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Vorwort

Liebe Leser:innen,

Gleichstellung ist weit mehr als die Herstellung formaler
Gleichbehandlung - sie bedeutet, strukturelle Barrieren zu
erkennen, Geschlechtergerechtigkeit zu férdern und Chan-
cengerechtigkeit fur alle herzustellen. An einer Universitat
erfordert Gleichstellung eine bewusste Auseinanderset-
zung mit Hierarchien und Machtverteilung, mit (subtilen)
Formen von Benachteiligung und Diskriminierung, mit
einer moglicherweise verzerrten Wahrnehmung durch
Vorurteile und Stereotype und den damit einhergehenden
(verdeckten oder offenen) Doppelstandards. Verantwor-
tung fur Gleichstellung zu Gbernehmen, bedeutet deshalb
fUr die gesamte TUD das gemeinsame Gestalten einer
Vielfalt und Chancengerechtigkeit fordernden Universitats-
kultur.

Verantwortung ist ein zentraler Bestandteil der Universi-
tatskultur an der TUD. Diese ist nicht nur Grundlage fur

ein respektvolles Miteinander, sondern Voraussetzung fur
Innovation und Exzellenz in Forschung, Lehre, Transfer und
Verwaltung. In den vergangenen Jahren haben wir an der
TUD bedeutende Fortschritte erzielt, um Gleichstellung zu
starken und sie als gesamtuniversitare Aufgabe sichtbar

zu machen. Doch es bleibt noch viel zu tun. Es braucht wei-
terhin gezielte Anstrengungen, um in herausfordernden
Zeiten fur Gerechtigkeit und Vielfalt einzutreten.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept ist das Ergebnis
eines intensiven und partizipativen Prozesses, in dem die
Perspektiven aller Mitgliedergruppen eingebracht wur-
den. Mit seinen Zielstellungen bildet es die strategische
Grundlage fur die Gleichstellungsarbeit der nachsten Jahre
und enthalt konkrete MaBnahmen, um ein Arbeits- und
Lernumfeld zu schaffen, in dem alle ihr Potenzial entfalten
kénnen und sich wertgeschatzt fuhlen.

Ich lade Sie herzlich ein, sich aktivan der Erreichung dieser
Ziele zu beteiligen und unsere Universitat als Ort der
Chancengerechtigkeit und Vielfalt mitzugestalten. Dieses
Konzept ist ein wichtiger Schritt auf diesem Weg - ein Weg,
den wir gemeinsam gehen.

Ich wiinsche Ihnen eine anregende Lekture und freue mich
auf die weitere Zusammenarbeit.

LiBolun_

Ihre Roswitha BOhm
Prorektorin Universitatskultur






1. Einleitung

Das Gleichstellungskonzept ist ein zentraler Be-
standteil der Gesamtstrategie der TUD: , TUD |
The Collaborative University. inventive. trans-
formative. engaged”. Als Querschnittsaufgabe
betrifft Gleichstellung die gesamte Universitat:
von der Gestaltung der Arbeits- und Studienbe-
dingungen uber die Vereinbarkeit von Beruf/Stu-
dium und Familie bis hin zur Berucksichtigung
von Geschlechts- und Diversitatsaspekten in
Forschung und Lehre.

Gleichstellung an der TUD bedeutet, die strukturellen
Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass sich alle Mit-
glieder der Universitat gleichermal3en entfalten kdnnen.
Sie umfasst die Forderung von Geschlechtergerechtigkeit
und berticksichtigt dabei intersektionale Perspektiven

in Wechselwirkung mit anderen Diversitatsdimensionen
wie Behinderung und chronische Erkrankung, Alter, oder
soziale Herkunft. Dabei geht es nicht nur um individuelles
Verhalten, sondern auch um die Transformation von Struk-
turen, Routinen und Deutungsmustern, die bestehende
Machtverhaltnisse und Privilegien reproduzieren.

Gleichstellung ist ein immanenter Teil der Universitats-
kultur. Im Leitbild und in ihrer Grundordnung postuliert

die TUD ein Verstandnis von Vielfalt als Bereicherung und
setzt sich fur ein Gleichgewicht zwischen beruflichen und
familidaren Anforderungen sowie fir tatsachliche Chancen-
gleichheit und Inklusion aller Mitglieder und Angehérigen
ein. Eine solche Kultur schafft ein starkes Fundament fur
Innovation und Exzellenz und starkt die Verantwortung der
Universitat als gesellschaftliche Akteurin.

Den Handlungsrahmen fir das Gleichstellungskonzept
bietet die intersektional ausgerichtete Diversity-Strategie
2030, welche die Dimensionen Geschlecht, sexuelle Identi-
tat, Alter, Weltanschauung, soziale und ethnische Herkunft
sowie Gesundheit systematisch zusammendenkt. Sie fun-
giert als Dachstrategie und verknlpft bestehende Teilstra-
tegien wie das Gleichstellungskonzept, den Aktionsplan

2.0 zur Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention
und die Handlungsprogramme des ,audit familiengerechte
hochschule” sowie des Audits ,Vielfalt gestalten”.

Die TUD formulierte 2009 erstmals ein umfassendes
Gleichstellungskonzept mit ambitionierten Zielen und
darauf ausgerichteten Malinahmen. Es trat an die Stelle
von wenig aufeinander abgestimmten EinzelmaBnahmen,
die von engagierten, aber weitgehend auf sich gestellten
Gleichstellungsbeauftragten oder Einzelpersonen vor-
angetrieben wurden. Der Aufbau eines systematischen
Monitorings unterstutzt seitdem die erfolgreiche MalRnah-
menumsetzung und Zielerreichung.

