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§6 Chancengleichheit der Geschlechter

(1) Die Hochschulen férdern und sichern die tatsichliche Verwirklichung der Gleichstellung der
Geschlechter; sie wirken bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben darauf hin, dass Personen jedes
Geschlechts ihrer Qualifikation entsprechend gleiche Entwicklungsmadglichkeiten haben und bestehende
Nachteile beseitigt werden. Hierzu stellen sie insbesondere Gleichstellungspléane nach §4 des Thiringer
Gleichstellungsgesetzes (ThiirGleichG) vom 6. Mérz 2013 (GVBI. S. 49) in der jeweils geltenden Fassung
auf und erlassen Richtlinien zur Erhéhung des Anteils von Frauen am wissenschaftlichen und
kiinstlerischen Personal. Der Gleichstellungsplan enthalt Ziel- und Zeitvorgaben und ist Bestandteil der
Struktur und Entwicklungsplanung. '

(2) Bei allen Vorschlagen und Entscheidungen der Hochschulen und ihrer Organe und Gremien sind die
geschlechterdifferenten Auswirkungen zu beachten (Gender Mainstreaming).”

Auszug aus dem Thiringer Hochschulgesetz, 2018
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1. Ausgangssituation an der TU limenau -
Besonderheiten der Gleichstellungsarbeit im

Freistaat Thiiringen

1.1 Profil der TU llmenau

Mit rund 4.400 Studierenden und rund 1.800
Beschéftigten ist die TU limenau die zweitgroBte und
zugleich einzige Technische Universitat des Freistaates
Thiringen.

Gegrlindet im Jahr 1894 als Thiuringer Technikum mit
traditionellen Lehr- und Forschungsschwerpunkten der
Elektrotechnik und des Maschinenbaus, erhielt sie 1992
den offiziellen Status einer Technischen Universitat und
vereint heutzutage Ingenieur-, Natur-, Wirtschafts-,
Sozial- und Geisteswissenschaften unter einem Dach.

Neben den Fakultaten fur Elektro- und Informations-
technik, Informatik und Automatisierung,
Maschinenbau, Mathematik und Naturwissenschaften
sowie Wirtschaftswissenschaften und Medien umfasst
die TU Ilmenau zehn Betriebseinheiten und sechs
fakultats-Ubergreifenden Institute.

Die TU llmenau ist eine forschungsstarke Universitat
und vertritt bei den Patentanmeldungen bundesweit
eine Spitzenposition. Entlang der drei Profillinien
LFunktionale  Materialien ~ und  Technologien”,
JIntelligente  Sensorik und  Prazisionsmesstechnik”
sowie ,Komplexe Systeme und datenintensives
Engineering” bundeln Forscher*innen ihre Expertise
und arbeiten interdisziplindr an Lésungen fir
gesellschaftlich  relevante  Zukunftsthemen. Dabei
stehen insbesondere die Schwerpunktfelder Green
Electronics, Data Science/Kl, Mensch-Maschine-
Interaktion sowie Nachhaltige Energiesysteme in
Forschung und Lehre im Mittelpunkt.

Als weltoffene Campus-Universitdt mit Studierenden
aus 92 Nationen zeichnet sich die TU lImenau durch
eine moderne Ausstattung, personliche Betreuung und
kurze Wege aus: Studieren, Lehren, Forschen und Leben
sind rdumlich nah miteinander verbunden. Die
Hochschulangehorigen finden hier ein attraktives
Studien- und  Arbeitsumfeld mit  zahlreichen
Moglichkeiten der aktiven Beteiligung, Mitgestaltung
und individuellen Weiterentwicklung.

Abb. 1: Wissenschaftlerinnen im Labor.

Das Campusleben an der TU liImenau wird durch eine
lebendige Vereinskultur wesentlich geprégt. Neben
lokalen Hochschulgruppen in groBen Dachverbdnden
(z. B. VDI/VDE; Ingenieure ohne Grenzen) gibt es sehr
viele studentische Initiativen und Vereine, mit denen die
Gleichstellungsakteur*innen zusammenarbeiten (z. B.
SWING e. V. Hochschulfiimclub, Hochschulfunk,
Initiative Solidarische Welt liImenau e. V.). Das Alumni-
Campus-Biro adressiert, informiert und vernetzt
deutsche und ausléandische Absolvent*innen und der
TU llmenau Blrgercampus hélt ein offenes
Weiterbildungsangebot fir alle interessierten Personen
aus llmenau und der Umgebung bereit.

1.2 Selbstverstandnis

An der TU limenau wird eine Vision einer offenen,
diskriminierungsfreien, familienfreundlichen, multi-
kulturellen und gesundheitsférdernden Universitats-
kultur gelebt. Diesen Selbstanspruch hat sie bereits seit
2010 in ihrem Leitbild verankert und schafft damit die
Voraussetzungen  fir  ein  respektvolles  und
wertschdtzendes Miteinander auf allen Ebenen und in
allen Prozessen. Gleichstellungsorientiertes Handeln

wird dabei als Gesamtprozess und wichtiges
Qualitatsmerkmal  in  Forschung, Lehre und
Dienstleistung definiert, bei dem die

Hochschulangehorigen mit ihren unterschiedlichen
Bedarfen, Fahigkeiten, Talenten und Kompetenzen im
Fokus stehen.



1.3 Gleichstellungspolitische Rahmenbedingungen

Die gesetzlichen Grundlagen zur Gleichstellungsarbeit
an der TU llmenau sind im Thiringer Hochschulgesetz
(ThiarHG, 2018), der Rahmenvereinbarung zwischen

den Hochschulen und dem Land Thiringen
(Rahmenvereinbarung V, 2021-2025) wund der
Grundordnung der TU llmenau  (Uberarbeitet
2023/2024) gelegt. Die zentralen

Rahmenbedingungen, Funktionen, Aufgaben sowie
Rechte und Pflichten der Gleichstellungsbeauftragten
sind in ThirHG § 6 fir alle Hochschulen des Freistaates
verbindlich geregelt. Sowohl auf Landesebene als auch
auf  Hochschulebene wurden gegeniber den
vorherigen Regelungen die Kompetenzen und Rechte
der Gleichstellungsbeauftragten gestarkt und striktere
Vorgaben zur paritdtischen Besetzung der Gremien
definiert.

Entsprechend ThirHG §6 werden sowohl die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte als auch ihre Stellvertreterin
an der TU llmenau durch den Senat flr drei Jahre
gewahlt und bestellt. Zur Ausibung ihres Amtes
erhalten sie eine Freistellung von 50% bzw. 25% von
ihren sonstigen Dienstaufgaben und einen Ausgleich in
angemessenem Umfang.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist fachlich weisungsfrei
und besitzt Teilnahme-, Antrags- und Rederecht in
Sitzungen des Senats, des Hochschulrats, der
Hochschulversammlung, der Selbstverwaltungsgremien
sowie deren Ausschlssen. Die Ubrigen Organe,
Gremien und Kommissionen sind verpflichtet, die
Gleichstellungsbeauftragte bei der sie betreffenden
Angelegenheiten zu ihren Sitzungen wie ein Mitglied zu
laden und in die Beratung einzubeziehen. Des Weiteren
ist sie bei der Besetzung von Professuren und
Personalstellen zu beteiligen. Bei Beschlissen oder
Entscheidungen eines Organs, eines Gremiums oder
einer Kommission der TU limenau, die im Aufgaben-
und Zustandigkeitsbereich der
Gleichstellungsbeauftragten liegen, besitzt sie ein
Einspruchsrecht. Uber das ThirHG hinausgehend, ist sie
stimmberechtigtes Mitglied in der Vergabekommission
fur Promotionsstipendien (inklusive Abschluss- und
Wiedereinstiegsstipendien) und fur PostDoc-Stipendien
fur  Nachwuchswissenschaftlerinnen.  Unterstitzt
werden die Gleichstellungsbeauftragte und ihre
Stellvertreterin durch den Gleichstellungsrat, der sich
neben der Gleichstellungsbeauftragten als Vorsitzende
und ihrer Stellvertreterin aus funf Vertreter*innen der
Fakultdten  (dezentrale  Gleichstellungsbeauftragte,
zuzlglich ein*e bis zwei Stellvertreter*innen pro
Fakultat), vier Vertreterinnen des Service- und

Administrationsbereiches und drei Vertreter*innen der
Studierendenschaft zusammensetzt. Die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultdten haben im
jeweiligen Fakultdtsrat ein Teilnahme-, Antrags- und

Rederecht.
" L

Abb. 2: Kernteam des Referates Gleichstellung, Diversitat und
Gesundheit.

GemaB  ThurHG  §7  wird  zusétzlich  zur
Gleichstellungsbeauftragten ein*e Beauftragte*r fur
Diversitat ernannt. Diese*r ist mit vergleichbaren Antrags-,
Teilnahme und Rederechten ausgestattet. Im Gegensatz
zur  Gleichstellungsbeauftragten  besitzt  der*die
Beauftragte fur Diversitat kein Einspruchsrecht. Auch ist
die minimal als angemessen geltende Freistellung der
Beauftragten fiir Diversitat nicht gesetzlich festgelegt

1.4 Strukturelle Verankerung und vernetzte
Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit

Im Jahr 2021 wurde das Referat Gleichstellung,
Diversitat und Gesundheit (GDG) gegriindet. Die
Referatsgriindung erfolgte im Zuge der
Zusammenlegung der Stabsstelle Campus-Familie und
des Gleichstellungsbiros, um den vielfaltigen Aufgaben
der Gleichstellungsarbeit auf allen Ebenen der
Universitdt noch besser gerecht zu werden. Beim
Campusfamilien-Biro handelte es sich um eine 2008
auf Initiative des Gleichstellungsrates gegriindete
Stabsstelle, welche u. a. die Themen Gesundes Arbeiten
und Studieren sowie Personalentwicklung und -
bindung bearbeitete. Mit der Griindung des Referates
wurden Strukturen geschaffen und Prozesse etabliert,
um Barrieren und Verflechtungszusammenhange
besser zu erkennen und ein zielgerichtetes und
bedarfsorientiertes  Arbeiten zu ermdglichen. In
Abstimmung mit der Universitatsleitung und den
Beauftragungen erfolgt im Referat die strategische
Ausrichtung zu den Handlungsfeldern Gleichstellung,
Diversitat und Gesundheit sowie die Koordination der



operativen Aufgaben zu den Themen
Familienfreundlichkeit, Gesundheitsmanagement,
Inklusion, Konflikt- und Bedrohungsmanagement,
Wertekultur und Campus-Gemeinschaft. Mit dem
Selbstverstandnis, dass die  Umsetzung  von
Chancengleichheit in der Verantwortlichkeit der

Leitungsebene liegt, wurde das neugegriindete Referat
im Geschaftsbereich des Prasidenten angesiedelt.

Abb.  3:  Technisch-naturwissenschaftlich  interessierte
Madchen experimentieren im Rahmen der Sommeruniversitat
fur Schalerinnen.

