterhin wichtig, Mallnahmen fiir den wissenschaftlichen Bereich vorzuse-
hen.

2.2.1 Vertragslaufzeit

Im wissenschaftlichen Bereich der Universitat werden Arbeitsverhdltnisse in befristete und un-
befristete Stellen unterteilt. Der GroRteil des wissenschaftlichen Personals in den Qualifikati-
onsstufen ist nach dem Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG) befristet angestellt. Da-
bei werden diese Stellen oft durch Landes- oder Drittmittel, insbesondere aus Forschungspro-
jekten, finanziert. Unbefristete Stellen, die in der Regel mehr Planungssicherheit und langfris-
tige Perspektiven bieten, sind seltener. Diese finden sich vor allem in héheren Qualifikations-
stufen und in zentralen Aufgabenbereichen und werden in der Regel Giber Landesmittel finan-
zZiert.

Tabelle 15 zeigt die Beschaftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich nach Ver-
laufszeit der TU Clausthal und unterscheidet dabei zwischen unbefristeten und befristeten
Arbeitsverhaltnissen. Es wird weiter differenziert zwischen Landesstellen, die aus Haushalts-
mitteln finanziert werden, und Projektstellen, die in der Regel aus Drittmitteln resultieren.
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Tabelle 15: Beschéftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich nach Vertragslaufzeit

unbefristete Stellen befristeten Stellen
Summe
(Landes- (Projekt-
(Dauerstellen) stellen) stellen)
Frauen 124 14 54 56
26 % 19 % 29 % 26 %
Manner 347 61 130 156
74 % 81 % 71 % 74 %
Divers 0 0 0 0
0% 0 % 0 % 0 %
Gesamt 471 75 184 212

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Zahlen zur Beschaftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich nach Verlaufszeit an der
TU Clausthal verdeutlichen eine erhebliche geschlechtsspezifische Ungleichheit, insbesondere
in Bezug auf die unbefristeten Stellen.

Insgesamt sind 84 % der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen (396 Personen von 471) in be-
fristeten Arbeitsverhaltnissen beschiftigt. Aufgaben in Verbindung mit Gewinnung und
Einstellung von Mitarbeitenden stellen bei diesem hohen Anteil einen hohen Verwaltungsauf-
wand dar. Dartber hinaus werden 54 % der befristeten Stellen Gber Projektmittel finanziert,
deren Verfugbarkeit mit hoheren Risiken verbunden ist. Diese befristeten Stellen bieten oft
weniger berufliche Sicherheit und Karriereperspektiven. Der Frauenanteil in diesen befristeten
Positionen liegt bei 28 %, was leicht Uber dem Frauenanteil im wissenschaftlichen Bereich
liegt.

Besonders auffallig ist der niedrige Frauenanteil unter den unbefristeten Stellen. Mit nur
19 % der unbefristeten Stellen, die von Frauen besetzt sind, wird ein klares Ungleichgewicht
sichtbar. Dieser Wert unterstreicht die bestehende Barriere fir Frauen langfristige und karrie-
reférdernde Positionen zu erreichen, die in der Regel mit mehr beruflicher Sicherheit und bes-
seren Aufstiegschancen verbunden sind. Es spiegelt sich in dieser Zahl die strukturelle Un-
gleichheit wider, die Frauen insbesondere in den hoheren, stabileren Positionen des wissen-
schaftlichen Sektors benachteiligt. Die geringe Zahl der Frauen in unbefristeten Stellen kann
mehrere Ursachen haben. Zum einen kénnte es an den Herausforderungen liegen, die mit
einer Karriere in der Wissenschaft verbunden sind, wie etwa der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Zum anderen kann es an unzureichender Unterstitzung in friihen Phasen der wissen-
schaftlichen Laufbahn liegen.

Die T7abelle 16 zeigt die Beschaftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich bei
den Beamt:innen nach Besoldungsgruppen. Alle diese Stellen gehéren zum hoheren
Dienst, der im 6ffentlichen Dienst die Entgeltgruppen E12 bis E15 des TV-L sowie die entspre-
chenden Entgeltgruppen im Beamtenrecht umfasst.

Tabelle 16: Beschéftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich bei den Beamt:innen nach Besoldungs-
gruppen

Entgeltgruppe | Vertragslaufzeit Frauen | Médnner | Divers | Gesamt
A13 Auf Lebenszeit 0 0 0 0
Auf Zeit 2 2 0 4
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Tabelle 16 zeigt, dass es insgesamt 15 verbeamtete Stellen im wissenschaftlichen Bereich gibt,
was lediglich drei Prozent der gesamten wissenschaftlichen Beschéftigtenzahl ausmacht. Der
Frauenanteil in diesen Positionen ist mit nur zwei von 15 Stellen (13 %) sehr gering, was auf
eine deutliche Unterreprasentation der Frauen in den verbeamteten Positionen hinweist.

Tabelle 17: Beschéftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich bei der TV-L-Angestellten nach Entgelt-

gruppen
Entgeltgruppe Vertragslaufzeit | Frauen | Ménner | Divers | Gesamt
E12 Dauerstellen 0 0 0 0
Landestellen 0 3 0 3

Projektstellen 3 12 0 15

Gesamt 3 15 0 18

E13 Dauerstellen 9 34 0 43
Landestellen 52 124 0 176

Projektstellen 52 144 0 196

Gesamt 113 302 0 415

E14 Dauerstellen 5 10 0 15
Landestellen 0 1 0 1

Projektstellen 1 0 0 1

Gesamt 6 11 0 17

E15 Dauerstellen 0 3 0 3
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 0 0 0 0

Gesamt 0 3 0 3

AuRertariflich Dauerstellen 0 3 0 3
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 0 0 0 0

Gesamt 0 0 0 0

Summe Dauerstellen 14 50 0 64
Landestellen 52 128 o 180

Projektstellen 56 156 0 212
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Entgeltgruppe Vertragslaufzeit Frauen Manner Divers Gesamt

Gesamt 122 334 0 456
Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Beschaftigungsstruktur im wissenschaftlichen Bereich bei den TV-L-Ange-
stellten nach Entgeltgruppen in 7abelle 17 verzeichnet insgesamt 456 Stellen, was 96 %
der gesamten Beschaftigtenzahl im wissenschaftlichen Bereich ausmacht. Die Stellen untertei-
len sich in 64 Dauerstellen, 180 Landesstellen und 212 Projektstellen.

Von den 64 Dauerstellen sind 22 % mit Mitarbeiterinnen besetzt. Dieser Anteil istim Vergleich
zu den befristeten Stellen der anderen Kategorien relativ niedrig, weist damit auf eine gerin-
gere Vertretung von Frauen in langfristig gesicherten Positionen hin. Bei den 180 Uberwie-
gend aus Landesmitteln finanzierten Landesstellen sind 29 % mit Frauen besetzt. Im Vergleich
zu den Dauerstellen stellt dies eine etwas bessere Quote dar. Bei den 212 Projektstellen liegt
der Frauenanteil bei 26 %, was ebenfalls Potenzial flr Verbesserungen aufzeigt.

Die Gesamtzahl der weiblichen Mitarbeitenden in den TV-L-Angestelltenpositionen betragt
122 von 456, was einen Frauenanteil von 27 % ergibt. Dieser Anteil verdeutlicht, dass Frauen
in diesen Positionen weiterhin in der Minderheit sind, insbesondere bei den héherwertigen
und unbefristeten Stellen. Der héhere Frauenanteil in den befristeten Stellen, insbesondere in
den Landes- und Projektstellen, kdnnte einerseits auf eine zunehmende Teilhabe von Frauen
im wissenschaftlichen Bereich hinweisen. Andererseits spiegeln sie jedoch auch eine gewisse
berufliche Unsicherheit und Instabilitat fir diese Gruppe wider.

Die Zahlen verdeutlichen die geschlechtsspezifische Ungleichverteilung im wissenschaftlichen
Bereich an der TU Clausthal. Besonders auffdllig ist die geringe Anzahl von Frauen in den
hochrangigen und unbefristeten Stellen, sowohl bei den Beamt:innen als auch bei den TV-L-
Angestellten. Wahrend Frauen in befristeten Positionen starker vertreten sind, bleibt ihre Zahl
im Vergleich zu den mannlichen Mitarbeitenden weiterhin relativ gering.

2.2.2 Vollzeitbeschaftigung

In den folgenden Unterkapiteln erfolgt eine detaillierte Aufschliisselung der Beschdftigten im
wissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal, wobei die Mitarbeitenden nach Entgeltgruppen
und Geschlecht unterschieden werden. Zusatzlich wird zwischen Vollzeit- und Teilzeitbe-
schaftigung differenziert, um ein umfassenderes Bild der Beschaftigungsstruktur zu bieten.
Diese Analyse ermoglicht einen tieferen Einblick in die Verteilung der Arbeitsverhaltnisse und
die Geschlechterverhdltnisse innerhalb der verschiedenen Entgeltgruppen, wodurch die
Struktur des wissenschaftlichen Personals an der Universitat transparenter wird.

Tabelle 18: Vollzeitbeschéftigte im wissenschaftlichen Bereich bei den Beamt:innen

Entgeltgruppe | Vertragslaufzeit | Frauen Médnner | Divers | Gesamt
A13 Auf Lebenszeit 0 0 0 0
Auf Zeit 1 2 0 3
Gesamt 1 2 0 3
Al4 Auf Lebenszeit 0 7 0 7
Auf Zeit 0 0 0 0
Gesamt 0 7 0 7
A15 Auf Lebenszeit 0 4 0 4




Entgeltgruppe | Vertragslaufzeit | Frauen Méanner | Divers | Gesamt
Auf Zeit 0 0 0 0

Gesamt 0 4 0 4

Summe Auf Lebenszeit o 11 o 11
Auf Zeit 1 2 o 3

Gesamt 1 13 o 14

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Zum Stichtag umfasst der wissenschaftliche Bereich der TU Clausthal insgesamt 479 Mitarbei-
tende, von denen 363 Personen, also 76 %, in Vollzeit beschaftigt sind. Diese Vollzeitbe-
schiftigten im wissenschaftlichen Bereich bei den Beamt:innen verteilen sich auf 14
Beamt:innen, welche vier Prozent ausmachen, und 349 TV-L-Angestellte mit einem Prozent-

satz von 96 %.

Bezuglich der geschlechtsspezifischen Verteilung zeigt sich, dass von den insgesamt 14 Be-
amt:innen in Vollzeit alle Positionen von Mdnnern besetzt sind. Dies unterstreicht die starke
geschlechtsspezifische Ungleichheit in den verbeamteten Vollzeitstellen. Frauen sind in diesen
Positionen nicht vertreten, was auf die geringe Frauenprdsenz in den verbeamteten Positionen

im wissenschaftlichen Bereich zurtickzufihren ist.

Tabelle 19: Vollzeitbeschéftigte im wissenschaftlichen Bereich bei den TVL-Angestellten

Entgeltgruppe Vertragslaufzeit | Frauen | Médnner | Divers | Gesamt
E12 Dauerstellen 0 0 0 0
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 1 4 0 5

Gesamt 1 4 0 5

E13 Dauerstellen 8 32 0 40
Landestellen 32 97 0 129

Projektstellen 35 118 0 153

Gesamt 75 247 0 322

E14 Dauerstellen 5 10 0 15
Landestellen 0 1 0 1

Projektstellen 0 0 0 0

Gesamt 5 11 0 16

E15 Dauerstellen 0 3 0 3
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 0 0 0 0

Gesamt 0 3 0 3

Aulertariflich Dauerstellen 0 3 0 3
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 0 0 0 0

Gesamt 0 3 0 3

Summe Dauerstellen 13 48 0 61
Landestellen 32 98 o 130

N
—_




Entgeltgruppe Vertragslaufzeit | Frauen | Manner | Divers | Gesamt
Projektstellen 36 122 o 158
Gesamt 81 268 o 349

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal

Laut 7abelle 79sind insgesamt 349 Vollzeitbeschiaftigte im wissenschaftlichen Bereich
bei den TVL-Angestellten tdtig. Davon sind 81 Frauen mit einem Anteil von 23 % und
77 % Manner, insgesamt 268, beschaftigt. Das verdeutlicht eine geschlechtsspezifische Un-
gleichverteilung. Besonders auffallig ist, dass Frauen in Entgeltgruppe 15 nicht vertreten sind.
Das verweist erneut auf die Herausforderungen bei der Férderung von Frauen in hochrangi-
gen und stabilen akademischen Positionen.

Die Mehrheit der Vollzeitbeschdftigten unter den Angestellten befindet sich in der Entgelt-
gruppe E13, mit insgesamt 322 Mitarbeitenden. Diese Entgeltgruppe unterteilt sich in 40
Dauerstellen, 129 Landesstellen und 153 Projektstellen. Von den Dauerstellen sind acht Posi-
tionen, also 20 %, von den Landesstellen 32 (25 %) und von den Projektstellen 35 (23 %) mit
Frauen besetzt. Trotz erkennbarer Prasenz der Frauen in den verschiedenen Stellenarten bleibt
der Frauenanteil in den hoherwertigen und stabileren Positionen relativ gering.

2.2.3 Teilzeitbeschaftigung

In diesem Abschnitt wird die Verteilung der Teilzeitbeschaftigung im wissenschaftlichen Be-
reich der TU Clausthal untersucht. Dabei wird ein besonderes Augenmerk auf die geschlechts-
spezifische Verteilung und die Unterschiede bei der Besetzung von Teilzeitstellen in verschie-
denen Entgeltgruppen und Beschidftigungsarten gelegt. Die Teilzeitbeschaftigung stellt eine
wichtige Dimension der Arbeitszeitgestaltung dar, die unterschiedliche Auswirkungen auf die
berufliche Entwicklung und Karriereaussichten der Mitarbeiter:innen haben kann.

Tabelle 20: Teilzeitbeschéftigte im wissenschaftlichen Bereich bei den Beamt:innen

Entgeltgruppe Vertragslaufzeit | Frauen | Midnner | Divers | Gesamt

A8 - A13 Auf Lebenszeit 0 0 0 0
Auf Zeit 1 0 0 1

Gesamt 1 0 0 1

Summe Auf Lebenszeit 0 0 0 0
Auf Zeit 1 0 ] 1

Gesamt 1 o o 1

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Daten zur Teilzeitbeschdftigung im wissenschaftlichen Bereich zeigen deutliche ge-
schlechtsspezifische Unterschiede. Insgesamt sind 12 % der Frauen, 42 Personen (41 Ange-
stellte und eine Beamtin), und 18 % der Manner, 66 Personen, in Teilzeit beschaftigt. Der
Manneranteil in unbefristeten Teilzeitstellen liegt bei 61 %. Im Gegensatz dazu sind Frauen
haufiger in befristeten Teilzeitstellen anzutreffen, insbesondere in den befristeten Landes- und
Projektstellen. Besonders auffallig ist, dass laut 7abelle 20bei den Teilzeitbeschiaftigten im
wissenschaftlichen Bereich bei den Beamt:innen lediglich eine Stelle, und zwar eine
befristete, mit einer Frau besetzt ist. Dies unterstreicht die geringe Prasenz von Frauen in hoch-
rangigen, stabileren Positionen.
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Tabelle 21: Teilzeitbeschéftigte im wissenschaftlichen Bereich bei den TV-L-Angestellten

Entgeltgruppe Vertragslaufzeit | Frauen | Manner | Divers | Gesamt
E12 Dauerstellen 0 0 0 0
Landestellen 0 3 0 3

Projektstellen 2 8 0 10

Gesamt 2 11 0 13

E13 Dauerstellen 1 2 0 3
Landestellen 20 27 0 47

Projektstellen 17 26 0 43

Gesamt 38 55 0 93

E14 Dauerstellen 0 0 0 0
Landestellen 0 0 0 0

Projektstellen 1 0 0 1

Gesamt 1 0 0 1

Summe Dauerstellen 1 2 0 3
Landestellen 20 30 0 50

Projektstellen 20 34 o 54

Gesamt 41 66 o 107

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Bei den Teilzeitbeschaftigten im wissenschaftlichen Bereich bei den TV-L-Ange-
stellten in 7abelle 27 zeigt sich, dass 41 der 107 Teilzeitstellen von Frauen besetzt sind, was
einen Anteil von 38 % ausmacht. Auch hier sind es vor allem die Projektstellen, die mit einer
hoheren Zahl an Frauen in befristeten Stellen besetzt.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass Frauen in den wissenschaftlichen Bereichen der TU
Clausthal sowohl in Voll- als auch in Teilzeit, insbesondere in den befristeten Stellen, unterre-
prasentiert sind sowie tendenziell weniger Zugang zu unbefristeten, stabileren Positionen ha-
ben. Die geschlechtsspezifische Ungleichverteilung in der Teilzeitbeschaftigung verdeutlicht
die bestehenden Herausforderungen bei der Férderung von Frauen in den wissenschaftlichen
Karrieren.

2.2.4 Beurlaubung

In diesem Abschnitt wird in 7abelle 22 die Verteilung der beurlaubten Mitarbeiter:innen im
wissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal dargestellt. Die Analyse umfasst eine geschlechts-
spezifische Unterteilung und beleuchtet die Beurlaubung von Mitarbeiter:innen in verschie-
denen Entgeltgruppen.

Tabelle 22: Beurlaubte Mitarbeiter:innen im wissenschaftlichen Bereich

Gesamt Frauen Maéanner Divers
Verbeamtete 1 0 0% 11100 % 0] 0%
Angestellte nach TV-L 7 3| 43% 4| 57% 0| 0%
Summe 8 3/38% 5/ 62% 0| 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

23



Insgesamt befinden sich acht Mitarbeiter:innen im wissenschaftlichen Bereich der TU Claust-
hal in Beurlaubung, was etwa ein Prozent der gesamten wissenschaftlichen Mitarbeitenden
ausmacht. Es bleibt jedoch zu beachten, dass aufgrund der geringen Fallzahl eine detaillierte
und fundierte Analyse von geschlechterspezifischen Mustern nicht moéglich ist.

2.2.5 Promovierende

Eine Ubersicht zu den Promovierendenzahlen an der TU Clausthal gibt die Promovie-
rendenstatistik mit Aufschlisselung nach Fakultiten in 7abelle 23. Die Fakultaten sind wie folgt
an der TU Clausthal eingeteilt:

e Fakultat 1: Fakultat fir Natur- und Materialwissenschaften
e Fakultat 2: Fakultat fir Energie- und Wirtschaftswissenschaften
e Fakultat 3: Fakultat fir Mathematik/Informatik und Maschinenbau.

Tabelle 23: Promovierendenzahlen an der TU Qausthal

Gesamt Frauen Manner Divers
Fakultat 1 161 35| 22% | 126 | 78% 0| 0%
Fakultat 2 150 42| 28% | 108 | 72% 0| 0%
Fakultat 3 172 35| 20% | 137 | 80% 0| 0%
Summe 483 | 112 |23 % | 371 |77 % 0| 0%

Quelle: Promovierendenstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Zum Stichtag waren an der TUC insgesamt 483 Promovierende aktiv, darunter 112 Frauen.
Der Anteil der internationalen Promovierenden insgesamt betrug 41 %. Der Frauenanteil un-
ter den Promovierenden variiert kaum zwischen den Fakultaten, mit 20 % in der Fakultat 3 bis
28 % in der Fakultat 2. In der Gesamtbetrachtung liegt er bei 23 %. Die Entwicklung der
Promovierendenzahlen an der TU Clausthal von 2018 bis 2023 mit den
Frauenanteilen unter den Promovierenden und abgeschlossenen Promotionen zeigt Abbil-
dung 5.