Gleichstellung an der TUD bedeutet, die strukturellen
Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass sich alle
Mitglieder der Universitdt gleichermafsen entfalten kbnnen.


https://tu-dresden.de/tu-dresden/universitaetskultur/diversitaet-inklusion/ressourcen/dateien/DS2030.pdf?lang=de
https://tu-dresden.de/tu-dresden/universitaetskultur/diversitaet-inklusion/ressourcen/dateien/DS2030.pdf?lang=de

Das Gleichstellungskonzept von 2009 wurde 2014 und

2018 jeweils in einem breiten Beteiligungsverfahren fort-
geschrieben. Von Anfang an wurden Zielquoten fur die
Erhéhung der Reprasentanz von Frauen auf Basis des Kas-
kadenmodells fur die verschiedenen wissenschaftlichen
Karrierestufen festgelegt und zunehmend in Instrumente
der Hochschulsteuerung wie bspw. die Zielvereinbarungen
zwischen Rektorat und Bereichen integriert. Die Umset-
zung des Gleichstellungskonzepts wurde bereits dreimal
(2013, 2018, 2023) einer externen Evaluation unterzogen.
Die externen Gutachten bilden eine wesentliche Grundlage
fUr die Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts.

Mit dem Gleichstellungskonzept 2025 werden weitere
Schwerpunkte gesetzt. Das Qualitdtsmanagement wurde
umfassend Uberarbeitet, um die Wirksamkeit und Nach-
haltigkeit der MaBnahmen noch besser zu férdern. Gleich-
stellung in der Governance und im Transfer wird erstmals
in den Blick genommen. Weiterhin werden queere Lebens-
realitdten und neurodivergente Perspektiven nun gezielt
adressiert. Die engere Verzahnung von Gleichstellung und
Internationalisierung befordert intersektionale Chancen-
gerechtigkeit. Mit der Einbeziehung des wissenschafts-
unterstutzenden Personals als weitere Zielgruppe sind nun
alle Hochschulmitglieder umfasst. Im Sinne des Sachsi-
schen Gleichstellungsgesetzes 16st das Gleichstellungs-
konzept den Frauenférderplan als Gleichstellungsplan der
TUD ab.






2. Strukturelle Verankerung und

Erarbeitungsprozess

Die Verantwortung fur das Gleichstellungskon-
zept 2025 - von vorbereitenden Analysen, der
Konzeption, der zuklinftigen Umsetzung der
MalBnahmen und ihres Monitorings bis hin zur
Evaluation des Gleichstellungskonzepts - ver-
teilt sich auf funf Ebenen (vgl. Abbildung 1). Im
Rektorat, vertreten durch das Prorektorat Uni-
versitatskultur, liegt die strategische Gesamt-
verantwortung und Steuerung. Auf dezentraler
Leitungsebene verbinden sich strategische und
operative Verantwortung fur die Gleichstellungs-
arbeit in der jeweiligen Einheit. Die Umsetzung
der MaBnahmen erfolgt in der gesamten Breite

Das Gleichstellungskonzept 2025 ist in die Gesamtstrategie
der TUD eingebettet (vgl. Abbildung 1). Schnittstellen und
Wechselwirkungen zu Teilstrategien aus benachbarten
Handlungsfeldern sind ebenso berticksichtigt wie bereichs-
spezifische Erganzungen in Form der Bereichsgleichstel-
lungspléne. Uber Zielvereinbarungen zwischen Rektorat
und Bereichen sind Bestandteile des Gleichstellungs-
konzepts verbindliche Teile der Hochschulsteuerung. Das
Gleichstellungskonzept 2025 ist somit sowohl akteur:in-
nenseitig als auch strategisch breit strukturell verankert.

Der Fortschreibungsprozess des Gleichstellungskonzepts
spiegelt den partizipativen Ansatz im Umgang mit dem
Thema Gleichstellung an der TUD wider. Das Konzept
basiert auf handlungsfeldbezogenen Starken-Schwachen-
Analysen, die ihrerseits auf den Ergebnissen einer Eva-
luation des Gleichstellungskonzepts 2018 durch externe
Gutachter:innen im Frihjahr 2023 aufbauen. Die Inhalte
des Konzeptes wurden zwischen Juni 2023 und Mai 2025 in
insgesamt zehn Sitzungen erarbeitet. Verantwortlich war
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der Universitat mit Fokus auf die dezentralen
Einrichtungen. Sie wird durch das Sachgebiet Di-
versity Management koordiniert, das die zentrale
Umsetzungsverantwortung in Zusammenarbeit
mit den Dezernaten tragt. Bedeutende Akteur:in-
nen sind auch die zentrale sowie die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten, die im Rahmen
ihrer gesetzlichen Aufgaben aktiv auf allen
Ebenen der Gleichstellungsarbeit mitwirken.
Wertvolle Impulse fur die Gleichstellungsarbeit
kommen zudem aus der akademischen Selbst-
verwaltung der TUD.

ein Projektteam, bestehend aus Mitarbeiter:innen aus dem
Prorektorat Universitatskultur, dem Sachgebiet Diversity
Management, der zentralen Gleichstellungsbeauftragten
und ihren Stellvertreterinnen. Die Arbeit des Projektteams
wurde von einem Arbeitskreis unter Leitung der Prorek-
torin Universitatskultur begleitet, in dem die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten, Vertreter:innen aller Mit-
gliedergruppen, die Ansprechperson der Beschwerdestelle
bei Vorkommnissen von Beldstigung, Diskriminierung und
Gewalt sowie themenspezifisch geladene Expert:innen aus
der gesamten Universitat vertreten waren.