Die hochschulinterne und hochschulibergreifende
Vernetzungsarbeit zur Bindelung von Ressourcen,
Vermeidung von Parallelstrukturen und —prozessen und
zur  nachhaltigen  Implementierung  bewahrter
MaBnahmen ist ein wesentliches Merkmal der
Gleichstellungsarbeit der TU llmenau.

Darlber hinaus existiert in Thdringen ein starker
Verbund an Netzwerken, in denen
hochschulibergreifend die Themen Gleichstellung,
Diversitat und Gesundheit koordiniert und bearbeitet
werden:
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Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten
an Thiringer Hochschulen

Die LaKoG st der Zusammenschluss der
Gleichstellungsbeauftragten  der  Hochschulen
Thuringens.

BN Thiiringer
M Kompetenznetzwerk
Gleichstellung

Das Thiringer Kompetenznetzwerk Gleichstellung

(TKG) ist eine gemeinsame wissenschaftliche
Einrichtung der Thuiringer Hochschulen — zur
Bundelung, Initiierung, Weiterentwicklung und

Verstetigung von GleichstellungsmaBBnahmen und

zur Forderung der Chancengleichheit an den
Thuringer Hochschulen.

Thiiringer
I Koordinierungsstelle
Naturwissenschaft & Technik

Unter dem Motto ,Junge Frauen studieren
erfolgreich in Thiringen” arbeitet die Thuringer
Koordinierungsstelle NWT seit 1996 fur alle und mit
allen Universitaten und Fachhochschulen Thiringens
zusammen, die natur- und
ingenieurwissenschaftliche Studiengange
einschlieBlich der Lehramtsstudiengénge anbieten.

Netzwerk Diversitat
an Thiringer Hochschulen

Die Diversitatsbeauftragten, Referent*innen fur
Diversitdt sowie weitere Diversitatsakteur*innen
der Thiringer Hochschulen sind Mitglieder im
Netzwerk Diversitat an Tharinger Hochschulen.

Bei allen genannten Netzwerken nahm die TU limenau
in der Grindungsphase eine pragende Rolle ein und ist
aktive (Mit-)Gestalterin der Netzwerkarbeit (vergleiche
auch Tab. 1). Die Zusammenarbeit mit den Netzwerken
erfolgt Uber das Referat Gleichstellung, Diversitat und
Gesundheit.



Tab. 1: Entwicklung der hochschulibergreifenden Gleichstellungsarbeit seit 1997:

Hochschultubergreifende Zusammenarbeit

Beteiligte Einrichtungen Rolle der TU limenau

Einrichtung (Zeitraum) Zeitraum
Thiringer Koordinierungsstelle NWT 24 Jahre:
www.thueko.de 1997 bis heute
Thiringer Verbundprojekt 3 Jahre:
,Gender in der akademischen Lehre” 2009 bis 2012
www.genial-in-thueringen.de

Thuringer Kompetenznetzwerk 11 Jahre:
Gleichstellung 2013 bis heute
www.tkg-info.de

Austauschforum 7 Jahre:
,Gesunde Hochschulen in Thiringen” 2017 bis heute

https://th-austauschforum.de

Netzwerk fur Diversitat an 3 Jahre:
Thiringer Hochschulen 2021 bis heute
https://www.diversitaet-in-thueringen.de

Kollegialer Austausch 2 Jahre:

,How to tenure track” 2022 bis heute

1.5. Kontinuitat in der Gleichstellung

Ganz im Sinne des Gender Mainstreaming-Auftrages
Gberpruft und entwickelt die TU Ilmenau die
entsprechenden Rahmenbedingungen weiter, um
Chancengerechtigkeit entsprechend § 27 ThirGleichG
und § 6 ThirHG auf allen Ebenen des universitaren
Lebens zu gewdhrleisten. Uber das Leitbild hinaus-
gehend ist Chancengerechtigkeit in allen profil- und
strukturbildenden Planen und Dokumenten
festgeschrieben und Teil des Qualitatsmanagements.

Bei der Uberprifung ihrer Qualitdtsstandards und
Modifizierung ihrer strategischen Ausrichtungen setzt
die TU Ilmenau auf qualitative und quantitative
Evaluationsverfahren und stellt sich regelméaBig
externen Begutachtungen. So bewarb sie sich als erste
Hochschule im Freistaat Thiringen im Oktober 2006
erfolgreich um das TOTAL-E-QUALITY-PRADIKAT. Die
kontinuierliche Fortfuhrung erfolgreicher MaBBnahmen
und die stetige Weiterentwicklung ihrer
Gleichstellungspolitik wurde der TU llmenau auch in
den nachfolgenden Bewerbungsphasen 2009, 2012,
2015, 2018 und 2022 bescheinigt. Hierfir wurde sie
2018 auch mit dem Nachhaltigkeitspreis fur gelebte
Chancengleichheit von Frauen und Mannern im Beruf
geehrt. Far ihre personalpolitischen und
organisatorischen MaBnahmen erhielt die TU lImenau
zudem das Add-on Diversity. Dieses Add-on sowie die

7 Thiringer Hochschulen Initiatorin;
Geschaftsstelle

7 Thiringer Hochschulen Initiatorin;
wissenschaftliche
Leitung

10 Thiringer Hochschulen; Initiatorin; dezentrale

LaKoG Thuringen; TLPK Mitarbeiterin

10 Thiringer Hochschulen; Initiatorin; Leitung und

Studierendenwerk Thiringen;  Koordination
TK Die Techniker

10 Thuringer Hochschulen Initiatorin;
Geschaftsstelle

3 Thiringer Hochschulen Mitinitiatorin;
Organisation

Berufung einer Diversitatsbeauftragen setzten den
Impuls fur die Beteiligung der Universitat zum Audit
. Vielfalt gestalten” des Stifterverbandes. Im Mai 2023
wurde der zweijahrige Auditierungsprozess erfolgreich
abgeschlossen. Des Weiteren erhielt die TU llmenau
2023 das Gutesiegel fur Faire und transparente
Berufungsverhandlungen des Deutschen Hochschul-
verbandes.

Die  kontinuierlichen ~ Bemihungen in  Sachen
Gleichstellung zeigen sich, da mit Frau Prof. Dr. Dagmar
Schipanski die erste Rektorin einer Technischen
Universitat bundesweit und mit Frau Dr. Margot Bock
die erste Kanzlerin einer Thiringischen Hochschule in
llImenau ihr Amt austbten. Frau Prof. Dr. Gabriele
Schade als erste Gleichstellungsbeauftragte der TU
lImenau und Initiatorin der Thuringer
Koordinierungsstelle Naturwissenschaft und Technik
wurde dartber hinaus mit dem Bundesverdienstkreuz
ausgezeichnet fur ihre bundesweiten Beitrdge zur
Férderung von Frauen im MINT-Bereich.

1.6 Aktuelle und zuklnftige Herausforderungen:
Landespolitischer Rahmen

Die Novellierung des Thiringer Hochschulgesetzes
erfolgte 2018 in einem zweijahrigen, dialogorientierten
Verfahren, unter Einbeziehung der Hochschulleitungen,
der  Gleichstellungsbeauftragten  und  weiteren



Vertreter*innen  der  jeweiligen  Status- und
Interessensgruppen. Der Prozess zur Uberarbeitung des
Thuringer Gleichstellungsgesetzes wurde im Jahr 2023
in ahnlich partizipativer Weise unter Einbeziehung
externer Expertisen, der Gleichstellungsbeauftragten
auf allen Landesebenen und weiterer
Gleichstellungsakteure begonnen, wird aber in der
laufenden Legislaturperiode vermutlich nicht mehr im
Landtag verhandelt und beschlossen  werden.

Insgesamt stellen die aktuellen landespolitischen
Entwicklungen  eine  Herausforderung fur die
Gleichstellungsarbeit an der Hochschule dar. Dies
betrifft unter anderen den Spagat zwischen zu
begriBenden tariflichen Lohnsteigerungen einerseits
und den Zwangen der Landesfinanzen andererseits,
aber auch beispielsweise Diskussionen zum Umgang
mit sprachlichen Normen und Neuerungen.

2. Starken- und Schwachenanalyse zur
Reprasentanz von Frauen an der TU limenau

2.1 Beschéftigte der TU limenau

Zum Stichtag 30.06.2024 waren an der TU limenau
insgesamt 1.727 Personen beschaftigt. Mit 654
weiblichen Bediensteten lag der Frauenanteil bei rund
38%. Diese Geschlechterverteilung ist auch Gber einen
Dreijahreszeitraum betrachtet in etwa konstant. Im
Sinne des Thiringer Gleichstellungsgesetzes §3 (5) wird
Unterreprasentanz mit der Unterschreitung des Anteils
eines Geschlechts mit 40 von hundert verstanden.
Daher wird an der TU llmenau mit einem erweiterten
Paritatsbegriff gearbeitet und Gender Balance mit einer
Spanne von 40% bis 60% angesetzt. Die Anzahl non-
bindrer Personen bewegt sich an der TU Ilimenau im
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einstelligen Bereich und wird daher nur punktuell in die
Darstellung der Geschlechterverteilung einbezogen.
Wahrend dementsprechend im nichtwissenschaftlichen
Bereich Geschlechterparitdt mit 57% Frauenanteil und
43% Manneranteil bereits gegeben ist, besteht im
wissenschaftlichen Bereich mit aktuell 28% Frauenanteil
und 72% Manneranteil noch Handlungsbedarf.
Innerhalb der letzten drei Jahre gelang es der TU
lImenau jedoch, den Frauenanteil im wissenschaftlichen
Bereich um 3% zu steigern. Veranschaulicht am
Kaskadenmodell (siehe Abb. 4) wird nachfolgend der
Frauenanteil auf den jeweiligen wissenschaftlichen
Karrierestufen néher beleuchtet.

—

Promotion Habilitation/ Jun.-  Professur (W2/ W3)

Prof. (W1)

Frauenanteil 2017 Frauenanteil 2014

Abb. 4: Frauenanteil in den jeweiligen Qualifizierungs- und Karrierestufen an der TU lImenau mit Darstellung der Entwicklung

im Zehnjahreszeitraum von 2014 - 2024.



2.2 Frauenanteil bei den Studierenden

Vom WS 2019/2020 bis WS 2023/24 hat die TU
llmenau einen Rickgang von 16% bei den
Studierendenzahlen insgesamt zu verzeichnen. Damit
liegt sie Uber dem Bundesdurchschnitt. Hierbei treten
allerdings sich (Uberlagernde Effekte auf, so dass
Technische Universitdten in  GroBstddten deutlich
weniger unter dem insgesamt beobachteten Rickgang
der Studierendenzahlen im MINT-Bereich leiden als
(kleinere)  Universitdten im  eher klein- und
mittelstadtischen Umfeld (Stichwort Urbanisierung).

An der TU limenau sind vor allem die
Bachelorstudiengdnge besonders stark betroffen: hier
sank die Studierendenzahl gegentiber dem WS 2020/21
um ein Drittel. Dies betrifft weibliche und méannliche
Studierende gleichermaBen und zeigt sich in allen
Facherkulturen.  Die  Geschlechterverteilung  im
Bachelorbereich blieb innerhalb dieses Zeitraumes mit
31% Frauenanteil weitestgehend konstant, dabei
betragt der Anteil internationaler Frauen 23% an der
Gruppe der Studentinnen insgesamt.