Im Jahr 2018 waren 482 Promovierende registriert, wobei der Frauenanteil 24 % betrug. Ein
Tiefpunkt war im Jahr 2020 wéahrend der COVID 19-Pandemie gegeben. Danach stieg der
Frauenanteil wieder. Im Jahr 2023 betrug der Anteil der weiblichen Promovierenden 24 %,
was dem bundesweiten Durchschnitt in den MINT-Fachern fir diese Qualifikationsphase ent-
spricht. Der Frauenanteil bei abgeschlossenen Promotionen zeigt gréRere Schwankungen. Er
erreichte einen Hochstwert von 29 % in den Jahren 2018 und 2020 und sank auf einen Tief-
punkt von 12 % im Jahr 2022. Allgemein lassen sich aus den Daten keine eindeutigen Trends
ableiten. Zwischen 2018 und 2021 lag der Frauenanteil bei abgeschlossenen Promotionen
etwas hoher als unter den Promovierenden insgesamt. In den letzten beiden Jahren hingegen
ist der Frauenanteil zuriickgegangen, was vermutlich unter anderem mit den Auswirkungen
der COVID 19-Pandemie zusammenhangt, insbesondere mit einer erhéhten Belastung durch
die Care-Arbeit. In 2023 kam es wieder zu einem Anstieg des Frauenanteils.
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Abbildung 5: Entwicklung der Promovierendenzahlen an der TU Causthal von 2018 bis 2023
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Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024 (Promovierendenzahlen) bzw. fir das volle
Kalenderjahr (Promotionen)

In Tabelle 24 sind die Promotionen erfasst, bei denen die miindliche Priifung in den Jahren
2021 bis 2023 stattgefunden hat, aufgeteilt nach den Fakultaten, an denen sie eingereicht

wurden.

Tabelle 24: Promotionen, bei denen die miindliche Priifung in den Jahren 2021 bis 2023 an der TU Qausthal

stattgefunden hat
Fakultit 1 Fakultit 2 Fakultit 3 alle
Fakultdten
Frauen 8 2 5 15
% 36 % 11 % 23 % 24 %
Manner 14 17 17 48
2021 | % 64 % 89 % 77 % 76 %
Divers 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Summe 22 19 22 63
Frauen 3 3 2 8
% 18 % 19 % 6 % 12%
Manner 14 13 30 57
2022 (% 82 % 81 % 94 % 88 %
Divers 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Summe 17 16 32 65
Frauen 6 5 3 14
2023 (% 27 % 24 % 12 % 21 %
Manner 16 16 22 54
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% 73 % 76 % 88 % 79 %

Divers 0 0 0 0

% 0% 0% 0% 0%
Summe 22 21 25 68

Frauen 17 10 10 37

% 28 % 18 % 13 % 19 %

2021 | Manner 44 46 69 159
- % 72 % 82 % 87 % 81 %
2023 |Divers 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0%
Summe 61 56 79 196

Quelle: Fakultdten der TU Clausthal (Zahlen fiir jeweils volles Kalenderjahr)

Im Zeitraum von 2021 bis 2023 wurden insgesamt 196 Promotionen an der TU Clausthal
abgeschlossen. Davon entfielen 19 % mit 37 Promotionen auf Frauen und 81 % mit 159 Pro-
motionen auf Mdnner, was auf eine deutliche geschlechterspezifische Disparitat hinweist.

Eine Analyse der Fakultaten zeigt deutliche Unterschiede. Die Fakultat 1 fiir Natur- und Mate-
rialwissenschaften weist mit 28 % Frauenanteil den héchsten Anteil auf. Dies deutet darauf
hin, dass Frauen in den Natur- und Materialwissenschaften besser vertreten sind. Die Fakultat
2 fur Energie- und Wirtschaftswissenschaften kommt auf einen Frauenanteil von 18 %, wobei
dieser Uber die drei Jahre hinweg weitgehend konstant blieb. Die Fakultdt 3 fir Mathema-
tik/Informatik und Maschinenbau zeigt mit 13 % den niedrigsten Frauenanteil und unter-
streicht damit die geschlechterspezifischen Herausforderungen in den traditionell ménnlich
gepragten Ingenieurwissenschaften.

Die Zahlen verdeutlichen, dass Frauen in allen Fakultdten unterreprasentiert sind, insbeson-
dere in den stark technisch orientierten Studienrichtungen. Besonders in der Fakultat 3 besteht
ein grolRer Handlungsbedarf.

Zusammenfassend bleibt der Frauenanteil in den Promotionen an der TU Clausthal trotz klei-
ner Fortschritte niedrig.

2.2.6 PostDocs

An der TU Clausthal besteht die Moglichkeit, in einer weiteren Qualifikationsphase nach der
Promotion die Voraussetzungen fir eine Berufung auf eine Professur zu schaffen. Dies kann
durch eine Habilitation, eine Juniorprofessur oder die Leitung einer Nachwuchsgruppe erfol-
gen. Darliber hinaus umfasst diese Phase auch wissenschaftliches Personal, das nach Ab-
schluss der Promotion eine Dauerstelle innehat, haufig bezeichnet als ,,akademischer Mittel-
bau“.

Die Habilitation an der TU Clausthal ist durch die Habilitationsordnung geregelt. Insgesamt
sind drei erfolgreiche Habilitationen, bei denen in den Jahren 2021 bis 2023 die 6f-
fentliche Probevorlesung stattgefunden hat, an der TU Clausthal zu verorten. Darunter
sind zwei Frauen zu finden. Aufgrund der geringen Anzahl ist keine Analyse moglich.

Daten zu Mitarbeiter:innen in der PostDoc-Phase an der TUC werden kontinuierlich doku-
mentiert und mithilfe verschiedener Parameter ausgewertet, darunter biologisches Alter, Ge-
schlecht, Beschaftigungs-/Befristungsstatus sowie akademisches Alter und wissenschaftliche
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Eigenstéandigkeit. Hier ist darauf hinzuweisen, dass die Parameter der wissenschaftlichen
Publikationsleistung, wie z. B. der H-Index recherchiert in unterschiedlichen Portalen, und des
akademischen Alters unter uneinheitlicher Berilicksichtigung von Familienphasen erhebliche
Spielraume in der Definition sowie Analyse von Personen in der PostDoc-Phase zulassen.
Insbesondere bei promovierten wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen ist unklar, ob sie Uber
eine klassische Habilitation oder eine Nachwuchsgruppenleitung die Qualifizierung zur
lebenslangen Professur anstreben. Dabei finden sich auch unbefristete Stellen, die der
Erfillung von Daueraufgaben dienen, wie z. B. die wissenschaftliche Betreuung der groflen
technischen Anlagen. Vor diesem Hintergrund bertcksichtigt der hier erfasste
wissenschaftliche Nachwuchs in der PostDoc-Phase nur diejenigen, die mit einer Promotion
im wissenschaftlichen Bereich tatig sind, jedoch keine unbefristete Stelle an der TU Clausthal
innehaben. Derzeit sind an der TUC 148 Personen im wissenschaftlichen Bereich beschaftigt,
die als PostDocs identifiziert wurden, wobei der Frauenanteil unter diesen bei 40 % liegt.

Aufgrund der GroRe der TU Clausthal sind die Zahlen der Qualifikationen fiir eine lebenslange
Professur gering. Aus diesem Grund verzichtet die folgende Darstellung auf die relative
Entwicklung der Frauenanteile und zeigt stattdessen die absoluten Zahlen der letzten funf
Jahre. Die Abbildung 6 veranschaulicht die Entwicklung bei den Habilitationen und
Juniorprofessuren an der TUC von 2018 bis 2023.

Abbildung 6: Entwicklung der Habilitationen und Juniorprofessuren an der TUC von 2018 bis 2023
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Quelle: Fakultdten der TU Clausthal (Zahlen fiir jeweils volles Kalenderjahr)

Die Einflihrung der Juniorprofessur als moglicher Karriereweg an der TU Clausthal erfolgte im
Jahr 2002. Seit dem Jahr 2019 werden die Juniorprofessuren an der TU Clausthal konsequent
mit dem Tenure-Track-Verfahren ausgeschrieben. Eine Ubersicht zur Anzahl der Juniorpro-
fessuren an der TU Clausthal ist in 7abelle 25 fiir die Jahre 2021 bis 2023 erfasst. Diese
zeigt auf, dass derzeit acht Juniorprofessor:innen mit Tenure-Track an der TUC tétig, wobei
der Frauenanteil bei 25 % liegt. Die Juniorprofessuren im Tenure-Track-Programm durchlau-
fen eine Zwischen- und eine Endevaluation, wobei die Zwischenevaluation die Qualifikation
fur eine lebenslange Professur prift. Derzeit werden die ersten Zwischenevaluationen fiir das
im Jahr 2019 an der TU Clausthal eingefiihrte Tenure-Track-Modell durchgefiihrt.
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Tabelle 25: Anzahl der Juniorprofessuren an der TU Causthal

Juniorprofessuren Zwischenevaluation | Tenure-Track
2021 5 - -
2022 9 - -
2023 8 - -

Quelle: Berufungsmanagement der TU Clausthal (Zahlen fiir jeweils volles Kalenderjahr)

Der Karriereweg Uber die Nachwuchsgruppenleitung zur Qualifikation fir eine
lebenslange Professur befindet sich an der TU Clausthal derzeit im Aufbau, sodass zum
Zeitpunkt des Stichtages keine entsprechenden Zahlen vorlagen.

2.3 Professuren

In 7abelle 26 ist die Anzahl der Professuren an der TU Clausthal, unterteilt nach W1-,
W2- (inkl. C3) sowie W3-Professuren (inkl. C4), zusammengefasst.

Tabelle 26: Anzahl Professuren an der TU Causthal

Professuren | Gesamt Frauen Manner Divers

W1 8 2 25 % 6 75 % 0 0 %
W2 (inkl. C3) 31 4 13 % 27 87 % 0 0%
W3 (inkl. C4) 42 6 14 % 36 86 % 0 0 %
Summe 81 12 15% 69 85 % 1) 0%

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Insgesamt arbeiten an der TU Clausthal 81 Professor:innen, darunter zwoélf Frauen, was 15 %
entspricht. 73 der 81 Professor:innen sind auf Lebenszeitstellen berufen worden. Von den
acht W1-Professuren, welche alle mit Tenure-Track-Verfahren versehen sind, sind zwei mit ei-
ner Frau besetzt. Bei den W2-Professuren gibt es insgesamt 31 Professor:innen, davon sind
vier Frauen (13 %). Von den 42 W3-Professuren sind sechs Stellen, was 14 % entspricht, mit
Frauen besetzt.

Im Jahr 2002 arbeiteten an der TUC drei Professorinnen, was einem Frauenanteil von lediglich
drei Prozent entsprach. Bis 2012 stieg die Zahl der Professorinnen auf sechs, was einem Frau-
enanteil von sieben Prozent entsprach. Diese Zahl verdoppelte sich bis 2023, als zehn Profes-
sorinnen an der Universitat tatig waren und der Frauenanteil auf 14 % stieg. Diese Entwick-
lung ist bemerkenswert, insbesondere vor dem Hintergrund der stark mannerdominierten
montanen Geschichte der TU Clausthal. Abbildung 7 zeigt die Entwicklung der Professor:in-
nenzahlen an der TUC von 2018 bis 2023 (basierend auf der Personalstatistik).
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Abbildung 7: Entwicklung der Professor:innenzahlen an der TU Clausthal von 2018 bis 2023
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Quelle: Berufungsmanagement der TU Clausthal (Zahlen fir jeweils volles Kalenderjahr)

Diese Entwicklung ist auch vor dem Hintergrund der Anzahl der Berufungsverfahren in den
letzten zehn Jahren zu sehen, in denen insgesamt 42 Berufungsverfahren abgeschlossen wor-
den sind. Davon waren sieben in der Fakultat 1, zwolf in der Fakultat 2 und 23 in der Fakul-
tat 3, wobei sieben Frauen berufen wurden. Der Anteil der Bewerbungen von Frauen betragt
im Mittel zwolf Prozent, der Anteil der eingeladenen Frauen weist einen Mittelwert von 15 %
auf. Der Frauenanteil in der Professorenschaft mit 15 % liegt kaum unter dem bundesweiten
Durchschnitt im MINT-Bereich von 16 %. Bis zum Jahr 2030 werden an der TU Clausthal vo-
raussichtlich 20 Professor:innen in den Ruhestand treten. Damit ergibt sich die Chance, stra-
tegische Entwicklungen im Bereich Circular Economy voranzutreiben und gezielt Frauen fir
diese freiwerdenden Professuren zu gewinnen. Es ist von essenzieller Bedeutung, diese Gele-
genheit zu nutzen und aktive Schritte zu unternehmen, um die Reprdsentation von Frauen in
der Professor:innenschaft hin zur Paritat zu verbessern.

In den letzten Jahren hat die TUC eine positive Entwicklung in Gleichstellungsaspekten durch-
laufen. Das zeigt sich nicht nur in den steigenden Zahlen von Professorinnen, sondern auch
in der zunehmend bewussten und aktiven Férderung von Geschlechtergleichstellung in allen
Bereichen der Universitat. Der Wandel setzt sich fort, unterstiitzt durch gezielte MalRnahmen
und Strategien zur Erhéhung der Frauenanteile in der Wissenschaft.

2.4 Telearbeit und mobiles Arbeiten

Die TU Clausthal hat sich seit Gber einem Jahrzehnt der Flexibilisierung der Arbeitsbedingun-
gen verschrieben, um den individuellen Bedurfnissen ihrer Beschaftigten gerecht zu werden.
Diese MalRnahmen tragen wesentlich zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben bei und
fordern eine moderne, familienfreundliche Arbeitskultur.

Die Einfihrung der Telearbeit begann in den Jahren 2011 bis 2013 als Pilotprojekt mit zu-
nachst vier Platzen und einer moglichen Verlangerung um sechs Monate. Der Erfolg dieses
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Projekts fihrte 2014 zur Einfihrung einer dauerhaften Dienstvereinbarung zur alternierenden
Telearbeit.

Auch die TU Clausthal hat die COVID-19-Pandemie, wie die gesamte Arbeitswelt, nachhaltig
verandert. Wahrend dieser Zeit arbeiteten zahlreiche Beschaftigte im Homeoffice oder mobil,
wodurch die Nachfrage nach flexiblen Arbeitsformen deutlich zunahm. Um diesen Entwick-
lungen gerecht zu werden, fihrte die TUC am 01.10.2021 eine neue Dienstvereinbarung ein,
die sowohl Telearbeit als auch mobiles Arbeiten regelt. Eine zentrale Neuerung war die Ein-
fuhrung einer Experimentierklausel, die mobiles Arbeiten bis zu 50 % der wéchentlichen Ar-
beitszeit ermdglichte. Ziel war es, den Bedtrfnissen der Beschaftigten bestmdglich zu entspre-
chen und gleichzeitig die Arbeitsprozesse effizient zu gestalten.

Nach einer umfassenden internen Evaluierung dieser Regelung hat das Prasidium der TU
Clausthal beschlossen, die 50 %-Regelung fiir mobiles Arbeiten dauerhaft zu verstetigen. Am
01.10.2024 trat eine aktualisierte Dienstvereinbarung in Kraft, die diese Flexibilitat weiterhin
sicherstellt. Die positiven Ergebnisse der bisherigen Regelung wurden dem niedersachsischen
Ministerium fir Inneres und Sport (MI) vorgelegt. Das MI hat die 50 %-Regelung zunachst
befristet genehmigt, bis eine landesweite Evaluierung gemafR § 81 des Niedersachsischen Per-
sonalvertretungsgesetzes (NPersVG) abgeschlossen ist. Die Ergebnisse dieser Evaluierung
werden voraussichtlich Einfluss auf zukiinftige Anpassungen der Dienstvereinbarung haben.

Die T7abelle 27zum Monitoring der Beschiftigten in Telearbeit und 7abelle 28 zum Moni-
toring der Beschiftigten, die mobiles Arbeiten nutzen, illustrieren die Akzeptanz flexib-
ler Arbeitsmodelle an der TU Clausthal und bieten einen detaillierten Einblick in die Nutzung
von Telearbeit und mobilem Arbeiten.

Tabelle 27: Monitoring der Beschéftigten in Telearbeit

Gesamt Frauen Manner

Summe 26 11 42 % 15| 58%
Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Zum Stichtag waren insgesamt 26 Mitarbeitende in Telearbeit tatig. Die Verteilung zeigt, dass
Telearbeit quasi gleichermalten von Frauen wie Mannern genutzt wird.

Tabelle 28: Monitoring der Beschéftigten, die mobiles Arbeiten nutzen

Gesamt Frauen Manner
10 - 19 % der wochentlichen Arbeitszeit 10 3 30 % 7 70 %
20 - 29 % der wochentlichen Arbeitszeit 45 20| 44 % 25 56 %
30 - 39 % der wochentlichen Arbeitszeit 152 69 45 % 83 55%
40 - 49 % der wochentlichen Arbeitszeit 81 34 42 % 47 58 %
50 % der wochentlichen Arbeitszeit 212 90| 42% | 122| 58%
Summe 502 | 217 | 43% | 285 | 57 %

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die Nutzung mobilen Arbeitens zeigt eine breite Verteilung iber verschiedene Arbeitszeitan-
teile hinweg. Insgesamt 502 Beschéftigte nutzten zum Stichtag mobiles Arbeiten, davon 217
Frauen (43%). Die Mehrheit arbeitet 50 % ihrer wochentlichen Arbeitszeit mobil. Das sind
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insgesamt 212 Personen, davon 90 Frauen und 122 Manner. Diese Verteilung spiegelt die
hohe Akzeptanz flexibler Arbeitsmodelle wider.

Die TU Clausthal unterstreicht mit ihren flexiblen Arbeitsmodellen ihr Engagement fiir eine
flexible, moderne und familienfreundliche Arbeitskultur. Die Verstetigung der 50 %-Regelung
fur mobiles Arbeiten sowie die langfristige Etablierung der Telearbeit zeigen, dass die Univer-
sitat auf die individuellen Bedurfnisse ihrer Beschaftigten eingeht und die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben konsequent fordert. Flexible Arbeitsmoéglichkeiten sind entscheidende
Bausteine, um Chancengleichheit und Diversitat am Arbeitsplatz zu férdern.

2.5 Feststellung der Unterreprasentanz

In diesem Unterkapitel werden die Beschaftigtenzahlen in den jeweiligen Bereichen zusam-
mengefasst, um Unterreprasentanzen zu identifizieren. Zudem werden die Tendenzen be-
nannt und die Ursachen fur die Unterreprasentanz ermittelt.

