yc INDER
NHW TU Clausthal g \ HOCHSCHULE

vvvvvvvvv -AUDIT

EEEEEEEEEEEEEEEEEEE

ZERTIFIKAT 2023

Gleichstellungskonzept fur Paritat

an der Technischen Universitat

Das vorliegende Konzept wurde im Rahmen des Professorinnenprogramms 2030 des Bundes und
der Lander erstellt und in den folgenden Gremien der Universitat behandelt:

e Senatskommission fir die Gleichstellung am 17.06.2024 (Beschlussempfehlung flir das
Prasidium und den Senat)

e Fakultatsrate am 17./18.06.2024 (Kenntnisnahme)

e Prasidium am 02.07.2024 (einstimmiger Beschluss ohne Enthaltung)

e Senat am 09.07.2024 (einstimmiger Beschluss ohne Enthaltung)
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Struktur und Ausgangssituation an der TU Clausthal

1 Struktur und Ausgangssituation an der TU Clausthal

Die Technische Universitat Clausthal (TU Clausthal, TUC) mit ihren Urspringen im Bergbau ist eine
Hochschule mit ausgepragtem Fokus auf Technik und Naturwissenschaften. Seit ihrer Griindung im
Jahr 1775 hat die TUC zahlreiche Veranderungsprozesse durchlaufen, um sich kontinuierlich den
sich wandelnden Anforderungen anzupassen, und in den Jahren 2015 bis 2019 eine strategische
Neuausrichtung mit Circular Economy als Leitthema fur Forschung, Lehre und Transfer vollzogen.
Die Forschungsaktivitdten an der TUC wurden 2019 in den vier Forschungsfeldern Nachhaltige
Energiesysteme, Rohstoffsicherung und Ressourceneffizienz, Nachhaltige Materialien und Pro-
zesse sowie Digitalisierung fiir eine nachhaltige Gesellschaft gebindelt. Diese Forschungsfelder
sind Ubergreifend in allen drei Fakultaten (Fakultat 1: Natur- und Materialwissenschaften, Fakultat
2: Energie- und Wirtschaftswissenschaften, Fakultat 3: Mathematik/Informatik und Maschinenbau)
verankert. Die Zusammenarbeit Uber die Fakultaten hinweg fordert interdisziplinare Projekte und
entsprechende Perspektiven sowohl in der Forschung als auch in der Gestaltung von Studiengan-
gen. Die neue strategische Ausrichtung auf das Thema Circular Economy bietet vielfaltige Chancen
und Potenziale fur innovative Forschungs- und Lehransatze, die auch zur Forderung der Gleichstel-
lung beitragen kénnen.

Die TUC befindet sich in der ehemaligen Bergbauregion Harz und ist in einer strukturschwachen,
landlichen Umgebung ohne eigene Bahnhofsanbindung angesiedelt. Mit insgesamt 1.083 Mitarbei-
ter:innen mit einem Frauenanteil von 35 % und 71 Professor:innen mit einem Frauenanteil von 14 %
ist die TUC die grote Arbeitgeberin in der Region. In Bezug auf die Studierenden ist die TUC mit
3.024 Studierenden im Wintersemester 2022/23 (Frauenanteil von 26 %) die kleinste Universitat in
Niedersachsen. Eine besondere Eigenschaft der TUC ist ihr hoher Anteil internationaler Studieren-
der (aktuell 59 % im Wintersemester 2023/24, davon 29 % Frauen).

Clausthal-Zellerfeld ist der zentrale Standort, an dem fast alle universitaren Aktivitaten stattfinden.
Zusatzlich gibt es zwei Nebenstandorte in Goslar und Celle. Die TUC fokussiert sich fachlich auf
Ingenieur- und Naturwissenschaften erganzt durch Wirtschaftswissenschaften. Im Vergleich zu an-
deren Hochschulen zeichnet sich die TUC durch eine zentrale Koordination vieler Aufgaben auf-
grund ihrer Gréle aus.

Im Bereich der Gleichstellungsarbeit ist in den letzten Jahren an der TUC eine positive Weiterent-
wicklung zu beobachten. In der 11. Ausgabe des Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspekten
des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung 2023 hat die TUC einen Platz in
der Spitzengruppe fiir die Anderung des Frauenanteils bei der Besetzung von Professuren erreicht.
Der Anteil von Professorinnen konnte in den letzten flinf Jahren um sieben Prozentpunkte auf 14 %
gesteigert werden. Dies ist ein klarer Erfolg, dennoch gibt es Bedarf zur Weiterentwicklung im Hin-
blick auf die Geschlechterparitat im wissenschaftlichen Bereich. Die Universitat setzt sich zum Ziel,
die Anzahl der Frauen im wissenschaftlichen Bereich auf allen Qualifikationsstufen, insbesondere
bei den Professor:innen, signifikant zu erhéhen. Das Professorinnenprogramm 2030 (PP 2030) bie-
tet der TUC hierbei eine besondere Chance, um neue Professorinnen zu gewinnen und die Gleich-
stellungsstrukturen zu starken. In Kombination mit der Landesférderung werden attraktive Bedin-
gungen fir neuberufene Professorinnen geschaffen, die auch zur Starkung der Bindung an die TUC
beitragen. Der Fokus der geplanten Gleichstellungsmalnahmen liegt auf der Férderung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen, dem Gendercontrolling, der aktiven Rekrutierung in Berufungsverfah-
ren sowie intersektionaler Gleichstellungsarbeit.
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Die TUC hat sich aktiv an allen bisherigen Ausschreibungen des Professorinnenprogramms (PP | —
PP 1ll) beteiligt. Das Gleichstellungskonzept (PP |) und die sogenannte Dokumentation der Umset-
zung des Konzeptes (PP Il) erhielten positive Bewertungen vom Begutachtungsgremium. Im vorge-
sehenen Zeitraum des Programms konnte jedoch keine Wissenschaftlerin auf eine Regelprofessur
berufen werden, wodurch die TUC keine Férdergelder abrufen konnte. Bei der Ursachenanalyse
zeigt sich zunachst, dass zwischen 2013 und 2018 insgesamt nur 14 Berufungen an der TUC er-
folgten, die zudem im MINT-Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik)
verortet waren, in dem wiederum vergleichsweise wenige fur eine lebenslange Professur qualifizierte
Wissenschaftlerinnen zu finden sind.

Das Gleichstellungszukunftskonzept (PPIII), das im Jahr 2019 eingereicht wurde, hat eine abschla-
gige Bewertung erhalten. Ein Grund daflr war laut den Gutachter:innen die fehlende Berufung von
Professorinnen aus den PP | und Il. Diese Nachricht entsprach nicht den Erwartungen, da nach
einer zweijahrigen Vakanz Frau Dr.-Ing. Natalia Schaffel-Mancini im Juni 2018 zur neuen zentralen
Gleichstellungsbeauftragten der TUC gewahlt wurde und gleichzeitig die Leitung des Gleichstel-
lungsbiros Ubernahm. Es wurden unmittelbar zahlreiche Mallhahmen neu konzipiert, darunter ein
Mentoring-Programm fur Nachwuchswissenschaftlerinnen, bzw. wiederaufgenommen und umge-
setzt, wie das Schnupperstudium far Schilerinnen und das Niedersachsen-Technikum. Diese Mal3-
nahmen haben zu einer schnellen Entwicklung und einem deutlichen Fortschritt im Bereich der
Gleichstellung an der Universitat gefiihrt. Obwohl die Gutachter:innen im Jahr 2019 erste Erfolge in
der Entwicklung der Gleichstellungsarbeit feststellten, sahen sie einen grofien Nachholbedarf im
Vergleich zu anderen Hochschulen. Fir die TUC war diese Entscheidung besonders bedauerlich,
denn im MINT-Bereich erfordern Berufungen von Frauen besondere Anstrengungen. Zusatzliche
Mittel fur die Gleichstellungsarbeit waren dringend erforderlich, um geeignete Rahmenbedingungen
fur die Férderung von Frauen in einem Bereich, in dem Frauen stark unterreprasentiert sind, zu
schaffen. Um den Bereich der Gleichstellung zu starken und sichtbarer zu machen sowie seine Be-
deutung fir die TUC zu betonen, wurde auch vor dem Hintergrund der entgangenen Férdermittel fir
Erstberufungen von Frauen im PPl und PPII 2019 ein entsprechendes Ressort im Prasidium ge-
schaffen und eine Vizeprasidentin fur Gleichstellung und Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses gewahlt. Die TUC hat seit 2018 alle Fortschritte im Bereich der Gleichstellungsarbeit aus
eigener Kraft vorangetrieben, trotz begrenzter Ressourcen im Gleichstellungsbuiro (s. Kap. 6). Die
erfolgreiche Teilnahme am Diversity-Audit des Stifterverbandes und die Zertifizierung seit 2023 un-
terstreichen das Engagement der TUC fur Chancengleichheit, Vielfalt und Inklusion. Aufbauend auf
diesen Erfahrungen und Fortschritten entstand das vorliegende Gleichstellungskonzept fir Paritat
(PP 2030).

Die strategische Entscheidung, sich im 2. Call des PP 2030 zu bewerben, wurde vom Prasidium der
Universitat unter Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten getroffen und erfolgte unter Berlick-
sichtigung der Berufungsstrategie der Universitat. Insgesamt wurden und werden nach dem
01.01.2023 im Rahmen des TUC-Entwicklungskonzepts zehn Professuren ausgeschrieben, die vo-
raussichtlich zwischen 2024 und 2025 besetzt werden. Dabei erwartet die TUC aufgrund eigener
Erfahrungen im Mittel 20 % Frauen im Bewerber:innenpool. Die TUC setzt mit ihrer Beteiligung im
PP 2030 klare Impulse fir eine inklusive Hochschulkultur, Gleichstellung, Vielfalt und Chancen-
gleichheit.

Fiur eine Forderung im Professorinnenprogramm 2030 strebt die Technische Universi-
tat Clausthal zwei Regelprofessuren an.
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2 Starken- und Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen
an der TU Clausthal

Die Starken- und Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der TUC bietet einen umfas-
senden Uberblick Uber den aktuellen Stand der Gleichstellungsarbeit an unserer Universitat. Ziel
dieser Analyse ist es, fundierte Erkenntnisse zu gewinnen, die sowohl die Fortschritte als auch die
Herausforderungen auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Universitat aufzeigen. Diese Er-
kenntnisse dienen als Ausgangspunkt fur die Definition konkreter Ziele und die Entwicklung syste-
matischer Mal3nahmen zur Forderung der Gleichstellung.

2.1 Leaky Pipeline an der TU Clausthal

Die Leaky Pipeline im deutschen Wissenschaftssystem bezieht sich auf den absinkenden Frauen-
anteil mit jeder hdoheren Qualifizierungsebene bzw. Karrierestufe. Dies fuhrt dazu, dass wertvolles
weibliches Potenzial im Wissenschafts- und Innovationssystem in Deutschland verloren geht. In
Abb. 1 sind die Frauen- und Manneranteile fir die TUC entlang der wissenschaftlichen Qualifizie-
rungsstufen dargestellt.
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Abbildung 1: Darstellung der Leaky Pipeline an der TUC (basiert auf der Studierenden- und Personalstatistik vom
15.12.2023)

An der TUC spiegelt sich die Leaky Pipeline in Bezug auf den Schwund von Frauen entlang der
wissenschaftlichen Karriereleiter teilweise wider. Dabei muss darauf verwiesen werden, dass die
TUC eine reine technische Universitat ohne Lehramt oder Geisteswissenschaften ist. So ist der
Frauenanteil unter den Studierenden mit 26 % entfernt von der gewiinschten Paritat. Bei dem Uber-
gang zur Promotion verzeichnen wir einen kleinen Schwund des Frauenanteils, der bei Promovie-
renden 24 % betragt. Wenn wir in der Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen nur die Pro-
movierten und dabei nur jene, die befristet beschaftigt sind, betrachten, betragt der Frauenanteil
sogar 40% und 25 % in der Gruppe der Juniorprofessuren. Dies ist kontrar zu den bundesweiten
Daten des Statistischen Bundesamts zu Frauen- und Manneranteilen im Qualifikationsverlauf im
Wissenschaftssystem (Berechnungen CEWS), die einen Ruckgang von ca. 10 % von der Promotion
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zur PostDoc-Phase zeigen. Jedoch verdeutlicht der groRe Riickgang beim Ubergang zur lebenslan-
gen Professur, dass Frauen im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen seltener den Sprung in die
Professorenschaft schaffen. Dieser niedrige Frauenanteil von nur 14 % bei den lebenslangen Pro-
fessuren spiegelt die Herausforderungen wider, mit denen Frauen auf ihrem Karriereweg zu einer
lebenslangen Professur konfrontiert sind.