Tab. 2: Frauenanteile der 10 Hauptherkunftslander der
Studierenden im WS 2023/24.

Frauenanteile der 10 Hauptherkunftslander

Nr.  Land Anteil | Nr. Land Anteil
1 Deutschland 24% | 6  Bangladesh 26%
2 Pakistan 14% Kamerun 39%
3 Indien 37% Russ. Forderation 27%
4 China 32% Turkei 44%
5 Iran 46% | 10  Marokko 55%

In den Masterstudiengangen stieg die Anzahl der
Studierenden um 4%. Wahrend die Zahl der
mannlichen  Masterstudierenden  gegentber WS
2020/21 nahezu konstant bleibt, gelang es der
Universitdt im gleichen Zeitraum rund 20% mehr
Masterstudentinnen zu gewinnen. Im WS 2023/24
betrug der Frauenanteil im Master 29% und ist auch
darauf zurlckzufihren, dass der Frauenanteil der
internationalen Studierenden relativ hoch ist, meist
allerdings ohne Paritat zu erreichen (vgl. Tab. 2).

Der prozentuale Anteil deutscher Studentinnen fiel von
43% im Wintersemester 2020/21 auf nur noch 26% im
Wintersemester 2023/24, wodurch insbesondere im
Bereich  der  Studierenden die intersektionale
Gleichstellungsarbeit ~ wesentlich  an  Bedeutung
gewinnt.

2.3 Frauenanteil bei den Studienabschliissen

Der Frauenanteil bei den Studienabschlissen ist im
Bachelor durchgehend héher als der Frauenanteil der
Studentinnen insgesamt.

1009
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Abb. 5: Geschlechterverhaltnis bei den Studienabschlissen
bei Bachelor/Diplom im Zeitraum WS 2019/20 bis
Sommersemester 2023.

100%
90% 81% iy
80% 70% 71% /5% 73%
10%
60%
50%
40% 30% 29% : o7
30% a0, 25% 27%
20%
10%
0%
SoSe 2021 WS SoSe 2022 WS SoSe 2023
(n=286) 2021/22 (n=213) 2022/23 (n=204)
(n=225) (n=219)
—8=|\/|3Nner Frauen

Abb. 6: Geschlechterverhaltnis bei den Studienabschliissen
bei Master im Zeitraum WS 2019/20 bis Sommersemester
2023.

Inwieweit intersektionale Grinde eine Rolle spielen
(z. B. hohere Anteile internationaler Studierender und
Studierender aus nicht-akademischen Elternhausern bei
den mannlichen Bachelorstudierenden) ist aktuell nicht
bezifferbar. Bei den Masterstudierenden zeigt sich
dieser Effekt nicht. Insgesamt Iasst sich festhalten, dass
eine zunehmende Mobilitat der Studierenden beim
Ubergang von Bachelor zu Master dazu fiihrt, dass die
Zahl der Studierenden, die an einer Universitat Bachelor
und Master konsekutiv abschlieBen, stark
abgenommen und die Zahl der im Master neu an der
TU Ilmenau immatrikulierten Studierenden stark
zugenommen hat, so dass hier nicht von derselben



Kohortenzusammensetzung werden

kann.

ausgegangen

2.4 Frauenanteil bei den abgeschlossenen
Promotionen

Im Wintersemester 2023/24 waren insgesamt 508
Promovierende als Promotionsstudierende
immatrikuliert, davon sind 117 Frauen (23%). Die
absolute Anzahl der an der TU IiImenau Promovierenden
wird aktuell nicht erfasst, da die Besetzung von
Qualifizierungsstellen, welche die Maoglichkeit einer
Promotion enthalten, nicht automatisch mit der
Einreichung eines entsprechenden Promotionsgesuches
oder der gleichzeitigen  Immatrikulation  als
Promotionsstudierende einhergehen. Auch externe
Promovierende sind haufig nicht fir die gesamte Dauer
ihres  Qualifizierungsvorhabens als Promovierende
registriert, so dass nur fur die Zahl der abgeschlossenen
Promotionen gesicherte Kennzahlen vorliegen (Abb. 7).
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Abb. 7: Geschlechterverhdltnis bei den abgeschlossenen
Promotionsverfahren an der TU Ilimenau in den Jahren 2019
bis 2023.

Im Jahr 2023 schlossen insgesamt 52 Promovierende
ihr Qualifizierungsvorhaben erfolgreich ab. Hier zeigt
sich mit 79% mannlichen Promovierenden und 21%
weiblichen Promovierenden eine stark asymmetrische
Geschlechterverteilung. Deutlich zu erkennen ist ein
Einbruch der Promotionsabschlisse insgesamt von 92
im Jahr 2019 auf 63 abgeschlossene Promotionen 2021
wahrend der Hochphase der Covid-19-Pandemie. Der
Frauenanteil geht zurlck auf 11% 2021, erholt sich in
den Jahren 2022 und 2023 und Ubersteigt mit 23%
bzw. 21% die Frauenanteile des Vor-Corona-Zeitraums.
Hierbei ist vermutlich auch ein gewisser Nachholeffekt
zu verzeichnen.

2.5 Frauenanteil bei abgeschlossenen
Habilitationen und W1-Berufungen

Die Zahl der Habilitationen an der TU limenau ist sehr
gering. So wurden im Zeitraum von 2021 bis 2024
insgesamt nur vier Habilitationen abgeschlossen,
darunter war eine Frau. Neben dem klassischen Weg
der Habilitation gewinnen alternative Karrierewege wie
Berufungen auf Juniorprofessuren mit Tenure Track
zunehmend an Bedeutung. Mit der Beteiligung am
Tenure-Track-Programm zur Forderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses von Bund und
Landern hat die TU llmenau in den Jahren 2022 und
2023 insgesamt neun Tenure-Track-Professuren
besetzt, dabei konnten zu einem Drittel Frauen berufen
werden. Insgesamt zeigt sich, dass gerade Tenure-
Track-Verfahren ein geeignetes Instrument sind, um die
Geschlechterlicke bei Professuren langfristig zu
schlieBen.

2.6 Frauenanteil bei den Berufungen

Im Jahr 2023 gab es an der TU liImenau insgesamt 102
Professuren, vier mehr als im Jahr 2019. Durch
verstarkte BemuUhungen im Bereich der aktiven
Rekrutierung, der paritdtischen Besetzung von
Berufungskommissionen, der stérkeren prozessualen
Verankerung der Berufungsverfahren und der Schulung
von Berufungskommissionen auch in Bezug auf gender
bias gelang es der TU limenau innerhalb der letzten drei
Jahre den Frauenanteil bei Professuren (W2, W3) von
8% im Jahr 2020 auf 13% im Jahr 2023 zu steigern
(sieche Abb. 8). Dies entspricht Zuwachsraten von 25%
bzw. 30% in den Jahren 2021 und 2023.
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Abb. 8: Geschlechterverhéltnis bei den Professuren an der TU
llImenau im Zeitraum von 2019 bis 2023.
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Abb. 9: Frauenanteile bei Bewerbungen, Listenplatzen,
Ruferteilungen und Ernennungen im Rahmen von
Berufungsverfahren an der TU limenau, die im Zeitraum 2021
bis 2023 abgeschlossen wurden.

Der kumulierte Frauenanteil in den einzelnen Schritten
eines Berufungsverfahrens ist fur die abgeschlossenen
Verfahren der letzten drei Jahre in Abbildung 9
dargestellt und zeigt die deutlichen Bemihungen der
TU llmenau um die Erhéhung des Frauenanteils in der
Gruppe der Professor*innen. Hierbei ist insbesondere
die erfolgreiche Implementierung eines verbindlichen,
fairen und transparenten Berufungsprozesses im Jahr
2023 verbunden mit intensiven BemUlhungen im
Bereich der aktiven Rekrutierung inklusive einer
Selbstverpflichtung zur Erreichung fachspezifischer
Bewerberinnenquoten hervorzuheben (siehe Schwer-
punktsetzung 4.4, S. 17).

2.7 Frauenanteil in den Gremien

Der Frauenanteil in den zentralen Gremien der
TU llmenau entspricht mindestens dem Anteil der
Frauen im wissenschaftlichen Bereich von 31% bzw.
liegt im Fall des Hochschulrates mit 38% nahe bei der
angestrebten gender balance von mind. 40%.

Das Thuringer Hochschulgesetz fordert dartber hinaus
seit 2019 die paritatische Besetzung von Berufungs-
kommissionen (§ 85 Absatz 9 ThirHG). Diese
Forderung erflllt die TU llmenau seit 2022 ohne
Ausnahme und hat derzeit Gber alle aktuell laufenden
Verfahren hinweg betrachtet einen durchschnittlichen
Frauenanteil von 47% (mit einer Spanne von 44% bis
54%) in den Berufungskommissionen. Insgesamt wird
in allen Gremien verstarkt darauf geachtet, dass die

Hochschulrat
(8 stimmberechtigte Mitglieder)

Senat
(19 stimmberechtigte Mitglieder)

32%
38%
62%
68%

Frauen = Manner Frauen ®m Ménner

Abb. 10: Frauenanteile in Senat und Hochschulrat.

Frauenanteile sich Uber alle vertretenen Statusgruppen
verteilen, um eine starke Reprasentanz von Frauen zu
gewahrleisten.

2.8 Frauenanteil in der Leitungsebene

Seit 2021 besteht das Prasidium mit Prasident, Kanzler
und Vizeprasident*innen aus funf Personen, der
Frauenanteil betragt 20%. Aktuell wird keine Fakultat
durch eine Dekanin vertreten, da die Position der
Dekanin bzw. des Dekans sowie der Studien- und
Prodekane in einem rotierenden System vergeben wird,
um die Belastungen durch zusatzliche Amter und
Funktionen innerhalb der Professor*innenschaft zu ver-
teilen. Fur erst kurzzeitig berufene Professor*innen wird
seitens der Hochschulleitung explizit Wert darauf
gelegt, dass den neuberufenen Professor*innen die
Moglichkeit des Aufbaus ihres Fachgebietes und der
Etablierung im wissenschaftlichen Feld Vorrang
gegeniiber der Ubernahme von hochschulpolitischen
Amtern eingerdumt wird.