Mit Hilfe der 7abelle 29 erfolgt die Feststellung der Unterreprasentanzen an der TU
Clausthal, die anhand farblicher Markierungen dargestellt sind. Die Farbkennzeichnung be-
zieht sich auf das unterreprasentierte Geschlecht. Die Farbe Grau signalisiert, dass die Gesamt-
zahl so gering ist, dass die Anteile nicht aussagekraftig sind. Die Farbe Rot kennzeichnet einen
Anteil des unterreprasentierten Geschlechts von bis zu 20 %, die Farbe Gelb von mehr als 20
% bis maximal 45 % und die Farbe Griin von mehr als 45 % bis 50 %, wobei nach den Vorga-
ben der NGG eine Unterreprasentanz nur bei einem Anteil unter 45 % gegeben ist.

Tabelle 29: Feststellung der Unterreprédsentanz an der TU Causthal

Ge-

Beschiftigtengruppe samt Frauen Manner Divers
Mieln el thelz 518 [241 [47% |276 |53% |1 0%
Mitarbeiter:innen

Auszubildende 22 7 32% |15 68% |0 0 %

Wlssenschaftllchg Mitarbeiter:innen 479 127 27% |352 739% |0 0%
(ohne Professor:innen)

Teilzeitstellen im wiss. Bereich 108 42 39% (66 61% (0 0%

Habilitationen (2021-2023) |3 12 167% 11 133% 10 0% _

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

2.5.1 Feststellung der Unterreprasentanz im nichtwissenschaftlichen Bereich

Die Personalstruktur der TU Clausthal im nichtwissenschaftlichen Bereich zeigt insgesamt eine
vergleichsweise ausgewogene Geschlechterverteilung, mit einem Frauenanteil von 47 % in
Tabelle 29. Diese Verteilung deutet darauf hin, dass Frauen und Madnner grund-
satzlich gleich vertreten sind. Allerdings ist die Verteilung tber die Entgeltgruppen hin-
weg weniger ausgeglichen. Der gréRte Frauenanteil befindet sich in den Entgeltgruppen des
Mittleren Dienstes von E5 bis E8, wahrend dieser in den Entgeltgruppen des gehobenen und
héheren Dienstes, einschlieBlich der Fihrungspositionen, ausgewogener ist.
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Trotz der positiven Aspekte gibt es Bereiche, in denen die Geschlechterverteilung ungleich ist.
Besonders auffallig ist der Frauenanteil bei den Auszubildenden, der mit 32 % deutlich nied-
riger ist als der der Manner. Dies weist auf eine Unterreprasentation von Frauen in technisch
oder handwerklich orientierten Ausbildungsberufen hin, was auf strukturelle Barrieren und
maogliche geschlechtsspezifische Stereotype hindeutet. In diesem Bereich ist eine gezielte For-
derung von Frauen notwendig, um mehr Frauen fur technische und handwerkliche Ausbil-
dungsberufe zu gewinnen.

Ein weiteres bedeutendes Ungleichgewicht zeigt sich in der Teilzeitbeschaftigung. Frauen stel-
len mit 81 % die Uberwaltigende Mehrheit der Teilzeitbeschaftigten im nichtwissenschaftli-
chen Bereich, mdglicherweise aufgrund familiarer Verpflichtungen oder der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben. Diese Ungleichverteilung kénnte langfristig negative Auswirkungen
auf die berufliche Entwicklung von Frauen haben, da Teilzeitstellen hdufig mit weniger Ver-
antwortung und eingeschrankten Aufstiegsmaoglichkeiten verbunden sind. Zudem erwerben
Frauen, die haufiger in Teilzeit arbeiten, im Durchschnitt geringere Rentenanspriiche, was das
Risiko der Altersarmut erhéht.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die TU Clausthal im nichtwissenschaftlichen Be-
reich in einigen Bereichen eine ausgewogene Geschlechterverteilung aufweist. Jedoch zeigen
die hohe Teilzeitquote und die ungleiche Geschlechterverteilung bei den Auszubildenden
deutlich, dass strukturelle Barrieren weiterhin bestehen. MaRnahmen sollten darauf abzielen,
die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten von Frauen zu starken, die Chancengleichheit bei
der Ausbildung zu erh6hen und die Auswirkungen der Teilzeitbeschaftigung auf die Karriere-
wege von Frauen zu verringern.

2.5.2 Feststellung der Unterreprasentanz im wissenschaftlichen Bereich

Die Analyse der Personalstruktur im wissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal zeigt eine
deutliche Unterreprasentanz von Frauen, insbesondere in den hoheren akademi-
schen und wissenschaftlichen Positionen. Insgesamt sind von den 479 wissenschaftli-
chen Mitarbeiter:innen nur 127 Frauen, was einem Anteil von lediglich 27 % entspricht.

Auch bei den abgeschlossenen Promotionen ist der Anteil der Frauen mit nur 19 % im Zeit-
raum vom Jahr 2021 bis zum Jahr 2023 deutlich niedriger als der der Manner. Diese Zahlen
verdeutlichen, dass es im wissenschaftlichen Bereich der TU Clausthal nach wie vor erhebliche
Hindernisse fur Frauen gibt, die eine akademische Laufbahn anstreben oder eine Karriere in
der Wissenschaft aufbauen méchten.

Die Analyseergebnisse zeigen ebenfalls einen hohen Anteil méannlicher Mitarbeiter:innen in
den hoheren und besser bezahlten Positionen, insbesondere unter den verbeamteten Stellen.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass die TU Clausthal im wissenschaftlichen Bereich eine er-
hebliche geschlechtsspezifische Disparitat aufweist.
2.5.3 Feststellung der Unterreprasentanz in der Gruppe der Professor:innen

Besonders auffallig ist die geschlechtsspezifische Disparitat in der Gruppe der Pro-
fessor:innen, die die hochsten akademischen Fiihrungspositionen in dem Wissenschaftssys-
tem darstellen. Der Frauenanteil in dieser Gruppe liegt bei lediglich 15 %, was eine signifikante
Unterreprasentation von Frauen in den akademischen Spitzenpositionen verdeutlicht.
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Die Entwicklung des Frauenanteils unter der Professor:innenschaft an der TU Clausthal ist je-
doch bemerkenswert, insbesondere im Hinblick auf die traditionsreiche, stark mannerdomi-
nierte Geschichte der Universitat. Im Jahr 2002 waren lediglich drei Professorinnen an der TU
Clausthal tatig, was einem Frauenanteil von nur 3 % entsprach. Bis 2023 stieg diese Zahl auf
insgesamt zwolf Professorinnen, was einem Frauenanteil von 15 % entspricht. Diese Entwick-
lung unterstreicht die Fortschritte, die die TU Clausthal in den letzten Jahrzehnten in Bezug
auf die Gleichstellung der Geschlechter in der Gruppe der Professor:innen erzielt hat, auch
wenn Frauen nach wie vor deutlich unterreprasentiert sind.

Diese Zahlen verdeutlichen, dass an der TU Clausthal weiterhin gezielte MalRnahmen erfor-
derlich sind, um die Geschlechterungleichheit in den héchsten akademischen Positionen zu
verringern. Die kontinuierliche Erh6hung des Frauenanteils in der Professorenschaft bleibt ein
zentrales Ziel der Universitat.

2.6 Abschatzung der voraussichtlichen Fluktuation im Geltungszeitraum

In diesem Unterkapitel wird die voraussichtliche Fluktuation des Personals an der TU Clausthal
im Geltungszeitraum betrachtet. Dabei werden sowohl die freiwerdenden Dauerstellen
bis Ende 2027 unter den wissenschaftlichen als auch nichtwissenschaftlichen Mitarbeiten-
den in 7abelle 30 sowie die freiwerdenden Professor:innenstellen bis Ende 2027 in
Tabelle 37 einbezogen werden. Gleichzeitig werden die Faktoren wie u. a. Ruhestand sowie
Ablauf der Befristung bertcksichtigt. Ziel ist es, eine grobe Einschatzung tber die zu erwar-
tenden personellen Veranderungen und deren Auswirkungen auf die Organisation zu geben.

Tabelle 30: Freiwerdende Stellen 2027

Austrittsgrund | 2025 | 2026 | 2027 | Gesamt
TV-L Angestellte wiss. Bereich Ablauf Befristung | 205 101 40 346

Rente 2 3 2 7

Altersgrenze

Gesamt 207 | 104 |42 353
TV-L Angestellte nichtwiss. Bereich | Ablauf Befristung | 44 7 4 55

Rente 3 7 9 19

Altersgrenze

Rente 1 0 0 1

Auflésung

Kindigung durch | 1 0 0 1

Arbeitnehmer:in

sonstige Griinde | 1 0 0 1

Gesamt 50 14 13 77
Beamt:innen wiss. Bereich Ablauf Befristung | 4 1 2 7

Rente 1 1 0 2

Altersgrenze

Gesamt 5 2 2 9
Beamt:innen nichtwiss. Bereich 0 0 0 o

Summe 262 | 26 57 345

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024
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Im wissenschaftlichen Bereich der TV-L-Angestellten und Beamt:innen stellt der Ablauf von
Befristungen mit insgesamt 346 voraussichtlichen Austritten bis 2027 den Hauptgrund fur die
Fluktuation dar. Dies spiegeln die Besonderheiten einer Universitat wider, an der ein erhebli-
cher Anteil der Beschaftigten Uber Drittmittel finanziert wird. Um neues Personal einzustellen,
ist es erforderlich, regelmaRig neue Mittel einzuwerben. Zudem wirkt sich das Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz auf die Vertragslaufzeiten aus, wodurch in diesem Bereich eine hohe Fluk-
tuation entsteht. Zu beachten ist, dass bei Befristungen im wissenschaftlichen Bereich haufig
Vertragsverlangerungen erfolgen, sodass die Stellen in diesen Fallen nicht flir eine neue Be-
setzung zur Verfigung stehen. Ruhestandsbedingte Austritte sind mit insgesamt nur sieben
Fallen bis 2027 vergleichsweise gering.

Im nichtwissenschaftlichen Bereich sind die voraussichtlichen Austritte durch Ablauf von Be-
fristungen ebenfalls signifikant, mit insgesamt 55 Fallen bis 2027 im Bereich der TVL-Ange-
stellten. Der grofite Anteil entfallt auf das Jahr 2025, wahrend die Zahlen in den Folgejahren
deutlich geringer ausfallen. Dartber hinaus gibt es kleinere Austrittszahlen durch Kiindigun-
gen (nur fur 2025 teilweise bekannt) oder andere Griinde, die jedoch eine untergeordnete
Rolle spielen.

Fur die Beamt:innen im wissenschaftlichen Bereich ist der Ablauf von Befristungen ebenfalls
der Hauptgrund fir die Fluktuation, mitinsgesamt neun voraussichtlichen Austritten bis 2027.
Dies betrifft iberwiegend akademische Rate auf Zeit. Ruhestandsbedingte Austritte und das
Erreichen der Altersgrenze spielen mit nur zwei Fallen eine untergeordnete Rolle.

Insgesamt wird bis Ende 2027 eine voraussichtliche Fluktuation von 345 Mitarbeitenden er-
wartet, wobei der Grolteil auf den Ablauf befristeter Vertrage zurtickzufiihren ist. Diese Ent-
wicklungen bieten bei erneuter Besetzung ein erhebliches Potenzial, insbeson-
dere im Hinblick auf die strategische Gewinnung von Frauen fiir offene Posten,
um die Gleichstellung weiter voranzutreiben.

Die Besetzung von Professuren hat eine zentrale Bedeutung fir den Erfolg und die strategi-
sche Ausrichtung einer Universitdt. Professor:innen pragen nicht nur die Lehre und Forschung
an der Institution, sondern tragen auch malgeblich zur Weiterentwicklung ihrer Fachgebiete
sowie zur Gewinnung von Drittmitteln bei. Daher ist die Besetzung dieser Stellen von ent-
scheidender strategischer Bedeutung, insbesondere im Hinblick auf die langfristige Positionie-
rung der Universitat in einem wettbewerbsintensiven Wissenschaftssystem.

Tabelle 31: Freiwerdende Professor:innenstellen bis Ende 2027

2025 2026 2027 Gesamt
W1-Professuren 0 0 1 1
W2-Professuren inkl. C3 1 0 0 1
W3-Professuren inkl. C4 2 3 2 7
Summe 3 3 3 9

Quelle: Personalstatistik der TU Clausthal zum Stichtag 30.06.2024

Die 7abelle 37 fur die freiwerdenden Professor:innenstellen bis Ende 2027 zeigt, dass
an der TU Clausthal bis Ende 2027 insgesamt neun Professuren potenziell verfligbar werden.
Dieser personelle Wandel bietet eine wichtige Gelegenheit, strategische Berufungen vorzu-
nehmen, die nicht nur die fachliche Weiterentwicklung der Universitdt starken, sondern auch
die Diversitat in der Professorenschaft fordern kénnen.
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Langfristig betrachtet steht die TU Clausthal vor einer umfassenden Erneuerung ihrer Profes-
sorenschaft. Bis zum Jahr 2035 wird etwa zwei Drittel aller Professuren neu besetzt werden
mussen. Dies erfordert eine vorausschauende strategische Berufungsplanung, insbesondere
in den folgenden Bereichen:

e Materialwissenschaft und Werkstofftechnik: 2 Professuren
e Physik: 4 Professuren

e Maschinenbau: 6 Professuren

e Verfahrenstechnik: 3 Professuren

e Wirtschaftswissenschaften: 7 Professuren

Besonders angesichts der bevorstehenden Ruhestandseintritte von rund 20 Pro-
fessor:innen bis zum Jahr 2035 ergibt sich eine zentrale Chance, die Reprasenta-
tion von Frauen in der Professorenschaft signifikant zu erhohen. Durch gezielte Be-
rufungsstrategien kdnnte ein entscheidender Beitrag zur Geschlechterparitat geleistet wer-
den. Dies ware nicht nur ein wichtiger Schritt hin zu mehr Gleichstellung, sondern wirde
auch die Wettbewerbsfahigkeit und Attraktivitat der TU Clausthal als innovative und moderne,
diversitatsorientierte Forschungs- und Bildungseinrichtung starken.

3 Evaluation des Gleichstellungsplans 2022 - 2024 und
Bekanntgabe der Ergebnisse

Die Evaluation des Gleichstellungsplans 2022—2024 bietet eine wertvolle Grundlage, um die
Fortschritte und die Wirksamkeit der MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit an
unserer Universitat systematisch zu bewerten. Sie ermdglicht es, Erfolge sichtbar zu machen,
Herausforderungen zu identifizieren und gezielte Malnahmen abzuleiten, um die Gleichstel-
lungsarbeit strategisch weiterzuentwickeln.

Die Evaluation an der TU Clausthal erfolgt durch ein strukturiertes und methodisches Monito-
ring, das Uber die gesamte Geltungsdauer des Gleichstellungsplans regelmalig durchgefiihrt
wird. Verantwortlich hierfir ist der Rat der Gleichstellungsbeauftragten, der die Fortschritte
und die Wirksamkeit der im Gleichstellungsplan definierten Zielen und MalRnahmen systema-
tisch Uberprift und bewertet.

Ein zentrales Instrument dieses Prozesses wird ein speziell entwickeltes Monitoring-Tool, das
samtliche Ziele und MaBnahmen Ubersichtlich erfasst. Es dokumentiert Zustandigkeiten, den
aktuellen Umsetzungsstand und erzielte Fortschritte. Dabei werden sowohl quantitative
Kennzahlen als auch qualitative Aspekte systematisch analysiert.

Ein wesentlicher Bestandteil der Evaluation ist der Abgleich zwischen den geplanten MaRnah-
men, deren tatsachlicher Umsetzung und den erreichten Ergebnissen. Hierfiir werden Berichte
und Rickmeldungen aus den zustandigen Einrichtungen herangezogen. Die gewonnenen
Erkenntnisse werden der Senatskommission fur Gleichstellung prasentiert.

Die Evaluation geht jedoch iber die reine Uberpriifung der Zielerreichung hinaus. Es dient
auch dazu, Herausforderungen und Handlungsbedarfe friihzeitig zu identifizieren. Auf dieser
Basis konnen bestehende MalRnahmen angepasst oder neue entwickelt werden, um die Wirk-
samkeit der Gleichstellungsarbeit kontinuierlich zu optimieren.

Die regelmadRige Evaluation erhoht die Transparenz und Nachvollziehbarkeit der Gleichstel-
lungsarbeit an der TU Clausthal. Sie gewahrleistet die Qualitat der Umsetzungsprozesse und

35



bildet eine fundierte Grundlage fiir die strategische Weiterentwicklung der MalRnahmen.
Dadurch wird eine langfristige und nachhaltige Férderung der Chancengleichheit sicherge-
stellt.

3.1 Uberpriifung der Zielerreichung aus dem Gleichstellungsplan 2022 —
2024

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Ziellberprifung vorgestellt. Ein transparenter
und strukturierter Ansatz dient als Grundlage fir eine fundierte Bewertung, um die Zielerrei-
chung systematisch zu erfassen. Die Bewertung der Zielerreichung durch Zuordnung der
MafRnahmen zu drei Kategorien:

e Volistandig bzw. weitgehend erreicht: Das Ziel wurde vollstédndig erreicht, und
alle geplanten MalRnahmen wurden (weitestgehend) erfolgreich umgesetzt.

¢ Teilweise erreicht: Das Ziel wurde teilweise erreicht. Es wurden Fortschritte erzielt,
jedoch wurde ein groler Teil der Mallnahmen nicht vollstandig umgesetzt.

¢ Nicht erreicht: Das Ziel konnte nicht erreicht werden, da die MalRnahmen entwe-
der nicht umgesetzt wurden oder ihre Wirkung nicht entfaltet haben.

Fir jedes Ziel werden die geplanten MalRnahmen angegeben und die Zielerreichung einge-
schatzt. Diese Analyse dient nicht nur der Erfolgsmessung, sondern auch der Ableitung von
Verbesserungspotenzialen fur den Gleichstellungsplan 2025 — 2027.

3.1.1 Geschlechtergerechte Organisationskultur

Ziel MaBRnahme Grad der
Zielerreichung
Z1 | Die TU Clausthal erhoht kontinuierlich die | M1, M6, M7 Vollstandig erreicht
externe Sichtbarkeit ihrer Gleichstellungs-
arbeit.
Z2 | Die TU Clausthal betrachtet Gleichstellung | M2 Vollstandig erreicht

und weitere Diversitdtsdimensionen ganz-
heitlich und nimmt erfolgreich am Diversity
Audit teil.

Z3 | Die TU Clausthal sensibilisiert ihre Angeh6- | M3, M5, M20, | Vollstéandig erreicht
rigen fur die Aspekte der Gleichstellung, | M35, M39, M48,
Vereinbarkeit und Diversity. M51, M57

Z4 | Die TU Clausthal berticksichtigt die vielfalti- | M15 Vollstéandig erreicht
gen Lebensrealitaten ihrer Mitarbeiter:in-
nen und ermdglicht die Teilzeitbeschafti-
gung als Option fur Mitarbeiter:innen im
nichtwissenschaftlichen sowie im wissen-
schaftlichen Bereich (inkl. Professor:innen).
Z5 | Die TU Clausthal setzt das Personalentwick- | M4, M9, M38 Vollstandig erreicht
lungskonzept fiur das wissenschaftliche
und das nichtwissenschaftliche Personal
um.