Das Phanomen der Leaky Pipeline verdeutlicht, dass Frauen in fortgeschrittenen Phasen ihrer wis-
senschaftlichen Karriere sich haufiger umorientieren als Manner, was auf geschlechterspezifische
Herausforderungen und Hirden hinweist.

2.2 Zentrale und dezentrale Leitungen sowie Gremien der Universitat

In den letzten Jahren hat sich das Bewusstsein flr die Bedeutung von Geschlechtergleichstellung
im Hochschulmanagement deutlich gesteigert. Seit November 2023 ist Frau Dr.in-Ing. Sylvia
Schattauer Prasidentin der TUC. Sie folgt auf Frau Prof.in Dr.in Heike Schenk-Mathes, die ab
Dezember 2022 mit der Wahrnehmung der Geschéafte libergangsweise beauftragt war. Erstmals in
der fast 250-jahrigen Geschichte der Universitat steht damit eine Frau an ihrer Spitze.

Bis 2006 gab es keine Frau im Prasidium der TUC. Die erste Frau, Dr.in Ines Schwarz, wurde im
Jahr 2006 als hauptberufliche Vizeprasidentin ernannt. Daraufhin erfolgte eine Pause und erst im
Jahr 2019 Ubernahm Frau Dipl. Kauffr. Irene Strebl das Amt der hauptberuflichen Vizeprasidentin.
Im selben Jahr wurde das neue Ressort fir ,Gleichstellung und Férderung des wissenschaftlichen
Nachwuchses® geschaffen, das von Frau Prof.in Dr.in Heike Schenk-Mathes tGbernommen wurde.
Das Prasidium fur die Amtsperiode 2019-2022 bestand aus funf Mitgliedern, darunter zwei Frauen.
Derzeit sind drei der finf Mitglieder des Prasidiums der TUC Frauen.

Auf der Ebene der Dekanate sind Frauen an der TUC weiterhin unterreprasentiert. An der Fakultat
1 wurde Prof.in Dr.in-Ing.in Babette Tonn im Jahr 2011 fur drei Jahre zur Dekanin und im Jahr 2014
fur drei Jahre als Prodekanin gewahlt. Die Fakultat 2 wurde bisher von zwei Dekaninnen geleitet:
Prof.in Dr.in Heike Schenk-Mathes von 2005 bis 2008 und Prof.in Dr.in Inge Wulf von 2015 bis 2017
sowie in der laufenden Amtszeit von 2024 bis 2027. Darlber hinaus war Prof.in Dr.in Inge Wulf von
2014 bis 2015 Studiendekanin und von 2017 bis 2024 Prodekanin. An der Fakultat 3 gab es bisher
keine Frau auf Ebene der Dekanate.

In den letzten Jahren wurde an der TUC verstarkt auf die Beteiligung von Frauen in akademischen
Gremien wie Hochschulrat, Senat und Fakultatsrate geachtet. Der Hochschulrat mit sieben
stimmberechtigten Mitgliedern hatte in den Jahren 2010 bis 2014 funf mannliche und zwei weibliche
Mitglieder. Seit dem Jahr 2016 hat sich dieses Verhaltnis in Richtung Paritat verschoben, mit vier
Mannern und drei Frauen. Seit 2020 ist Frau Dr.in Marina Frost Vorsitzende des Hochschulrates
und die TUC wird durch Frau Prof.in Dr.in Inge Wulf vertreten.

Im Senat mit 13 stimmberechtigten Mitgliedern war seit 2008 in zwei Amtszeiten jeweils eine Frau
in der Hochschullehriinnengruppe von insgesamt sieben Mitgliedern. Die Statusgruppe der
wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen mit insgesamt zwei Mitgliedern ist seit 2021 paritatisch besetzt,
ebenso verhalt es sich mit der Statusgruppe der Mitarbeiter:innen in Technik und Verwaltung seit
dem Jahr 2011. In der Statusgruppe der Studierenden mit insgesamt zwei Mitgliedern sind seit 2013
zwei Studenten vertreten; im Zeitraum von 2008 bis 2012 waren es jeweils eine Studentin und ein
Student.

In den Fakultatsraten mit 13 stimmberechtigten Mitgliedern sind die Statusgruppen, aul3er die der
Professor:innen, paritatisch besetzt. Erfreulicherweise ist in der Statusgruppe der Professor:innen
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eine steigende Tendenz zu beobachten. Wahrend in der Amtszeit von 2011 bis 2013 in allen drei
Fakultatsraten keine Professorin Mitglied war, ist Frau Prof.in Dr.in Sabine Beuermann seit April
2014 Mitglied im Fakultatsrat der Fakultat 1. Aktuell sind in zwei Fakultaten (Fakultdt 1 und
Fakultat 2) jeweils zwei Professorinnen vertreten. Diese positive Entwicklung ist auf die gestiegene
Anzahl an Professorinnen an der TUC und somit auf das sich daraus ergebende wachsende
Potenzial zurtckzufihren.

Die beschriebenen Entwicklungen verdeutlichen, dass im Hochschulmanagement der TUC
zunehmend auf Paritat geachtet wird und dass diese Bemuhungen Erfolge zeigen. Gleichzeitig wird
durch diese Analyse auch deutlich, dass sich haufig die wenigen Frauen in mehreren Gremien
gleichzeitig engagieren.

2.3 Professuren

An der TUC sind insgesamt 71 Professor:innen tatig, davon sind 63 auf Lebenszeitstellen berufen.
Die Verteilung der Besoldungsgruppen innerhalb der Professor:inneschaft ist in Tab. 1 aufgefihrt.

Tabelle 1: Besoldungsstruktur der Professor:innen an der TUC (basiert auf der Personalstatistik vom 15.12.2023)

Gesamt davon Frauen

Professor:innen 7 10 14 %
davon W1 8 2 25 %
davon W2 (inkl. C3) 21 (inkl. 5 C3) 2 (inkl. 1 C3) 10 %
davon W3 (inkl. C4) 42 (inkl. 11 C4) 6 (inkl. 1 C4) 14 %

Professor:innen, Fakultat 1 17 3 18 %
davon W1 1 0 0%
davon W2 (inkl. C3) 6 (inkl. 3 C3) 1 (inkl. 1 C3) 17 %
davon W3 (inkl. C4) 10 (inkl. 5 C4) 2 20 %

Professor:innen, Fakultat 2 23 5 22 %
davon W1 2 1 50 %
davon W2 (inkl. C3) 5 (inkl. 1 C3) 0 0 %
davon W3 (inkl. C4) 16 (inkl. 3 C4) 4 (inkl. 1 C4) 25 %

Professor:innen, Fakultat 3 31 2 6 %
davon W1 5 1 20 %
davon W2 (inkl. C3) 10 (inkl. 1 C3) 1 10 %
davon W3 (inkl. C4) 16 (inkl. 3 C4) 0 0%

Aktuell sind an der TUC zehn Professorinnen tatig, was einem Frauenanteil von 14 % entspricht.
Davon sind acht bereits auf Lebenszeitstellen berufen. Die meisten Professorinnen gehéren zur Fa-
kultat 2, was dort auch den gréfiten Frauenanteil zur Folge hat. Obwohl die Fakultat 3 die meisten
Professuren insgesamt hat, sind dort nur zwei Professorinnen beschéftigt. Die erste Juniorprofessur
wurde an der TUC im Jahr 2002 mit einem Mann besetzt und 2013 wurde die erste Juniorprofessorin
an die TUC berufen. Die Einflihrung des Tenure-Track-Systems flir Juniorprofessuren schafft eine
bessere Planbarkeit des akademischen Karriereweges sowie klare Karriereperspektiven und unter-
stutzt die langfristige Karriereplanung von Frauen in der Wissenschaft. Aus diesem Grund hat sich
die TUC im Jahr 2019 verpflichtet, alle Juniorprofessuren mit Tenure-Track auszuschreiben. Derzeit
sind acht Juniorprofessor:innen an der TUC tatig, davon zwei Frauen.
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Die erste Professorin an der TUC war Prof.in Dr.in Gudrun Schmidt-Naake im Bereich Chemie, die
1994 berufen wurde. Ihr folgte im Jahr 1997 Frau Prof.in Dr.in Heike Schenk-Mathes im Bereich
Wirtschaftswissenschaften. Diese Berufungen markierten den Beginn einer schrittweisen, aber be-
deutenden Veranderung in der Geschlechterverteilung innerhalb der Professorenschaft an der TUC.
Im Jahr 2002 arbeiteten an der TUC drei Professorinnen, was einem Frauenanteil von lediglich 3 %
entsprach. Bis 2012 stieg die Zahl der Professorinnen auf sechs, was einem Frauenanteil von 7 %
entsprach. Diese Zahl verdoppelte sich bis 2023, als zehn Professorinnen an der Universitat tatig
waren und der Frauenanteil auf 14 % stieg. Diese Entwicklung ist bemerkenswert, insbesondere vor
dem Hintergrund der stark mannerdominierten montanen Geschichte der TUC. Abb. 2 zeigt die Ent-
wicklung der Professorinnenzahlen an der TUC zwischen 2013 und 2023.
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Abbildung 2: Professorinnenzahlen an der TUC von 2013 bis 2023 (basierend auf der Personalstatistik)

Diese Entwicklung ist auch vor dem Hintergrund der Anzahl der Berufungsverfahren in diesem Zeit-
raum zu sehen. In den letzten zehn Jahren wurden insgesamt 42 Berufungsverfahren abgeschlos-
sen (sieben in der Fakultat 1, zwdlf in der Fakultat 2 und 23 in der Fakultat 3), wobei sieben Frauen
berufen wurden. Der Anteil der Bewerbungen von Frauen betragt 12 % im Mittel, der Anteil der ein-
geladenen Frauen weist einen Mittelwert von 15 % auf. Der Frauenanteil in der Professorenschaft
mit 14 % liegt noch unter dem bundesweiten Durchschnitt im MINT-Bereich von 16 %. Bis zum Jahr
2030 werden an der TUC 20 Professor:innen in den Ruhestand treten. Damit ergibt sich die Chance,
strategische Entwicklungen im Bereich Circular Economy voranzutreiben und gezielt Frauen fur
diese frei werdenden Professuren zu gewinnen. Es ist von essenzieller Bedeutung, diese Gelegen-
heit zu nutzen und aktive Schritte zu unternehmen, um die Reprasentation von Frauen in der Pro-
fessor:innenschaft hin zur Paritat zu verbessern.