Demgegeniliber ist der Frauenanteil in den
Leitungsebenen  der  zentralen  Service-  und
Verwaltungsstrukturen der TU limenau mit 7 von 15
Leitungen einer Struktureinheit erfreulicherweise sehr
hoch. So wird aktuell das Dezernat fir Finanzen von
einer Frau geleitet, dasselbe gilt fir eine Reihe
wissenschaftsstiitzender Einrichtungen und Referate
wie dem Zentralinstitut fir Bildung (ZIB), dem
Universitatssportzentrum, dem Referat fur Marketing
und Kommunikation, dem International Office, dem
Referat flr Forschungsservice und Transfer und dem
Referat flr Gleichstellung, Diversitdt und Gesundheit.
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3. Qualitative und quantitative Gleichstellungsziele

der TU limenau

3.1. Grundsétze und Zielquoten

Die Analyse und kritische Reflexion der bisherigen
Gleichstellungsarbeit haben konkrete Starken und
Entwicklungspotentiale offengelegt. Die identifizierten
Starken werden beibehalten und kontinuierlich weiter
gefestigt, wahrend die identifizierten Entwicklungs-
potentiale kiinftige Handlungsfelder aufzeigen, fur die
im Folgenden quantitative und qualitative Gleich-
stellungsziele  formuliert  werden.  Grundsatzlich
orientieren sich die Zielzahlen im Sinne des Kaskaden-
modells an der jeweils vorherigen Qualifikationsstufe
und folgen den im Gleichstellungsplan 2021-2027
genannten Zielstellungen bzw. gehen dartber hinaus,
wo diese bereits erreicht werden konnten. Wichtige
Grundlagen fur die aktuelle und zukinftige
Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit bilden die Ziele
und MaBnahmen, wie sie im Thiringer Hoch-
schulgesetz, in den Ziel- und Leistungsvereinbarungen
mit dem Freistaat Thiringen, dem Gleichstellungsplan

Zentrale Leitziele der Gleichstellungsarbeit:

und -konzept (2021 bis 2027), im Personal-
entwicklungskonzept, in den Entwicklungszielen des
Diversity Audits ,Vielfalt Gestalten”, in der unter-
zeichneten Charta der Vielfalt sowie in den Richtlinien
der Charta Best Practice-Clubs ,Familie in der
Hochschule” definiert wurden.

Eine wichtige Rolle wird in den kommenden Jahren die
intersektionale Gleichstellungsarbeit einnehmen. Im
Zuge starker Internationalisierungsbemihungen seitens
der TU llmenau steigerte sich der Anteil internationaler
Studentinnen und Promovierender in den letzten Jahren
deutlich und wird durch die erfolgreiche Einwerbung
der Europadischen Universitdtsallianz SUNRISE, der neun
europdische Hochschulen angehéren, voraussichtlich
weiter  steigen. Dem muss und wird die
Gleichstellungsarbeit an der TU llmenau durch eine
verstarkte  Hinwendung zu intersektionaler und
diversitatssensibler Gleichstellung Rechnung tragen
(siehe Schwerpunktsetzung 4.2).

e Erhohung des Frauenanteils in allen wissenschaftlichen Statusgruppen, insbesondere im MINT-Bereich
o Weiterentwicklung und Umsetzung der Internationalisierungsstrategie mit Blick auf intersektionale

und diversitatssensible Gleichstellungsarbeit

e Schaffung von Studien- und Arbeitsbedingungen, die eine chancengerechte Teilhabe aller

Universitatsangehérigen ermoglichen

e Erhalt und Ausbau bereits bestehender familienfreundlicher Studien- und Arbeitsbedingungen

e Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit und Uberpriifung aller Steuerungsinstrumente der
Universitat auf die Berlicksichtigung von Gleichstellungs- und Diversitatskriterien

e Ausbau der thiringen- und bundesweiten Vernetzung und Zusammenarbeit in den Bereichen

Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit

3.1.1 Zielvorgaben fir das wissenschaftliche Personal

Zur Umsetzung einer chancengleichen Wissenschafts-
kultur soll der Frauenanteil mindestens auf dem aktuell
erreichten Niveau von 24% gehalten und stetig auf 30%
erhdht werden. Dies erscheint angesichts einer
Absolventinnenquote von derzeit 31% eine realistische
und erreichbare Zielsetzung.

3.1.2 Zielvorgaben bei Berufungen

In den nachsten Jahren wird sich die TU llmenau weiter
dafiir einsetzen, die Anzahl der Professorinnen zu
erhdhen. Hierzu hat sie in ihren Ziel- und Leistungs-

vereinbarungen mit dem Freistaat Thiringen bei der
Neubesetzung von  Professuren im  Dreijahres-
Durchschnitt den Zielwert von 30% (Basiswert 17%)
vereinbart. In den Jahren 2021 und 2023 kann die TU
llImenau auf eine erfolgreiche Berufungspolitik
zurlickblicken und erreichte bei den Ernennungen
Steigerungsraten von 25% bzw. 30% gegeniber dem
jeweiligen Vorjahr. Wie unter 2.5. bereits festgestellt,
hat die Besetzung der durch das Bund-Lander-
Programm geférderten neun Juniorprofessuren mit
Tenure-Track dies beférdert. Mit der Schaffung
verbindlicher  und  professionalisierter ~ Rahmen-
bedingungen flir geschlechtergerechte Berufungs-
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verfahren, fUr transparente Berufungsverhandlungen
und mit Unterstitzungsangeboten flr Neuberufene
will die TU Ilmenau diese positive Entwicklung
fortsetzen (Schwerpunktsetzung 4.4).

3.1.3 Zielvorgaben fir das nichtwissenschaftliche
Personal

Im nichtwissenschaftlichen Bereich ist Paritdt im Sinn
einer gender balance von 40% bis 60% bereits erreicht.
Bei der Besetzung von Stellen im  nicht-
wissenschaftlichen Bereich sollen rein weibliche oder
rein  mannliche Bewerber*innenfelder vermieden
werden, um der horizontalen Segregation in weiblich
dominierten Verwaltungsbereichen und maénnlich
dominierten technischen Arbeitsbereichen entgegen-
zuwirken.

3.2.3 Zielvorgaben fiir Studierende, Promovierende und
Habilitierende

Die TU llmenau weist als Technische Universitat mit
einem starken ingenieurwissenschaftlichen Profil einen
im thlringenweiten Vergleich geringen Frauenanteil in
der Gruppe der Studierenden auf. Der Anteil der
weiblichen Studierenden steigt langsam, aber stetig
und liegt aktuell bei 28%. Dies ist unter anderem auf
die  kontinuierliche  Arbeit im  Bereich  der
Studienorientierung zurlickzufihren. Eine Steigerung
auf 30% erscheint wlinschenswert und realistisch
erreichbar. Besonderes Augenmerk gilt darber hinaus
der aktuellen Uberarbeitung des Studiengang-
Portfolios zur Erhéhung der Attraktivitat des
Studienangebots. Hierzu gehéren insbesondere eine
starke und sichtbare Interdisziplinaritdt, hohe
gesellschaftliche Relevanz und Zukunftsorientierung
sowie bilinguale Angebote (Schwerpunktsetzung 4.1).
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Abb. 11: Wissenschaftler*innen im Reinraurm des DFG-
Geratezentrums der TU Ilmenau.

Die  Forderung von  Frauen  wahrend  der
Qualifizierungsphase ist ein zentraler Baustein der
Karriere- und Personalentwicklung. Entsprechend der
Erhéhung des Frauenanteils des wissenschaftlichen

Personals strebt die TU limenau eine Erhéhung des
Frauenanteils von bisher 21% bei den Promovierenden
auf 25% an und unterstltzt hier mit zahlreichen
MaBnahmen (Schwerpunktsetzung 4.3).

Zudem hat sich die Berufung auf Tenure-Track-
Professuren in den letzten Jahren als eine sehr
erfolgreiche MaBnahme etabliert, um junge Frauen
gezielt zu féordern und zu berufen. Die TU Ilmenau
strebt daher an, mindestens 20% aller vakanten
Professuren als Tenure-Track-Professuren auszuschrei-
ben.

Abb. 12: Auch in der Bibliothek wird wie Uberall auf dem
Campus Familienfreundlichkeit groBgeschrieben.

3.2. Querschnittsziele

3.2.1 Familienfreundliche und chancengleiche
Studien- und Arbeitsbedingungen

Das Selbstverstandnis der TU Illmenau beinhaltet den
Anspruch, Familien- und Sorgearbeit mit Beruf und
Studium vereinbaren zu kdénnen. Daher setzt die TU
llmenau auf den Ausbau bereits bestehender
familienfreundlicher Arbeits- und Studienbedingungen
und etablierter Betreuungsméglichkeiten. Flexible
Arbeitszeiten und die Bereitstellung der Infrastruktur fur
Tele- und Heimarbeit sowie mobiles Arbeiten bieten
jungen Familien oder Arbeitnehmer*innen mit
Aufgaben in der Pflege von Angehorigen gute
Maoglichkeiten der Vereinbarkeit. Des Weiteren spielen
Gesundheitsforderung und Gesundheitspravention eine
wichtige Rolle, so dass dem Ausbau des universitaren
Gesundheitsmanagements insbesondere durch die
Institutionalisierung im Rahmen der Grindung des
Referates Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit eine
hohe Bedeutung zukommt.

3.2.2 Forderung einer familienfreundlichen und
chancengleichen Organisationskultur

Zur Umsetzung einer gelebten gleichstellungs-
orientierten  Organisationskultur ~ bedarf es der
regelmaBigen Uberprifung und Uberarbeitung aller
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Prozesse inklusive der Satzungen, Regelungen und
Ordnung hinsichtlich ihrer geschlechtergerechten
Ausgestaltung.

Auch eine positive AuBenwirkung, getragen von einer
modernen Offentlichkeitsarbeit, ist erforderlich um die
TU llmenau als attraktiven Wissenschaftsstandort zu
prasentieren und mehr Frauen fir die Wissenschaft zu
gewinnen. Dazu gehort eine geschlechtersensible Text-
und Bildsprache, die Vielfalt sichtbar macht und die
Kultur im Umgang miteinander unterstreicht.
Dementsprechend wurde die Richtlinie fur eine
geschlechtergerechte und inklusive Sprache in der
offiziellen Kommunikation an der Technischen
Universitat lImenau auf Vorschlag des Prasidiums im
Oktober 2023 durch den Senat beschlossen.

3.2.3 Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit
und thiringenweite Vernetzung

Gelebte Chancengleichheit stellt an der TU Ilmenau
einen Mehrwert fur alle Bereiche des universitdren

Lebens dar und wird daher als Querschnittsaufgabe
und Entwicklungsprozess verstanden. Als Mitglied in
der Deutschen Forschungsgesellschaft (DFG) hat sich
die TU llmenau zur Einhaltung der DFG-Gleichstellungs-
standards  verpflichtet.  Fir  eine  erfolgreiche
Drittmitteleinwerbung ist Chancengleichheit nach-
weisbar in interne Standards umzusetzen. Eine
zukunftsorientierte Diversitats- und
Gleichstellungspolitik der TU limenau ermoglicht eine
hohe nationale und internationale Wettbewerbs-
fahigkeit um exzellente Studierende, Lehrende,
Forschende und weitere Hochschulangehérige zu
gewinnen.

Durch die Mitarbeit im Thiringer Kompetenznetzwerk
Gleichstellung, der Thiringer Koordinierungsstelle
Naturwissenschaft und Technik und dem Netzwerk
Diversitat an Thiringer Hochschulen setzt die TU
llImenau weiterhin auf den fachlichen Austausch und
die hochschultbergreifende Zusammenarbeit
(Schwerpunktsetzung 4.5).