Das Gleichstellungskonzept wurde in der Senatskom-
mission Gleichstellung und Diversity Management und
anschlieBend vom Senat einstimmig zustimmend zur
Kenntnis genommen. Am 15. Juli 2025 verabschiedete das
Erweiterte Rektorat das Gleichstellungskonzept. Zur Sicht-
barmachung und breiten Verankerung in der Hochschul6f-
fentlichkeit wird das Gleichstellungskonzept 2025 von einer
Kommunikationsstrategie begleitet.



Abbildung 1: Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzeptes

1






3. Handlungsfelder

Um eine differenzierte Analyse der bisherigen Gleichstel-
lungsarbeit und die Ableitung von Zielen und MaBnahmen zu
unterstitzen, gliedert sich das Gleichstellungskonzept 2025
in funf Handlungsfelder: Universitatskultur und Governance;
Wissenschaftliche Karriere; Lehre, Studium und Ausbildung;
Forschung und Technologietransfer sowie Qualitatsmanage-
ment. Die Handlungsfelder mit den ihnen zugrundeliegenden
Zielen und MaRBnahmenvorhaben sind Ergebnis einer umfas-
senden Beteiligung von Gleichstellungs- und Handlungsfeld-
expert:iinnen (vgl. Kapitel 2). Die Handlungsfelder verknipfen
den Status Quo der Gleichstellung unter besonderer Bertick-
sichtigung der Evaluation des Gleichstellungskonzepts 2018
und des Frauenfdrderplans mit den Ubergeordneten strate-
gischen Zielen der TUD und dem Antrag fiir das Professorin-
nenprogramm 2030 zu einem konsistenten Konzept.

Jedem Handlungsfeld wird zunachst eine Stérken-Schwa-
chen-Analyse vorangestellt, welche zentrale Schluss-
folgerungen aus der darauffolgenden, beschreibenden
Situationsanalyse zusammenfassend darstellt. Aus der
Reflexion der Bestandsaufnahme samt ausgewiesenen
Starken und Schwachen werden Gleichstellungsziele ab-
geleitet, die mit zielgerichteten MaBnahmenvorhaben
untersetzt werden. Die Entwicklung der MalRnahmen
erfolgt wirkungsorientiert (vgl. Kapitel 3, Handlungsfeld
Qualitatsmanagement, ,Logic Model”), eine detaillierte
Beschreibung jedes MalRnahmenvorhabens istim Anhang
beigefugt. Sie dient gleichzeitig als Grundlage flr das Mo-
nitoring der Umsetzung des Gleichstellungskonzeptes.

Handlungsfeld 1: Universitatskultur und Governance

Starken

Schwachen

Prorektorat Universitatskultur und Dezernat
Universitatskultur organisationsstrukturell verankert

Zertifizierung als ,familiengerechte Hochschule”
Etablierung einer Beschwerdestelle bei Vorkommnissen
von Belastigung, Diskriminierung und Gewalt sowie

Integration in das Compliance Management System

Gleichstellungsindikatoren als Steuerungsinstrumente
in Zielvereinbarungen mit den Bereichen etabliert

Starkung der Gleichstellungsarbeit auf Bereichsebene

Grol3e Fortschritte in der Reprasentation von Frauen
auf der Leitungsebene

Ausbaufahiges Bewusstsein fur Gleichstellung auf
der mittleren Fihrungsebene

Gender Pay Gap bei Leistungszulagen von
W3-Professuren

Gleichstellung und Internationalisierung strategisch und
operativ noch nicht ausreichend verknupft

Geringe Reprasentation von Frauen in dezentralen
Leitungspositionen und Entscheidungsgremien
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Die TUD verfolgt das Ziel, eine Universitats- und Fuhrungs-
kultur zu etablieren, die von Transparenz, Wertschatzung,
Redlichkeit, kreativer Innovationsfreude und Partizipa-
tion gepragt ist. Dazu wurde die Universitatskultur in der
Organisationsstruktur starker verankert. 2020 entstand
das deutschlandweit erste Prorektorat Universitatskultur
sowie ein dazugehdriges Dezernat in der Zentralen Univer-
sitatsverwaltung. Die Stabsstelle Diversity Management
wurde als Sachgebiet in das Dezernat Universitatskultur
integriert.

In einem partizipativen Prozess wurden 2023 werteorien-
tierte FUhrungsleitlinien erarbeitet, welche die Zusammen-
arbeit fordern und zur individuellen und organisationalen
Gesundheit beitragen. Sie bilden das gemeinsame Fuh-
rungsverstandnis der TUD ab und dienen der Weiterent-
wicklung von Flhrungsinstrumenten (z. B. Jahresgesprach,
Weiterbildung). Entwicklungspotenzial in der Etablierung
einer geschlechtergerechten und diversitatssensiblen
FUhrungskultur besteht vor allem auf Ebene des mittleren
Managements. So wird Gleichstellung noch nichtin allen
Bereichen, Fakultaten und Einheiten der zentralen Uni-
versitatsverwaltung konsequent als Fihrungsaufgabe
verstanden.

sensible Medizin (2024). Weiterhin dienen verschiedene
Aktionstage der Sichtbarmachung, Kommunikation und
Sensibilisierung fur Gleichstellungs- und Diversitatsthe-
men.