Z6 | Die TU Clausthal treibt die bauliche und di- | M8, M26 Teilweise erreicht
gitale Barrierefreiheit voran.
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3.1.2 Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

Ziel MaRnahme Grad der
Zielerreichung
Z7 | Die TU Clausthal erweitert die Aktivitaten | M12, M14, M19, | Vollstandig erreicht
des Familienservice um weitere Familien- | M22, M23, M24
phasen, z.B. Familien mit dlteren Schulkin-
dern (nach Grundschule) und pflegebe-
durftigen Familienmitgliedern.
Z8 | Die TU Clausthal bietet bedarfsorientierte | M10, M11, M12, | Teilweise erreicht
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten an und | M13, M14, M18,
baut die Zusammenarbeit mit dem Studie- | M27
rendenwerk OstNiedersachsen aus.
Z9 | Die Rahmenbedingungen fir Familien in | M14, M16, M17, | Vollstdandig erreicht
Form von spezifischen Kursangeboten, fi- | M25
nanzieller Unterstiitzung und Beratung in
Familienfragen werden kontinuierlich aus-
gebaut und optimiert.
Z10 | Personelle Unterstiitzung zum Ausgleich | M28 Nicht erreicht
der Nachteile, insbesondere im Hinblick
auf die Vereinbarkeit von Studium bzw.
Beruf und Familie wird ermdglicht.
Z11 | Die TU Clausthal wurdigt das Engagement | M20, M21 Teilweise erreicht
ihrer Mitarbeiter:innen und strebt eine
Zertifizierung der familienbezogenen
Malnahmen an.
3.1.3 Gleichstellung der Geschlechter in Fiihrung und Entscheidungsfindung
Ziel MaBnahme Grad der
Zielerreichung
Z12 | Die TU Clausthal erhéht den Anteil der | M31, M33, M36, | Vollstéandig erreicht
Professorinnen auf 15%. M39, M40, M41
Z13 | Die TU Clausthal etabliert eine geschlech- | M4, M20 Vollstéandig erreicht
tergerechte und familienfreundliche Fuh-
rungskultur.
Z14 | Die TU Clausthal baut ihre geschlechter- | M30 Teilweise erreicht
gerechte Beteiligungskultur aus.
Z15 | Die TU Clausthal tberprift die Moglich- | M30 Teilweise erreicht
keiten fiir den Ausgleich der Mehrbelas-
tung von Professorinnen und Mitarbeite-
rinnen aufgrund von Gremienarbeit.
Z16 | Die TU Clausthal tragt zum Abbau der | M29 Nicht erreicht

Unterschiede der Leistungsbeziige in der
W-Besoldung von Frauen und Mannern

in Bezug auf den Gender Pay Gap bei.
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3.1.4 Gleichstellung der Geschlechter bei Stellenbesetzungs- und Berufungsverfah-
ren
Ziel MaBBnahme Grad der
Zielerreichung
Z17 | Die TU Clausthal berticksichtigt Aspekte | M31, M32, M34, | Teilweise erreicht
der Gleichstellung bei Stellenbeset- | M33
zungs- und Berufungsverfahren.
Z18 | Die TU Clausthal erhoht den Anteil der | M33, M34, M36 Nicht erreicht
Bewerberinnen bei Berufungsverfahren
auf 25 %.
Z19 | Die TU Clausthal unterstitzt die zustan- | M31, M32 Teilweise erreicht
digen Personen bei Stellenbesetzungs-
und Berufungsverfahren.
3.1.5 Gleichstellung der Geschlechter bei der Karriereentwicklung
Ziel MaBBnahme Grad der
Zielerreichung
Z20 | Die TU Clausthal erhoht den Anteil der | M38, M39, M40, | Teilweise erreicht
Frauen im wissenschaftlichen Bereich | M41, M42, M43
auf allen Qualifikationsstufen.
Z21 | Die TU Clausthal erhoht die Anzahl der | M38, M39, M40, | Nicht erreicht
Abschlisse von Frauen bei den Promo- | M41, M44, M45,
tionen auf 30 %. M49
Z22 | Die TU Clausthal erh6ht den Anteil der | M37, M42 Vollstéandig erreicht
weiblichen Auszubildenden auf 20 %.
3.1.6 Integration der Gleichstellungs-(Gender-)Aspekte in der Forschung
Ziel MaBRnahme Grad der
Zielerreichung
Z23 | Die TU Clausthal setzt die forschungs- | M46, M47, M48 Vollstéandig erreicht
orientierte  Gleichstellungsstandards
der DFG um.
Z24 | Die TU Clausthal beteiligt sich am DFG- | M46 Vollstéandig erreicht
Berichtswesen.
3.1.7 Integration der Gleichstellungs-(Gender-)Aspekte in der Lehre
Ziel MaBnahme Grad der
Zielerreichung
Z25 | Die TU Clausthal unterstiitzt und be- | M50, M51, M52 Teilweise erreicht
gleitet ihre Lehrenden bei der heteroge-
nitatssensiblen Gestaltung der Lehre
(Lehr-Lern-Situation).
Z26 | Die TU Clausthal legt einen besonderen | M50, M51, M52, | Nicht erreicht
Fokus auf die Umsetzung der gender- | M58

sensiblen und diversitatsbewussten
Lehre sowie der (Weiter-)Entwicklung
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der Diversity-Kompetenz der Lehren-
den.

Z27 | Die TU Clausthal berilcksichtigt die | M52, M53 Nicht erreicht
Gender- und Diversity-Kompetenz be-
reits bei der curricularen Entwicklung
ihrer Studiengdnge.

3.1.8 Malnahmen gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt (sexuelle Belasti-

gung)
Ziel MaRnahme Grad der
Zielerreichung
Z28 | Die TU Clausthal gestaltet das interne | M55, M57 Teilweise erreicht

Konfliktmanagement professionell, um
einer Diskriminierung am Arbeitsplatz
vorzubeugen und die betroffenen Mit-
arbeiter:innen zu unterstitzen.

Z29 | Die TU Clausthal macht ihre Anlaufstelle | M54, M56, M57 Teilweise erreicht
zur Umsetzung des Beschwerdeverfah-
rens nach § 13 des AGG sowie zum
Schutz der Beschaftigten gegen Diskri-
minierung, Mobbing und sexuelle und
rassistische Belastigung (AGG-Stelle)
sichtbar und ermdglicht einen nied-
rigschwelligen Zugang zum Beschwer-
deverfahren.

Im Gleichstellungsplan 2022 — 2024 wurden insgesamt 29 Ziele in acht Themenbereichen
festgelegt. Im Zuge der Evaluation wurde jedoch festgestellt, dass die Anzahl der Ziele zu hoch
und oft zu kleinteilig ist, sodass viele von ihnen eher wie MalRnahmen wirken. Die acht The-
menbereiche bleiben bestehen, da sie sowohl sinnvoll als auch konform mit den EU-Vorgaben
zum Gleichstellungsplan sind, angestrebt ist allerdings eine geringere Anzahl an Zielen.

3.2 Stand der Umsetzung der MaRnahmen aus dem Gleichstellungsplan 2022
—2024

Die Auswertung des Umsetzungsstandes der MalRnahmen erfolgte strukturiert anhand eines
erarbeiteten Bewertungsschemas, Die Kategorien umfassen:

e Lauft gut: Die Mallnahme wurde erfolgreich umgesetzt und der gewiinschte Fort-
schritt ist erkennbar (5. Kapitel 3.2.1 Erfolgreich umgesetzte Mal8nahmen).

¢ Léduft eingeschrankt: Die MalRnahme wurde teilweise umgesetzt, jedoch beste-
hen Herausforderungen oder Verzégerungen (s. Kapitel 3.2.2 Teilweise umgesetzte
Mal8nahmen).

e Lauft nicht: Die MalRnahme wurde nicht umgesetzt (s. Kapitel 3.2.3 Unzureichend
umgesetzte MaBnahmen).

Basierend auf dieser Auswertung wird entschieden, wie die jeweiligen Initiativen kinftig wei-
tergefiihrt werden. Diese Entscheidung betrifft die Frage, ob die MalRnahmen weiterentwi-
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ckelt, angepasst oder eingestellt werden sollen. So wird gezielt auf die Ergebnisse der Evalu-
ation reagiert, um sicherzustellen, dass die MalRnahmen langfristig ihre Wirkung entfalten und
die festgelegten Ziele der Universitat erreicht werden.

Zur Beurteilung der zukiinftigen Entwicklung der Mallnahmen werden folgende Kategorien
betrachtet, um eine prazise und nachvollziehbare Bewertung zu ermdéglichen:

e Eingestellt: MalRnahme wird nicht weiterverfolgt, da sie entweder bereits abge-
schlossen ist, die Zustandigkeiten fur die Umsetzung aulerhalb des Geltungsbe-
reichs des Gleichstellungsplans liegen.

o Weiterentwickelt: MalRnahme wird an neue Bedirfnisse oder Anforderungen an-
gepasst, bevor sie fortgesetzt wird.

¢ Fortgeschrieben: Mallnahme hat sich als wirksam erwiesen und wird in der beste-
henden Form fortgefiihrt, jedoch ohne wesentliche Anderungen.

In diesem Kapitel werden die Malnahmen gemal® der Nummerierung aus dem Gleichstel-
lungsplan 2022-2024 aufgelistet und kurz hinsichtlich ihres aktuellen Umsetzungsstands er-
lautert. Im Kapitel/ 4.2 werden die fortgeschriebenen und weiterentwickelten MalRnahmen er-
neut aufgegriffen und auf Basis der Evaluationsergebnisse auch neue MalRinahmen definiert.
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3.2.1 Erfolgreich umgesetzte Mallnahmen

Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

M1

Berticksichtigung der Gleichstellung in den strategischen Do-
kumenten der TU Clausthal (Leitbild, Personalentwicklungs-
konzept, Fuhrungsleitlinien, Zielvereinbarung, Zukunftskon-
zept etc.) sowie in der Organisationstruktur

Die Gleichstellung wird in den strategischen Dokumenten der
TU Clausthal als Querschnittsaufgabe klar definiert und ist fest
im Leitbild, im Personalentwicklungskonzept, in den Fiihrungs-
leitlinien sowie im Zukunftskonzept der Universitdt verankert.
Daruber hinaus wird sie in der Organisationskultur umfassend
beriicksichtigt, wodurch ihre Relevanz fiur alle Ebenen der
Hochschulentwicklung verdeutlicht wird.

Besonders hervorzuheben ist, dass in der neuen Zielvereinba-
rung mit dem Land Niedersachsen fir die Jahre 2025 bis 2026
der Bereich , Gleichstellung, Diversitdt, Chancengleichheit und
Inklusion“ durch die Formulierung eines eigenstdandigen Ziels
explizit gestarkt wird. Diese strategische Priorisierung unter-
streicht die zentrale Bedeutung dieses Themenfeldes fir die
weitere Entwicklung der Universitat und betont den Willen,
Gleichstellungsaspekte nachhaltig in der Hochschulstrategie zu
verankern.

Die konsequente Integration der Gleichstellung in die strategi-
schen Dokumente der TU Clausthal bietet eine tragfahige
Grundlage fiir die kontinuierliche Weiterentwicklung und Um-
setzung von MalRnahmen in diesem Bereich und tragt wesent-
lich zur Férderung von Chancengleichheit bei.

Fortge-
schrie-
ben

M2

Teilnahme am Diversity Audit des Stifterverbands ,,Vielfalt ge-
stalten“ und Erarbeitung einer Diversitatsstrategie

Die TU Clausthal hat in den Jahren 2020 bis 2023 erfolgreich
am Diversity Audit des Stifterverbands ,,Vielfalt gestalten” teil-
genommen und im Februar 2023 das entsprechende Zertifikat
erhalten. Im Rahmen dieses Audits wurde eine umfassende
Diversitatsstrategie entwickelt und veréffentlicht. Sie dient als
zentrale Grundlage fir den professionellen und wertschatzen-
den Umgang mit Diversitdt an der Universitat.

Weiter-
entwi-
ckelt
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Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

Aufbauend auf diesen Fortschritten steht im Jahr 2026 die Re-
Akkreditierung des Diversity Audits an, die eine neue strategi-
sche Herausforderung darstellt. In diesem Zusammenhang ist
die Erarbeitung eines Schutz- und Handlungskonzepts gegen
Diskriminierung und sexuelle Beldstigung geplant. Ziel ist es,
das Engagement der TU Clausthal fir eine diskriminierungsfreie
Hochschulkultur weiter zu starken und die nachhaltige Veran-
kerung von Diversitéts- und Gleichstellungsaspekten in der Or-
ganisationskultur zu gewabhrleisten.

M4

Umsetzung der MalRnahmen aus dem Personalentwicklungs-
konzept.

Die Verantwortung fiir die Uberwachung und Evaluierung der
MaRnahmen aus dem Personalentwicklungskonzept liegt beim
Lenkungskreis Personalentwicklung. Dieser wird durch die Lei-
tungen der Stabsstelle Organisationsentwicklung sowie der
Graduiertenakademie koordiniert. Die Kommission fir Gleich-
stellung unterstiitzt den Lenkungskreis und ist fir die Umset-
zung der MaRnahmen in den Bereichen , Gleichstellung, Diver-
sitat und Familienfreundlichkeit” zustandig.

Die Integration von Gleichstellungsaspekten in die strategi-
schen Dokumente der TU Clausthal, einschlieBlich des Perso-
nalentwicklungskonzepts, ist bereits durch die Mallnahme M1
verankert. Die langfristige Verantwortung fir die Umsetzung
dieser MalRnahmen ist im Lenkungskreis Personalentwicklung
institutionalisiert und wird im Rahmen des aktuellen Berichts als
erfolgreich etabliert bewertet.

Einge-
stellt

M5

Offentlichkeitswirksame Kommunikation zum Thema Gleich-
stellung (Pressemitteilungen, Social Media Auftritte, Siegel auf
den Internetseiten, Beteiligung an verschiedenen Aktionsta-
gen u.a. ,Wochen gegen Rassismus®, ,Diversity Tag“)

Das Gleichstellungsbiro der TU Clausthal engagiert sich inten-
siv in der Offentlichkeitsarbeit im Bereich Gleichstellung und
setzt kontinuierlich MalBnahmen zur Sensibilisierung und Auf-
klarung um. Uber die Webseite des Gleichstellungsbiiros sowie
das dazugehdrige Instagram-Profil werden vielfaltige Aktivita-
ten und Initiativen umfassend dargestellt. Diese Offentlichkeits-
arbeit erfolgt in enger Zusammenarbeit mit der Pressestelle der
Universitat, um eine hohe Reichweite und Wirkung zu erzielen.

Fortge-
schrie-
ben
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Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

Das Gleichstellungsbiiro beteiligt sich regelméfRig an bedeutsa-
men Aktionstagen, darunter die ,Wochen gegen Rassismus“
und der ,,Diversity Tag“. Ein aktuelles Beispiel ist die Initiative
zum Internationalen Tag zur Beseitigung von Gewalt gegen
Frauen am 25.11., bekannt als ,Orange Day“. In diesem Zu-
sammenhang wurde ein Plakat mit der klaren Botschaft ,No Se-
xism.“ entwickelt. Dieses Plakat wird dauerhaft an zentralen
Standorten der Universitdt ausgehangt, um ein starkes und
sichtbares Zeichen gegen Sexismus und sexualisierte Gewalt zu
setzen. Erganzend wurde die Kampagne durch einen Insta-
gram-Beitrag begleitet, um auch Gber digitale Kandle eine még-
lichst breite Offentlichkeit zu erreichen und fiir das Thema zu
sensibilisieren.

Das kontinuierliche Engagement des Gleichstellungsburos in
der Offentlichkeitsarbeit hebt dessen zentrale Bedeutung fiir
eine respektvolle und diskriminierungsfreie Kultur an der TU
Clausthal hervor und leistet einen wesentlichen Beitrag zur For-
derung eines chancengleichen Hochschulumfelds.

Mé

Netzwerkarbeit im Bereich Vereinbarkeit Beruf und Familie an
den Hochschulen (Lokale Ebene: ,,Biindnis fir Familie®; Regi-
onale Ebene: Netzwerk Familie und Wirtschaft des Landkreises
Goslar; Landesebene: Netzwerk der Familienservicebiiros;
Bundesebene: Familie in der Hochschule e. V.)

Die TU Clausthal ist aktives Mitglied im ,,Biindnis fur Familie”,
einem Zusammenschluss von Unternehmen und Institutionen,
der sich fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie einsetzt. Auf
regionaler Ebene ist der Familienservice der Universitat seit dem
01.11.2022 Teil des Netzwerks ,, Familie und Wirtschaft”, wel-
ches den friheren Verbund ,,Frau und Wirtschaft“ abgeldst hat.
Auf Landesebene kooperieren die niedersachsischen Familien-
serviceburos im Rahmen der Vortragsreihe , Pflege im Fokus®,
um die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege zu férdern. Darliber
hinaus ist der Familienservice der TU Clausthal auf Bundes-
ebene in der Arbeitsgruppe ,,Kommunikation“ des Vereins ,,Fa-
milie in der Hochschule e.V.“ engagiert, die aktuell an der Uber-
arbeitung der Kommunikationsstrategie arbeitet. Diese Netz-
werkarbeit fordert die Zusammenarbeit und den Austausch
zwischen den verschiedenen Ebenen und tragt entscheidend

Fortge-
schrie-
ben
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Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

zur kontinuierlichen Verbesserung der Rahmenbedingungen
fur eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei.

M7

Netzwerkarbeit im Bereich Gleichstellung an den Hochschulen
(Regionale Ebene: Netzwerk aller Gleichstellungsakteur:innen
des Landkreises Goslar; Landesebene: lakog niedersachsen -
die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen in Niedersachsen - und Dialoginitiative ,,Ge-
schlechtergerechte Hochschulkultur”; Bundesebene: bukof -
Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
ten an Hochschulen e.V.)

Im Rahmen der Netzwerkarbeit im Bereich Gleichstellung an
Hochschulen engagiert sich die TU Clausthal auf regionaler,
Landes- und Bundesebene, um Synergieeffekte zu nutzen und
das Bewusstsein fur Gleichstellungsfragen zu scharfen. Die
enge Vernetzung mit Gleichstellungsakteur:innen im Landkreis
Goslar hat wesentlich dazu beigetragen, Aktionen wie den In-
ternationalen Tag zur Beseitigung von Gewalt gegen Frauen
(,Orange Day“) sowie den Frauentag landkreisweit sichtbar zu
machen.