4. Eigene Schwerpunktsetzung in der
Gleichstellungsarbeit an der TU limenau

Die Schwerpunktsetzung der TU Illmenau im Rahmen
der Gleichstellung orientiert sich an den zuvor
identifizierten Zielen und Handlungsfeldern. Einen

Uberblick tber die MaBnahmen im wissenschaftlichen
Bereich ist in der Abb. 13 dargestellt und orientiert sich
an den Bedarfen in der jeweiligen Qualifizierungsstufe.

Finanzielle
Unterstiitzung

Wiedereinstiegs- und
Abschlussstipendien

PostDoc-Stipendien
flir Nachwuchs-

wissenschaftlerinnen

| Forderung von Konferenzreisen ‘

| Forderung von Gender- und Diversity-Projekten ‘

Programme Workshop-Reihe

weiblich.kompetent.erfolgreich

Active
Rekruitierung

Rowena Morse
Mentoring Programm

‘ MINT-Botschafterin | ‘

Individuelles Coaching |

Netzwerke von und fir Frauen in MINT |

Veranstaltungen

und ‘ Girl‘s Day H tasteMINT | |

Coffee Lectures/ Workshops zu Transferable Skills |

Weiterbildungen ‘ Sommeruni |

Academic Career Service |

‘ CampusThiiringenTour |

Familien-
freundlichkeit und

Flexible Kinderbetreuung auf dem Campus (ab 4. Lebensmonat bis 5. Lebensjahr)

Vereinbarkeit

Schiilerinnen Studentinnen

Flexible Regelungen zu Tele- und Heimarbeit, sowie zu Teilzeit

Professor-
innen

Habilitand-
innen

Doktorand-
innen

Abb. 13: GleichstellungsmaBnahmen zur Gewinnung und Férderung von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen an der TU

lImenau entlang der Qualifizierungsstufen.
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Abb. 14: Auswahl an Studienorientierungsangeboten, die jahrlich an und mit der TU limenau durchgefiihrt werden.

4.1 Studienorientierung

Die Arbeit mit naturwissenschaftlich und technisch
interessierten Schulerinnen nimmt an der TU limenau
traditionell einen wichtigen Platz ein. Im Zuge dieser
BemUhungen wurden bereits 1997 unter der
Federfihrung der TU Ilmenau entsprechende
Strukturen geschaffen: Unter dem Motto ,Junge
Frauen studieren erfolgreich in Thiringen” arbeitet die
Thiringer Koordinierungsstelle NWT, mit Sitz an der TU
llmenau, fur alle und mit allen Universitaten,
Fachhochschulen und den beiden Standorten der
Berufsakademie Thiringens zusammen, die natur- und
ingenieurwissenschaftliche Studiengdnge anbieten.

Im Rahmen eines Kooperationsvertrages finanzieren die
beteiligten Thiringer Hochschulen 1,75 VZA und
Sachmittel fir die Organisation vielféltiger Angebote.
Dazu gehoren unter anderen die jahrlich stattfindende
Campus-Thiringen-Tour (Besuch von 8 Hochschulen
innerhalb  einer Woche), das MINT-Assessment
TasteMINT und  Angebote wie die  MINT-
Botschafterinnen, bei denen Studentinnen der
Ingenieurwissenschaften an ihren Schulen von ihren
Erfahrungen berichten.

Im Jahr 2024 neu dazugekommen ist das virtuelle
Escape Game ,Circle of Science”, ein kostenloses und
browserbasiertes  Spiel rund um die Natur-
wissenschaften. Daneben existiert eine Vielzahl
hochschuleigener monoedukativer Angebote (z. B.
Sommeruniversitat flr naturwissenschaftlich- technisch
interessierte  Schuilerinnen) und  gendersensibler
koedukativer Angebote (z. B. Schilerforschungs-
zentrum, Kinderuni, MINT-EC-Science Camp, Jung-

forschertage, Roberta Regiozentrum, Illmenauer

Wissenschaftsnacht und weitere).

Neben dem Angebot von Studienorientierungs-
maBnahmen zum Abbau von Barrieren und
Hemmschwellen, die der Aufnahme eines technisch-
naturwissenschaftlichen Studiums entgegenstehen, ist
die Entwicklung attraktiver Studiengange ein zweiter
Fokus innerhalb des Schwerpunktes.

Statistiken zeigen, dass sowohl internationale als auch
deutsche weibliche Studierende solche Studiengange
favorisieren, bei denen die Interdisziplinaritat bereits in
der Studiengangbezeichnung explizit ausgewiesen ist.
Dementsprechend weisen im Bachelorbereich die
Studiengdnge Angewandte Medienkommunikation,
Biomedizinische Technik, Biotechnische Chemie,
Technische Physik, Wirtschaftsinformatik und Wirt-
schaftsingenieurwesen die héchsten Frauenanteile auf.

Daher wird bei der Uberarbeitung des Studiengang-
Portfolios verstarkt auf Komponenten Wert gelegt, die
zum einen die Attraktivitdt des Studienangebotes
erhdhen und zum anderen gezielt Frauen adressieren:
starke und sichtbare Interdisziplinaritdt, hohe
gesellschaftliche Relevanz und Zukunftsorientierung
sowie die Schaffung bilingualer Angebote.

Orientierungsangebote zu Beginn des
(ingenieurwissenschaftlichen) Studiums ermoglichen
dartber hinaus Einblicke in die vielfaltigen Forschungs-
und Tatigkeitsbereiche von Ingenieur*innen, in die
projektbasierte interdisziplindre Zusammenarbeit von
Anfang an und bieten zusatzliche Maéglichkeiten zur
personlichen Entwicklung.

14



4.2 Intersektionale Gleichstellungsarbeit

Die intersektionale Gleichstellungs- und
Diversitatsarbeit an der TU limenau verfolgt das Ziel,
eine inklusive Hochschulkultur zu schaffen, die die
vielfaltigen Identitdten und Lebensrealitaten aller
Universitdtsangehdrigen  berlcksichtigt.  Wechsel-
wirkungen verschiedener Diskriminierungs-
dimensionen wie Geschlecht, soziale Herkunft,
ethnische  Herkunft, sexuelle Orientierung und
Behinderung sollen erkannt und sichtbar gemacht
werden. Die notwendigen Analysedaten, um die
spezifischen Herausforderungen verschiedener
Gruppen zu verstehen und anzugehen, sind vorhanden,
aber in Erfassung und Analyse noch entwicklungsfahig.

Wie bereits in der Stdrken- und Schwéchenanalyse
deutlich wurde, ist die Studierendenschaft an der TU
llImenau durch eine starke und weiter zunehmende
Internationalisierung gepragt. Diese Entwicklung flhrt
selbstverstandlich auch zu einer Verdnderung der
Gleichstellungsarbeit  hinsichtlich der Zusammen-
setzung der Zielgruppen, ihrer Bedarfe und
Kommunikationswege. Damit einher gehen auch
Fragen der Vereinbarkeit (internationale Studierende an
der TU Illmenau sind durchschnittlich alter als deutsche
Studierende und befinden sich hdufiger bereits in der
Familiengriindung), der Verschrankung von
rassistischen und geschlechtlichen Zuschreibungen,
Konformitéts- und Leistungsdruck (z. B. auf Grund
familiarer Erwartungshaltungen), (erfolgreiche)
interkulturelle  Kommunikation und weitere. Ein
wesentlicher Punkt ist hierbei Sichtbarkeit — sowohl der
Gleichstellungsarbeit an sich und ihrer Akteur*innen,
aber auch von Service- und Anlaufstellen insgesamt.

Daneben sind Sensibilisierung und Weiterbildung fur
Studierende, Lehrende und Mitarbeitende zur
Forderung eines inklusiven Miteinanders und fir ein
breites Verstandnis fur vielfaltige Lebensrealitdten ein
wichtiges Ziel. Dazu gehort auch, intersektionale
Diskriminierungserfahrungen besprechbar zu machen.

Sichtbarkeit von Unterstlitzungsangeboten

Es existieren an und um die TU llmenau eine Vielzahl
von Maoglichkeiten der Vernetzung, des Austausches
und des Erlebens der eigenen Wirksamkeit und
ingenieurwissenschaftlichen Befdhigung. Dazu zahlen

neben den Angeboten der Universitat selbst
(MakerSpace, Studierendenwerkstatt Unikat,
Grunderservice  llmkubator und  weitere) auch

studentische Initiativen sowie Angebote von regionalen
(Arbeitgeber)-Netzwerken, in denen sich zahlreiche

Fachgebiete der TU Illmenau und An-Institute der
TU llmenau zusammengeschlossen haben.

Diese  Angebote richten sich vornehmlich an
Studierende in  den ingenieurwissenschaftlichen
Masterstudiengangen und an Promovierende, werden
jedoch von (internationalen) Masterstudentinnen
hdufig im doppelten Wortsinn nicht gesehen und nicht
wahrgenommen: weder als ein Angebot, das sie als
Zielgruppe meint, noch als Mdoglichkeit des
Spracherwerbs, des (interkulturellen) Austausches, der
Vernetzung und des Zugangs zu (externen) Projekt- und
Masterarbeiten und potenziellen regional anséssigen
Arbeitgebern im akademischen Feld selbst und in den
zahlreichen industriellen Kooperationspartnern der TU
lImenau.

e First year of master studies

* Being Mentee: peer-to-peer mentoring for female Internationals by
female Internationals
* Get connected/ be informed

e Second year of master studies

* Share your experience: become mentor for the next generation of first
year students

* Gain experience from switching the role

* Get connected and get started (second stage): Academic career
orientation, getin touch with women in Science and Industry,
workshops

e Career start

* Become a mentor for young female talents, stay connected and help
others to follow you

Abb. 15: Aufbau des geplanten Programms.

Aus diesem Grund wird aktuell in Zusammenarbeit des
Referates fur Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit
mit dem International Office, der Thuringer
Koordinierungsstelle NWT und der
Landesentwicklungsgesellschaft (LEG Thiringen) an der

Entwicklung eines  zweistufigen Peer-to-peer
Mentoring-Programms  gearbeitet,  welches die
Vernetzung junger (internationaler) Frauen
untereinander  férdern, die  Sichtbarkeit  von
Unterstitzungs-, Qualifizierungs- und

Beratungsangeboten erhdhen und den Sprung in eine
berufliche Perspektive im MINT-Bereich und/oder in
regionale Unternehmen unterstitzen soll.

Sichtbarkeit von Vielfaltsdimensionen

Neben einem starken Fokus auf die Bedarfe einer
internationalisierten  Studierendenschaft  bedeutet
intersektionale Gleichstellungsarbeit an der TU llmenau
auch, die Gruppe der weiblichen Beschéftigten in ihrer
Vielfalt wahrzunehmen. In den vergangenen Jahren
konnten zum einen Projekte wie die Installation von
Spendern fur kostenlose Hygieneprodukte realisiert
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werden, zum anderen riickte das Thema Non-Binaritat
und Queerness starker in den Fokus. Um dem Beschluss
des Bundesverfassungsgerichts (1 BvR 2019/16) zur
Anerkennung der Geschlechtervielfalt Rechnung zu
tragen, schafft die TU Ilmenau die administrativen
Rahmenbedingungen und orientiert sich dabei an den
Handlungsempfehlungen flir Geschlechtervielfalt an
Hochschulen der Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen e. V.