In den letzten 30 Jahren hat die TUC eine starke Entwicklung in Bezug auf die Gleichstellungsfragen
und einen signifikanten Kulturwechsel durchlaufen. Diese positive Entwicklung zeigt sich nicht nur
in den steigenden Zahlen von Professorinnen, sondern auch in der zunehmend bewussten und ak-
tiven Forderung von Geschlechtergleichstellung in allen Bereichen der Universitat. Der Wandel setzt
sich fort, unterstutzt durch gezielte MalRnahmen und Strategien zur Erhéhung der Frauenanteile in
der Wissenschaft.
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2.4 \Wissenschaftlicher Nachwuchs

Der Begriff ,wissenschaftlicher Nachwuchs* bezeichnet Personen, die sich am Anfang ihrer wissen-
schaftlichen Karriere befinden und eine akademische Laufbahn anstreben. Allerdings wird zuneh-
mend der Begriff ,Personen in friiheren Karrierephasen" bevorzugt, um deren unterschiedliche Lern-
biografien zu bertcksichtigen. Im Folgenden wird wie in der Richtlinie zum PP 2030 weiterhin der
Begriff ,wissenschaftlicher Nachwuchs" verwendet. Der wissenschaftliche Nachwuchs umfasst ver-
schiedene Phasen und Qualifikationsstufen, die jeweils spezifische Merkmale und Herausforderun-
gen aufweisen und dementsprechend unterschiedliche Bedlrfnisse haben. Zum wissenschaftlichen
Nachwuchs an der TUC zahlen insbesondere Promovierende und PostDocs. Zu letzterer Gruppe
gehéren Juniorprofessor:innen, Habilitand:innen sowie Nachwuchsgruppenleiter:innen. Eine Uber-
sicht hierzu gibt die Promovierendenstatistik mit Aufschlliisselung nach Fakultaten in Tab. 2.

Tabelle 2: Promovierendenzahlen an der TUC (basiert auf der Studierenden- und Personalstatistik vom 15.12.2023)

Gesamt davon Frauen

Promovierende 472 111 24 %
Fakultat 1 154 34 22 %
Fakultat 2 145 45 31 %
Fakultat 3 173 32 18 %
Promotionen 64 13 20 %
Fakultat 1 21 6 29 %
Fakultat 2 19 4 21 %
Fakultat 3 24 3 13 %

Im Jahr 2023 waren an der TUC insgesamt 472 Promovierende aktiv, darunter 111 Frauen. Der
Anteil der internationalen Promovierenden betrug 41 %. Insgesamt brachen 19 Personen ihre Pro-
motion ab, davon waren sechs Frauen betroffen. Der Frauenanteil unter den Promovierenden vari-
iert zwischen den Fakultaten, mit 18 % in der Fakultat 3 bis 31 % in der Fakultat 2, was einen Durch-
schnitt von 24 % ergibt. Ahnliche Unterschiede zeigen sich bei den abgeschlossenen Promotionen:
der héchste Frauenanteil von 29 % wurde in der Fakultat 1 verzeichnet, wahrend der niedrigste
Anteil von 13 % in der Fakultat 3 zu finden war. Im Jahr 2023 wurden insgesamt 64 Promotionen an
der TUC abgeschlossen, wovon 20 % von Frauen und 80 % von Mannern durchgefuhrt wurden. Die
Entwicklung der Frauenanteile unter den Promovierenden und bei abgeschlossenen
Promotionen in den letzten zehn Jahren zeigt Abb. 3.

Im Jahr 2013 waren 428 Promovierende registriert, wobei der Frauenanteil 25 % betrug. In den
folgenden Jahren blieben die Zahlen weitgehend konstant, und der Frauenanteil schwankte leicht
zwischen 20 % und 25 %. Im Jahr 2023 betrug der Anteil der weiblichen Promovierenden 24 %, was
dem bundesweiten Durchschnitt in den MINT-Fachern fur diese Qualifikationsphase entspricht. Der
Frauenanteil bei abgeschlossenen Promotionen zeigt groRere Schwankungen: Er erreichte einen
Hochstwert von 33 % im Jahr 2014 und sank auf einen Tiefpunkt von 13 % im Jahr 2015. Aligemein
lassen sich aus den Daten keine eindeutigen Trends ableiten. Zwischen 2019 und 2021 lag der
Frauenanteil bei abgeschlossenen Promotionen etwas héher als unter den Promovierenden insge-
samt. In den letzten beiden Jahren hingegen ist der Frauenanteil zuriickgegangen, was vermutlich
unter anderem mit den Auswirkungen der Corona-Pandemie zusammenhangt, insbesondere mit ei-
ner erhdhten Belastung durch Care-Arbeit.
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Abbildung 3: Promovierendenzahlen an der TUC von 2013 bis 2023 (basierend auf der Studierenden- und Personalstatistik
vom 15.12.2023)

Daten zu Mitarbeiter:innen in der PostDoc-Phase an der TUC werden kontinuierlich dokumentiert
und mithilfe verschiedener Parameter ausgewertet, darunter biologisches Alter, Geschlecht, Be-
schaftigungs-/Befristungsstatus sowie akademisches Alter und wissenschaftliche Eigenstandigkeit.
Es ist anzumerken, dass Parameter der wissenschaftlichen Publikationsleistung (z. B. H-Index
recherchiert in unterschiedlichen Portalen) und des akademischen Alters unter uneinheitlicher
Bericksichtigung von Familienphasen erhebliche Spielrdume in der Definition und Analyse von
Personen in der PostDoc-Phase zulassen. Insbesondere bei promovierten wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen ist unklar, ob sie Gber eine klassische Habilitation oder eine Nachwuchsgruppen-
leitung die Qualifizierung zur lebenslangen Professur anstreben, da viele Wissenschaftler:innen
nach einer Promotion an der Universitat verbleiben. Dabei finden sich auch unbefristete Stellen, die
der Erflllung von Daueraufgaben dienen, wie z. B. wissenschafltiche Betreuung der grofen
technischen Anlagen. Vor diesem Hintergrund beriicksichtigt der hier erfasste wissenschaftliche
Nachwuchs in der PostDoc-Phase nur diejenigen, die mit einer Promotion im wissenschaftlichen
Bereich tétig sind, jedoch keine unbefristete Stelle an der TUC innehaben.

Aufgrund der GroRRe der TUC sind die Zahlen der Qualifikationen fir 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 zehn Jahre in Abb. 4. Diese
Abbildung veranschaulicht die Entwicklung bei den Habilitationen und Juniorprofessuren von 2013
bis 2023. Die Juniorprofessuren wurden bereits im Kap. 2.3 analysiert, weil sie formell zur Gruppe
der Professoriinnen gehdren. Im vorliegenden Kontext werden sie jedoch hinsichtlich ihrer
Qualifikation fUr eine lebenslange Professur betrachtet.

Insgesamt wurden im genannten Zeitraum 18 Habilitationsverfahren erfolgreich abgeschlossen,
darunter flnf von Frauen. Dies ergibt einen Frauenanteil von 28 %. Derzeit sind an der TUC 148
Personen im wissenschaftlichen Bereich beschaftigt, die als PostDocs identifiziert wurden, wobei
der Frauenanteil unter diesen bei 40 % liegt.




Starken- und Schwéchenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der TU Clausthal

Die Einfuhrung der Juniorprofessur als moglicher Karriereweg an der TUC erfolgte im Jahr 2002.
Seitdem wurden an der TUC 14 von insgesamt 16 Juniorprofessuren erfolgreich zwischenevaluiert,
darunter zwei Juniorprofessorinnen. Die beiden nicht zwischenevaluierten Juniorprofessoren, haben
die Universitat vor Abschluss der Zwischenevaluation friihzeitig verlassen, nachdem sie einen Ruf
auf eine lebenslange Professur erhalten hatten.
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Abbildung 4: Habilitationen und Juniorprofessuren an der TUC von 2013 bis 2023 (basierend auf der Studierenden- und
Personalstatistik vom 15.12.2023)

Seit dem Jahr 2019 werden die Juniorprofessuren an der TUC konsequent mit dem Tenure-Track
ausgeschrieben. Derzeit sind acht Juniorprofessor:innen mit Tenure-Track an der TUC tatig, wobei
der Frauenanteil bei 25 % liegt. Die Juniorprofessuren im Tenure-Track-Programm durchlaufen eine
Zwischen- und Endevaluation, wobei die Zwischenevaluation die Qualifikation fir eine lebenslange
Professur prift. Derzeit werden die ersten Zwischenevaluationen fir das 2019 an der TUC einge-
fuhrte Tenure-Track-Modell durchgefihrt.

Der Karriereweg Uber die Nachwuchsgruppenleitung zur Qualifikation flr eine lebenslange
Professur befindet sich an der TUC im Aufbau, sodass derzeit keine entsprechenden Zahlen
vorliegen.

2.5 Studierende

Die TUC bietet ihren Studierenden ein breites Spektrum an Studiengdngen mit insgesamt 17 Ba-
chelor- und 18 Masterprogrammen sowie einem Weiterbildungsstudiengang. Diese Studiengéange
sind in den Kernbereichen Natur- und Materialwissenschaften, Maschinenbau, Verfahrenstechnik
sowie Energie und Rohstoffe angesiedelt, erganzt durch Mathematik, Informatik und Wirtschaftswis-
senschaften. Die Studienangebote verteilen sich auf drei Fakultaten mit insgesamt 33 Instituten.

Tab. 3 gibt eine Ubersicht tiber die Studierendenstruktur an der TUC im Wintersemester 2022/23.




Starken- und Schwéchenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der TU Clausthal

Tabelle 3: Studierendenstruktur an der TUC im Wintersemester 2022/23 (basierend auf der Studierendenstatistik vom
15.11.2022)

Studierende 3.024 799 26 %

davon internationale Studierende 1.678 480 29 %
Bachelor 1.239 323 26 %
Master 1.351 434 27 %
Studierende mit Masterabschluss 434 99 23 %
Studienanfanger:innen 407 118 29 %
Studienabschlisse 482 148 31 %

Im Wintersemester hatte die TUC 3.024 Studierende, darunter waren 26 % Frauen. Die Studieren-
denschaft setzte sich aus 1.239 Bachelorstudierenden, 1.351 Masterstudierenden und 434 Studie-
renden mit Masterabschluss zusammen. Mit 71 Professor:innen und 514 wissenschaftlichen Mitar-
beiter:innen ist eine individuelle Betreuung und Férderung der Studierenden mdéglich. Besonders
hervorzuheben ist die hohe Internationalitat der TUC: Im Wintersemester 2022/23 kamen 54 % der
Studierenden aus dem Ausland, im Wintersemester 2023/24 waren es sogar 59%. Im Wintersemes-
ter 2022/23 haben 407 Personen ihr Studium an der TUC aufgenommen, wobei der Frauenanteil
bei 29 % lag. Diese Entwicklung zeigt den Erfolg der Bemuhungen, gezielt Frauen fur ein Studium
in den MINT-Fachern zu gewinnen. Die Tab. 4 zeigt den Frauenanteil in den gréfiten Studiengangen
an der TUC im Wintersemester 2022/23. Aus den insgesamt 35 Studiengangen unserer Universitat
haben wir jene Studiengange mit ber 100 Studierenden ausgewahlt und ausgewertet.

Tabelle 4: Frauenanteil in den gré3ten Studiengéngen an der TUC im Wintersemester 2022/23 (basierend auf der Studie-
rendenstatistik vom 15.11.2022)

Studiengang Gesamt Frauen

Informatik — Master 400 98 25 %
Technische Betriebswirtschaftslehre — Master 189 96 51 %
Maschinenbau — Bachelor 184 25 14 %
Betriebswirtschaftslehre — Bachelor 167 73 44 %
Verfahrenstechnik/ Chemieingenieurwesen — Bachelor 127 36 28 %
Maschinenbau — Master 126 12 10 %
Wirtschaftsingenieurwesen — Bachelor 118 37 31 %
Petroleum Engineering — Master 104 21 20 %

An der TUC zeigt sich eine starke Variation des Frauenanteils in den angebotenen Studiengangen.
Beispielsweise betragt der Frauenanteil im Masterstudiengang Technische Betriebswirtschaftslehre
51 %. Im Gegensatz dazu weisen der Masterstudiengang Maschinenbau mit 10 % und der Bachelor-
studiengang Maschinenbau mit 14 % die niedrigsten Frauenanteile auf. Diese Zahlen verdeutlichen
die unterschiedlichen Geschlechterverteilungen in den verschiedenen Studiengangen und unter-
streichen, dass der Frauenanteil, insbesondere in den MINT-Fachern, immer noch gering ist.