Die Universitat ist Mitglied der Landeskonferenz der Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen in Niedersachsen (lakog
niedersachsen) und die zentrale Gleichstellungsbeauftragte
nimmt alle drei Monate an den Sitzungen des Arbeitsausschus-
ses der lakog niedersachsen sowie an einem regelmaligen Aus-
tausch mit dem Ministerium fur Wissenschaft und Kultur
(MWK) teil. Dartiber hinaus engagiert sich die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte in der Arbeitsgruppe ,,SDG und Antidiskri-
minierung” der lakog niedersachsen und ist aktiv in der vierten
Runde der Dialoginitiative , Intersektionale Gleichstellungsar-
beit” vertreten.

Auf Bundesebene ist die TU Clausthal Mitglied in der Bundes-
konferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen (bukof) und nahm im Jahr 2024 an der Mitglie-
derversammlung sowie der bukof-Tagung zum Thema ,,Antife-
minismus entgegentreten — Wissenschaft und Demokratie star-
ken“ teil.

Fortge-
schrie-
ben

M9

Angebote des Gleichstellungsbiiro zur Gesundheitsférderung
der Mitarbeiter:innen (u. a. Beratung zur Ergonomie am Ar-
beitsplatz, sogenannter Musterarbeitsplatz, und Frauensport-

tag)

Das Gleichstellungsbiiro der TU Clausthal hat sich aktiv an den
Gesundheitstagen 2023 (,,Wir RUCKEN zusammen!“) und
2024 (,,Stress raus, Wohlbefinden rein!“), die im Rahmen des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements organisiert wurden,

Fortge-
schrie-
ben
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beteiligt. Diese Veranstaltungen konzentrierten sich auf die For-
derung der Stressbewadltigung und die Schaffung eines positi-
ven Arbeitsumfelds. Dartiber hinaus bietet das Gleichstellungs-
biro umfassende Beratungsdienste zur Ergonomie am Arbeits-
platz an, um die gesundheitliche Belastung zu verringern und
den Mitarbeitenden zu helfen, langfristig gesund und produk-
tiv zu arbeiten.

Seit 2021 organisiert das Gleichstellungsbiro in Zusammenar-
beit mit dem Landessportbund, der Gleichstellungsbeauftrag-
ten des Landkreises Goslar sowie der Berg- und Universitats-
stadt Clausthal-Zellerfeld jahrlich den Frauensporttag. Diese
PraventionsmalRnahmen zielen darauf ab, die Gesundheit und
das Wohlbefinden der Mitarbeitenden zu férdern und ein ge-
sundheitsbewusstes Arbeitsumfeld zu etablieren.

M10

Koordination der GroRtagespflegen , Uni-Mause” und ,,Uni-
Luchse“

Der Familienservice der TU Clausthal koordiniert zwei Grol3ta-
gespflegen, die ,,Uni-Mause“ und die ,Uni-Luchse”, welche
eine ganztdgige Kinderbetreuung fur Kinder im Alter von O bis
3 Jahren anbieten. Die GroRtagespflege ,,Uni-Luchse” ist zent-
ral gelegen und wird in Kooperation mit dem Studierenden-
werk OstNiedersachsen koordiniert. Fiir die kommenden Jahre
ist geplant, das Modell der ,Uni-Mduse“ an das der ,,Uni-
Luchse” anzupassen und diese raumlich auf den Campus der
TU Clausthal zu verlagern.

Eine gesicherte Betreuung stellt einen wesentlichen Beitrag zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf dar und ermdéglicht es den
Mitarbeitenden der TU Clausthal, ihre beruflichen Verpflichtun-
gen mit den familidren in Einklang zu bringen.

Weiter-
entwi-
ckelt

M11

Ferienbetreuung ,Kinder-Sommer-Uni“ und , Kinder-Oster-
Uni“

Die TU Clausthal organisiert in der Zusammenarbeit mit der
Berg- und Universitatsstadt Clausthal-Zellerfeld jéhrlich eine Fe-
rienbetreuung fir insgesamt drei Wochen wahrend der nieder-
sachsischen Schulferien. Diese erfolgreiche Kooperation, die
seit 2020 besteht, wurde 2023 durch einen unbefristeten Ko-
operationsvertrag langfristig gesichert. Das Ferienprogramm

Fortge-
schrie-
ben
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umfasst die ,Kinder-Oster-Uni“ sowie die ,Kinder-Sommer-
Uni“, die bei den teilnehmenden Familien aufgrund ihrer gro-
Ren Beliebtheit regelmaBig vollstandig ausgebucht sind.

Das abwechslungsreiche und kreative Programm vermittelt
wissenschaftliche Themen und regionale Besonderheiten auf
kindgerechte Weise. Ziel ist es, Grundschulkindern bereits frih-
zeitig ein Interesse an Forschung zu vermitteln und ihnen die
Moglichkeit zu bieten, die Welt der Wissenschaft spielerisch zu
entdecken. Diese Ferienbetreuung stellt einen wesentlichen
Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie dar und férdert
gleichzeitig die enge Verbindung zwischen der Universitat und
der Region.

M12

Schulkinderbetreuung bei der Uni-Nanny

Bis zum Renteneintritt der Kindertagespflegeperson im Sep-
tember 2024 koordinierte das Studierendenwerk OstNieder-
sachsen die Tagespflege ,,Uni-Nanny“ fir Kinder im Alter von O
bis 3 Jahren auf dem Campus der TU Clausthal. Im Rahmen der
Erweiterung dieses Angebots um die Betreuung von Schulkin-
dern wurden durch den Familienservice der TU Clausthal ge-
eignete Mdébel angeschafft, die eine Betreuung der Kinder bis
zum Ende des Grundschulalters ermdglichten. Dadurch konnte
zusatzlich eine Schulkinderbetreuung nachmittags angeboten
werden, die von vielen Eltern positiv angenommen wurde.
Mit der Einfihrung des Rechtsanspruchs auf Ganztagsbetreu-
ung in Schulen ab 2026 wird die Schulkinderbetreuung in die-
ser Form jedoch nicht weitergefiihrt. Dennoch wird der Fokus
kinftig verstarkt auf die Betreuung im Kleinkindalter gelegt, da
hier der grolRte Bedarf besteht.

Einge-
stellt

M15

Auf Wunsch der Mitarbeiter:innen Erméglichung einer Teil-
zeitbeschdftigung (auch Professor:innen und Mitarbeiter:in-
nen auf Leitungspositionen)

Die Moglichkeit der Teilzeitbeschaftigung an der TU Clausthal
wurde erfolgreich gemal den Regelungen des Tarifvertrags fur
den offentlichen Dienst der Lander (TV-L) umgesetzt. Teilzeit-
beschaftigung kann sowohl von Professor:innen als auch von
Mitarbeiter:innen in Leitungspositionen beantragt werden, wo-

Einge-
stellt
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bei sowohl die individuellen Bedurfnisse als auch die dienstli-
chen Belange berticksichtigt werden. Zudem ist es gemal} den
landesgesetzlichen Bestimmungen erforderlich, alle Stellen im
offentlichen Dienst in Niedersachsen als teilzeitgeeignet auszu-
schreiben, um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie weiter
zu fordern.

Da die Regelungen zur Teilzeitbeschaftigung bereits umfassend
durch den TV-L und die landesgesetzlichen Bestimmungen ab-
gedeckt sind, wird diese MaBRnahme im Gleichstellungsplan
nicht weitergefihrt.

M20

Verleihung des Forderpreises fiir herausragende wissenschaft-
liche oder studentische Leistungen wdhrend der Familien-
phase

Die TU Clausthal verleiht jahrlich einen Férderpreis, um heraus-
ragende wissenschaftliche oder studentische Leistungen wah-
rend der Familienphase zu wiirdigen. Dieser Preis hebt die be-
sondere Leistung von Personen hervor, die es erfolgreich ver-
stehen, Wissenschaft und Familie miteinander zu verbinden. Im
Rahmen der akademischen Feierstunden wurden die Preistra-
ger:innen feierlich geehrt: Im Jahr 2022 erhielten Herr Mawug-
non Kodjo Dossou und Frau Dr. habil. Jelena Fiosina den Preis,
im Jahr 2023 wurde Frau Viktoriya Buchmiiller, M.Sc. ausge-
zeichnet, und 2024 ging die Ehrung an Frau Dr. Angela Binder
sowie an Frau Shabnam Ershadi, M.Sc. Dariiber hinaus wurde
im Jahr 2024 die Richtlinie zur Vergabe des Forderpreises Giber-
arbeitet und an die aktuellen Anforderungen angepasst. Diese
Auszeichnung unterstreicht das kontinuierliche Engagement
der TU Clausthal, familidre Verantwortung und wissenschaftli-
chen Erfolg gleichermalen zu férdern und sichtbar zu machen.

Fortge-
schrie-
ben

M21

BabybegriiRung mit Kinderprogramm

Die BabybegrifRung wird durch den Familienservice der TU
Clausthal einmal jahrlich organisiert, um die Neugeborene in
der Gemeinschaft willkommen zu heilRen. Aufgrund der
coronabedingten Absage im Jahr 2022 wurde im Rahmen der
Weihnachtsbackaktion 2023 eine besondere BegriiBung fur die
Kinder der letzten beiden Jahrgange durchgefiihrt. Die Weih-
nachtsbackaktion ist ein erfolgreiches und etabliertes Format,

Fortge-
schrie-
ben
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das sehr gut besucht ist und die Familienfreundlichkeit der TU
Clausthal auf besondere Weise unterstreicht. Die Kombination
der BabybegriiBung mit dieser Veranstaltung erwies sich als
sehr gelungen, weshalb die BabybegriiRung auch im Jahr 2024
wieder im Rahmen der Weihnachtsbackaktion stattfand. Diese
Malnahme wird fortgefiihrt, um den Familien eine attraktive
und bedeutungsvolle Méglichkeit zu bieten, ihre Kinder will-
kommen zu heilRen.

M23

Erste-Hilfe-Kurse am Kind mit Kinderbetreuung

Die TU Clausthal bietet jahrlich Erste-Hilfe-Kurse am Kind an,
die darauf abzielen, Eltern und Interessierten wesentliche
Kenntnisse fir den Umgang mit Notfallsituationen zu vermit-
teln. Die Kurse erfreuen sich einer konstant hohen Nachfrage
und sind regelmalig ausgebucht, was die Relevanz und den
Bedarf dieses Angebots unterstreicht. Um die Teilnahme fur El-
tern zu erleichtern und ein familienfreundliches Umfeld zu for-
dern, wird wahrend der Kurse eine Kinderbetreuung angebo-
ten.

Fortge-
schrie-
ben

M26

Erweiterung der Eltern-Kind-Rdume bzw. Ruherdume und Wi-
ckelmaoglichkeiten

Der Familienservice der TU Clausthal unterstitzt aktiv die Ein-
richtung von Eltern-Kind-Raumen an verschiedenen Standor-
ten auf dem Campus, um die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf zu férdern. Im Rahmen dieser Bemiihungen wurde ein
neuer Eltern-Kind-Raum im Institut fir Wirtschaftswissenschaf-
ten geplant, der den Bedurfnissen von Studierenden und Mit-
arbeitenden mit Kindern gerecht wird. Darliber hinaus wurden
an zehn Standorten Wickeltische installiert, um die Versorgung
von Eltern mit kleinen Kindern zu verbessern. Diese Malinah-
men tragen mallgeblich dazu bei, die familienfreundliche Infra-
struktur der Universitat weiter auszubauen und die Flexibilitat
im Arbeits- und Studienalltag zu erhéhen. Der Ausbau dieser
Angebote wird kontinuierlich vorangetrieben, um den Bedurf-
nissen der Familien auf dem Campus noch besser gerecht zu
werden.

Weiter-
entwi-
ckelt
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M27

Etablierung von Familienbiiros

Im Jahr 2022 richtete die TU Clausthal das erste Familienbiiro,
auch als Eltern-Kind-Buro bezeichnet, ein. Zur Ausstattung wur-
den passende Moébel angeschafft, und eine Nutzungsrichtlinie
sorgt fir ein strukturiertes Verfahren zur Ausleihe des Raumes.
Seit seiner Einfihrung hat sich das Angebot bewahrt und
wurde bereits von zehn Personen genutzt, was den Bedarf an
familienfreundlichen Arbeitsmdglichkeiten eindrucksvoll be-
legt. Das Eltern-Kind-Biiro bietet Eltern eine flexible Lésung,
ihre Kinder in eine geeignete Bliiroumgebung mitzubringen,
wenn keine alternative Betreuung verfugbar ist, und tragt somit
aktiv zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei.

Die Familienbtiros wurden erfolgreich etabliert und das Ange-
bot wird im Rahmen der Mallnahme ,,Erweiterung der familien-
freundlichen Infrastruktur” fortgefihrt.

Einge-
stellt

M31

Standardisierung von Berufungsverfahren mit Handreichun-
gen und Mustervorlagen

Die Standardisierung der Berufungsverfahren an der TU Claust-
hal gewabhrleistet, dass alle relevanten Schritte einheitlich und
nachvollziehbar umgesetzt werden. Der Standardisierungspro-
zess wurde erfolgreich abgeschlossen, weshalb diese Mal}-
nahme kinftig nicht weiter im Gleichstellungsplan fortgefihrt
wird. Im Rahmen des Prozesses wurden Handreichungen und
Mustervorlagen entwickelt, die die Arbeit der Berufungskom-
missionen umfassend unterstitzen. Diese Dokumente stehen
den Fakultaten zur Verfigung und bieten klare Orientierung,
wodurch die Transparenz und Effizienz der Berufungsverfahren
signifikant erh6ht werden.

Einge-
stellt

M34

Zentrale Erhebung der Anzahl der Bewerberinnen in Beru-
fungsverfahren.

Die zentrale Erhebung der Bewerber:innenzahlen in Berufungs-
verfahren wurde erfolgreich etabliert und wird nun von der zu-
standigen Mitarbeiterin im Berufungsmanagement kontinuier-
lich durchgefiihrt, weshalb diese MaRinahme als abgeschlossen
gilt. Das Monitoring erfolgt regelméRig, sodass die Bewerber-
innenzahlen systematisch erfasst und ausgewertet werden. Die
Ergebnisse dieser Erhebungen werden in den relevanten Gre-
mien prasentiert, um die Transparenz zu férdern und die

Einge-
stellt
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Gleichstellungsentwicklung im Berufungsverfahren fortlaufend
zu Uberwachen.

M35

Fortbildungen zu unterschiedlichen Gleichstellungsthemen

Im Rahmen der Fortbildungsangebote zu verschiedenen
Gleichstellungsthemen wurden bereits mehrere bedeutende
MaRnahmen erfolgreich umgesetzt. Im Jahr 2022 fand der
Workshop ,,Souveraner Umgang mit Macht in der Berufswelt —
das Ende der Machtlosigkeit” statt, der darauf abzielte, Frauen
in ihrer beruflichen Positionierung zu starken. Zudem wurde
ein weiterer Workshop zur ,,Starkung der finanziellen Unabhén-
gigkeit von Frauen“ durchgefiihrt. Im darauffolgenden Jahr
wurde der Online-Workshop ,,Das darf man ja wohl noch sa-
gen!“ zum Thema Alltagssexismus am Arbeitsplatz angeboten,
um das Bewusstsein fur sexuelle Diskriminierungen zu schar-
fen. Im Jahr 2024 folgte der Online-Workshop ,,Unconscious
Bias — Unbewusste Vorurteile verstehen und bewusst handeln*,
der den Teilnehmenden Strategien im Umgang mit unbewuss-
ten Vorurteilen vermittelte. Flir das Jahr 2025 sind bereits wei-
tere Workshops zu relevanten Gleichstellungsthemen in Pla-
nung.

Fortge-
schrie-
ben

M38

Plattform ,,Qualifizierung und Karriere“ zur Bliindelung aller
Angebote (nach Zielgruppen strukturiert)

Die Plattform ,,Qualifizierung und Karriere“ an der TU Clausthal
dient als zentrale Anlaufstelle fiir Angebote aus den Personal-
entwicklungskonzepten fur Mitarbeiter:innen in Technik und
Verwaltung sowie fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und
das wissenschaftliche Personal. Dartiber hinaus werden auf die-
ser Online-Plattform auch Angebote fiir extern promovierende
Doktorand:innen, Studierende sowie alle Professor:innen und
Alumni zuganglich gemacht. Die Koordination dieser Angebote
erfolgt durch die Leitungen der Stabsstelle Organisationsent-
wicklung und der Graduiertenakademie, basierend auf den Per-
sonalentwicklungskonzepten der Universitat. Aufgrund der
umfassenden Integration in die universitaren Strukturen wird
diese Mallnahme nicht weiter im Gleichstellungsplan gefuhrt.

Einge-
stellt
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M39

Workshops und Schulungen der Graduiertenakademie fir
Frauen in den hoheren Qualifikationsstufen

(inkl. Karriere-Coachings fur die PostDoc-Phase); Veranstaltun-
gen zu Karrierewegen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen

Seit Dezember 2022 stehen in der Graduiertenakademie der TU
Clausthal personelle Ressourcen zur Entwicklung von Struktu-
ren und Programmen fir PostDocs zur Verfigung, gefordert
durch das Tenure-Track-Programm des Bundes. Im Rahmen
dieses Programms wurden spezifische Kommunikationsinstru-
mente entwickelt, um die Erreichbarkeit und Bekanntheit beste-
hender Angebote zu erhéhen. Derzeit wird in Zusammenarbeit
mit der Universitat Mlnster eine strukturierte Bedarfserhebung
fur PostDocs sowie ein Onboarding-Programm fir Wissen-
schaftler:iinnen entwickelt. Zudem arbeiten vier Universitaten
und Forschungseinrichtungen im Netzwerk UniWiND gemein-
sam an WeiterbildungsmalRnahmen fir die akademische und
aulerakademische Karriere.

Fortge-
schrie-
ben

M40

Mentoring-Programm WiM/NToring fur Nachwuchswissen-
schaftlerinnen

Seit 2019 fuhrt die TU Clausthal das erfolgreiche Mentoring-
Programm WiMINToring fur Nachwuchswissenschaftlerinnen
durch, das sich mittlerweile im vierten Durchlauf befindet. Das
Programm unterstitzt die Teilnehmerinnen sowohl in ihrer be-
ruflichen als auch persénlichen Weiterentwicklung und ermog-
licht den Zugang zu erfahrenen Mentorinnen aus Wissenschaft
und Wirtschaft. Der Mentoring-Prozess wird durch ein breites
Spektrum an Angeboten zur Weiterentwicklung persdnlicher
Kompetenzen, Karriereplanung und Netzwerkbildung erganzt,
darunter Workshops, Karrierecoaching, Netzwerktreffen und
Exkursionen zu Karrieremessen.

Zusatzlich bietet die TU Clausthal ein weiteres Mentoring-Pro-
gramm WiMINToring speziell fir Masterstudentinnen an, bei
dem der Schwerpunkt auf dem Ubergang vom Studium in das
Berufsleben liegt. Ziel dieses Programms ist es, die Mentees ge-
zielt auf den Einstieg ins Berufsleben vorzubereiten und ihnen
die Mdoglichkeit einer Promotion naherzubringen, um sie fur
eine Karriere im Hochschulsystem zu gewinnen.