Eine weitere Herausforderung stellt die Altersstruktur
der Beschaftigten dar, welche einhergeht mit einer
wachsenden Zahl von Beschéaftigten mit
Pflegeaufgaben. Neu in den Fokus rickt auch das
Thema Verdnderungen in der Menopause.

4.3 Forderung weiblicher Promovierender und

Habilitierender

Die Férderung junger Wissenschaftlerinnen fu3t an der
TU llImenau auf drei Saulen: der Besetzung von Stellen
in fairen und transparenten Verfahren, der finanziellen
Forderung und in einer gelebten Arbeitskultur der
Vereinbarkeit von Pflege- und Sorgearbeit mit der
Arbeit als Wissenschaftler*in. Darlber hinaus werden
u. a. durch das Zentralinstitut fur Bildung, das Referat
fur Gleichstellung, Diversitdt und Gesundheit, die
Graduiertenkollegs und -schulen, das Graduate Center,
den Grlnderservice lImkubator und in Kooperation mit
dem Technologie- und Grinderzentrum Ilmenau
verschiedene Informations-, Coaching- und
Workshopangebote unterbreitet. Zur Starkung der
Netzwerkarbeit und um qualifizierten  Wissen-
schaftlerinnen  adédquate berufliche  Perspektiven
auBerhalb der Hochschule aufzuzeigen, arbeitet die TU

llmenau eng mit regionalen auBeruniversitaren
Forschungseinrichtungen und An-Instituten
zusammen.

Faire und transparente Stellenbesetzungsverfahren

Insgesamt ist die o6ffentliche Ausschreibung und
transparente Stellenvergabe das Mittel der Wahl, um
einen fairen und wertschdtzenden Auswahlprozess
sicher zu stellen. Verbindliche Beteiligungen von
Interessenvertretungen bereits zum Zeitpunkt der
Ausschreibung, wie sie zum Beispiel in der
Dienstvereinbarung zur Stellenbesetzungsverfahren
festgelegt wurden, sind hier eine wesentliche
Voraussetzung.  Um  qualifizierte  Fach-  und
Fihrungskrafte zu gewinnen, legt die TU limenau einen
groBen Fokus auf eine wertschatzende und
chancengleiche Personalauswahl und Personalfiihrung.

Mitglieder von Auswahlkommissionen werden durch
Weiterbildungsangebote geschult (z. B. durch E-
learning-Angebot mit Lehrvideos zur chancengleichen
Gestaltung von Auswahlverfahren). Durch verbindliche
Leitlinien werden standardisierte Ablaufe gewahrleistet.
Unbewussten  Einstellungen  (unconscious  bias)
gegenlber Personengruppen wird dabei durch
Schulungen/ Workshops und Informationsmaterial
entgegengewirkt.

Finanzielle Unterstlitzung in der Qualifizierungsphase

Bei Wissenschaftler*innen in ihrer Qualifikationsphase
folgt die TU llImenau dem DFG-Kriterium ,Geld statt
Zeit” und finanziert Wiedereinstiegs-, Anschub- und
Abschlussstipendien. Die Vergabe von Stipendien
wahrend der Promotionsphase erfolgt zentral Uber die
Vergabekommission, in der die Gleichstellung mit vier
stimmberechtigten Mitgliedern ein starkes Gewicht hat.
Um die Sichtbarkeit der Ilmenauer Wissenschaft-
lerinnen in den Fachcommunities zu erhdhen, vergibt
der  Gleichstellungsrat  Gelder  zur  Kongress-
reiseunterstitzung far Studentinnen und
Doktorandinnen. Zudem beteiligt sich die TU limenau
am ,Thiringer Programm zur Forderung fir
Nachwuchswissenschaftlerinnen  und  Nachwuchs-
kinstlerinnen”  und  am  facherlbergreifenden
~Rowena-Morse-Mentoring-Programm” (RMMP) der
Thuringer  Hochschulen.  Das RMMP  begleitet
Doktorandinnen in der Endphase ihrer Promotion und
Postdoktorandinnen bei der Planung ihres individuellen
Karriereweges. Wahrend der Programmlaufzeit von 12
Monaten vernetzen sich die Mentees im Rahmen von
Peer-Mentorings, werden von erfahrenen
Professor*innen der Thuiringer Hochschulen in
Gruppen-Mentorings individuell beraten und kdnnen
sich in Workshops gemeinsam weiterbilden.

Vereinbarkeit

Das Selbstverstandnis der TU limenau beinhaltet den
Anspruch, Familien- und Sorgearbeit mit Beruf und
Studium vereinbaren zu kénnen. Mit dem Beitritt in den
Best Practice-Clubs Familie in der Hochschule e. V. im
Jahr 2015 verpflichtet sich die TU Ilmenau durch
Unterzeichnung der gleichnamigen Charta zu dessen
Richtlinien, einer stetigen Weiterentwicklung der
Familienfreundlichkeit und zur Mitarbeit im Best
Practice Club. Daher setzt die TU llmenau auf den
Ausbau  bereits bestehender familienfreundlicher
Arbeits- und Studienbedingungen und etablierter
Betreuungs- und  Versorgungsmdglichkeiten  fur
Kleinkinder auf dem Campus (z. B. Still- und
Wickelrdume, Spielecken, kostenloses Essen fur Kinder
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in der Mensa) sowie Angebote fir Schwangere (z. B.
Hebammensprechstunde). Hinsichtlich der
Kinderbetreuungsmaoglichkeiten  arbeitet die TU
lImenau eng mit dem Studierendenwerk Thiringen und
der Stadt llmenau zusammen. Flexible Arbeitszeiten
und die Bereitstellung der Infrastruktur fir Tele- und
Heimarbeit sowie mobiles Arbeiten bieten jungen
Familien oder Arbeitnehmer*innen mit Aufgaben in der
Pflege von Angehorigen gute Maoglichkeiten der
Vereinbarkeit. Des Weiteren spielen
Gesundheitsférderung und Gesundheitspravention eine
wichtige Rolle. Der weitere Ausbau des universitaren
Gesundheitsmanagements auf der betrieblichen Ebene,
wie auch fir die Studierenden, ist mit zwei
projektfinanzierten Personalstellen bereits einen gro3en
Schritt weiter. Konzepte und MaBnahmen sollten ggf.
geschlechterdifferente  Bedarfe  ermitteln  und
entsprechende Angebote schaffen bzw.
weiterentwickeln. Eine Ubersicht zu den vielfiltigen
Informations-,  Beratungs- und  Unterstltzungs-
angeboten finden Mitarbeitende und Studierende der
TU llmenau im digitalen Beratungskompass.

4.4 Faire und transparente Berufungsverfahren

Zur Gewinnung von wissenschaftlichen Mitarbeiter-
innen und Professorinnen setzt die TU limenau auf faire
und wertschatzende Personal- und Berufungsverfahren,
die von der Ausschreibung bis zur Stellenvergabe bzw.
Absage durchgehend transparent gestaltet werden.
Dazu sind in den vergangenen zwei Jahren in einem
umfangreichen und partizipativen Prozess alle Schritte
eines  Berufungsverfahrens im  Rahmen  einer
prozessorientierten  Beschreibung analysiert und
verbindlich festgeschrieben worden. Dabei wurden
insbesondere folgende Punkte adressiert:

Regelungen, Handreichungen und Tools

Die Grundlage transparenter Abldufe sind verbindliche
Regelungen. Seit 2022 werden daher grundlegende
Prozesse und Arbeitsabldufe der TU lImenau in einem
hochschuléffentlich  zuganglichen Prozessportal in
ihren Ablaufen, Kommunikationswegen und
Verantwortlichkeiten  definiert  und  verbindlich
festgeschrieben. Auch der Ablauf eines Berufungs-
verfahrens wurde 2023 von der Entscheidungsfindung
zur Ausschreibung bis hin  zur Berufung im
Prozessportal implementiert und im Senat vorgestellt.
Dazu gehort auch, dass Berufungsverfahren ebenso wie
alle anderen Stellenbesetzungsverfahren Uber ein
Digitales  Bewerbungsmanagementsystem  geflhrt

werden, welches die zeit- und ortsunabhangige Einsicht
in  Bewerbungsunterlagen und die transparente
Dokumentation des Verfahrens erlaubt.
Handlungsempfehlungen zur Berlcksichtigung von
Gleichstellungsaspekten in Berufungsverfahren,
Handreichungen zu jedem Verfahrensschritt und ein
Leitfaden zum Assessment der Bewerber*innen-
personlichkeit erganzen die im Bereich
Berufungsgeschehen vorliegenden Dokumente.

Ausschreibung, Aktive Rekrutierung und
Bewerberinnenquote

Die TU limenau schreibt Professuren grundsatzlich
offentlich aus, sofern es sich nicht um erfolgreich
evaluierte Juniorprofessuren mit Tenure-Track oder um
Bewerber*innen handelt, die sich bereits einem
vergleichbaren Auswahlverfahren gestellt haben (z. B.
Heisenberg-Professur).

Im Rahmen der Ziel- und Leistungsvereinbarung (2021-
2025) wurde zwischen dem Land Thiringen und der
TU llmenau festgeschrieben, dass sich die TU llmenau
fur den Frauenanteil bei der Neubesetzung von
Professuren im Dreijahres-Durchschnitt den Zielwert
von 30 % setzt. Verbindlich festgeschrieben wurde
seitens der TU llmenau daher im Jahr 2023 auch die so
genannte fachspezifische Bewerberinnenquote. Diese
beruht auf dem Kaskadenmodell und wird im
Strategiegesprach zwischen der Fakultat, in der die

zukUnftige Professur angesiedelt ist, und dem
Prasidium festgelegt.

Die in einem Berufungsverfahren angestrebte
Bewerberinnenquote resultiert aus dem
Rekrutierungspotenzial, welches sich aus dem

Frauenanteil auf der Stufe der Habilitationen und
Juniorprofessuren in der jeweiligen Fachergruppe
ergibt. Die parallel zum Ausschreibungsverfahren
laufende aktive Rekrutierung zielt damit auf einen
fachspezifisch  definierten, erreichbaren Anteil an
Bewerbungen von Frauen, so dass anhand dieser
ZielgroBe der Erfolg der MaBnahmen der aktiven
Rekrutierung sichtbar gemacht werden kann. Die aktive
Rekrutierung erfolgt dann Uber die im Wissensgebiet
etablierten Fachgesellschaften, Netzwerke, Verteiler
sowie durch personliche Ansprachen, in der Regel
durch die Kommissionsvorsitzenden.

Die Berufungskommission: Paritat und Anti-bias-
Schulung

Das Thuringer Hochschulgesetz schreibt seit 2019 vor,
dass ,mindestens 40 vom Hundert der stimmbe-
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rechtigten Mitglieder der Berufungskommission [..]
Frauen sein [sollen]; mit  Zustimmung der
Gleichstellungsbeauftragten kann diese Quote aus
sachlichen Grinden unterschritten werden.” (§ 85
Absatz 9 ThurHG).