Abb. 5 zeigt die Entwicklung der Frauenanteile bei den Studienanfanger:innen, Studierenden und
Studienabschlissen von 2013 und 2023. Wahrend der Anteil der Studentinnen im betrachteten Zeit-
raum relativ stabil zwischen 23 % und 26 % geblieben ist, lassen sich dennoch einige Trends bei
den Studienanfangerinnen und Absolventinnen erkennen. Besonders positiv ist der kontinuierliche
Anstieg der Absolventinnenzahlen, was darauf hinweist, dass immer mehr Studentinnen ihr Studium
erfolgreich abschlieRen und somit die Bemuhungen der Universitat zur Unterstitzung und Férderung
von Studentinnen Frichte tragen. Leider ist jedoch ein Rickgang bei den Studienanfangerinnen zu
verzeichnen: Ihr Anteil sank von 43 % im Jahr 2013 und 44 % im Jahr 2014 auf 26 % im Jahr 2017
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und 2021. Diese Entwicklung lasst sich durch den hohen Anteil an BWL-Studierenden mit vielen
Studentinnen in dem Zeitraum bis 2015 und dem Rickgang dieses Anteils an der Gesamtzahl der
Studierenden in den Folgejahren begriinden.
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Abbildung 5: Frauenanteile bei den Studienanfénger:innen, Student:innen und unter den Studienabschliissen von 2013
bis 2023

2.6 Zusammenfassung der Starken- und Schwachenanalyse zur Reprasentanz
von Frauen an der TU Clausthal

Die Zusammenfassung der Starken- und Schwachenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der
TU Clausthal in der Tab. 5 verdeutlicht sowohl die positiven Entwicklungen und Erfolge (Starken)
als auch die Bereiche, in denen noch Verbesserungsbedarf besteht (Schwachen). Auf Basis der
gewonnenen Erkenntnisse werden im Kap. 3 Ziele definiert und im Kap. 4 Malinahmen zur Férde-
rung der Gleichstellung der Geschlechter vorgestellt und geplant.

Tabelle 5: Zusammenstellung der Stérken- und Schwéchenanalyse von Frauen an der TU Clausthal

Starken Schwiéchen

Kap. 2.1

Kein Frauenschwund in fritheren Karrierephasen: Der | Schwund von Frauen bei dem Ubergang auf

Frauenanteil bleibt stabil beim Ubergang vom Studium lebenslange Professur: Ein erheblicher Riickgang von

zur Promotion und weiter zur PostDoc-Phase. Frauen bei der Berufung auf lebenslange Professuren ist
zu verzeichnen.

Kap. 2.2

Signifikante Fortschritte in der Gleichstellungsarbeit: = Historisch bedingte geschlechtsspezifische

Seit 2018 wurden deutliche Fortschritte erzielt, was die Ungleichheiten: Aufgrund der mannerdominierten

nachhaltigen Bemihungen und das Engagement der Geschichte der TUC und des Facherspektrums besteht

Universitét in diesem Bereich unterstreicht. weiterhin Handlungsbedarf, um gewachsene
geschlechtsspezifische Ungleichheiten vollstandig zu
Uberwinden.

Weibliche Fiihrung und Reprasentanz im Prasidium: Verzégerung in der Akzeptanz weiblicher

Eine Frau an der Spitze der TUC und drei Frauen unter Fuhrungskréfte: Die erste Frau an der Spitze der
den funf Mitgliedern des Prasidiums sind ein starkes Universitat nach fast 250 Jahren verdeutlicht eine
Beispiel fur weibliche Fiuhrung und Vorbildfunktion.
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Starken Schwaéchen

Eigenes Ressort im Prasidium fiir Gleichstellung und
Nachwuchsforderung: Die Einrichtung eines eigenen
Ressorts im Prasidium, besetzt durch eine
Vizeprasidentin, zeigt das Engagement der Universitat fiir
Gleichstellung und Nachwuchsférderung.

Steigende Tendenz bei Frauen in universitiren
Gremien: Es gibt eine positive Entwicklung in der
Beteiligung von Frauen in den Entscheidungsgremien der
Universitat.

Kap. 2.3

Erh6éhung des Anteils von Professorinnen: Der Anteil
der Professorinnen wurde in den letzten funf Jahren um
sieben Prozentpunkte auf 14 % erhoht, was die TUC in
der Spitzengruppe des Hochschulrankings nach
Gleichstellungsaspekten positioniert.

Mehrere Berufungen von Frauen: In den letzten 10
Jahren wurden sieben Frauen berufen — jede sechste
Neuberufung ist eine Frau.

Konsequente Einfiihrung des Tenure-Track-Systems:
Das Tenure-Track-System fir alle Juniorprofessuren
unterstutzt die langfristige Karriereplanung von Frauen in
der Wissenschaft.

Kap. 2.4

Steigender Frauenanteil bei Promotionen: Es ist eine
positive Tendenz bei der Steigerung des Frauenanteils
wahrend der Promotionsphase zu verzeichnen.

Stabile Frauenanteile wahrend der PostDoc-Phase:
Der Frauenanteil bleibt stabil bei wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen, die méglicherweise eine Habilitation
anstreben, sowie bei Juniorprofessuren.

Kap. 2.5

Frauenanteil bei den Studierenden im Bundesschnitt:
Der Frauenanteil bei den Studierenden entspricht dem
bundesweiten Durchschnitt im MINT-Bereich.

Verzégerung in der Akzeptanz weiblicher Fuhrungskrafte
in der Hochschulleitung.

Begrenzte Ressourcen: Die geringe Groflke der
Hochschule und der hohe Anteil zentraler Aufgaben
bedeuten oft, dass nicht gentigend Ressourcen fir
umfassende und nachhaltige FordermaRnahmen zur
Verflgung stehen.

Geringe Reprasentation in Gremien: Die absolute
Anzahl von Frauen in wichtigen Gremien bleibt weiterhin
niedrig, was ihren Einfluss begrenzt.

Professorinnenanteil unter dem bundesweiten
Durchschnitt: Trotz Fortschritten liegt der Frauenanteil
bei den Professorinnen unter dem bundesweiten
Durchschnitt im MINT-Bereich, was die Notwendigkeit
weiterer MalRnahmen verdeutlicht.

Wenige Berufungen insgesamt: Trotz Fortschritten liegt
der Frauenanteil bei den Professorinnen unter dem
bundesweiten Durchschnitt im MINT-Bereich, was die
Notwendigkeit weiterer MalRnahmen verdeutlicht.

Reine MINT-Fachbereiche: Der fachliche Schwerpunkt
im MINT-Bereich fuhrt zu einer geringeren Anzahl
potenzieller Bewerberinnen fir Professuren.

Riickgang des Frauenanteils bei den
abgeschlossenen Promotionen: Der Frauenanteil bei
abgeschlossenen Promotionen ist in den letzten beiden
Jahren zurlickgegangen, moglicherweise aufgrund der
Corona-Pandemie und der erhéhten Belastung durch
Care-Arbeit.

Nachwuchsgruppenleitung im Aufbau: Der
Karriereweg Uber die Nachwuchs-gruppenleitung zur
Qualifikation fur eine lebenslange Professur befindet sich
im Aufbau.

Hoher Anteil internationaler Studierender: Der hohe
Anteil internationaler Studierender stellt erhebliche
Herausforderungen bei der Konzipierung und Umsetzung
intersektionaler Gleichstellungsarbeit dar.

Aus der Analyse zur Reprasentanz von Frauen an der TUC ergibt sich, dass noch immer eine Un-
gleichheit in der Geschlechterverteilung besteht, die durch strukturelle Barrieren und fehlende ge-
zielte FordermalRnahmen verstarkt wird. Trotz einiger Fortschritte bleibt die Reprasentanz von
Frauen in hoheren akademischen Positionen hinter den angestrebten Zielen des Professorinnepro-
gramms zuriick. Um diese Disparitaten zu Uberwinden, sind zielgerichtete und nachhaltige Maflinah-
men erforderlich, die die Gleichstellung von Frauen an der Universitat fordern und langfristig sichern.

Diese werden in den folgenden Kapiteln dargelegt.
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3 Ziele der Gleichstellungsarbeit an der TU Clausthal

Die Erreichung von Geschlechterparitat ist ein langwieriger Prozess, der ein starkes Engagement
fur Gleichstellungsthemen sowie eine strategische und nachhaltige Planung erfordert. Um Ge-
schlechterparitat zu erreichen, missen die in diesem Gleichstellungskonzept definierten Ziele von
allen Mitgliedern der TUC aktiv unterstitzt und umgesetzt werden, insbesondere von der Hochschul-
leitung und den Gremienmitgliedern, die als Entscheidungstrager:innen fungieren. Denn Gleichstel-
lung muss nicht nur fur alle, sondern durch die Verpflichtung und das Engagement aller Beteiligten
verwirklicht werden. Nur so kann sich die TUC als moderne und chancengerechte Universitat kon-
sequent weiterentwickeln.

Das Gleichstellungskonzept bericksichtigt nicht nur quantitative Ziele, sondern legt auch grof3en
Wert auf qualitative Verbesserungen. Die definierten Ziele resultieren aus der Starken- und Schwa-
chenanalyse zur Reprasentanz von Frauen an der TUC und sind den vier Handlungsfeldern in Bezug
auf die Forderziele des PP 2030 zugeordnet. Im Kap. 4 wird diese Struktur weiterhin beibehalten,
um gezielte Mallinahmen fir jedes Handlungsfeld zu planen oder weiterzuentwickeln.

GLEICHSTELLUNGSORIENTIERTE ORGANISATION- UND KULTURENTWICKLUNG

Ziel 1: Die TU Clausthal verwirklicht eine inklusive Organisationskultur und gewahrleistet die
Chancengleichheit aller ihrer Angehorigen, insbesondere eine gleichberechtigte Teilhabe aller Ge-
schlechter.

Ziel 2: Die TU Clausthal fordert intensiv die Familienfreundlichkeit und verbessert stets die Ver-
einbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familienphasen fir alle ihre Angehdrigen.

GESCHLECHTERGERECHTES BERUFUNGSMANAGEMENT

Ziel 3: Die TU Clausthal geht konsequent den Weg zur Paritat und erhéht die Anzahl der Profes-
sorinnen auf 20 % bis zum Jahr 2030.

Ziel 4: Die TU Clausthal beseitigt die noch bestehenden geschlechtsspezifischen Hirden und ge-
wahrleistet transparente Berufungsverfahren.

FORDERUNG UND QUALIFIZIERUNG VON NACHWUCHSWISSENSCHAFTLERINNEN

Ziel 5: Die TU Clausthal erhéht die Anzahl der Frauen im wissenschaftlichen Bereich entlang
des Kaskadenmodels in Richtung Paritat auf allen Qualifikationsstufen auf dem Weg zur Professur.

Ziel 6: Die TU Clausthal berlcksichtigt in der Konzeption der Mentoring-Programme flr
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Masterstudentinnen sowie in der Netzwerkbildung die Aspekte
der intersektionalen Gleichstellungsarbeit.