Bestandteil einer chancen- und geschlechtergerechten
Universitatskultur ist auch die Herstellung von Entgelt-
gerechtigkeit. Dazu wurden als eine Mallnahme im Gleich-
stellungskonzept 2018 die Leistungsbezilige von Profes-
sor:iinnen mit W2- und W3-Besoldung in den Jahren 2021
und 2023 untersucht. Ein ,Gender Pay Gap” war an dieser
Stelle bei den W3-Professuren Uber alle Bereiche deut-
lich erkennbar. W3-Professorinnen erhielten demnach
2023 hochschulweit durchschnittlich rund 35 % weniger
Leistungsbezlge als ihre mannlichen Kollegen. Bei den
W2-Professuren konnte hingegen kein Gender Pay Gap
festgestellt werden. Die multifaktoriellen Ursachen des fur
W3-Professuren erhobenen Gender Pay Gaps verdienen
zukUnftig eine detailliertere Untersuchung.

Die TUD setzt sich intensiv dafur ein, die Leistungen von
Frauen in der Wissenschaft durch deren gréRere Sicht-
barmachung zu wirdigen. Deshalb wurde in den letzten
Jahren die Erforschung historischer Frauen, die durch ihr
Wirken die Hochschule pragten und als Vorreiterinnen in

Die TUD maochte ein Ort sein, an dem sich alle Hochschul-
angehadrigen willkommen fuhlen und ungehindert entfalten
kbnnen - unabhdngiqg von ihrer Geschlechtsidentitat und

sexuellen Orientierung.

Durch die Integration von Gleichstellungsindikatoren in
Zielvereinbarungen zwischen Rektorat und Bereichen sind
neben bereichsspezifischen GleichstellungsmaBnahmen
besonders die Frauenanteile auf den wissenschaftlichen
Karrierestufen wichtige Bestandteile der internen Hoch-
schulsteuerung. Zugleich wurde die Gleichstellungsarbeit
intensiviert, indem auf Ebene der Bereiche und Exzellenz-
cluster das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten eingerichtet wurde. Die im Gleichstellungskonzept
2018 eingefihrten Bereichsgleichstellungsplane verstehen
sich als Erganzung des Gleichstellungskonzepts, um fach-
disziplindre Unterschiede bei der Implementierung der
GleichstellungsmaRnahmen effektiv zu bertcksichtigen.
Mit ihren clusterspezifischen Gleichstellungs- und Diversi-
tatsprogrammen befoérdern die finf Exzellenzcluster die
Gleichstellungsarbeit und dienen als Experimentierrdume
far innovative Malinahmen.

Gleichstellung begreift die TUD als Querschnittsaufgabe,
die von der breiten Beteiligung der Hochschulmitglieder
lebt. Mit dem Anreiz-Fonds Gleichstellung und Diversity
werden jahrlich innovative Projekte geférdert, wie etwa die
Veranstaltungsreihe zu queerer Elternschaft (2023) oder
die Projekte ,Neuroqueer@TUD" (2024) und geschlechter-
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der Wissenschaft auBergewdhnliche Wege beschritten,
intensiviert (z. B. erster Frauenort an der TUD, die Kalender
JHistorische Promovendinnen” und ,HERSTORY - AuRRerge-
wohnliche Professorinnen an der TUD”). Zusatzlich werden
verschiedene Formate und Workshops angeboten, um
heutige Wissenschaftlerinnen darin zu bestarken, selbst
mit ihren Forschungsleistungen sichtbarer zu werden.

Die TUD strebt eine starkere strategische und operative
Verknipfung von Gleichstellung und Internationalisierung
an, um intersektionale Chancengerechtigkeit zu férdern.
Das SprInt-Programm leistet hierzu einen strukturellen
Beitrag, indem es sprachlich-interkulturelle Qualifizie-
rungsangebote fir wissenschaftliche und wissenschafts-
unterstutzende Mitarbeiter:innen bereitstellt und so die
institutionelle Diversitats- und Internationalisierungskom-
petenz systematisch starkt. Gleichstellungs- und Diversi-
tatsaspekte sollen in die Internationalisierungsstrategie
integriert werden, um Synergien mit internationalen
Partnerhochschulen zu schaffen und Lerneffekte zu gene-
rieren.


https://tu-dresden.de/tu-dresden/arbeiten-an-der-tud/personalentwicklung-weiterbildung/ressourcen/dateien/personalentwicklung/TUD_Fuehrungsleitlinien_bf.pdf?lang=de

Als familiengerechte Hochschule unterstitzt die TUD ihre
Mitglieder bei der Vereinbarkeit von Beruf, Studium und
Familienaufgaben. Der Familienbegriff beinhaltet alle
Lebensformen, die eine Eltern-Kind-Beziehung, Partner-
schaften oder Angehdérige umfassen, flir die Flrsorge
(Betreuung und Pflege) ibernommen wird und unmittel-
bare Verantwortung besteht. Dabei wird die Vielfalt aller
familidaren Konstellationen anerkannt. 2023 gelang zum
sechsten Mal die erfolgreiche Zertifizierung im ,,audit
familiengerechte hochschule”. Das umfangreiche Hand-
lungsprogramm ,Familiengerechte Hochschule” bildet die
Grundlage, die Kultur der Familienfreundlichkeit an der
TUD weiter zu férdern.

Die TUD mdochte ein Ort sein, an dem sich alle Hochschul-
angehoérigen willkommen fiihlen und ungehindert entfal-
ten kénnen - unabhangig von ihrer Geschlechtsidentitat
und sexuellen Orientierung. Als zentrale Anlaufstelle und
Unterstitzung fur queere Hochschulmitglieder wurde eine
Queer-Peer-Beratung eingerichtet. Aktionstage wie der
Internationale Tag gegen Homo-, Bi-, Inter- und Transfeind-
lichkeit werden fir Sensibilisierungs- und Empowerment-
veranstaltungen genutzt. Das regelmaRige Hissen der
Progressive-Pride-Flagge vor dem Rektoratsgebaude sym-
bolisiert die Anerkennung queerer Lebensrealitaten als in-
tegraler Bestandteil der Universitatskultur. Ferner erkennt
die TUD den dgti-Erganzungsausweis bei ihren Mitgliedern
an. Das Dokument dient als Grundlage zur Anderung des
Vornamens und des Geschlechtseintrages.