Trotz des geringen Anteils von Professorinnen an der
TU llmenau wird die Forderung der paritdtischen
Zusammensetzung von Berufungskommissionen seit
2022  durchgehend erfillt. Lediglich in  der
Ubergangsphase nach Inkrafttreten des ThirHG und
auf Grund eines erhéhten Berufungsaufkommens im
Zuge des Bund-Lander-Programms zur Férderung des
wissenschaftlichen Nachwuchses nahmen in den Jahren
2020 und 2021 noch einige Berufungskommissionen
mit 30% Frauenanteil ihre Arbeit auf. Bei der
Zusammenstellung der Kommissionen wird stets darauf
geachtet, dass die weiblichen Mitglieder der Berufungs-
kommissionen sich auf alle Statusgruppen verteilen.

Zu Beginn der Kommissionsarbeit erfolgt eine Schulung
durch den Dezernenten fir Personal und Recht Gber die
Aufgaben, Rechte und Pflichten der Kommissions-
mitglieder, besonderes Augenmerk wird hier auf
mogliche Befangenheitstatbestande gelegt. Seit 2022
steht darlber hinaus eine umfangreiche, online
abrufbare und videobasierte Schulung fir Berufungs-
kommissionsmitglieder zur Verfligung, die unter
anderem die Themen Transparenz, Fairness,
Auswahlkriterien, Vergleichbarkeit und unconscious
bias adressiert.

Berufungsverhandlung und Willkommenskultur

Die TU limenau hat sich erfolgreich um die Vergabe des
Gutesiegels des Deutschen Hochschulverbands flr
.Faire und transparente Berufungsverhandlungen”
beworben. Dieses bescheinigt der TU Ilmenau
insgesamt eine faire und wohlwollende
Verhandlungsfihrung seitens der Hochschulleitung.
Die TU Illmenau verhandelt dabei nicht mit mehreren
Listenplatzierten gleichzeitig, sie nimmt Verhandlungen
grundsétzlich erst nach dem schriftlich erfolgten Ruf
auf. Die im Jahr 2017 erlassene und mehrfach
aktualisierte und hochschuldffentliche Richtlinie zur
Ausgestaltung der Gewahrung besonderer
Leistungsbezlige fur Professoren der Besoldungs-
gruppen W2 und W3 fordert eine insgesamt
transparente Vergabe zusatzlich gewahrter Leistungs-
bezlge.

In der Anfangsphase erhalten Neuberufene eine
individuelle Beratung zu allen relevanten
Fragestellungen durch die jeweiligen Prozess-

verantwortlichen.  Insbesondere  fir ~ W1-Junior-
professor*innen stehen umfangreiche Angebote zur
Weiterbildung, Vernetzung und Coaching zur
Verfligung. Dabei stehen insbesondere die Themen
Fihrungskompetenzen, Hochschuldidaktik inklusiver
neuer Lehr- und Lehrformen und Digitalisierung von
Lehrangeboten und interkulturelle Kommunikation im
Vordergrund.

Die TU llmenau ist Teil des Dual Career Netzwerks
Thiringen (DCNT) und unterstltzt Neuberufene bei der
Wohnungssuche, der Vermittlung von Kita-Platzen und
Ahnlichem.

Monitoring und Qualitdtsmanagement

Im Rahmen des internen Qualitdtsmanagements
werden alle Prozesse einschlieBlich der Berufungs-
verfahren regelmaBigen Kontrollen unterzogen. Der
Berufungsbeauftragte der TU Ilmenau und die
Gleichstellungsbeauftragte berichten im Senat jahrlich
Gber den Stand der Berufungsverfahren, einschlieBlich
verschiedener  Kriterien  wie  Verfahrensdauern,
Frauenanteile in den einzelnen Verfahrensschritten und
weiteren. Entsprechend der Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen zwischen der TU Illmenau und dem
Land Thiringen einerseits und zwischen den Fakultaten
und dem Prasidium der TU Illmenau andererseits
werden jahrlich auch die durchgefihrten und durch-
zuflhrenden Berufungsverfahren adressiert.

Im  Mai 2024  verabschiedete  die  HRK-
Mitgliederversammlung den Beschluss ,,Auf dem Weg
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen —

Selbstverpflichtung der deutschen Hochschulen”.
Damit setzen sich die in der HRK
zusammengeschlossenen  Hochschulen  dafir  ein,
strukturelle Geschlechterungleichheiten weiter

abzubauen und eine angemessene Reprasentation der
Geschlechter auf Professuren an den Hochschulen zu
erzielen. Der Beschluss benennt konkrete Ziele und
Handlungsfelder  sowie  MaBnahmen, die zur
Verwirklichung eines institutionellen Kultur- und
Strukturwandels zu mehr Geschlechtergerechtigkeit an
Hochschulen beitragen koénnen und den Charakter
einer Selbstverpflichtung haben. Dem Selbstverstandnis
der TU limenau entsprechend hat der Senat am 02. Juli
2024 den Beitritt der TU limenau zum oben genannten
HRK-Beschluss als Signatarhochschule ohne
Gegenstimme (eine Enthaltung) beschlossen
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4.5 Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit

Beim Aufbau und der Ausgestaltung struktureller
Rahmenbedingungen sowie der Konzeption und
Umsetzung von gleichstellungsrelevanten MaBnahmen
wird ein groBes Augenmerk auf regelmaBige interne
und externe Evaluationen gelegt, um
Umsetzungserfolge und Entwicklungstendenzen zu
identifizieren  und  Strukturen,  Prozesse und
MaBnahmen zu verstetigen oder ggf. zu modifizieren.

Monitoring, Controlling und Vernetzung

Eine wesentliche Voraussetzung fur die Definition
Uberprufbarer Ziele ist die kontinuierliche empirische
Erhebung und Auswertung gleichstellungsrelevanter
Kennzahlen sowie die Evaluation bestehender
MaBnahmen (Gleichstellungsmonitoring). Neben dem
zentralen Gleichstellungsplan der TU limenau bieten
fakultatsbezogene Gleichstellungsplane die
Moglichkeit, Handlungsbedarfe zu ermitteln und
Zielvorgaben (z. B. entsprechend des Gleichstellungs-
planes der TU Ilmenau wund der Ziel- und
Leistungsvereinbarung mit dem Land Thiringen) sowie
MaBnahmen zu definieren. Anhand gleichstellungs-
relevanter Kennzahlen werden Umsetzungserfolge
regelmaBig Uberprift und Entwicklungstendenzen
aufgezeigt. Hierbei unterzieht sich die TU llmenau auch
externen Bewertungsprozessen (z. B. Total E-Quality-
Pradikat, Audit ,Vielfalt gestalten”, Gutesiegel des
deutschen Hochschulverbandes und weitere). Durch
den fachlichen Austausch in thlringen- und
deutschlandweiten Communities (u. a. Thiringer
Kompetenznetzwerk Gleichstellung, Bundeskonferenz
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen e.V., Dual Career Netzwerk der Thiringer
Hochschulen) greifen Gleichstellungsaktive der TU
lImenau aktuelle Entwicklungen und Impulse auf und
gestalten Prozesse mit (z. B. Mutterschutzgesetz fir
Studentinnen, Uberarbeitung des  Thdringer
Gleichstellungsgesetzes).

Starkung der dezentralen Ebene

Die Gleichstellungsbeauftragte und ihre Stellvertreterin
werden intensiv unterstltzt durch den
Gleichstellungsrat, der durch seine Verankerung in den
Fakultdten und Struktureinheiten der Universitat stark
zur Umsetzung und zur Sichtbarkeit von Gleichstellung
in der Hochschuloffentlichkeit beitragt. Um die
dezentralen  Gleichstellungsbeauftragten in ihrer
ehrenamtlich ausgelbten Funktion zu unterstltzen,
konnten in den vergangenen Jahren verschiedene
Ansétze verfolgt und umgesetzt werden. Dazu zéhlen
die formale Ebene (Richtlinie Gber die (Beteiligungs-)-

Rechte der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten),
die ErmaBigung der Lehrbelastung in Fakultdten mit
einer Uberdurchschnittlichen Anzahl von Stellen-
besetzungsverfahren und die Implementierung der
Maoglichkeit von bis zu zwei Stellvertreter*innen fir die
dezentralen  Gleichstellungsbeauftragten in  der
Grundordnung der TU limenau.

Weiterbildung

Unter dem Motto ,Verstehen — Vermitteln -
Verandern” bietet das Thiringer Kompetenznetzwerk
Gleichstellung eine Veranstaltungsreihe zur
Professionalisierung und Kompetenzerweiterung von
Gleichstellungsaktiven und Lehrenden der Thiringer
Hochschulen an. Die Angebote richten sich speziell an
Angehorige der Thiringer Hochschulen, die Teilnahme
ist fir sie kostenlos. Uber den Kreis der
Gleichstellungsaktiven hinaus organisiert das Referat
Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit regelmaBig
Weiterbildungen zu den Themen des Referates fur die
Hochschule (z. B. ,Faire und wertschatzende
Stellenbesetzungsverfahren”, Workshop , Transfriendly
University”, Psychologische Sicherheit, Workshops zur
Vereinbarkeit z. B in der Pflege (,Ohne fur Mich kein far
Dich” und weitere). RegelmaBige interne Klausurtage
werden aktiv als Instrument zur Fokussierung und
Priorisierung eingesetzt.

Offentlichkeitsarbeit

Wesentlich fir eine gelungene Gleichstellungsarbeit ist
immer auch die Kommunikation nach auBen.
Insbesondere angesichts der Herausforderungen, sich
als moderner, weltoffener und attraktiver
Studienstandort zZu prasentieren, ist die
Kommunikation erfolgreich umgesetzter MaBBnahmen
fester Bestandteil aller Aktivitaten (Abb. 16).

4.6 Zukinftige Herausforderungen

Zukinftige Herausforderungen im  Bereich  der
Gleichstellung ergeben sich wesentlich aus der
Verdnderung der Zielgruppen von Gleichstellung als

auch  durch  bundes- und landespolitische
Rahmenbedingungen, wobei bereits erfolgreiche
Errungenschaften  angesichts  enger  werdender

finanzieller Spielrdume immer wieder verteidigt werden
mussen.

Die Veranderung der Zielgruppen spiegelt sich u. a.
darin wider, dass der gesellschaftliche Wandel des
Familienbegriffs und die damit im Kontext stehenden
Herausforderungen an flexible Arbeitszeitmodelle und
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Beratungsangebot neue Maoglichkeiten und neue
Herausforderungen an die Gleichstellungsarbeit stellt.
Dazu gehért auch die starkere Berlcksichtigung von
Mannern und jungen Véatern als Adressaten von
Gleichstellung und Vereinbarkeitsfragen.