GENDERCONTROLLING UND GLEICHSTELLUNGSORIENTIERTES QUALITATSMANAGEMENT

Ziel 7: Die TU Clausthal dokumentiert systematisch Daten zur Geschlechtergleichstellungin allen
Bereichen der Universitat und schafft damit eine Basis fir die Entwicklung strategischer Mainahmen
und Steuerung.
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4 Gleichstellungsmaldnahmen im Hinblick auf die Ziele,
Zielgruppen, Handlungsfelder und die hochschulischen
Besonderheiten

Um die GleichstellungsmaBRnahmen an der TUC umfassend zu beschreiben und zukunftige
Planungen im Hinblick auf Gleichstellung zu konkretisieren, wird in den vier Unterkapiteln folgende
Struktur eingehalten. Zunachst werden fir alle vier Handlungfelder themenspezifisch die
bestehenden Gleichstellungsaktivitaten der TUC detailliert beschrieben. Hierzu zahlen Programme,
Initiativen und Projekte, die bereits umgesetzt wurden oder aktuell durchgefihrt werden. Falls es
noch keine Gleichstellungsaktivitaten gibt, die zur Erfillung der definierten Ziele dienen, wird eine
fundierte Begrindung daflir geliefert. Es wird dargelegt, warum bisher keine MalRnahmen ergriffen
wurden und welche Herausforderungen dies mit sich bringt. Abschliel’iend werden die zukinftigen
Planungen jeweils bezogen auf die einzelnen Themenbereiche vorgestellt, die die bisher nicht
abgedeckten Ziele des Gleichstellungskonzeptes fur Paritadt adressieren. Dazu werden geplante
Projekte genannt, die mit Mitteln aus dem Programm PP 2030 umgesetzt werden sollen. Die
personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten GleichstellungsmafRnahmen werden im Kap. 5
dargelegt.

4.1 Gleichstellungsorientierte Organisation- und Kulturentwicklung

Gleichstellung, Diversitat und Familienfreundlichkeit sind Gbergeordnete Querschnittsthemen, die an
der TUC einen grofRen Stellenwert haben und bei allen Prozessen mitgedacht werden. Dabei wird
besonders auf die Integration von Gleichstellungsaspekten in samtlichen Entscheidungsprozessen
und Strukturen der Universitat Wert gelegt. Die Hochschulleitung bekennt sich dazu, die Gleichstel-
lung als integralen Bestandteil der Organisation- und Kulturentwicklung zu betrachten. Gleichstel-
lungsaspekte finden sich dementsprechend in den strategischen Dokumenten wieder, u. a. im Leit-
bild Forschung und Lehre der TU Clausthal, im Zukunftskonzept 2030, in der Zielvereinbarung zwi-
schen der TUC und dem Land Niedersachsen sowie im Personalentwicklungskonzept und in den
Fuhrungsleitlinien. Das Spektrum an Gleichstellungsaktivitaten wird im Folgenden dargestellt. Hier-
bei ist zu beachten, dass die Mallnahmen tberwiegend aus eigenen Mittel umgesetzt wurden.

Die TUC verfolgt konsequent die hochschulweite Verwendung geschlechtersensibler Sprache
als integralen Bestandteil ihrer Diversitatsstrategie. Diese wurde in Form einer Stellungnahme von
Prasidium und Senat der Universitat verabschiedet und hochschulweit bekannt gegeben. Diese
Malnahme unterstutzt die Sichtbarkeit und Anerkennung aller Geschlechteridentitaten innerhalb der
Hochschulgemeinschaft.

Die TUC legt gro3en Wert auf eine offentlichkeitswirksame Kommunikation im Bereich Gleich-
stellung. Durch gezielte Pressemitteilungen, aktive Prasenz in den sozialen Medien sowie die In-
tegration von Siegeln zu Chancengleichheit (wie das Zertifikat ,Vielfalt gestalten“ im Rahmen des
Diversity-Audits des Stifterverbandes, die ,Charta der Vielfalt* fur Diversity in der Arbeitswelt und
das Siegel ,Familie in der Hochschule®) auf den Internetseiten strebt die Universitat an, ihre Aktivi-
taten rund um Gleichstellung und Diversitat sichtbar und transparent zu machen. Die Teilnahme an
verschiedenen Aktionstagen, darunter der Equal Pay Day, der Tag gegen Gewalt an Frauen sowie
der Internationale Tag der Frauen und Madchen in der Wissenschaft, unterstreicht das Engagement
der Universitat in diesen Bereichen. In den letzten Jahren wurden erhebliche Ressourcen in das
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Studierendenmarketing investiert, wobei die Marketing-Aktivitaten im Zusammenhang mit Gleich-
stellungsmalnahmen weiter intensiviert werden sollen. Insbesondere die Nutzung moderner Medien
als Marketinginstrument soll es ermoéglichen, gezielt Schilerinnen anzusprechen und die Sichtbar-
keit der Hochschule als attraktiven Studienort flir Frauen zu erhéhen. Um das gleichstellungsorien-
tierte Hochschulmarketing voranzubringen, werden Personalmittel aus dem Programm PP 2030 ein-
geplant.

Die TUC engagiert sich aktiv in der Netzwerkarbeit im Bereich Gleichstellung auf verschiedenen
Ebenen. Auf regionaler Ebene besteht eine enge Kooperation mit ,Frau und Wirtschaft® im Landkreis
Goslar, um lokale Gleichstellungsanliegen zu férdern. Auf Landesebene ist die Universitat Mitglied
der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen in Niedersachsen (LaKoG),
was einen intensiven Austausch und die Mitwirkung an landesweiten Gleichstellungsmafnahmen
ermoglicht. Zudem beteiligt sich die TUC an der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschul-
kultur" in Niedersachsen, um gemeinsam mit anderen Hochschulen innovative Ansatze fir mehr
Geschlechtergerechtigkeit zu entwickeln. Auf Bundesebene ist die Universitat durch die Mitglied-
schaft in der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen e.V.
(BuKoF) in ein Uberregionales Netzwerk eingebunden, das den fachlichen Austausch und die Wei-
terentwicklung von Gleichstellungsstrategien auf nationaler Ebene fordert. Die zustandige Vizepra-
sidentin fur Gleichstellung und Férderung des Wissenschaftlichen Nachwuchs ist zudem Mitglied in
den beiden Standigen Kommissionen Gleichstellung und Internationales der Landeshochschulkon-
ferenz (LHK) Niedersachsen.

Die TUC setzt sich aktiv fir die Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familie ein, um eine
familienfreundliche Umgebung fur ihre Mitarbeiter:innen und Studierenden zu schaffen. Die Verlei-
hung des Forderpreises flr herausragende wissenschaftliche oder studentische Leistungen wah-
rend der Familienphase wurdigt die besonderen Herausforderungen, denen sich Familien in dieser
Lebensphase stellen. Durch die Anerkennung dieser Leistungen soll die Bedeutung einer gleichstel-
lungsorientierten Organisations- und Kulturentwicklung an der Universitat hervorgehoben werden.
Die Erweiterungen von Ruheraumen mit Wickelmdglichkeiten auf dem Campus schaffen notwendige
Ruckzugsorte fir Eltern, insbesondere fir stillende Mutter. Von grolier Bedeutung ist auch die An-
schaffung mobiler Ausstattungen fir Eltern-Kind-Blros, die die Betreuungsliicken (z. B. Krankheit
des Betreuungspersonal, verlangerte Eingewdhnungszeit) schlieRen und das Arbeiten mit Kind er-
leichtern sollen. Die Einfihrung von flexiblen Arbeitszeitregelungen, wie z. B. mobiles Arbeiten im
Umfang von max. 50% der wochentlichen Arbeitszeit, trégt dazu bei, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie zu verbessern. Dieses flexible Arbeitsumfeld ermdglicht insbesondere Frauen, ihre Kar-
riere und familiare Verpflichtungen erfolgreich miteinander zu vereinbaren. Besonderen Fokus setzt
die TUC auf kontinuierliche Verbesserungen der Kinderbetreuungsangebote, die auf die Bedurfnisse
der Universitatsangehdrigen abgestimmt sind. Die Koordination der beiden Grofstagespflegen ,Uni-
Mause® und ,Uni-Luchse” stellt sicher, dass qualitativ hochwertige Betreuungsmaoglichkeiten vorhan-
den sind. Hinzu kommen die Ferienbetreuungsprogramme ,Kinder-Sommer-Uni" und ,Kinder-Oster-
Uni“. Sie bieten nicht nur eine sinnvolle Freizeitgestaltung, sondern entlasten auch berufstatige El-
tern wahrend der Schulferien. Die Programme beinhalten kindgerechte Vorlesungen, Workshops,
Ausfliige und ein Sportprogramm. Gleichzeitig kdnnen so auch schon im Grundschulalter Kinder auf
die MINT-Facher aufmerksam gemacht werden, um Geschlechterstereotypen entgegen zu wirken.
Ein weiteres Angebot stellt die flexible Kinderbetreuung bei TU-Veranstaltungen dar, die die Teil-
nahme an universitaren Aktivitaten fur die Erziehungsberechtigten erleichtert. Allerdings zeigt sich
durch die vielen Anfragen an das Gleichstellungsburo, dass das flexible Betreuungsangebot noch
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ausbaufahig ist und somit mehr Ressourcen erfordert. Insbesondere in den Prifungszeiten oder bei
den groflen Untersuchungskampagnen bei Forschungsprojekten werden Betreuungszeiten bend-
tigt, die Uber die Ublichen Offnungszeiten der drtlichen Kindertagesstatten hinausgehen. Die TUC
plant aus dem Budget des PP 2030 zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familien- bzw. Care-
Aufgaben und wissenschaftlicher Karriere weitere Mittel zu verwenden.

Ein weiterer wichtiger Aspekt der gleichstellungsorientierten Organisations- und Kulturentwicklung
betrifft die Férderung von Dual Career-Optionen fiir Wissenschaftlerinnen, insbesondere fur Pro-
fessorinnen. Seit Juni 2010 ist die TUC Mitglied im Dual-Career-Netzwerk Stdostniedersachsen. Es
ist geplant, das bereits existierende Netzwerk zukinftig deutlich zu starken, um die Integration neuer
Professor:innen und deren Partner:innen sowie Familien in das neue Umfeld effektiv zu unterstut-
zen. Dies kann verschiedene MalRnahmen umfassen, darunter die Bereitstellung von Karrierebera-
tung, die Schaffung von Netzwerkmdglichkeiten sowie die Konkretisierung von Arbeitsmdglichkeiten
fur Partner:innen. Bedauerlicherweise gestaltet sich die Umsetzung aufgrund mangelnder Personal-
ressourcen schwierig. Daher ist die Finanzierung dieser Mallnhahmen ebenfalls aus den Mitteln des
PP 2030 geplant.

Aus der Unterreprasentanz von Frauen im wissenschaftlichen Bereich, insbesondere bei der Pro-
fessor:innenschaft, resultiert eine groRe Belastung der Frauen durch die laufende Gremienarbeit
sowie die Tatigkeit in Berufungskommissionen und diversen Arbeitsgruppen. Eine zentrale Mal3-
nahme, um eine geschlechtergerechte Beteiligungskultur innerhalb der Universitat auszubauen, ist
die gezielte Entlastung von Professorinnen bei der Gremienarbeit. Zurzeit bietet die TUC zu-
satzliche finanzielle Mittel flr studentische Hilfskrafte an, was aber nicht den eigentlichen Bedarf
deckt und deswegen eher skeptisch betrachtet wird. Aus den Mitteln des PP 2030 soll die Entlastung
durch zusatzliche Stellen im wissenschaftlichen Bereich erfolgen.