Mit der Reform des Personenstandgesetzes von 2018
wurde die geschlechtsspezifische Namensgebung flexi-
bilisiert und die bisherige Einteilung in ein strikt binares
Geschlechtersystem aufgebrochen. Das Geburtenregister
|asst seitdem die Eintragungen ,weiblich”, ,mannlich”,
Ldivers”und ,keine Angabe” zu. Damit ist auch der Diskurs
um die sprachliche Sichtbarmachung der Vielfalt der Ge-
schlechter starker in den Fokus der Offentlichkeit gertickt.
Die TUD hat 2021 ihren Leitfaden zur genderinklusiven
Kommunikation in Sprache und Bild unter breiter Beteili-
gung der Hochschulmitglieder entwickelt und einstimmig
in Senat und Rektorat verabschiedet. Seine Anwendung
ist fiir zentrale Organisationseinheiten und die Offentlich-
keitsarbeit der TUD verbindlich, fir dezentrale Organisa-
tionseinheiten empfohlen.

Um allen Menschen unabhéngig von ihren Diversitats-
merkmalen gleiche Zugangs- und Erfolgschancen zu ge-
wahren, setzt sich die TUD aktiv gegen jegliche Form von
Diskriminierung ein. Die TUD erkennt dabei die besondere
Verantwortung, die sich aus Machtverhéltnissen und
Abhangigkeitsstrukturen ergibt, die an einer Hochschule
bestehen. Diese Strukturen kénnen Machtmissbrauch
begunstigen und das Miteinander beeintrachtigen. Eine
bewusste Auseinandersetzung mit diesen Dynamiken

ist daher zentral. 2022 hat die TUD ihre unabhangige
Beschwerdestelle bei Vorkommnissen von Beldstigung,
Diskriminierung und Gewalt verstetigt und in das Com-
pliance Management System integriert. TUD-Mitglieder
sowie Externe kdnnen Fehlverhalten nicht nur Uber die
etablierten Anlaufstellen, sondern dartber hinaus Uber ein
digitales Hinweissystem - auch anonym - melden. Entspre-
chende Beratungs- und Unterstlutzungsangebote baut die
TUD zielgerichtet aus. Begleitend zu dem kontinuierlichen
Monitoring der Beschwerdestelle und auf Basis der Ergeb-
nisse des europaischen Forschungsprojekts UniSAFE (2021-
2023), an dem die TUD beteiligt war, werden regelmaRige
Workshops zum Umgang mit geschlechtsspezifischer
Belastigung, Diskriminierung und Gewalt angeboten.

Die Arbeitsbedingungen méchte die TUD so ausgestal-
ten, dass sie der Vielfalt und den spezifischen Bedarfen

der Hochschulmitglieder Rechnung tragen. Eine wichtige
Zielgruppe ist dabei das wissenschaftsunterstitzende
Personal, das mit seiner Arbeit einen essenziellen Beitrag
zur Erfillung der universitaren Aufgaben liefert. Die An-
forderungen an Mitarbeitende im technischen Bereich, in
Verwaltung und Hochschulmanagement sind in den letzten
Jahren etwa durch fortschreitende Digitalisierung und
Internationalisierung gestiegen. Ein starkerer Fokus in der
Personalentwicklung auf das wissenschaftsunterstitzende
Personal, die Férderung von intergenerationellem Lernen
und die Unterstitzung fir das neu gegriindete Netzwerk
der Sekretariatsbeschaftigten sind wesentliche Vorhaben,
auch dieser Beschaftigtengruppe unter Berlicksichtigung
von Gleichstellungs- und Diversitatsaspekten zukinftig
noch bessere Rahmenbedingungen zu bieten.
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Gleichstellung in der Hochschulgovernance

In der Governance der TUD spiegelt sich die positive
Entwicklung der letzten Jahre in der Reprasentation von
Frauen in Leitungspositionen wider (vgl. Abbildung 2). Das
Erweiterte Rektorat ist unter Leitung einer Rektorin seit
2020 erstmals in der Geschichte der TUD geschlechterpari-
tatisch besetzt. Auf dezentraler Leitungsebene konnte der
Frauenanteil ebenfalls stark gesteigert werden, auch wenn
hier weiterhin Handlungsbedarf besteht. Gab es in der letz-
ten Erhebung 2018 hochschulweit nur eine Dekanin, tragen
im Jahr 2025 sieben Dekaninnen (eine davon in Personal-
union als Bereichssprecherin) in den insgesamt funf Berei-
chen mitihren 17 Fakultaten Leitungsverantwortung.

Auch in den Entscheidungsgremien der akademischen
Selbstverwaltung der TUD sind Frauen zunehmend
reprasentiert: Auf zentraler Ebene stieg der Frauenanteil
im Senat, erweiterten Senat und Hochschulrat Gber alle
Mitgliedergruppen hinweg von 25 % (2018) auf 35 % (2025).
Etwas geringer fiel im gleichen Zeitraum der Anstieg in den
dezentralen Entscheidungsgremien aus. Die Bereichs- und
Fakultatsrate setzen sich derzeit zu 34 % aus Frauen zu-
sammen.