Aber auch die Adressierung der Internationalisierung
der  Studierendenschaft, verbunden mit den
Bemuhungen fir Integration, fir den Abbau von

Madchen probieren technisches Studium aus

Bei ihrer Studienentscheidung
‘wollensich gerade Madchen

auch tarsichlich gut bewsligen kinnen,
Selbstbed guten Schulnoten trauen sich vieke
Michen ein Bint-Studium nicht zu’, e~

Barrieren an den Ubergdngen ins Studium, in
Qualifikationsstellen an der TU lImenau sowie in den
regionalen Arbeitsmarkt geschieht immer auch vor dem
Hintergrund der gesellschaftlichen und politischen
Entwicklung in Thiringen und fihrt zu einer starken
Verschrankung von Gleichstellung und Diversitat.
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5. Personelle und finanzielle Ausstattung fiir die
Gleichstellungs- und Diversitatsarbeit an der TU

limenau

5.1 Personelle Ausstattung des Referates fiir
Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit

Die personelle Ausstattung des Referates fur
Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit ist in Tabelle
3 inklusive  aller  Freistellungen,  dezentraler

Mitarbeiter*innen  in  den  Netzwerken  und
drittmittelbasierter Projektstellen in Vollzeit-
aquivalenten (VZA) dargestellt. Das Referat verflgt
dartiber hinaus Uber ein Jahresgrundbudget von rund
103.000 EUR fur Sach- und Verbrauchsmittel und
studentische Assistenzen.

Tabelle 3: Struktur und personelle Ausstattung des Referates fur Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit.

Referat Gleichstellung, Diversitat und Gesundheit

Referatsbiiro
Leiter*in des Referates (0,5 VZA) / Referentin (0,75 VZA) / Studentische Assistenz

beauftragte (0,25 VZA)

e Gleichstellungsbeauftragte e Diversitatsbeauftragte*r e Koordinator*in universitares
(0,5 VZA) (0,5 VZA) Gesundheitsmanagement
o stellvertretende Gleichstellungs-| e Mitarbeiter*in Beratung und (0,5 VZA)

Inklusion (0,5 VZA) o

e Gleichstellungsrat (13 e Studentische Assistenz
Mitglieder, zum Teil mit (Beratung Geschlechteridentitat)
LehrermaBigung) e Campus-Familienbiro J

(Koordination (0,25 VZA TU
llmenau, 0,25 VZA
Studierendenwerk Thiringen)

Mitarbeiter*in Projekt
Studentisches Gesundheits-
management (1,0 VZA)
Studentische Assistenz
(Gesundheitsbotschafter*innen)

e Dezentrale*r Mitarbeiter*in des| o
Thiringer Kompetenznetzwerks
Gleichstellung (0,5 VZA)

e Mitarbeiter*innen der
Thuringer Koordinierungsstelle
NWT (gesamt 1,75 VZA)

Sitz der Geschaftsstelle .
Diversitatsnetzwerk an Thiringer
Hochschulen (0,5 VZA)

Austauschforum ,Gesunde
Hochschulen in Tharingen”
(1,0 VZA)

Finanzierung ausgewahlter FérdermaBnahmen

Die jahrlich zur Verfigung stehende Finanzierung
ausgewahlter FordermaBnahmen ist in Tabelle 4
dargestellt. Dabei wurde zwischen der direkten
Finanzierung durch die TU Ilmenau und einer
anteiligen, indirekten Finanzierung durch das Thiringer
Kompetenznetzwerk Gleichstellung (TKG) differenziert.
Dartber hinaus aufgefuhrt sind Mittel des Freistaates
Thiringen, die im Rahmen des Thiringer Programms
zur Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen
und Nachwuchsklnstlerinnen fir die Jahre 2021 bis

2025 (zweite Programmphase) ausgereicht werden. In
diesem Rahmen werden mit jahrlich 80.000 €
(400.000 € fur die gesamte Laufzeit) Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen an der TU limenau im Rahmen
von Stipendien zur Unterstlitzung in der PostDoc-Phase
ausgereicht.

Ebenfalls ausgewiesen sind Mittel, die durch das
Graduate Center der TU lImenau im Rahmen des Bund-

Lander-Programms zur Forderung des
wissenschaftlichen ~ Nachwuchses  (Tenure-Track-
Programm) fur UnterstitzungsmaBnahmen
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(Mentoring, Coaching, Vernetzung, Weiterbildung)

eingesetzt werden.

Die MaBnahmen des Thuringer Kompetenznetzwerks
werden mit der
(TLPK) und der

Gleichstellung

(TKG)
Landesprasidentenkonferenz
Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der

Thiringer Hochschulen (LaKoG) abgestimmt. Das
Budget des TKG wird gemeinsam durch die Thuringer
Hochschulen gegenfinanziert und enthdlt neben
Mitteln fur EinzelmaBnahmen auch Mittel fur die
finanzielle und personelle Ausstattung der TKG-
Geschéftsstelle und der Thiringer Koordinierungsstelle
(ThiKo NWT).

Tabelle 4: Jahrliche finanzielle Ressourcen fir ausgewdhlte MaBnahmen im Rahmen der Gleichstellungsarbeit an
der TU limenau:

Zielgruppe TU limenau TKG/ thiringenweites Angebot
Schilerinnen/ Sommeruniversitat 5500 € tasteMINT 3.600 €
Studieninteressierte | Beteiligung an Tag der 500 € Campus-Thiringen-Tour 8.800 €
offenen Tur, Studieninfotag
u.a.
MINT-Botschafterinnen 6.000 €
Aktive Campus Tour 700 €
(Geocache)
Online-Escape-Game 2.000 €
Studentinnen sowie | Anschub-, Abschluss- und Anteilig, Preisausschreiben ,, Vielfalt 4.800 €
Wissenschaftler- Wiedereinstiegsstipendien fur | aktuell trifft Wissenschaft”
innen in der Promovierende 141.616 €
Promotions- und
Habilitationsphase Kongressreiseunterstitzung 7.500 € MINT-Karriere-Talk 1.000 €
fur Wissenschaftlerinnen
Forderung der personlichen 3.000 € Workshops zur 3.000 €
Qualifizierung/Weiterbildung Karriereférderung
Wissenschaftliche Netzwerke 1.500 € Netzwerk MINT- 8.000 €
von Frauen Studentinnen
Zuschuss Campus-Kita 35.000 € | Kongressreiseunter- 10.150 €
stltzung fUr Studentinnen
Forderung von Projekten mit 7.500 € Rowena-Morse-Mentoring- | 12.250 €
Gender- und Diversitybezug Programm
Bereitstellung kostenloser 1.000 €
Hygieneprodukte
PostDoc-Stipendium fur 80.000 €
Nachwuchswissen-
schaftlerinnen’
Neuberufene und Mentoring, Coaching und 9000 €
Junior- Weiterbildung?
professor*innen
Akteur*innen der TKG-Fortbildungsreihe 13.500 €
Gleichstellungs- und . Verstehen-Vermitteln-
Diversitatsarbeit Verandern”
Informationsangebot 400 €
,Gewusst wie —
Grundlagenwissen der
Gleichstellungsarbeit an
Thiringer Hochschulen”

! — Finanziert durch Mittel des Landes Thuringen (80.000 € pro Jahr, Laufzeit 2021 — 2025)
2 — Finanziert durch Mittel aus dem Bund-L&nder-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses (Tenure-

Track-Programm)
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6. Strukturelle Verankerung des
Gleichstellungskonzepts fiir Paritat an der TU

limenau

Gleichstellung wird auf hochster Leitungsebene vom
Prasidenten der TU llmenau verantwortet. Sie wird an
der TU limenau als Querschnittsaufgabe verstanden
und gelebt, so dass sie sich selbstverstandlich auch in
den Verantwortungsbereichen der Vizeprasident*innen
und des Kanzlers widerspiegelt.

Das Gleichstellungskonzept fur Paritat und der neue
Hochschulstrategie- und entwicklungsplan (STEP 2026
— 2030) sind aufeinander abgestimmt. Die
Weiterentwicklung der Professorinnenanteile in jedem
einzelnen Berufungsverfahren verfolgen die zentrale
und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
konsequent. Die Verzahnung mit den dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten in den Fakultdten und in
den zentralen Bereichen sowie innerhalb des Referates
Gleichstellung, Diversitdt und Gesundheit mit der
Diversitatsbeauftragten,  der  Schwerbehinderten-

vertretung und dem Personalrat garantiert, dass die
Etablierung der  GleichstellungsmaBnahmen  auf
zentraler und dezentraler Ebene nachhaltig erfolgt und
mit Unterstitzung durch das Referat auch in eine
dauerhafte Struktur Uberfihrt wird. Die TU limenau
beabsichtigt mit einer erfolgreichen Teilnahme am
Professorinnenprogramm 2030 entsprechend den
Programmazielen und ihres eigenen Selbstverstandnisses
die Anzahl der Wissenschaftler*innen in den
Spitzenfunktionen des  Wissenschaftssystems  zu

erhdhen. DarUber hinaus gilt es eine
geschlechterbezogene  Paritdt in  den  MINT-
Studiengdngen, in allen Gremien, auf allen

Leitungsebenen und auf allen wissenschaftlichen

Qualifikationsstufen ~ zu  erreichen.  Mit  einer
konsequenten und nachhaltigen Vernetzung ihrer
zentralen und dezentralen Struktureinheiten und

Prozessen wirkt die TU Ilmenau auf Paritat hin.

Grundpfeiler der Gleichstellungs- und Diversitidtsarbeit an der TU limenau

* Gleichstellungsbeauftragte und

« Diversitatsbeauftragte*r (seit 2019)

* Grliindung des Referates fir Gleichstellung,
Diversitat und Gesundheit (2021)

* Richtlinie und Handlungsempfehlung zum
Gebrauch einer gendergerechten und
inklusiven Sprache (seit 2023)

¢ LaKoG Thiiringen (seit 1992)
¢ Thiringer Koordinierungsstelle NWT

,Gender in der akademischen Lehre”

¢ Thuringer Kompetenznetzwerk

o Netzwerk fiir Diversitat an Thiringer

cén Gleichstellungsrat (seit 1992) % "q—"J

E * Etablierung Stabsstelle CampusFamilie C O 0

3 25 .
[<ll < Verankerung von Chancengleichheit im o 5 * Thiringer Verbundprojekt
[CB Leitbild (2010) o0 i e

g ¢ Zukunftswerkstatt zur Wertekultur, g = S

o) Personalentwicklung und zukiinftigen S5 © . :

< Ausrichtung der Universitat (2011) S ‘g Gleichstellung (seit 2013)
g * Personalentwicklungskonzept (2017) R<@\J ° Austauschforum

gJD * ,Kodex gute Arbeitsbedingungen in der y) :

= Wissenschaft an der TU lImenau (2017) 'S Hochs_chulen (seit 2021)
j=fl * Charta der Vielfalt (2018) :Io: * Kollegialer Austausch

(%]

,How to tenure track” (seit 2022)

* Schulungsangebote fiir
Gremienmitglieder;
Kommissionsmitgliedern von
Personalauswahl- und
Berufungsverfahren

¢ Evaluation von MaRBnahmen und
Veransaltungen

* Gender- und Diversitatsmonitoring

* Teilnahme an externen
Zertifizierungsverfahren: Total E-

Qualitatssicherung

Quality (seit 2006); Audit ,Vielfalt
gestalten” des Stifterverbandes
(2021), DHV-Gite-Siegel (2023)

* Digitales Bewerbungsmanagement-
system

® Prozessportal fur Berufungsverfahren
(seit 2023) inklusive Handreichungen

Abb. 17: Verstetigung von Chancengleichheit an der TU limenau.
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