4.2 Geschlechtergerechtes Berufungsmanagement

Berufungsverfahren stellen das zentrale Instrument zur Steuerung der strategischen Weiterentwick-
lung einer Hochschule dar. Besonders im MINT-Bereich, in dem Frauen nach wie vor unterrepra-
sentiert sind, gewinnt eine proaktive Rekrutierung an Bedeutung. Das Bestreben der TUC ist es, den
Bewerberinnenpool qualifizierter Kandidat:innen zu erweitern und somit sicherzustellen, dass die
aufgrund ihres Potenzials und ihres Profils geeigneten Wissenschaftlerinnen sich auf die entspre-
chenden Professuren bewerben. Es wird angestrebt, in Berufungsverfahren eine angemessene An-
zahl qualifizierter Bewerbungen von Frauen zu erhalten, die mdglichst dem Anteil auf der vorange-
gangenen Qualifikationsstufe entspricht, um dem Riickgang des Frauenanteils auf den héheren Kar-
rierestufen in der Wissenschaft entgegenzuwirken. Das Berufungsverfahren spielt eine Schlussel-
rolle bei der Férderung von Gleichstellung und Chancengleichheit in der Wissenschaft. Die Hand-
lungsempfehlungen aus der 3. Projektphase der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschul-
kultur® und aus dem StaRQ-Projekt unterstitzen diese Bemuhungen. Daher wird die TUC die Er-
gebnisse dieser Initiativen verwenden, um ihr geschlechtergerechtes Berufungsmanagement weiter
zu verbessern.

Bereits die ersten Erfolge der TUC, mehr Frauen fur lebenslange Professuren zu berufen, resultieren
aus verschiedenen Malinahmen. Dabei spielt die aktive Rekrutierung eine zentrale Rolle. Die TUC
hat dazu MaRnahmen zur aktiven Rekrutierung in der Berufungsordnung verankert und dokumen-
tiert die Ergebnisse sowohl im Profilpapier als auch im Prifbericht der zustandigen Fakultat. Um die
Effektivitat der aktiven Rekrutierung zu Uberprifen, hat das Prasidium in seiner Sitzung am
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20.06.2023 einen Beschluss zur Dokumentation der aktiven Ansprache von Kandidat:innen verab-
schiedet. Diese Dokumentation enthalt insbesondere auch Angaben zur aktiven Rekrutierung von
Frauen. Die Umsetzung dieses Beschlusses wird durch eine erarbeitete Dokumentationshilfe unter-
stitzt, die den Fakultaten zur Verfligung gestellt wurde. Ein Bericht Uber die aktive Rekrutierung ist
spatestens eine Woche vor Ende der Ausschreibungsfrist dem Prasidium vorzulegen, das lGber eine
mogliche Verlangerung der Frist entscheidet, wenn die Bewerber:innenlage nicht zufriedenstellend
ist. Vor allem flr W3-Professuren sollen exzellente Bewerber:innen von den Mitgliedern der Beru-
fungskommissionen, ihren Vorsitzenden selbst oder direkt vom Prasidium bzw. den Dekan:innen
aktiv gesucht werden. In Absprache mit dem Prasidium kénnen auch Dritte mit der aktiven Suche
beauftragt werden. Zur Unterstlitzung dieses Prozesses stellt die TUC einen Leitfaden zur aktiven
Rekrutierung zur Verfiigung. Eine weitere Moglichkeit, die Anzahl der Bewerbungen zu erhdhen,
stellen Paketausschreibungen und Ausschreibungen mit alternativen Wertigkeiten W2 oder W3 dar.
Die TUC hat bereits gute Erfahrungen mit solchen Ausschreibungen gesammelt und es ist gelungen,
den Bewerber:innenpool zu vergréRern. Auch die Ausschreibungen von Juniorprofessuren, die seit
2019 ausschlieBlich mit Tenure-Track (W1 mit Tenure-Track auf W2 oder W3) erfolgen, bieten eine
gute Chance, Wissenschaftlerinnen in frihen Karrierestufen fur eine Karriere an der TUC zu gewin-
nen und die Identifikation mit der Universitat bereits frih zu schaffen. Eine weitere Malnhahme ist
die Unterstiitzung durch externe Personalunternehmen, die idealerweise auf den akademischen Be-
reich spezialisiert sind. Seit 2019 hat die TUC bereits in drei Berufungsverfahren solche Unterneh-
men beauftragt und gute Erfahrungen damit gemacht. Allerdings ist die Dienstleistung externer Per-
sonalunternehmen kostspielig, und die dafir bendétigten Mittel sind nicht im Budget der TU Clausthal
vorgesehen. Daher beabsichtigt die TUC, die Unterstitzung durch externe Unternehmen bei der
Identifizierung der qualifizierten Wissenschaftlerinnen fir die anstehenden Berufungsverfahren aus
den Mitteln des PP 2030 zu finanzieren.

Die Sensibilisierung und Schulung von Berufungskommissionen stellen entscheidende Maf3-
nahmen dar, um sicherzustellen, dass alle Bewerber:innen fair und frei von Diskriminierung beurteilt
werden. Besonderes Augenmerk wird dabei auf den sogenannten Unconscious Bias, der Wahrneh-
mungsverzerrung aufgrund unbewusster Vorurteile, gelegt. Die Erstellung eines Kurzvideos zu die-
sem Thema ist ein gemeinsames Projekt im Rahmen der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte
Hochschulkultur® Niedersachsen und soll Ende 2024 finalisiert werden. Die TUC wird diese Auf-
nahme in ihren Berufungskommissionen verwenden, um eine hdhere Sensibilisierung der Mitglieder
von Berufungskommissionen zu erreichen. Weiterhin sollen die Mitglieder der Berufungskommissi-
onen zukunftig an speziell konzipierten Workshops teilnehmen, die darauf abzielen, ein Bewusstsein
fur gangige Stereotypen und Klischees zu schaffen. Dadurch soll eine reflektierte und objektive Be-
urteilung sichergestellt werden, um geschlechtsspezifische Vorurteile zu Gberwinden. Es ist geplant,
diese Workshops aus den Mittel des PP 2030 zu finanzieren.

Die TUC beachtet angemessen die Familienphase in Berufungsverfahren, um die Vielfalt der
Lebenssituationen der Bewerber:innen zu berlcksichtigen. Aktuell werden die Erziehungs- und Pfle-
gezeiten bei der Einschatzung des akademischen Alters systematisch einbezogen. Daruber hinaus
stellt die Universitat sicher, dass alle potenziellen Bewerber:innen Informationen tber familienunter-
stitzende MalRnahmen und Strukturen erhalten. Dies tragt zur Attraktivitat der Universitat als Arbeit-
geberin bei.

Die geplante Beschaffung eines Online-Bewerbungstools ist ein entscheidender Schritt, um das
Berufungsverfahren an der TUC weiter zu standardisieren und zu professionalisieren. Die Online-
Bewerbung wird es ermdglichen, den gesamten Bewerbungsprozess effizient zu gestalten und zu
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dokumentieren, von der Erfassung der Bewerbungen tber die Kommunikation mit den Bewerber:in-
nen bis hin zur Koordination der Berufungskommissionen. Durch die Nutzung eines solchen Tools
kann man standardisiert Daten erheben, sodass das Verfahren transparent, fair und diskriminie-
rungsarm ablauft, wahrend gleichzeitig die administrativen Ablaufe optimiert werden. Die Investition
in ein Bewerbungstool wird somit dazu beitragen, die Qualitat und Effektivitat des Berufungsverfah-
rens an der TUC zu verbessern und wird aus den Mitteln der Zielvereinbarung mit dem MWK 2023
- 2024 finanziert.

4.3 Foérderung und Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

Die Férderung und Qualifizierung von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur
ist von zentraler Bedeutung, um die Gleichstellung an der TUC und im gesamten Wissenschaftssys-
tem voranzutreiben und die sogenannte Leaky Pipeline zu tberwinden. Durch eine ganzheitliche
und gezielte Herangehensweise sollen die Rahmenbedingungen verbessert werden, um den Rick-
gang der Frauenanteile entlang der Leaky Pipeline abzuschwachen bzw. zu verhindern. Um Frauen
gezielt zu unterstitzen und ihre Karrierewege planbarer und attraktiver zu gestalten, werden ver-
schiedene Malinahmen ergriffen, die im Folgenden vorgestellt werden.

Die Férderung und Qualifizierung des wissenschaftlichen Nachwuchses an der TUC basiert auf dem
im Jahr 2018 beschlossenen Personalentwicklungskonzept fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs sowie fiir das gesamte wissenschaftliche Personal. Die Malinahmen werden im Wesent-
lichen von der Graduiertenakademie entwickelt und auf die Zielgruppen der Promovierenden sowie
der PostDocs zugeschnitten. Jede dieser Gruppen steht vor besonderen Herausforderungen und
spezifische Malknahmen kdénnen bei der erfolgreichen Fortsetzung der wissenschaftlichen Karriere
hilfreich sein. Die Graduiertenakademie fungiert als Schnittstelle und koordiniert den Lenkungskreis
Personalentwicklung in Zusammenarbeit mit verschiedenen hochschulinternen Einrichtungen, wie
dem Gleichstellungsbiro, dem Zentrum fir Hochschuldidaktik, der Universitatsbibliothek, der zent-
ralen Forderberatung und dem Alumnimanagement. Die sehr gute Zusammenarbeit zwischen der
Graduiertenakademie, dem Gleichstellungsbiro und weiteren internen Akteur:innen schafft eine ef-
fektive, individuell zugeschnittene Férderlandschaft, die den wissenschaftlichen Nachwuchs unter-
stitzt und die Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen starkt.

MafRnahmen und fest etablierte Aktivitaten zur Férderung und Qualifizierung von Nachwuchswis-
senschaftler:innen bilden ein vielfaltiges Programm der Graduiertenakademie, bestehend aus
Workshops, Trainings, Informationsveranstaltungen, Mentoring, Coaching und individueller Bera-
tung. Alle sind auf der Online-Plattform ,Qualifizierung und Karriere“ zusammengestellt und verof-
fentlicht. Thematisch geblindelt in die vier Kompetenzfelder Methoden, Personlichkeit und Karriere,
Netzwerken sowie Service und Information stehen diese Angebote den verschiedenen Zielgruppen
der Universitat zur Verfiugung. Die Qualitdt der Angebote und die Vielfalt des Programms werden
durch den in jedem Semester tagenden Rat der Graduiertenakademie sichergestellt und kontinuier-
lich weiterentwickelt.

Im Jahr 2020 haben das Gleichstellungsbiro und die Graduiertenakademie eine Richtlinie zur
Vergabe von Promotionsabschlussstipendien erarbeitet. Diese Stipendien werden nun bereits im
vierten Jahr vergeben. Sie unterstiitzen somit Nachwuchswissenschaftler:innen, die Griinde von be-
sonderer Harte, wie z. B. familidre Belastungen oder fehlende Finanzierung zum Abschluss der Pro-
motion, geltend machen kénnen.
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Ein weiteres hochschulinternes Instrument zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses ist
die erstmals im Jahr 2023 ausgeschriebene Anschubfinanzierung fiir Nachwuchswissenschaft-
ler:innen in Hohe von 100.000 €, die 2023 an eine junge Wissenschaftlerin mit hohem Potenzial
vergeben wurde. Folgeausschreibungen und die damit verbundene Weiterentwicklung des Instru-
ments sind beschlossen. Fir die Auswahl der zu férdernden Nachwuchswissenschaftler:innen wer-
den auch gleichstellungsbezogene Kriterien berucksichtigt.