Fortge-
schrie-
ben
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M41

Frauennetzwerk ,Women&Science TU Clausthal“ fiir (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen

Das Frauennetzwerk ,Women&Science TU Clausthal“ bietet
eine nachhaltige Plattform zur beruflichen und persdnlichen
Weiterentwicklung von Wissenschaftlerinnen an der TU Claust-
hal. Es fordert die Vernetzung von Frauen innerhalb der Univer-
sitdt und stéarkt den Austausch auf beruflicher sowie personli-
cher Ebene. Durch monatliche Treffen, Netzwerkabende mit
Referent:innen und Role-Models sowie Workshops und Trai-
nings wird ein Raum fir einen vertrauensvollen Dialog und
kontinuierliche Weiterentwicklung geschaffen. Das Netzwerk
tragt malgeblich dazu bei, weibliche Vorbilder sichtbar zu ma-
chen und die Motivation zur Weiterentwicklung zu steigern.
Damit wurde ein langfristiges Unterstitzungsangebot fur Wis-
senschaftlerinnen an der TU Clausthal etabliert.

Fortge-
schrie-
ben

M42

Schnupperstudium fir Schilerinnen

Das Gleichstellungsbiiro der TU Clausthal hat das Schnupper-
studium fur Schilerinnen als Bestandteil eines umfassenden
Konzepts zur Forderung von Frauen in der Wissenschaft etab-
liert. Dieses jahrlich in den niedersachsischen Herbstferien statt-
findende, einwdchige Programm richtet sich an Schilerinnen
ab 16 Jahren und zielt darauf ab, das Interesse flir MINT-Studi-
engadnge zu wecken. Den Teilnehmerinnen werden Einblicke in
verschiedene Studiengdange der TUC geboten sowie Informati-
onen zum Studienalltag und zu den Freizeitmdglichkeiten in
der Region vermittelt. Durch dieses Angebot sollen friihzeitig
Geschlechterstereotype durchbrochen und insbesondere das
Interesse an technischen Studienrichtungen geférdert werden.
Das Schnupperstudium hat sich als sehr gut angenommen er-
wiesen und tragt aktiv dazu bei, Schiilerinnen fiir eine wissen-
schaftliche Karriere in einem MINT-Bereich zu begeistern.

Fortge-
schrie-
ben

M43

Teilnahme am Niedersachsen-Technikum fiir (Fach-)Abiturien-
tinnen

Die TU Clausthal beteiligt sich aktiv am landesweiten MINT-Be-
rufsorientierungsprogramm  Njedersachsen-Technikum  fur
(Fach-)Abiturientinnen. Das Programm bietet den Teilnehme-
rinnen Uber einen Zeitraum von sechs Monaten praxisorien-

Fortge-
schrie-
ben
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tierte Einblicke in die MINT-Bereiche von Kooperationsunter-
nehmen und ermdglicht gleichzeitig die Teilnahme an Lehrver-
anstaltungen an der TU Clausthal. Erganzend werden Work-
shops, digitale Angebote und weitere Aktivitaten sowohl in
Clausthal als auch landesweit angeboten, um eine umfassende
Unterstitzung der Teilnehmerinnen sicherzustellen. Ziel des
Programms ist es, Schulabsolventinnen praktische Erfahrungen
zu vermitteln, Netzwerke zu etablieren und Orientierung in den
MINT-Studienfeldern zu bieten, um sie gezielt fir eine Ausbil-
dung, ein Studium und eine Karriere in den MINT-Bereichen zu
begeistern.

M44

Individuelle Beratung zu Frauenfordermoglichkeiten: Netz-
werke, Veranstaltungen, Seminare (Webinare) und diverse
Frauenférderprogramme

Das Gleichstellungsbiiro der TU Clausthal bietet regelmaRig in-
dividuelle Beratungsangebote zu Frauenférderméglichkeiten
an, die auf Netzwerke, Veranstaltungen, Workshops und ver-
schiedene Forderprogramme abzielen. Diese Beratungsdienste
unterstitzen die Teilnehmerinnen dabei, gezielt auf die passen-
den Fordermdoglichkeiten aufmerksam zu werden und individu-
elle Karrierestrategien zu entwickeln. Die Beratungsangebote
sind kontinuierlich verfiigbar und richten sich an Frauen in allen
Phasen ihrer akademischen und beruflichen Laufbahn, um sie
in ihrer personlichen und beruflichen Weiterentwicklung zu
unterstutzen.

Fortge-
schrie-
ben

M45

Promotionsabschlussstipendien

Seit 2020 vergeben das Gleichstellungsbiiro und die Graduier-
tenakademie der TU Clausthal Promotionsabschlussstipendien,
die gezielt Nachwuchswissenschaftler:innen in besonders be-
lastenden Situationen unterstiitzen. Diese Stipendien richten
sich an Doktorand:innen, die aus Griinden wie familiaren Be-
lastungen oder unzureichender Finanzierung Schwierigkeiten
haben, ihre Promotion abzuschlieBen. Die Vergabe dieser Sti-
pendien erfolgt bereits im vierten Jahr und tragt zur Férderung
der wissenschaftlichen Karriere von Nachwuchswissenschaft-
ler:innen bei.

Fortge-
schrie-
ben
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M46

Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG

Im Jahr 2022 erfolgte eine Erweiterung der Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsge-
meinschaft (DFG) um den Bereich Diversity. Diese Erweiterung
unterstreicht das Bestreben, neben der Férderung der Chan-
cengleichheit auch die Diversitat in der Wissenschaft zu starken.
Im Rahmen der DFG-Anforderungen wurde ein integrierter Be-
richt fur die Berichtsperiode 2022-2025 erstellt, der die Ent-
wicklungen und Zielsetzungen in den Bereichen Chancen-
gleichheit und Diversitat an der TU Clausthal detailliert darlegt.
Dartiber hinaus bietet die Universitdt eine gezielte Beratung zu
Themen der Chancengleichheit bei DFG-Antragen an, um Wis-
senschaftler:innen bei der Antragstellung bestmdglich zu un-
terstiitzen. So wird sichergestellt, dass die Chancengleichheits-
mittel der DFG an der TU Clausthal optimal eingesetzt werden,
um eine gerechte Férderung und die Integration von Gleich-
stellungs- und Diversitdtsaspekten in die Forschungs- und Pro-
jektmanagementprozesse zu gewahrleisten.

Fortge-
schrie-
ben

M47

Beratung zur Integration von Gleichstellungsaspekten bei For-
schungsantragen (u.a. Verwendung der Chancengleichheits-
pauschale bei den strukturierten DFG-Projekten und Relevanz
der Genderaspekte fur Forschung)

Die Beratung zur Integration von Gleichstellungsaspekten bei
Forschungsantragen erfolgt in enger Zusammenarbeit mit der
nationalen Forderberatung der TU Clausthal. Diese umfasst un-
ter anderem die Unterstiitzung bei der Verwendung der Chan-
cengleichheitspauschale fur strukturierte DFG-Projekte sowie
die Beratung zur Relevanz von Genderaspekten fiir Forschungs-
vorhaben. Ziel ist es, Forschungsantrage so zu gestalten, dass
sie die Gleichstellung von Frauen und Méannern férdern und die
Chancengleichheit in der Forschung starken. Die Beratung rich-
tet sich an Wissenschaftler:innen der Universitat und unter-
stutzt sie dabei, die erforderlichen GleichstellungsmafRRnahmen
effizient in ihren Antrdgen zu planen und umzusetzen.

Fortge-
schrie-
ben

M55

Beratung beziglich Diskriminierungen am Arbeitsplatz

Die TU Clausthal bietet eine umfassende Beratung im Falle von
Diskriminierungen am Arbeitsplatz, die in enger Kooperation
mit dem Personalrat und der AGG-Stelle (Allgemeines Gleich-

Fortge-
schrie-
ben
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behandlungsgesetz (AGG)) durchgefiihrt wird. Mitarbeiter:in-
nen, die Diskriminierungserfahrungen gemacht haben oder
unsicher beztiglich ihrer Rechte sind, kénnen sich an Personen
ihres Vertrauens wenden, wie etwa an eine Gleichstellungsbe-
auftragte, ein Mitglied des Personalrats oder an Ansprechpart-
ner:innen der AGG-Stelle. Diese bieten professionelle Unter-
stitzung und Orientierung im Umgang mit Diskriminierungs-
vorfallen. Die Beratung informiert iber die rechtlichen Anspru-
che der betroffenen Personen und gibt konkrete Handlungs-
empfehlungen, um Diskriminierungen zu beheben und Miss-
stande abzustellen.

M56

Standardisierung des Beschwerdeverfahrens in Form eines
formlichen Beschwerdeverfahrens

Die TU Clausthal hat ein standardisiertes Beschwerdeverfahren
gemal § 13 des AGG eingefiihrt, das durch eine Dienstverein-
barung geregelt wird. Diese Dienstvereinbarung stellt sicher,
dass Beschaftigte, die Diskriminierung, Mobbing sowie sexuelle
oder rassistische Beldastigung erfahren, angemessene Unterstit-
zung erhalten. Das formliche Beschwerdeverfahren gliedert
sich in ein informelles Verfahren, das Beratungsangebote um-
fasst, und ein mehrstufiges formelles Verfahren, bei dem Be-
schwerden bei der AGG-Stelle eingereicht werden kdnnen. Die
Zustandigkeiten fur die einzelnen Schritte des Verfahrens sind
klar definiert, um eine transparente und effektive Bearbeitung
der Beschwerden sicherzustellen. Dieses Verfahren dient dem
Schutz der Beschaftigten und fordert ein respektvolles Arbeits-
umfeld an der Universitat.

Die MalRnahme wurde erfolgreich durch die in Kraft getretene
Dienstvereinbarung implementiert und wird unter dem Punkt
"Beratung zu Diskriminierungen am Arbeitsplatz" fortgefiihrt.

Einge-
stellt

M57

Fortbildung zu den Themen: Diskriminierung sowie Mobbing
und dagegen gerichtete Handlungsstrategien

An der TU Clausthal werden regelméafig Schulungen und Sen-
sibilisierungsmaRnahmen angeboten, um das Bewusstsein fir
Diskriminierung und Mobbing am Arbeitsplatz zu scharfen und
praventiv entgegenzuwirken. Ein Beispiel fur diese Mallnah-

Weiter-
entwi-
ckelt
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men sind die Workshops zu Alltagssexismus, in denen Mitarbei-
ter:innen, Tutor:innen und Studentinnen die Mdglichkeit ha-
ben, ihre persénlichen Grenzen besser kennenzulernen, diese
klar zu kommunizieren und Handlungsstrategien fur herausfor-
dernde Situationen zu entwickeln. Die Workshops finden ein-
mal jahrlich statt und férdern das Empowerment der Teilneh-
menden, indem sie wertvolle Strategien fur den Alltag vermit-
teln, die das Selbstbewusstsein und die Selbstwirksamkeit star-
ken. Ziel der Workshops ist es, ein respektvolles und inklusives
Arbeitsumfeld zu fordern und den Teilnehmenden mehr Sicher-
heit im Umgang mit diskriminierenden oder mobbenden Situ-
ationen zu geben.

M58

Beteiligung an Ausschreibungen (z. B. BMBF, MWK, Stifterver-
band, etc.) im Themenspektrum der Chancengleichheit

Seit 2022 hat sich die TU Clausthal aktiv an drei groRen BMBF-
Forderprogrammen beteiligt, die sich auf die Forderung von
Chancengleichheit und die Integration der Geschlechterdimen-
sion in die wissenschaftliche Arbeit fokussieren. Dazu zahlen die
Programme ,Frauen im MINT®, ,Frauen in Wissenschaft, For-
schung und Innovation: Leistungen und Potentiale sichtbar
machen*, ,,Sichtbarkeit strukturell verankern — Innovative
Frauen im Fokus“ sowie das Professorinnenprogramm, an dem
die Universitat bereits in den ersten drei Forderperioden (PP I,
PP 1l und PP Ill) teilnahm, jedoch jeweils ohne Erfolg. Trotz die-
ser Enttauschungen bleibt die TU Clausthal zuversichtlich und
erwartet eine Entscheidung im Rahmen des Programms PP
2030 im Februar 2025. Seit 2018 hat die Universitat alle Fort-
schritte im Bereich Gleichstellung aus eigener Kraft vorangetrie-
ben, was auch in der erfolgreichen Teilnahme am Diversity Au-
dit des Stifterverbandes und der Zertifizierung seit 2023 sicht-
bar wird. Dies unterstreicht das kontinuierliche Engagement
der TU Clausthal far Chancengleichheit.

Weiter-
entwi-
ckelt
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M3

Hochschulweite konsequente Verwendung geschlechter-
sensibler Sprache

Im Jahr 2022 wurde an der TU Clausthal eine Empfehlung zur
geschlechtersensiblen Sprache herausgegeben, die im Rah-
men des Diversity Audits entwickelt wurde. Diese Empfehlung
beinhaltet die Vermeidung des generischen Maskulinums, die
Nutzung neutraler Formulierungen sowie die Anwendung
des Doppelpunktes als Genderzeichen, um diverse Ge-
schlechtsidentitaten einzubeziehen. Die Stellungnahme
wurde in mehreren Gremien, darunter der Kommission fir
Gleichstellung, dem Prasidium und dem Senat, beflirwortet
und beschlossen. Ziel dieser Malknahme ist es, eine einheitli-
che und gendersensible Sprache an der Universitdt zu etablie-
ren, um alle Geschlechter sichtbar zu machen. Die Regelung
gilt jedoch nicht fur wissenschaftliche Arbeiten und Prifungs-
leistungen.

Fortge-
schrie-
ben

M8

Ausbau der digitalen und infrastrukturellen (baulichen) Bar-
rierefreiheit (u.a. Ausbau des barrierefreien Internetauftritts
und barrierefreie Gestaltung der Dokumente und Formu-
lare sowie Durchfiihrung einer Erhebung zur Uberpriifung
der baulichen Barrierefreiheit der Horsale)

Die TU Clausthal hat in den letzten Jahren signifikante Fort-
schritte im Bereich der digitalen Barrierefreiheit gemacht. Seit
der Griindung der AG Barrierefreiheit im Jahr 2019 wurde der
Internetauftritt der Universitat gemall den Web Content Ac-
cessibility Guidelines (WCAG 2.1) umgestaltet und mit Funk-
tionen, wie SchriftvergroRerung, Tastaturnavigation und ei-
ner Vorlese-Anwendung (ReadSpeaker), versehen. Zudem
wurde das Corporate Design der Universitat hinsichtlich digi-
taler Barrierefreiheit Uberprift und eine Handreichung fur Mit-
arbeitende und Studierende erstellt. Weitere Fortschritte wur-
den bei der barrierefreien Umstellung von Formularen und
Dokumenten erzielt. Derzeit wird die Implementierung von
»Speech to Text“-Diensten vorangetrieben, um Untertitel fir
Videos und Aufzeichnungen bereitzustellen.

Die TU Clausthal arbeitet kontinuierlich daran, die Barrierefrei-
heit auch im baulichen Bereich zu erweitern. Im Bereich der

Weiter-
entwi-
ckelt
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baulichen Barrierefreiheit wurde ein Konzept erarbeitet, das
sich auf die barrierefreie Nutzung der Horsdle konzentriert,
wobei unterschiedliche Beeintrachtigungen berlcksichtigt
werden. Zundchst wurde eine Begehung der Horséle durch-
gefuhrt, um den aktuellen Stand zu erfassen und den Bedarf
fur die Nachristung zu ermitteln. Die Umsetzung wurde auf
den Neubau des ,Chemie Campus“ ausgeweitet, einschliel3-
lich der Horsale, Labore und Biiros.

M13

Flexible Kinderbetreuung bei Veranstaltungen der TUC

Die flexible Kinderbetreuung bei offiziellen Veranstaltungen
der TU Clausthal wurde erfolgreich implementiert und ist
strukturell im Budget des Gleichstellungsbiros verankert. Ein
herausragendes Beispiel fiir die Familienfreundlichkeit an der
TU Clausthal war die Kinderbetreuung bei der feierlichen
Amtseinfihrung der neuen Prasidentin Frau Dr.-Ing. Sylvia
Schattauer. Auch bei weiteren bedeutenden Veranstaltungen,
wie der Absolvent:innenfeier (Akademische Feierstunde),
Vergabe der Deutschlandstipendien und dem Festakt zum Ju-
bilaum ,,250 Jahre TU Clausthal“, der 2025 stattfinden wird,
wird eine flexible Betreuung angeboten.

Fortge-
schrie-
ben

M14

Kontinuierliche Anpassung der Kinderbetreuungsangebote
an die Bedurfnisse der Mitarbeiter:innen

Die kontinuierliche Anpassung der Kinderbetreuungsange-
bote an die Bedurfnisse der Mitarbeiter:innen und Studieren-
den der TU Clausthal wird aktiv vorangetrieben. In Zusam-
menarbeit mit dem Studierendenwerk OstNiedersachsen wird
der Umzug der Grofltagespflege ,, Uni-Mduse“ in die Raum-
lichkeiten eines Wohnheims in der LeibnizstralRe geplant, um
eine noch campusndhere Betreuung anzubieten. Die Ferien-
betreuung in den Oster- und Sommerferien wurde 2023
durch einen unbefristeten Vertrag mit der Berg- und Universi-
tatsstadt Clausthal-Zellerfeld gesichert, wodurch das Angebot
dauerhaft gewahrleistet werden kann. Zudem bietet der Fa-

Fortge-
schrie-
ben
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milienservice auf Anfrage flexible Kinderbetreuungsmaglich-
keiten fir Veranstaltungen an, um den unterschiedlichen Be-
durfnissen von Institutionen gerecht zu werden.

M16

Beratung der Mitarbeiter:innen zu Mutterschutz, Elternzeit,
Beurlaubung sowie anderen familienbezogenen Themen

Der Familienservice der TU Clausthal bietet umfassende Bera-
tungen zu Mutterschutz, Elternzeit, Beurlaubung sowie wei-
teren familienbezogenen Themen an. Die Beratung richtet
sich an alle Mitarbeiter:innen der Universitdt und wird indivi-
duell auf die jeweiligen Bediirfnisse abgestimmt. In den letz-
ten Jahren ist insbesondere der Bedarf an Unterstiitzung flr
internationale Mitarbeiter:innen gestiegen, die haufig zusatz-
liche Informationen zu den rechtlichen Rahmenbedingungen
in Deutschland bendétigen. Der Familienservice reagiert auf
diese Nachfrage mit einer verstarkten Sensibilisierung und
spezifischen Beratungsangeboten. Ziel ist es, allen Beschaftig-
ten eine verlassliche Orientierung und Unterstiitzung in fami-
ligren Belangen zu bieten.