Unterschiede in der Reprasentation von Frauen ergeben
sich sowohl zwischen Facher- als auch Mitgliedergruppen.
Wahrend dezentrale Gremien im Bereich Geistes- und So-
zialwissenschaften nahezu paritatisch besetzt sind, betragt
der Frauenanteil im Bereich Ingenieurswissenschaften we-
niger als 20 %. In der Gruppe der Professorinnen sind meist
weniger Frauen reprasentiert als bei Studierenden, wissen-
schaftsunterstiitzenden Beschaftigten und akademischen
Mitarbeiter:innen. Die TUD strebt an, die Durchlassigkeit

in den Gremien weiter zu erhéhen und Professor:innen mit
starker Gremientatigkeit zu entlasten.

Abbildung 2: Reprédsentation von Frauen auf Leitungsebene und in Entscheidungsgremienﬂ
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eschlechtsspeziﬁsche Daten werden in diesem Gleichstellungskonzept aus methodischen und datenschutzrechtlichen Griinden bindr ausgewiesen
(,Frauen/Méanner” bzw. ,weiblich/ménnlich”). Sofern nicht anders gekennzeichnet, werden nicht-binére Personen (,divers” oder ,ohne Angabe”)
gleichméfig auf die bindren Kategorien verteilt. Diese Praxis ist diskriminierend, wird jedoch mangels statistisch tragfahiger Alternativen derzeit

noch angewendet.
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Strategische Ziele und MaRnahmenvorhaben (Ubersicht)

Ziel 1

Entwicklung einer
geschlechtergerechten
und diversitdtssensiblen
Universitatskultur

Aufbauend auf den im Rahmen des Gleichstellungskon-
zepts 2018 etablierten MaBnahmen zahlt die Gestaltung
einer geschlechtergerechten und diversitatssensiblen
Universitatskultur zu den zentralen Zielen der Gleichstel-
lungsarbeit der nachsten Jahre. Die verfolgten Teilziele
spezifizieren dabei die gesetzten Schwerpunkte. Uber den
Anreiz-Fonds Gleichstellung und Diversity soll die Partizi-
pation und Generierung innovativer Ideen weiter gestarkt
werden. Die Fihrungskultur soll diversitatssensibler und
flexibler ausgestaltet werden. Die Etablierung einer Anti-
diskriminierungskultur soll Betroffene besser schitzen
und praventive Wirkung entfalten. Queere Lebensreali-
taten werden als integraler Bestandteil der Universitats-
gemeinschaft anerkannt und unterstutzt. Ein erweitertes
Monitoring der Leistungszulagen von Professor:innen

soll dazu beitragen, den bestehenden Gender Pay Gap in
diesem Bereich abzubauen.

Die Férderung von Familienfreundlichkeit tragt mit der un-
abhéngigen Pflegeberatung einem umfassenden Familien-
begriff Rechnung und nimmt die Starkung der Rolle der
Vater in den Blick. Hemmnisse fir die Einstellung von Eltern
sollen abgebaut, Auslandsmobilitat mit Kindern gefordert
werden. Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte werden
Uber ein verbessertes Onboarding und die Umsetzung der
Entlastungsregelung gestarkt. Gleichstellung und Interna-
tionalisierung sollen klinftig enger zusammengedacht und
systematisch verknupft werden. Das wissenschaftsunter-
stutzende Personal soll als Zielgruppe mehr in den Blick
genommen werden, mit Fokus auf Altersdiversitat und das
Empowerment von Beschaftigten in Sekretariaten.

Teilziel 1.1 Starkung der Partizipation und Férderung innovativer Ideen

M1 s1Anreiz-Fonds Gleichstellung und Diversity

Teilziel 1.2  Ausgestaltung einer diversitatssensiblen Fiihrungskultur

M2 -1Integration der Fuhrungsleitlinien in Personalentwicklungsinstrumente
M3 -1Konzept fur Fuhren in Teilzeit und geteilte Fiihrung

17



Teilziel 1.3  Starkung von Diskriminierungsschutz und Etablierung einer Antidiskriminierungskultur

M4 -1Code of Conduct

M5 -1Starkung der Antidiskriminierungsarbeit

M6 -s1Weiterbildungsangebote fir Fihrungskrafte und Hochschulmitglieder zu Antidiskriminierung

M7 +s1Zentrale Ubersicht aller Anlauf- und Beratungsstellen zu Diskriminierung

M 8 -s1Erganzung der Informationsroutinen der Fihrungs- und Lehrkrafte um Aspekte des Schutzes vor
Belastigung, Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

Teilziel 1.4  Anerkennung und Unterstiitzung queerer Lebensrealitaten

M9 -1Verstetigung und Weiterentwicklung der Queer-Peer-Beratung

Teilziel 1.5 Abbau des Gender Pay Gap

M 10 s1Ausweitung des Monitorings bei Leistungszulagen von Professor:innen und Sensibilisierung

Teilziel 1.6  Férderung von Familienfreundlichkeit

M1 -s1Unabhangige Pflegeberatung fir Beschaftigte und Studierende

M 12 s1Einrichtung einer zentral finanzierten Mutterschutzvertretung fur Professorinnen

M 13 -s1Gender Care Gap: Monitoring Verteilung Elternzeiten / Teilzeiten und Starkung der Rolle der Vater

M 14 -1Familienfreundliche Befristungspraxis bei Vertragslegung nach WissZeitVG

M 15 -s1F6rderung der Auslandsmobilitat mit Kindern

Teilziel 1.7  Starkung der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten

M 16 -1Professionalitat und Diversitat in Gleichstellungsteams

M 17 -s1Umsetzung der Entlastungsregelung

Teilziel 1.8  Verknupfung von Gleichstellung und Internationalisierung

M 18 -1Gleichstellung und Internationalisierung

Teilziel 1.9  Férderung des wissenschaftsunterstiutzenden Personals

M 19 s1Miteinander Arbeiten - voneinander Lernen (Dialog zwischen den Generationen)

M 20 s1Empowerment und Sichtbarkeit fir Sekretariatsbeschaftigte
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Ziel 2

Erhéhung des
Frauenanteils und

der Diversitat auf
Leitungsebene und in
Entscheidungsgremien

Zur Férderung der Chancengerechtigkeit mdchte die TUD
an die Erfolge aus den letzten Jahren ankniipfen und den
Frauenanteil sowie die Diversitat in der Zusammensetzung
auf Leitungsebene und in wichtigen Entscheidungsgre-
mien weiter erh6hen. Die gezielte Sichtbarmachung von
Rollenvorbildern soll gemeinsam mit attraktiven Qualifizie-
rungs- und Vernetzungsprogrammen dazu beitragen, dass
mehr Frauen Fihrungsverantwortung tibernehmen. In
der akademischen Selbstverwaltung soll die Durchlassig-
keit fUr unterreprasentierte Gruppen gestarkt und gleich-
stellungsforderliche Prozesse und Strukturen nachhaltig
verankert werden.

Teilziel 2.1  Starkung weiblicher Fihrungskrafte

M 21 -1Qualifizierungsprogramm Women Leading in Academia

M 22 -1Rollenvorbilder an der TUD

Teilziel 2.2  Schaffung gleichstellungsférderlicher und diversitatssensibler Prozesse und Strukturen

M 23 -1Starkung der Reprasentanz von Frauen und Férderung der Vielfalt in Entscheidungsgremien der
akademischen Selbstverwaltung







Handlungsfeld 2: Wissenschaftliche Karriere

Starken

Schwachen

Nachhaltige Steigerung des Frauenanteils auf allen
wissenschaftlichen Karrierestufen

TUD-weite, nach Bereich differenzierte Zielquoten fir
Frauenanteile nach wissenschaftlichen Karrierestufen

Etabliertes Gleichstellungsmonitoring (inkl. Diversitats-
dimensionen) sowie Aktive Rekrutierung als verpflichtende
Bestandteile in Berufungsverfahren

Verknupfung der Entwicklungs- und Strategieplanung mit
Aktiver Rekrutierung auf Bereichs- und Fakultatsebene

Programmvielfalt zur aktiven Férderung von Frauen in der
Wissenschaft

Geringe Diversitatssensibilitat bei Personalgewinnungs-
und -auswahlprozessen

Etablierung von strukturierten Onboarding-Prozessen
notwendig

Keine etablierte Einbindung der dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten bei Einstellungsprozessen

Abnahme des Frauenanteils bei steigender Besoldungs-
gruppe bei Professuren

Im Handlungsfeld wissenschaftliche Karriere hat die TUD
ihre Gleichstellungsaktivitaten stetig ausgebaut. Die
erfolgreich umgesetzten MaBnahmen bewirkten eine
Steigerung des Frauenanteils im Karriereverlauf. In der
Zusammenschau Uber die Qualifikationsstufen zeigt sich,
dass Studentinnen und Studenten in ihrer Anzahl zundchst
relativ ausgeglichen sind, der Frauenanteil bei den Ab-
solvent:innen sogar leicht ansteigt, um dann im weiteren
Karriereverlauf auf dem Weg zur Professur immer starker
abzusinken. Diese ,Schere” hat sich in den letzten zehn
Jahren verkleinert, ist jedoch weiterhin stark ausgepragt
(vgl. Abbildung 3).
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Abbildung 3: Karriereverlauf nach Geschlec
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Professorinnen

Seit der erfolgreichen Implementierung der Aktiven
Rekrutierung in der Berufungsordnung 2016 ist dieses
Instrument in allen Berufungsprozessen als Standard
etabliert. Zudem tragen Instrumente wie Erstellung eines
Bewerber:innenfeldscreenings und Schulungen zur Sensi-
bilisierung von Mitwirkenden am Berufungsgeschehen zur
Erhéhung des Frauenanteils von Neuberufenen bei. Auf
dezentraler Ebene wird die Umsetzung dieser MaBnahme
unterschiedlich ausgestaltet. Aktive Rekrutierung ohne
dezentral fest verankerte Ressourcen bleibt fur einige Fa-
kultaten eine Herausforderung, wie die jahrlichen Status-
berichte zum Gleichstellungskonzept 2018 aufzeigen. Die
Begleitung durch das zentrale Team der Berufungsbeauf-
tragten ist nach wie vor maRRgeblich fir eine erfolgreiche
Aktive Rekrutierung auf dezentraler Ebene, kann aber nicht
in der Breite und Tiefe erfolgen, wie es auf Fakultatsebene
notwendig ware. Die seit Ende 2024 in der Pilotphase be-
findlichen Online-Rekrutierungskampagnen sollen zu einer
Erhéhung des Anteils von Bewerberinnen fuhren. Das 2020
eingefliihrte und 2024 bedarfsorientiert Uberarbeitete For-
derprogramm GET TU KNOW soll fortgefihrt werden. Es
unterstutzt die Gewinnung exzellenter Wissenschaftler:in-
nen und deckt mit unterschiedlichen Férderzeitpunkten
und MalRnahmenformaten den Rekrutierungsprozess im
gesamten Verfahrensverlauf ab.
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Auch die Optimierung und Professionalisierung der Be-
rufungsprozesse leistet seit 2019 einen wesentlichen
Beitrag zur Qualitatssicherung. Die Entwicklung eines
standardisierten Verfahrensablaufs und das Bereitstellen
von Muster- und Dokumentvorlagen bilden dabei wesent-
liche Grundlagen. Zudem hat sich die TUD dem Beschluss
der Hochschulrektorenkonferenz vom 14. Mai 2024 an-
geschlossen und die Selbstverpflichtung der deutschen
Hochschulen ,Auf dem Weg zu mehr Geschlechtergerech-
tigkeit bei Berufungen” unterzeichnet. In den Anfang 2025
erarbeiteten Berufungs-Kompass fir faire und transparen-
te Berufungsverfahren an der TUD wurde der 2021 verab-
schiedete Leitfaden fir gendersensible Berufungsverfah-
ren integriert. Als weiteres wichtiges Instrument hat sich
zudem die umfassende Verfahrensbegleitung durch das
Team der Berufungsbeauftragten bewahrt.