Seit Dezember 2022 stehen zudem in der Graduiertenakademie der TUC personelle Ressourcen
zur Entwicklung von Strukturen und von einem Programm fir die Zielgruppe der PostDocs gefor-
dert aus dem Tenure-Track-Programm des Bundes zur Verfugung. Im Rahmen dieses Programms
wurden zielgruppenspezifische Kommunikationsinstrumente entwickelt, um die Erreichbarkeit und
Bekanntheit bestehender Angebote zu erhéhen. Aktuell sind in Zusammenarbeit mit der Universitat
Munster die Entwicklung einer strukturierten Bedarfserhebung innerhalb der Zielgruppe der Post-
Docs sowie ein Onboarding-Programm flr Wissenschaftler:innen in der Entstehung. Kooperative
Weiterbildungsmaflinahmen werden zudem in einer kleinen Arbeitsgruppe mit vier Universitaten und
Forschungseinrichtungen aus dem Netzwerk UniWiND (Universitatsverband zur Qualifizierung des
wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland) sowohl flir die akademische, aber auch fur die
aullerakademische Karriere entwickelt. Die PostDoc-Phase stellt einen entscheidenden Abschnitt in
der Karriere von Wissenschaftler:innen dar, jedoch gehen in dieser Phase die meisten Frauen dem
Wissenschaftssystem verloren. Um diesem Trend entgegenzuwirken und sicherzustellen, dass
Frauen im Wissenschaftssystem bleiben und erfolgreich vorankommen kénnen, plant die TUC die
bedarfsorientierte Konzeptionierung spezifischer Mallnahmen fiir Frauen in der PostDoc-Phase. Bei
den Individualangeboten, wie Beratung und Coaching, wird besonderes Augenmerk auf die Bedirf-
nisse der Wissenschaftlerinnen sowie frauenspezifische Fragestellungen und Themen bezlglich
konsequenter Karriereplanung gelegt. Diese gezielte systemische sowie individuelle Férderung soll
dazu beitragen, dass Frauen erfolgreich auf lebenslange Professuren berufen werden und somit
langfristig im Wissenschaftssystem verbleiben. Die Finanzierung dieser Aktivitaten ist durch das PP
2030 geplant.

Das Gleichstellungsbuiro der TUC hat ein umfassendes Konzept zur Férderung der Karrieren von
Frauen entwickelt, das hauptsachlich auf die Zielgruppen Nachwuchswissenschaftlerinnen und Stu-
dentinnen ausgerichtet ist, aber auch die Zielgruppe der Schulerinnen berticksichtigt. Ziel ist dabei,
schon sehr frih auf die Méglichkeiten einer wissenschaftlichen Karriere hinzuweisen. Daher werden
bereits MaRnahmen flir Schiilerinnen umgesetzt, die darauf abzielen, Geschlechterstereotype zu
durchbrechen und insbesondere das Interesse fur Technik zu foérdern. Ein sehr gut angenommenes
Angebot ist das jahrlich stattfindende Schnupperstudium fiir Schiilerinnen. Dieses einwochige
Programm richtet sich an Schilerinnen der Klassen 10 bis 13 und soll sie fur ein MINT-Studium
begeistern. Dabei erhalten die Teilnehmerinnen nicht nur Einblicke in die Studiengange der TUC,
sondern auch Informationen zum Studienalltag und zu den Freizeitmdglichkeiten in der Region. Dar-
Uber hinaus bietet die TU Clausthal maf3geschneiderte Schnuppertage an, die auf die individuellen
Interessen der Schilerinnen abgestimmt sind. Die TUC nimmt am Niedersachsen-Technikum teil,
einem landesweiten jahrlich stattfindenden halbjahrigen MINT-Berufsorientierungsprogramm fir
(Fach-)Abiturientinnen, welches Praxisanteile in Kooperationsunternehmen im MINT-Bereich anbie-
tet und ihnen den Besuch von Lehrveranstaltungen sowie zusatzlichen Workshops, digitalen Ange-
boten und weiteren Aktivitdten sowohl niedersachsenweit als auch vor Ort in Clausthal erméglicht.
Damit unterstutzt die TUC gezielt Schulabsolventinnen dabei, praktische Erfahrungen zu sammeln,
frihzeitig Netzwerke aufzubauen und sich in MINT-Studienfeldern zu orientieren.
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Seit 2019 flhrt die TUC das Mentoring-Programm WiMINToring fiir Nachwuchswissenschaft-
lerinnen durch. Dieses Programm ermdglicht den Nachwuchswissenschaftlerinnen den Zugang zu
erfahrenen Mentorinnen und Mentoren, die ihnen nicht nur bei der Karriereberatung, sondern auch
beim Aufbau von Netzwerken und ggf. bei der fachlichen Unterstiitzung zur Seite stehen. Der Men-
toring-Prozess wird durch verschiedene Angebote zur Weiterentwicklung persénlicher Kompeten-
zen, Karriereplanung und Netzwerkbildung erganzt, um eine umfassende Karriereentwicklung zu
ermaoglichen.

Ein weiterer Baustein des Konzepts zur Férderung der Karrieren von Frauen ist das Mentoring-
Programm WiMINToring fiir Masterstudentinnen, das den Ubergang vom Studium ins Berufsle-
ben unterstiitzt. Das Programm umfasst Workshops zur Starkung persénlicher Kompetenzen, Netz-
werktreffen, Karrierecoaching und Exkursionen zu Karrieremessen. Die Teilnahme an diesem Pro-
gramm soll es den Mentees ermdglichen, sich flir den Einstieg ins Berufsleben besser vorzubereiten.
Ein Ziel dieses Programms ist es auch, die Moglichkeit einer Promotion vorzustellen und bei ent-
sprechendem Interesse und Eignung die Masterstudentinnen flr eine Karriere innerhalb des Hoch-
schulsystems zu gewinnen.

Parallel zu den Mentoring-Programmen steht das Frauennetzwerk ,,Women&Science TU Claust-
hal* als dauerhafte Plattform fur die personliche und berufliche Entwicklung von TU-Wissenschaft-
lerinnen zur Verfiigung. Die Ziele umfassen die Vernetzung von Frauen an der Universitat, die For-
derung von personlichen und beruflichen Kontakten, die Prasentation weiblicher Vorbilder, die
Schaffung eines Raums flir offenen und vertrauensvollen Austausch sowie die Starkung der Moti-
vation zur personlichen Weiterentwicklung. Die Vernetzung erfolgt durch monatliche Treffen sowie
gezielte Veranstaltungen, wie Netzwerkabende mit interessanten Role Models, Workshops und Trai-
nings. Um der internationalen Personalstruktur der Universitat gerecht zu werden, sind monatliche
Treffen sowie zusatzliche Veranstaltungen, wie Netzwerkabende, so zu gestalten, dass sie auch auf
die Bedurfnisse internationaler Mitglieder zugeschnitten sind. Angesichts der ausgepragten Interna-
tionalisierung der TUC wurde der Bedarf an Intersektionalitdt und Inklusion in der Férderung von
Wissenschaftlerinnen und Studentinnen klar identifiziert. Um diese Vielfalt in der Gleichstellungsar-
beit angemessen zu bericksichtigen, wird die Konzeption und Koordination eines Mentoring-Pro-
gramms geplant, das eine intersektionale Vorgehensweise verfolgt. Die Finanzierung dieser Mal3-
nahmen ist aus den Mitteln des Programms PP 2030 vorgesehen.

4.4 Gendercontrolling und Qualitatssicherung der GleichstellungsmalRnahmen

Die Einfihrung eines Gendercontrollings an der TUC zielt darauf ab, effektive Mechanismen zur
Uberwachung und Bewertung der Geschlechtergleichstellung in allen Bereichen der Universitat zu
implementieren. Sowohl quantitative als auch qualitative Daten sollen genutzt werden, um ge-
schlechtsspezifische Entwicklungen zu analysieren und darauf basierend gezielte Malinahmen zu
ergreifen. Bisher wurden flr das Gendercontrolling relevante Daten an der TUC hauptsachlich im
Rahmen der Hochschulstatistik erfasst. Diese umfasst Frauenanteile in verschiedenen Statusgrup-
pen, und zwar bei Professor:innen, wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Mitarbeiter:in-
nen und bei Promovierenden und Studierenden. Im Rahmen des Gleichstellungsplans liefert die
hochschulinterne Statistikabteilung detailliertere Zahlen zur Unterreprasentanz von Frauen in der
Personalstruktur der Universitat. Zusatzlich fuhrt die Graduiertenakademie ein eigenes Monitoring
Uber die Entwicklungen im Bereich des wissenschaftlichen Nachwuchses, differenziert nach Ge-
schlecht, durch. Weiterhin werden die Frauenanteile in allen Phasen der Berufungsverfahren, von
den Bewerbungen bis hin zu Einladungen fir Vortradge und Listenplatzen, im Gleichstellungsbiro
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erfasst. Diese Aktivitaten sind jedoch nicht zentralisiert oder zentral koordiniert, was dazu fuhrt, dass
sie eher einen Monitoring- als einen Controllingcharakter haben, da die erhobenen Daten nicht zur
aktiven Steuerung genutzt werden. Zukinftig sollen gleichstellungsrelevante Parameter entwickelt,
Indikatoren standardisiert und regelmafig Gberprift werden. Es kdnnen weitere sinnvolle Indikatoren
wie die Geschlechterverteilung in Forschungsprojekten, bei wissenschaftlichen Publikationen oder
in Lehrveranstaltungen berucksichtigt werden. Ein weiterer wesentlicher Aspekt des Gendercontrol-
lings kénnte die Uberwachung des Frauenanteils in Stellenbesetzungsverfahren fiir akademische
Positionen auRerhalb der Professuren sein, um Chancengleichheit in allen Auswahlprozessen si-
cherzustellen und zu fordern. Zusatzlich strebt die TUC eine Beteiligung an einem landesweiten
einheitlichen Gendercontrolling an, das auf gemeinsamen Leitfaden basiert, die im Rahmen der Di-
aloginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschulkultur von MWK Niedersachsen entwickelt wurden
und derzeit abgestimmt werden. Ein weiterer Aspekt des Gendercontrollings ist die Transparenz bei
dem Gender Pay Gap. Die Niedersachsische Verordnung Uber Leistungsbeziige sowie For-
schungs- und Lehrzulagen fir Hochschulbedienstete (NHLeistBVO) verlangt, dass die Prasidien
jahrlich dem Hochschul- oder Stiftungsrat Gber den Gender Pay Gap bei Professorinnen und Pro-
fessoren berichten. Diese Verpflichtung wurde an der Universitat gemal § 2 Abs. 2 der Verordnung
erfullt. Es ist jedoch entscheidend, nicht nur zu berichten, sondern auch Mallnahmen zu ergreifen,
um den Gender Pay Gap zu verringern. Ende des letzten Jahres unterzeichneten die Prasident:in-
nen aller niedersachsischen Hochschulen eine gemeinsame Erklarung zum Gender Pay Gap in der
Besoldung von Professorinnen und Professoren. Im Rahmen dieser Initiative werden Uberlegungen
angestellt, wie der Gender Pay Gap auf der Ebene der Leistungsbeziige abgebaut werden kann.
Sensibilisierungsmalnahmen flr geschlechterbezogene Ungleichbehandlungen sowie individuelle
Unterstutzungsangebote flr Wissenschaftlerinnen spielen hierbei eine wichtige Rolle. Die TUC be-
absichtigt, sich aktiv an diesen Ma3nahmen zu beteiligen.

Daher ist es entscheidend, das Gendercontrolling kiinftig an einer zentralen Stelle zu verankern, die
alle diese Aufgaben bindelt. Die Finanzierung dieser Stelle ist aus den Mitteln des Programms PP
2030 geplant.