Fortge-
schrie-
ben

M17

Weiterflihrung und Aktualisierung des Kontakthalte- und
Wiedereinstiegsmanagements fir Mitarbeiter:innen in der
Familienphase (KWEM)

Das Kontakthalte- und Wiedereinstiegsmanagement (KWEM)
fur Mitarbeiter:innen in der Familienphase ist weiterhin ein
wichtiges Thema, bei dem Handlungsbedarf besteht. Obwohl
bisher keine neuen Mallnahmen umgesetzt wurden, ist der
Bedarf deutlich erkennbar. Um das Angebot bedarfsgerecht
weiterzuentwickeln, missen mehrere hochschulinterne Ak-
teur:innen eingebunden und koordinierte Schritte eingeleitet
werden. Die Relevanz dieser Malnahme ist bekannt und erste
Uberlegungen zur weiteren Umsetzung sind in Planung. Das
Ubergeordnete Ziel ist es, dass sich Mitarbeiter:innen in der
Familienphase weiterhin der TU Clausthal zugehdrig fiihlen
und ihnen ein reibungsloser sowie unterstitzter Wiederein-
stieg in den Beruf ermdglicht wird.

Weiter-
entwi-
ckelt

M24

Ausrichtung von Eltern-Kind-Treffen, insbesondere zur Ver-
netzung und Integration der internationalen Angehdrigen
mit Familien

Die TU Clausthal férdert die Vernetzung und Integration von
Angehdrigen mit Familien durch regelmaRige Eltern-Kind-
Treffen. Jahrlich wird eine Weihnachtsbackaktion organisiert,

Weiter-
entwi-
ckelt
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die insbesondere Eltern und Kinder in geselliger Atmosphare
zusammenbringt. Zusatzlich fand ein themenspezifisches
Treffen zum Thema ,,Formalitdten im Rahmen der Schwanger-
schaft und der Geburt” statt, das gezielt praktische Unterstut-
zung bot. Um auch Vater einzubinden, wurde anlasslich des
internationalen Méannertags ein Vortrag angeboten, der auf
ihre spezifischen Bediirfnisse und Perspektiven einging. Diese
Malnahmen tragen wesentlich dazu bei, ein familienfreund-
liches Umfeld an der Universitdt zu schaffen.

M25

RegelmaRige Fortbildung: Vereinbarkeitsfragen in der Pro-
motionsphase

Die TU Clausthal bietet regelmalig Fortbildungen zu Verein-
barkeitsfragen in der Promotionsphase an, um Promovierende
mit Familienaufgaben zu unterstiitzen. Dabei werden Inhalte
aus dem Netzwerk ,,Mutterschaft und Wissenschaft“ genutzt,
die praxisnahe und wissenschaftlich fundierte Perspektiven
aufzeigen. Besonders kdnnen die Vortrage ,,Promovieren mit
Kind“ von Dr. Majana Beckmann, die wertvolle Einblicke in die
Herausforderungen und Strategien der Vereinbarkeit gab, so-
wie ,Parenting in Academia“ von der Universitat Goéttingen,
das internationale Perspektiven beleuchtete, hervorgehoben
werden. Diese Angebote helfen, ein Bewusstsein fur die Ver-
einbarkeitsfragen zu schaffen und Promovierende sowie Pro-
movierte in ihrer individuellen Lebenssituation zu starken.

Fortge-
schrie-
ben

M28

Transparente Gestaltung zur Vergabe von Mitteln fur die
Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen bzgl. Tatigkeiten,
die mit dem Mutterschutzgesetz nicht zu vereinbaren sind
(u.a. Laborarbeit mit Gefahrstoffen, Arbeit unter Tage)

Die Vergabe von Mitteln zur Unterstiitzung von Wissenschaft-
lerinnen, deren Tatigkeiten mit dem Mutterschutzgesetz nicht
vereinbar sind, soll aus den Gleichstellungsmitteln der Fakul-
taten finanziert werden. Wissenschaftlerinnen kénnen form-
los Bewerbungen fur HiWi-Mittel bei der Geschaftsfiihrung
der jeweiligen Fakultat einreichen, um Unterstiitzung bei un-
vereinbaren Tatigkeiten zu erhalten. Bisher wurden diese Mit-
tel nicht in Anspruch genommen.

Weiter-
entwi-
ckelt
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M29 Implementierung der Handlungsempfehlungen im Rah- | Seit 2007 verfolgt das Land Niedersachsen mit der ,,Dialogini- | Fortge-
men der "Dialoginitiative Geschlechtergerechte Hochschul- | tiative Geschlechtergerechte Hochschulkultur“ eine einzigar- | schrie-
kultur" an der TU Clausthal tige Gesprachsrunde zur strategischen Weiterentwicklung der | ben

Geschlechtergleichstellung an Universitaten und Hochschu-
len fur Angewandte Wissenschaften. Die Initiative wird ge-
meinsam vom MWK, der Landeshochschulkonferenz (LHK)
sowie lakog niedersachsen getragen. Ziel ist es, den gesetzli-
chen Auftrag zur Geschlechtergleichstellung an den Hoch-
schulen voranzubringen.

Im Rahmen der dritten Projektphase (2020 bis 2023) wurden
an der TU Clausthal zentrale Handlungsempfehlungen zur
Forderung der Chancengerechtigkeit fiir Frauen in Berufungs-
verfahren erfolgreich umgesetzt. Erkenntnisse aus Strategie-
Workshops mit Hochschulleitungen, Gleichstellungsbeauf-
tragten und Dekan:innen wurden in konkrete MalRnahmen
Uberfuhrt, um die Chancengleichheit systematisch zu férdern.
Ein bedeutendes Ergebnis dieser Phase war die Erstellung ei-
nes Videos zu ,Unconscious Bias“ in Auswahlprozessen, das
einen besonderen Fokus auf Berufungsverfahren legt. Dieses
Video wurde den niedersachsischen Hochschulen zur Verfu-
gung gestellt.

In der vierten Projektphase der Dialoginitiative (2024 bis
2026) liegt der Fokus auf intersektionaler Gleichstellungsar-
beit. Ziel ist es, nicht nur geschlechtsspezifische, sondern auch
andere soziale Ungleichheiten zu adressieren. Dies wird durch
Workshops und Veranstaltungen unterstitzt, die unbewusste
Vorurteile und Diskriminierung thematisieren und Losungsan-
satze entwickeln.

Die TU Clausthal beteiligt sich aktiv an der Dialoginitiative, um
die Hochschulkultur weiter zu verbessern und gezielte
Schritte zur Gleichstellung zu unternehmen.
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M30 Transparente Gestaltung zu Vergabe von Mitteln fir die | Die Vergabe von Mitteln fir die Entlastung von Frauen, die | Weiter-
Entlastung von Frauen, die sich im Rahmen der Gremienar- | sich im Rahmen der Gremienarbeit engagieren, wird aus den | entwi-
beit engagieren Gleichstellungsmitteln der Fakultaten finanziert. Ziel ist es, ei- | ckelt

nen Anreiz fur Wissenschaftlerinnen und Professorinnen zu
schaffen, sich aktiv an Gremienarbeit zu beteiligen, indem die
Uberproportionale Beanspruchung von Frauen anerkannt
wird. Solange Frauen in Gremien unterreprasentiert sind, kon-
nen sie zusatzliche Mittel fur Hilfskrafte beantragen, um ihre
Aufgaben zu entlasten.

M33 Aktive Ansprache von qualifizierten Kandidatinnen fiir die | Die aktive Ansprache von qualifizierten Kandidatinnen fur die | Fortge-
Besetzung von Professuren und die Rekrutierung von Nach- | Besetzung von Professuren wurde durch einen Beschluss des | schrie-
wuchswissenschaftlerinnen (Promovierende und Post- | Prasidiums vom 20.06.2023 unterstiitzt. Eine Mustervorlage | ben bzw.
Docs) fur die Ansprache wurde erarbeitet und an die Fakultaten wei- | weiter-

tergeleitet. Die MalRnahme sieht vor, dass die Fakultaten dem | entwi-
Prasidium die Bewerbungssituation eine Woche vor Ablauf | ckelt
der Bewerbungsfrist melden. Sollte die Anzahl der Bewerbe-
rinnen bislang zu gering sein, kann eine langere Ausschrei-
bungszeit beschlossen werden, um die Rekrutierung zu inten-
sivieren. Gemeinsam mit den Kolleginnen aus dem Rat der
Gleichstellungsbeauftragten wurde ein Vorschlag fir einen Er-
fassungsbogen zur aktiven Suche gemall dem Prasidialbe-
schluss als Hilfestellung entwickelt. Fur die Rekrutierung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen, insbesondere flir Promovie-

rende und PostDocs, sind bislang jedoch noch keine Standar-
disierungen erfolgt.

M36 Berlicksichtigung der Familienphase bei Berufungen und | Die Berticksichtigung der Familienphase bei Berufungen wird | Fortge-
Schaffung von Standards in Form einer Handreichung durch die Einbeziehung der Betreuungszeiten in die Ermitt- | schrie-

lung des akademischen Alters gewahrleistet. Diese MaR- | ben

nahme stellt sicher, dass die Familienphase keine negativen
Auswirkungen auf die berufliche Entwicklung hat. Zur weite-
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ren Unterstiitzung wird eine Handreichung erstellt, um ein-
heitliche Standards fir den Umgang mit Familienphasen in
Berufungsverfahren zu schaffen.

M37

Erarbeitung eines Konzeptes zur Vorstellung von Ausbil-
dungsberufen (z. B. Erstellung von Videos, Erweiterung des
Schnupperstudiums, Tag der Ausbildung, Kontaktauf-
nahme mit Schulen) nach Abstimmung mit der zustandi-
gen Mitarbeiterin fir Auszubildende

Zwischen 2022 und 2024 wurden bereits zahlreiche MalRRnah-
men zur Prasentation der Ausbildungsberufe an der TU
Clausthal umgesetzt. Die Ausschreibungen wurden moderni-
siert und es wurde auf Online-Bewerbungen umgestellt. Alle
weiterfihrenden Schulen in der Region wurden regelmalig
Uber aktuelle Ausschreibungen informiert. Die Teilnahme an
regionalen Messen wie der #TschissSchule und der BuS-
Messe in Goslar sowie der BITO in Osterode hat dazu beige-
tragen, die TU Clausthal als Arbeitgeberin verstarkt in der Re-
gion sichtbar zu machen. Erstmals wurden die Ausbildungs-
berufe auch auf dem Hochschulinformationstag der TU
Clausthal prasentiert und die dazugehdrige Broschiire wurde
mit einem neuen, ansprechenden Design versehen. Fir die
kommenden Jahre ist geplant, die bestehenden Mallnahmen
fortzufiihren und weiter auszubauen, unter anderem durch
zusatzliche Messebesuche und die Erstellung von kurzen Vi-
deos zu den Ausbildungsberufen.

Weiter-
entwi-
ckelt

M49

Finanzielle Unterstitzung der Nachwuchswissenschaftle-
rinnen, vor allem Bezuschussung von Reisekosten von
Nachwuchswissenschaftlerinnen fur internationale Tagun-
gen

Die TU Clausthal fordert aktiv die berufliche Entwicklung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen durch die finanzielle Unter-
stitzung von Reisekosten fur internationale Tagungen. Diese
Malnahme wird aus den Gleichstellungsmitteln der Fakulta-
ten finanziert und zielt darauf ab, den Zugang zu internatio-
nalen Konferenzen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen zu er-
leichtern. Formlose Bewerbungen fiir Reisekostenzuschiisse
kénnen von Nachwuchswissenschaftlerinnen bei der Ge-
schaftsfiihrung der jeweiligen Fakultat eingereicht werden.

Fortge-
schrie-
ben

M50

Fortbildungsveranstaltungen zur heterogenitatssensiblen
Didaktik

Die TU Clausthal plant, Fortbildungsveranstaltungen zur he-
terogenitatssensiblen Didaktik anzubieten, um Lehrende bei

Weiter-
entwi-
ckelt
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der Gestaltung inklusiver Lerngruppen zu unterstitzen. Aktu-
ell befindet sich diese MalRnahme in der Umsetzungsphase.
Ziel ist es, entsprechende Angebote in das hochschuldidakti-
sche Zertifikatsprogramm zu integrieren, um Lehrende fiir die
vielfaltigen Bedurfnisse der Studierenden zu sensibilisieren
und geeignete Lehrmethoden zu vermitteln.

Diese MaRnahme (M50) sowie die weiteren Mallnahmen im
Bereich der diversitatsbewussten Hochschuldidaktik (M51,
M52 und M53) werden insbesondere im Kontext der bevor-
stehenden Reakkreditierung des Diversity Audits umgesetzt,
da sie inhaltlich sehr gute mit den Zielen und Anforderungen
des Audits Ubereinstimmen.

M51

Fokussierung auf diversitatsbewusste Lehre innerhalb des
hochschuldidaktischen Zertifikatsprogramms

Das hochschuldidaktische Zertifikatsprogramm an der TU
Clausthal bietet Lehrenden die Méglichkeit, ihre Lehrkompe-
tenzen durch Workshops und Austauschformate zu erweitern.
Das strukturierte Programm umfasst theoretische und prakti-
sche Inhalte zur Hochschuldidaktik und erstreckt sich tber
etwa ein bis eineinhalb Jahre. Lehrende werden im Rahmen
des Programms dazu angeleitet, inklusiv und diversitatsbe-
wusst zu unterrichten, um eine Lernumgebung zu schaffen,
die allen Studierenden gerecht wird. Workshops und praxis-
orientierte Formate vermitteln Methoden zur Vermeidung
von Stereotypen und zur Gestaltung barrierefreier Lehrveran-
staltungen.

Weiter-
entwi-
ckelt

M52

Hochschuldidaktische Beratung mit Berticksichtigung der
Umsetzung von heterogenitatssensiblen Lehr-Lern-Situati-
onen sowie interkulturellen und Gender-Aspekten in Lehr-
Lern-Situationen

Die TU Clausthal plant, eine hochschuldidaktische Beratung
anzubieten, die Lehrende bei der Umsetzung heterogenitats-
sensibler Lehr-Lern-Situationen unterstitzt und dabei auch in-
terkulturelle sowie Gender-Aspekte berticksichtigt. Momen-
tan ist diese Malnahme noch in der Vorbereitung und es wird
daran gearbeitet, entsprechende Beratungsangebote zu ent-
wickeln. Ziel ist es, den Lehrenden praxisnahe Unterstiitzung

Weiter-
entwi-
ckelt
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zu bieten, um eine inklusive und gleichberechtigte Lernum-
gebung fur alle Studierenden zu schaffen.

M53

Verstarkung der studiengangspezifischen Gleichstellungs-
und Diversitatsaspekte in der Curriculumsentwicklung
durch Beratung in (Re)Akkreditierungsprozessen von Studi-
engangen

Die TU Clausthal strebt an, Gleichstellungs- und Diversitatsas-
pekte starker in die Curriculumsentwicklung ihrer Studien-
gange zu integrieren. Im Rahmen der (Re)Akkreditierungspro-
zesse werden dazu Beratungsangebote geschaffen, die vor al-
lem in Zusammenarbeit mit dem Zentrum fiir Hochschuldi-
daktik und dem Akkreditierungsmanager sowie den Studien-
gangsverantwortlichen angeboten werden. Diese Unterstut-
zung soll den Fakultiten helfen, die Themen Vielfalt und
Chancengleichheit in ihre Studienprogramme zu integrieren.
Ziel ist es, ein inklusiveres Lernumfeld zu fordern, das die un-
terschiedlichen Bedurfnisse der Studierenden bertcksichtigt.
Auch wenn der Prozess noch nicht vollstandig etabliert ist,
wird weiterhin an einer verstarkten Verankerung dieser As-
pekte gearbeitet.

Weiter-
entwi-
ckelt

M54

Bekanntmachung und Erhéhung der Sichtbarkeit des inter-
nen Konfliktmanagements in Form einer Beschwerdestelle
nach AGG §13

Die TU Clausthal hat eine Beschwerdestelle gemaR § 13 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) eingerichtet,
um den Beschaftigten einen niederschwelligen Zugang zu ei-
nem Beschwerdeverfahren zu ermdglichen. Diese Stelle fun-
giert als erste Anlaufstelle fiir Beschwerden beziglich Diskri-
minierung, Mobbing sowie sexueller und rassistischer Belasti-
gung. In regelmdfigen Absténden wird auf bestehende
Dienstvereinbarungen und Beratungsangebote hingewiesen,
beginnend mit der AGG-Stelle. Beschaftigte haben die M6g-
lichkeit, sich vertrauensvoll an die AGG-Stelle zu wenden, die
sie Uber ihre Rechte informiert und bei der Behebung von
Missstanden unterstitzt. Als Ansprechpartner:innen stehen
Frau Janine Schitz und Herr Jan-Christoph Ahlers zur Verfu-
gung, die durch eine Tandemldsung eine besonders nieder-
schwellige Zugdnglichkeit gewahrleisten. Durch die verstarkte
Bekanntmachung und Erh6hung der Sichtbarkeit dieser Stelle

Fortge-
schrie-
ben
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Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

wird den Beschaftigten verdeutlicht, dass die Universitat Dis-
kriminierung und Beldstigung nicht toleriert und einen siche-
ren sowie respektvollen Arbeitsplatz fordert.

3.2.3 Unzureichend umgesetzte Mallnahmen

Nr.

MaRnahme

Informationen zur Umsetzung

Status

M18

Anpassung der Sitzungstermine an die Kinderbetreuungs-
zeiten und Schulferien in Niedersachsen

Die Anpassung der Sitzungstermine an die Kinderbetreu-
ungszeiten und Schulferien in Niedersachsen wird bereits
dort bertcksichtigt, wo es moglich ist. Bei bestimmten Ter-
minen, wie zum Beispiel der Senatssitzung, ist es aufgrund
der Komplexitat und der Vielzahl an einflieRenden Parame-
tern jedoch schwierig, die Uhrzeiten flexibel zu gestalten. Die
Umsetzung wird weiterhin angestrebt, wo es praktikabel ist,
um die Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie zu un-
terstutzen.

Fortge-
schrieben

M19

Aufbau der Pflegeberatung und Dienstvereinbarung zur Fa-
milienpflege

Im Rahmen der MalRnahme zur Pflegeberatung wurde ge-
meinsam mit anderen niedersachsischen Familienservicebu-
ros die Vortragsreihe ,,Pflege im Fokus“ angeboten, um An-
gehdrige zu informieren und zu unterstitzen. Das Netzwerk
ermoglicht zudem eine kontinuierliche Fortbildung, die bei
Bedarf in die Beratungstatigkeit eingebracht wird. Wegen
des bisher begrenzten Bedarfs seitens der TU-Angehdérigen
im Bereich der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf wurde
eine Dienstvereinbarung bislang noch nicht erarbeitet. Den-
noch bleibt das Thema weiterhin auf dem Radar, und eine
kiinftige Entwicklung wird bei wachsendem Bedarf ange-
strebt. Die MalRnahme zur Beratung und Unterstiitzung
bleibt ein wichtiger Bestandteil des familienfreundlichen An-
gebots der TU Clausthal.