Die Einbindung von Gleichstellungsaspekten in das Qualitatsmanagement der TUC ist von grund-
legender Bedeutung, um sicherzustellen, dass Geschlechtergleichstellung als integraler Bestandteil
von Qualitatsstandards und -prozessen betrachtet wird. Dies umfasst die regelmaRige Uberpriifung
und Anpassung von Qualitatskriterien, um zu garantieren, dass Gleichstellungsziele angemessen
bertcksichtigt werden. Die Qualitatssicherung basiert auf einer strukturierten und systematischen
Evaluation der GleichstellungsmaRnahmen, die in verschiedenen strategischen Dokumenten der
Universitat verankert sind. Hierzu zahlen unter anderem die Zielvereinbarung mit dem Land Nieder-
sachsen, das Personalentwicklungskonzept sowie der Gleichstellungsplan. Je nach Art des Doku-
ments werden klare Verantwortlichkeiten und Prozesse definiert. Die Zielvereinbarung wird durch
den Prasidialstab Uberwacht, der dem Prasidium mindestens jahrlich einen Monitoring-Bericht vor-
legt. Das Personalentwicklungskonzept wird vom Lenkungskreis Personalentwicklung regelmafig
Uberprift, wobei dieser Kreis halbjahrlich tagt und einen kontinuierlichen Austausch mit relevanten
Akteur:innen und Stakeholdern sicherstellt. Die Evaluation der MaRnahmen aus dem Gleichstel-
lungsplan ist ein fester Bestandteil der Tagesordnung sowohl im Rat der Gleichstellungsbeauftrag-
ten als auch in der Senatskommission fir Gleichstellung. Die Qualitatssicherung der TU Clausthal
ist an den spezifischen Handlungsfeldern, den Zielgruppen und den unterschiedlichen MalRnahmen-
typen ausgerichtet. Dadurch kénnen die Evaluation und Uberpriifung je nach Kontext und Zielset-
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zung angepasst werden, um die Bedlrfnisse verschiedener Gruppen angemessen zu bericksichti-
gen. Ein besonderer Schwerpunkt liegt hierbei auf der Integration von Feedbackmechanismen, um
kontinuierliche Verbesserungen sicherzustellen.

Trotz dieser Bemihungen besteht jedoch Raum zur Optimierung, da diese Prozesse derzeit nicht
gebundelt sind, sondern in verschiedenen Gremien und Arbeitsgruppen der Universitat angesiedelt
sind. Um hier eine effiziente L6sung zu schaffen, wird die Entwicklung eines Leitfadens fiir ein
gleichstellungsorientiertes Qualitadtsmanagement angestrebt. Dieser Leitfaden zielt darauf ab,
die bestehenden Qualitatssicherungsprozesse zu vereinheitlichen und zu optimieren, um eine um-
fassende und effektive Gleichstellungspolitik an der TUC zu férdern.

Die Mittel fur die Entwicklung dieses Leitfadens sind im Rahmen des PP 2030 vorgesehen. Geplant
ist, diese Aufgabe mit der Gendercontrollingstelle zu verknipfen, um Synergieeffekte zu nutzen und
eine ganzheitliche Herangehensweise sicherzustellen. Die TUC beabsichtigt, diese Position so zu
gestalten, dass eine enge Verbindung von Gendercontrolling und Qualitatssicherung gewahrleistet
wird. Dadurch sollen die Gleichstellungsmalinahmen an der TUC nicht nur wirksam, sondern auch
nachhaltig umgesetzt werden.

5 Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten
Gleichstellungsmalinahmen

In den Tab. 6 bis 9 werden die geplanten Malinahmen aus den Mitteln des PP 2030 zusammenge-
fasst, wie bereits in Kap. 4 entlang der Handlungsfelder dargelegt. Eine Priorisierung der Maflinah-
men erfolgt nicht. In den folgenden Tabellen werden die finanziellen Ressourcen der geplanten
Gleichstellungsmalnahmen dargestellt. Dies erfolgt durch die Ubersichtsdarstellung der vorgese-
henen personellen Ausstattung und weiterer begleitender MaRnahmen, die sowohl den Férderzielen
als auch den internen Zielen der TU Clausthal entsprechen. Die Mittel des PP 2030 wiirden eine
erhebliche Unterstitzung fUr unsere Universitat darstellen.

Tabelle 6: Aus dem PP 2030 geplante MaBnahmen im Handlungsfeld ,Gleichstellungsorientierte Organisation- und Kul-
turentwicklung*

MaRBnahme Umfang

Gleichstellungsorientiertes Hochschulmarketing 0,5 VZA TVL-E11 angesiedelt in der Stabstelle Presse,
Kommunikation & Marketing

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familien und 0,5 VZA TVL-E11 angesiedelt im Gleichstellungsbiiro

wissenschaftlicher Karriere

Ausbau des Dual Career Systems 0,5 VZA TVL-E11 angesiedelt in der Personalabteilung

Entlastung der Professorinnen flr die Gremienarbeit 0,5 VZA TVL-E13 wissenschatftliche Mitarbeiter:in pro

Professorin (geplant fiir 4 Professorinnen, die aktuell am
meisten von Gremienarbeit belastet sind)

Tabelle 7: Aus dem PP 2030 geplante MalRnahmen im Handlungsfeld ,Geschlechtergerechtes Berufungsmanagement*

MaRBnahme Umfang

Personalunternehmen zur Unterstiitzung und 10 Berufungsverfahren in der Laufzeit des PP 2030
Professionalisierung der aktiven Rekrutierung von geplant; ca. 20 k€ pro Verfahren
Wissenschaftlerinnen bei Berufungsverfahren

Workshops fiir die Berufungskommissionen zu 1 Workshop pro Jahr in der Laufzeit des PP 2030
Unconscious Bias geplant; ca. 3 k€ pro Workshop
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Tabelle 8: Aus dem PP 2030 geplante Mallnahmen im Handlungsfeld ,Férderung und Qualifizierung von (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen®

MaRBnahme Umfang

Bedarfsorientierte Konzeptionierung spezifischer 1 VZA TVL-E13 angesiedelt in der Graduiertenakademie

MaRnahmen fir Frauen in der PostDoc-Phase

Karriere-Coachings flr die PostDoc-Phase Fir 10 Wissenschaftlerinnen in der Laufzeit des PP 2030
geplant, ca. 5 k€ pro Coaching

Konzeptionierung und Koordination eines 0,5 VZA TVL-E11 angesiedelt im Gleichstellungsbiiro

Intersektionalen Mentoring-Programms (fur

Masterstudentinnen und

Nachwuchswissenschaftlerinnen)

Intersektionale Netzwerkbildung und Empowerment von 0,5 VZA TVL-E11 angesiedelt im Gleichstellungsbiiro
Nachwuchswissenschaftlerinnen fir den Karriereweg auf

dem Weg zur lebenslangen Professur

Tabelle 9: Aus dem PP 2030 geplante MaBnahmen im Handlungsfeld ,Gendercontrolling und gleichstellungsorientiertes
Qualitatsmanagement”

MaBnahme Umfang

Einfuhrung zentralisiertes Gendercontrolling, Umsetzung | 1 VZA TVL-E13 angesiedelt in der Stabsstelle Controlling
des Leitfaden des Landes fir Gendercontrolling an den

niedersachsischen Hochschulen und Entwicklung von

Leitlinien fur gleichstellungsorientiertes

Qualitdtsmanagement

6 Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat
an der TU Clausthal

Die strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts fur Paritat ist von fundamentaler Bedeu-
tung flr die nachhaltige Férderung von Chancengleichheit an der TUC. Um diesen Grundsatz zu
gewahrleisten, wird die Gleichstellung fest in den strategischen Dokumenten u. a. im Leitbild For-
schung und Lehre der TU Clausthal, im Zukunftskonzept 2030, in der Zielvereinbarung zwischen der
TUC und dem Land Niedersachsen sowie im Personalentwicklungskonzept und in den Fihrungs-
leitlinien integriert. Die Hochschulleitung bekennt sich dazu, Gleichstellungsaspekte als Quer-
schnittsthema in samtlichen strategischen Entscheidungen und Prozessen zu berucksichtigen.
Gleichstellungsarbeit ist an der TUC seit uber 30 Jahren strukturell verankert. Seit dem Jahr 1992
waren insgesamt vier zentrale Gleichstellungsbeauftragte (friiher Frauenbeauftragte) an der TU
Clausthal tatig. Ein wichtiger Schritt zur Etablierung der Gleichstellungsarbeit war die Institutionali-
sierung der Gleichstellung, die im Jahr 2010 mit der Einfihrung des Ressorts Gleichstellung unter
der Verantwortung des Vizeprasidenten fir Forschung und Technologietransfer erfolgte. Im Jahr
2012 wurde die Servicestelle der familiengerechten Hochschule eingerichtet und dem Ressort
Gleichstellung zugeordnet, um Synergieeffekte nutzen zu kénnen. Im Juni 2013 hat der hauptberuf-
liche Vizeprasident fir Verwaltung die Gleichstellung in sein Ressort Gbernommen. Der hohe Stel-
lenwert der Gleichstellungsarbeit wurde im Jahr 2019 durch die Grindung des eigenen Ressorts
,Gleichstellung und Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses® im Prasidium unterstrichen.
Seitdem liegt die Verantwortung fir die Realisierung aller Gleichstellungsangelegenheiten auf der
Hochschulleitungsebene bei der Vizeprasidentin fir Gleichstellung und Férderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses. Die Gleichstellungsarbeit an der TUC ist in entsprechenden universitaren
Strukturen fest etabliert und in der Abb. 6 schematisch dargestellt.
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Abbildung 6: Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit an der TUC

Die hauptberufliche zentrale Gleichstellungsbeauftragte der TUC arbeitet eng mit den nebenberufli-
chen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zusammen. Diese dezentralen Beauftragten werden
aus dem Kreis der weiblichen Mitglieder der Fakultaten, der zentralen Einrichtungen, der allgemei-
nen Universitatsverwaltung und der Forschungszentren gewahlt. Gemeinsam bilden sie den Rat der
Gleichstellungsbeauftragten, der die operative Gleichstellungsarbeit an der Universitat unterstitzt.
Die Kommission fir Gleichstellung, eine standige Kommission des Senats, begleitet die strategische
Gleichstellungsarbeit an der TUC. Sie ist verantwortlich fur das Monitoring und die Sicherstellung
der Nachhaltigkeit der implementierten GleichstellungsmafRnahmen. Gleichstellungsaspekte werden
auch in weiteren Gremien und Arbeitsgruppen betrachtet, z. B. im Lenkungskreis der Personalent-
wicklung oder in der AG Barrierefreiheit.

Das Organigramm des Gleichstellungsburos ist in der Abb. 7 schematisch dargestellt.

Gleichstellungsbiiro

Abbildung 7: Organigramm des Gleichstellungsbiiros der TUC
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Das Gleichstellungsbuiro fungiert als Geschéaftsstelle der hauptberuflichen Gleichstellungsbeauftrag-
ten und wird von einer Verwaltungsfachkraft unterstiitzt. Zusatzlich sind im Gleichstellungsbiiro auch
das Diversity-Management und der Familienservice angesiedelt. Darliber hinaus koordiniert das
Gleichstellungsbiro das MINT-Berufsorientierungsprogramm fir (Fach-)Abiturientinnen Nieder-
sachsen-Technikum (befristet jeweils fiir ein Jahr). Trotz der beschrankten personellen Ressourcen
ubernimmt das vergleichsweise kleine Team des Gleichstellungsburos zahlreiche Aufgaben, die in
der Regel nicht proportional zur Gréflke der Hochschule skalierbar sind. Die umfangreichen Gleich-
stellungsmalinahmen werden somit aus eigener finanzieller Kraft und mit hohem persénlichem En-
gagement realisiert.

AbschlielRend bekraftigt die TUC mit ihrem Prasidium, den Fakultaten, den Gremien sowie weiteren
Akteur:innen ihr starkes Bekenntnis zu diesem Gleichstellungskonzept und dessen Ziele auf dem
Weg zur Paritat in der Wissenschaft. Um die daraus abgeleiteten Malinahmen erfolgreich umzuset-
zen und die bereits erzielten Erfolge im Sinne der Nachhaltigkeit zu sichern und auszubauen, ist
eine Forderung im Rahmen des Programms PP 2030 essentiell.

Paritat in der Wissenschaft ist nicht nur eine Aufgabe fiir alle, sondern eine Verpflichtung,
die nur mit allen gemeinsam zu verwirklichen ist. Die Technische Universitat Clausthal steht
zusammen, um die Herausforderungen anzunehmen und echte Veranderungen zu bewirken!
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