Weiterent-
wickelt

M22

Sportangebote fur Familien: Eltern-Kind-Turnen und
»Zwergen Sport“; Ausbau der familienfreundlichen Sport-

Seit Februar 2024 wird das Eltern-Kind-Turnen fiir Kinder im

Alter von etwa zwei bis vier Jahren mit einer neuen Trainerin

Fortge-
schrieben
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MaRnahme

Informationen zur Umsetzung
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bzw. Gesundheitsangebote, insbesondere fur schulpflich-
tige Kinder

wieder angeboten. Der Familienservice ist auch aktiv an
sportlichen Veranstaltungen beteiligt, wie etwa der Kinder-
spielwiese beim Campuslauf, die jahrlich stattfindet. Dartiber
hinaus werden sportliche Angebote, wie Koordinations-
spiele, Jonglieren, Yoga und Wandern, regelmafig in die Fe-
rienbetreuungen integriert, um die Bewegungsfreude der
Kinder zu férdern. Diese MalRnahmen tragen dazu bei, das
sportliche und gesundheitsférdernde Angebot fir Familien
an der TU Clausthal kontinuierlich auszubauen. Weitere An-
gebote fir schulpflichtige Kinder sind in Planung, um das
Sportangebot fortlaufend zu erweitern.

M32

Standardisierung von Stellenbesetzungsverfahren in Form
von Rekrutierungsrichtlinien

Die Standardisierung der Stellenbesetzungsverfahren in
Form von Rekrutierungsrichtlinien wird derzeit erarbeitet
und befindet sich im Abstimmungsprozess zwischen dem
Personaldezernat und dem Personalrat. Zuvor existierte be-
reits eine hilfreiche Checkliste fur die Stellenbesetzung, die
als Grundlage diente. Die neuen Rekrutierungsrichtlinien
bauen auf dieser Erfahrung auf und zielen darauf ab, den Be-
setzungsprozess weiter zu vereinheitlichen und zu optimie-
ren. Die Einfihrung der neuen Standardisierungen soll eine
noch transparentere und effizientere Vorgehensweise bei der
Stellenbesetzung erméglichen.

Weiterent-
wickelt

M48

Workshops sowie Weiterbildungs- und Informationsveran-
staltungen zu Gleichstellungsaspekten bei der Antragstel-
lung von nationalen und EU-Forschungsantragen

Die Umsetzung der Anforderungen zu Gleichstellungsaspek-
ten bei der Antragstellung von EU-Forschungsantragen er-
folgt in enger Zusammenarbeit mit der Férderberatung EU,
wobei wir aktuelle Themen kontinuierlich beobachten und
entsprechende Workshops sowie Informationsveranstaltun-
gen anbieten. Kirzlich wurde von der Europaischen Kom-
mission der ,,Zero-tolerance code of conduct” zur Bekamp-
fung geschlechtsbasierter Gewalt und sexueller Beldastigung
im Forschungsbereich veréffentlicht, den wir aktiv in unsere
Veranstaltungen einflieRen lassen. Im Jahr 2020 haben wir

Fortge-
schrieben
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die Online-Veranstaltung ,Relevanz von Geschlecht und
Vielfaltigkeit in der Forschung” durchgefiihrt und die Anfor-
derungen an den Gender Equality Plan (GEP) erfullt.
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4 Ziele und MaBnahmen fur den Gleichstellungsplan 2025 —
2027

Im Rahmen des neuen Gleichstellungsplans 2025 bis 2027 verfolgt die TU Clausthal erneut
eine angepasste systematische und zielgerichtete Strategie, um die Geschlechtergleichstel-
lung in allen Bereichen der Universitdt zu fordern. Dieser Plan baut auf den Erfahrungen und
Erfolgen der vergangenen Jahre auf und reagiert auf bestehende Herausforderungen, insbe-
sondere auf die Unterreprdsentation von Frauen.

Dieser Ansatz zielt darauf ab, die geschlechtergerechte Personalpolitik an der TU Clausthal
weiter zu stdrken, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu fordern und langfristig eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in allen Bereichen der Universitat zu er-
reichen.

4.1 Ziele und Zielquoten fur den Gleichstellungsplan 2025 — 2027

Die definierten Ziele (z1 bis z9) sind in die Themenbereiche des europdischen Gleichstellungs-
plans (Gender Equality Plan) eingebettet, dabei jedoch an die spezifischen Gegebenheiten der
TU Clausthal angepasst.

Ziel im Themenbereich Geschlechtergerechte Organisationskultur

z1 Die Hochschulkultur der TU Clausthal fordert die Gleichstellung der Geschlechter
und die Wertschatzung aller Diversitatsdimensionen.

Ziel im Themenbereich Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

z2 Die Arbeitsumgebung an der TU Clausthal unterstiitzt aktiv die vielfaltigen Lebens-
realitaten ihrer Mitarbeiter:innen und berticksichtigt insbesondere deren familidre
Verpflichtungen.

Ziele im Themenbereich Gleichstellung der Geschlechter in Fiihrung und Ent-
scheidungsfindung

z3 Die Fuhrungskultur an der TU Clausthal ist geschlechtergerecht und familien-
freundlich.
74 Die Geschlechterverteilung in der Professor:innenschaft an der TU Clausthal ent-

wickelt sich weiter in Richtung der Paritat. Der Frauenanteil in dieser Gruppe er-
hoht sich bis 2027 von 15 % auf 20 %.

Ziel im Themenbereich Gleichstellung der Geschlechter bei Stellenbesetzungs-
und Berufungsverfahren

z5 Die TU Clausthal gewahrleistet transparente und faire Stellenbesetzungs- und Be-
rufungsverfahren und férdert dabei konsequent die Gleichstellung der Geschlech-
ter. Der Frauenanteil bei den Bewerbungen in Berufungsverfahren wird von 12%
auf 20 % erhoht.
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Ziel im Themenbereich Gleichstellung der Geschlechter bei der Karriereentwick-
lung

z6 Die Geschlechterverteilung im wissenschaftlichen Bereich (ohne Professuren) an
der TU Clausthal entwickelt sich in Richtung der Paritat. Der Frauenanteil in dieser
Gruppe wird bis 2027 von 27 % auf 30 % erhoht.

Ziel im Themenbereich Integration der Gender- und Diversity-Aspekte in der For-
schung

z7 Die TU Clausthal erfullt die forschungsorientierten Gleichstellungs- und Diversi-
tatsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG).

Ziel im Themenbereich Integration der Gender- und Diversity-Aspekte in der
Lehre

z8 Die Lehr- und Lernkultur an der TU Clausthal ist gendersensibel und diversitatsbe-
wusst.

Ziel im Themenbereich Antidiskriminierung

79 Die Arbeitsumgebung an der TU Clausthal wirkt der Diskriminierung aktiv entge-
gen.

4.2 MalRknahmen fur den Gleichstellungsplan 2025 — 2027

In diesem Kapitel sind die MalRnahmen fiir den Gleichstellungsplan 2025 bis 2027 aufgelistet,
die zur Erreichung der in Kapitel 4.1 aufgefiihrten Ziele beitragen. Die MalRnahmen sind im
Vergleich zum Gleichstellungsplan 2022 bis 2024 neu nummeriert (m1 bis m53).

Die MaRnahmen sind in folgende Kategorien eingeteilt:

¢ Fortgeschrieben: MalRnahme hat sich als wirksam erwiesen und wird in der beste-
henden Form fortgefiihrt, ohne wesentliche Anderungen.

e Weiterentwickelt: Mallnahme wird an neue Bediirfnisse oder Anforderungen an-
gepasst, bevor sie fortgesetzt wird.

¢ Neuentwickelt: Malknahme wird eingefiihrt, um neue Anforderungen zu erfiillen
oder neue, bisher unberiicksichtigte Zielsetzungen zu erreichen.

Im Folgenden werden die MalRnahmen sowohl gemal der Nummerierung aus dem Gleich-
stellungsplan 2022-2024 (GroRbuchstaben) als auch mit der neuen Nummerierung (Klein-
buchstaben) und nach ihrem aktuellen Status untergliedert aufgefiihrt.

4.2.1 Fortgeschriebene Mallnahmen

Nr. GP Nr. GP
2022 - 2025 - |MaBBnahme
2024 2027
M1 m1 Verankerung der Gleichstellung in den strategischen Dokumenten
und der Organisationskultur der TU Clausthal
M5 m2 Offentlichkeitswirksame Kommunikation zum Themenbereich:
Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Diversity-Management
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Nr. GP Nr. GP

2022 - 2025 - |MaBnahme

2024 2027

M3 m3 Hochschulweite konsequente Verwendung geschlechtersensibler
Sprache

M7 m4 Netzwerkarbeit im Bereich Gleichstellung an den Hochschulen

Mé m5 Netzwerkarbeit im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie an
den Hochschulen

M46 mé6 Umsetzung der Forschungsorientierten Gleichstellungs- und
Diversitatsstandards der DFG

M47, m7 Beratung zu Gleichstellungsaspekten bei Forschungsantragen (na-

M48 tional und EU)

M29 m8 Implementierung der Handlungsempfehlungen im Rahmen der
»Dialoginitiative Geschlechtergerechte Hochschulkultur an der
TU Clausthal

M18 m9 Anpassung der Sitzungstermine an die Kinderbetreuungszeiten
und Schulferien in Niedersachsen

M9 m10 Angebote des Gleichstellungsbiiros zur Gesundheitsférderung der
Mitarbeiter:innen (u. a. Beratung zur Ergonomie am Arbeitsplatz,
sogenannter Musterarbeitsplatz, Frauensporttag)

M13 m11 Flexible Kinderbetreuung bei Veranstaltungen der TU

M14 m12 Kontinuierliche Anpassung der Kinderbetreuungsangebote an die
Bedirfnisse der Mitarbeiter:innen und Studierenden

M11 m13 Ferienbetreuung ,, Kinder-Sommer-Uni“ und ,, Kinder-Oster-Uni“

M21 m14 BabybegriiRung mit Kinderprogramm

M22 m15 Ausbau der familienfreundlichen Sport- bzw. Gesundheitsange-
bote fiur Kinder

M23 m16 Erste-Hilfe-Kurse am Kind

M20 m17 Verleihung des Forderpreises fur herausragende wissenschaftliche
oder studentische Leistungen wahrend der Familienphase

M16 m18 Beratung der Mitarbeiter:innen zu Mutterschutz, Elternzeit, Beur-
laubung sowie anderen familienbezogenen Themen

M33 m19 Aktive Ansprache von qualifizierten Kandidatinnen fiir die Beset-
zung von Professuren

M36 m20 Standarisierte Vorgehensweise zur Berticksichtigung der Familien-
phase bei Berufungsverfahren

M42 m21 Schnupperstudium fir Schilerinnen

M43 m22 Beteiligung der TU Clausthal am Niedersachsen-Technikum

M40 m23 Mentoring-Programm WiM/NToring fir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen

M41 m24 Frauennetzwerk ,Women&Science TU Clausthal“ fiir Wissen-
schaftlerinnen

M44 m25 Individuelle Beratung zu Frauenférdermdglichkeiten: u.a. Netz-
werke, Veranstaltungen, Seminare, Preise

M49 m26 Finanzielle Unterstiitzung der Nachwuchswissenschaftlerinnen,

vor allem Bezuschussung von Reisekosten von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen fur internationale Tagungen
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Nr. GP Nr. GP

2022 - 2025 - |MaBBnahme

2024 2027

M39 m27 Workshops und Schulungen der Graduiertenakademie fiir Frauen
in den hoheren Qualifikationsstufen (inkl. Karriere-Coachings fur
die PostDoc-Phase); Veranstaltungen zu Karrierewegen fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen

M45 m28 Vergabe der Promotionsabschlussstipendien

M25, m29 Fortbildungen zu unterschiedlichen Gleichstellungs-, Vereinbar-

M35 keits- und Diversitatsthemen

M55 m30 Beratung bezuiglich Diskriminierungen am Arbeitsplatz

M54 m31 Erhéhung der Sichtbarkeit der Beschwerdestelle nach AGG §13
und Verbesserung des niederschwelligen Zugangs zu einem Be-
schwerdeverfahren

4.2.2 Weiterentwickelte Mallnahmen

Nr. GP Nr. GP

2022 - 2025 - |MaBnahme

2024 2027

M2 m32 Teilnahme an der Reakkreditierung des Diversity Audits des Stif-
terverbands ,,Vielfalt gestalten“ sowie Entwicklung eines Schutz-
und Handlungskonzepts gegen Diskriminierung und sexuelle Be-
lastigung an der TU Clausthal

M8 m33 Ausbau der digitalen und baulichen Infrastruktur zur Verbesse-
rung der Barrierefreiheit

M10 m34 Koordination der Grof3tagespflegen ,,Uni-Mause“ und ,,Uni-
Luchse”

M57 m35 Fortbildung zu den Themen Diskriminierung sowie Mobbing und
dagegen gerichtete Handlungsstrategien

M58 m36 Beteiligung an Ausschreibungen (z. B. BMBF, MWK, Stifterver-
band, etc.) im Themenspektrum der Chancengleichheit

M17 m37 Weiterfiihrung und Aktualisierung des Kontakthalte- und Wieder-
einstiegsmanagements fiir Mitarbeiter:innen in der Familienphase
(KWEM)

M24 m38 Ausrichtung von Eltern-Kind-Treffen, insbesondere zur Vernet-
zung und Integration der internationalen Angehdérigen mit Fami-
lien

M28 m39 Finanzielle Unterstiitzung von Wissenschaftlerinnen bzgl. Tatig-
keiten, die mit dem Mutterschutzgesetz nicht zu vereinbaren sind
(u.a. Laborarbeit mit Gefahrstoffen, Arbeit unter Tage)

M30 m40 Entlastung von Frauen, die sich im Rahmen der Gremienarbeit
engagieren

M37 m41 Starkung der Sichtbarkeit von Ausbildungsberufen an der TU
Clausthal

M19 m42 Aufbau der Pflegeberatung und Dienstvereinbarung zur Familien-
pflege

M26 m43 Erweiterung der familienfreundlichen Infrastruktur

M32 m44 Standardisierung von Stellenbesetzungsverfahren in Form von
Rekrutierungsrichtlinien

72




Nr. GP Nr. GP

2022 - 2025 - |MaBnahme

2024 2027

M33 m45 Aktive Ansprache von qualifizierten Kandidatinnen fir die Rekru-
tierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (Promovierende und
PostDocs)

M51 m46 Fortbildungsveranstaltungen zur heterogenitatssensiblen Didaktik

M52 m47 Fokussierung auf diversitatsbewusste Lehre innerhalb des hoch-
schuldidaktischen Zertifikatsprogramms

M53 m48 Hochschuldidaktische Beratung mit Berticksichtigung der Umset-
zung von heterogenitatssensiblen Lehr-Lern-Situationen sowie in-
terkulturellen und Gender-Aspekten in Lehr-Lern-Situationen

M54 m49 Verstarkung der studiengangspezifischen Gleichstellungs- und
Diversitatsaspekte in der Curriculumsentwicklung durch Beratung
in (Re)Akkreditierungsprozessen von Studiengdngen

4.2.3 Neuentwickelte Mallnahmen

Nr. GP Nr. GP

2022 - 2025 - |MaBnahme

2024 2027

- m50 Netzwerkarbeit im Bereich Diversity-Management (Auf Bundes-
ebene , Netzwerk Diversity an Hochschulen®)

- m51 Transparente Gestaltung von Berufungsverfahren mit Handrei-
chungen und Mustervorlagen (digitales Tool)

- m52 Vorschulangebote in Kooperation mit den 6rtlichen Kindergarten

- m53 Monitoring des Gender Pay Gap in der W-Besoldung

4.3 MaBnahmen-Ziel-Zuordnungsmatrix

In der MaBnahmen-Ziel-Zuordnungsmatrix ist jede MalRnahme dem Ziel zugeordnet, das sie
unterstutzt. Dabei wird eine enge Verkniipfung zwischen den festgestellten Unterreprasenta-
tionen und den jeweiligen MalRnahmen angestrebt, um gezielt bestehenden Unterreprasen-
tanzen entgegenzuwirken.

MaRBnahmen Ziele Summe der be-
z1 | z2 |z3 | z4 | 25|26 | z7 | z8 | 29 | troffenen Ziele
m1 X | X [ X X X |5
m2 X | X X | X [ X X |6
m3 X X |2
m4 X 1
m5 X 1
mé6 X X X | X X |5
m7 X X X | X X |5
m8 X X X X |4
m9 X | X 2
m10 X | X X |3
m11 X | X 2
m12 X 1
m13 X X X 3
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5 Ausblick

Die Technische Universitat Clausthal geht mit ihrem Gleichstellungsplan einen weiteren be-
deutenden Schritt in Richtung einer gleichstellungsorientierten und familienfreundlichen
Hochschulentwicklung. Die in diesem Plan dargestellten MaRnahmen und Perspektiven zei-
gen auf, wie die TU Clausthal die Gleichstellung und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
weiter fordern kann.

Der Gleichstellungsplan bietet eine Ubersicht tiber die bestehenden Unterreprasentanzen von
Frauen und Mannern in bestimmten Bereichen der TU Clausthal und legt konkrete MalRnah-
men fest, um diese Ungleichgewichte zu verringern. Besonders im wissenschaftlichen Bereich
und bei den Professor:innen sind signifikante Unterreprasentanzen zu verzeichnen. Die un-
gleiche Verteilung der Geschlechter in den MINT-Bereichen ist ein bundesweites Phanomen,
das an allen deutschen Hochschulen zu beobachten ist. Vom Einstieg ins Studium bis zur Pro-
fessur sinkt der Frauenanteil kontinuierlich: Bei den Neueinschreibungen ins Studium liegt der
Frauenanteil bei etwa 35 %, bei den Promovierenden bei rund 31 % und bei den Professor:in-
nen nur noch bei ca. 16 % (Statistisches Bundesamt 2023). Besonders die Ubergdnge ab der
Promotionsphase bis hin zur Professur stellen eine erhebliche Hiirde dar. Viele Nachwuchs-
wissenschaftler:innen, insbesondere Frauen, entscheiden sich nach der Promotion und in der
PostDoc-Phase zunehmend fiir eine aulRerakademische Laufbahn, was haufig auf die zusatzli-
che Belastung durch familiare Aufgaben zuriickzufiihren ist — eine Verantwortung, die Frauen
immer noch deutlich starker trifft als Manner.

Im nichtwissenschaftlichen Bereich ist die Geschlechterverteilung grundsatzlich ausgeglichen,
jedoch zeigen sich in den verschiedenen Besoldungs- und Entgeltgruppen teils unregelma-
Rige Verteilungen, wobei eine auffallige Tendenz besteht, dass Frauen haufiger in den niedri-
geren Entgeltgruppen vertreten sind. Die MaBnahmen dieses Gleichstellungsplans zielen da-
rauf ab, diesem Ungleichgewicht entgegenzuwirken.

Die Umsetzung der Ziele dieses Gleichstellungsplans wird eine gemeinsame Anstrengung al-
ler Mitarbeiter:innen der TU Clausthal erfordern, wobei insbesondere die Hochschulleitung
und die Fihrungskréfte eine entscheidende Rolle spielen. Es ist von zentraler Bedeutung, dass
die Gleichstellung nicht nur als Pflicht, sondern als aktive Verantwortung verstanden und ge-
fordert wird.

Die Gleichstellung muss nicht nur fiir alle, sondern vielmehr mit allen realisiert
werden!
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