Im Rahmen einer neu entwickelten, zentral angebotenen
Workshopreihe ,Kompetenz-Kompass zur Qualitatssiche-
rung in Berufungsverfahren” fir Mitglieder von Beru-
fungskommissionen werden die Aktive Rekrutierung sowie
Prozessablaufe und Kompetenzarbeit in Berufungsver-
fahren gezielt thematisiert. Auch das Thema Anti-Bias in
Berufungsverfahren wurde in den letzten Jahren starker in
den Fokus genommen. Auf Fakultdtsebene werden mit re-
levanten Zielgruppen Trainings zur Reduzierung von Bias-
Effekten in Berufungsverfahren durchgefuhrt. Weiterhin


https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14_HRK-MV_Beschluss_Geschlechtergerechtigkeit.pdf
https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-01-Beschluesse/2024-05-14_HRK-MV_Beschluss_Geschlechtergerechtigkeit.pdf

stehen Videoformate als Selbstlerntools zur Verfiigung, die
zur Sensibilisierung der Kommissionsmitglieder zu Beginn
eines Berufungsverfahrens eingesetzt werden. Es wird eine
hohere Verbindlichkeit solcher Schulungen angestrebt, um
die Diversitatssensibilitat bei der Personalauswahl kontinu-
ierlich zu gewahrleisten.

Die TUD bekennt sich mit der Zeichnung der San Francisco
Declaration on Research Assessment (DORA) dazu, For-
schungsleistungen nicht nur anhand quantitativer Metri-
ken zu erfassen, sondern auch die qualitative Vielfalt von
Forschungsleistungen in der Bewertung zu bertcksichti-
gen. In diesem Rahmen ist die TUD bestrebt, auch ihre Be-
rufungsverfahren an den erweiterten Kriterien auszurich-
ten. Berufungskommissionen sollen die wissenschaftlichen
Leistungen von Bewerber:innen nicht nur anhand quanti-
tativer Publikationsmetriken beurteilen, sondern auch die
Fahigkeiten von Forscher:innen, interdisziplinar zu arbeiten
und Innovation zu férdern, sowie den gesellschaftlichen
Impact der Forschungsleistung zu bertcksichtigen. Durch
die Betonung qualitativer Kriterien wird eine diversere und
inklusivere Forschungskultur geférdert.

Das seit 2014 verbindlich implementierte Monitoring in
Berufungsverfahren ist kein reines Gleichstellungsmo-
nitoring mehr. Es wurde 2024 grundlegend Uberarbeitet
und umfasst aufgrund seiner Erweiterung neben den
Geschlechteranteilen deutlich mehr Daten, die Aufschluss
zur Diversitat geben. Zudem wurde die Datenbasis ruckwir-
kend ab 2019 vervollstéandigt. Die im Monitoring erhobenen
Daten sind Bestandteil der Berufungsakte und ermdglichen

Abbildung 4: Frauenanteil an Professuren nach Bereichen
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eine luckenlose Dokumentation sowie eine systematische
Auswertung der Geschlechteranteile in einzelnen Phasen
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Weitere etablierte Angebote im Berufungskontext sind der
Dual Career Service fur Neuberufene und deren Onboar-
ding, um das Ankommen an der TUD zu erleichtern. Die
umfassende Willkommens- und Haltekultur wird komplet-
tiert durch das Young Professors Program YOU PROF, das
Juniorprofessor:innen und Inhaber:innen von Tenure-Track
Stellen eine zielgerichtete und individuell orientierte Be-
gleitung und Unterstiitzung auf dem Weg zur entfristeten
Professur bietet.

Bei den W2- und W3-Professuren konnte der Anteil von
Frauen in den letzten 10 Jahren hochschulweit von 15,0 %
auf 25,2 % im Jahr 2024 deutlich gesteigert werden. In
Abbildung 4 wird deutlich, dass die Steigerung des Frauen-
anteils in allen finf Bereichen erfolgte. So sind im Bereich
Geistes- und Sozialwissenschaften mittlerweile knapp 57 %
der Professuren von Frauen besetzt. Im Bereich Ingenieur-
wissenschaften hat sich der Frauenanteil seit 2014 von
5,1% auf 13,1 % mehr als verdoppelt. Blickt man zusatzlich
auf die nicht abgebildeten W1-Professuren, zeigen sich ins-
gesamt grof3e Unterschiede zwischen den W-Besoldungs-
gruppen: je héher die Besoldungsgruppe ist, desto niedri-
gerist der Frauenanteil (W1:41,9%, W2: 34,8 %, W3: 18,1 %
fur das Jahr 2024).
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Abbildung 5: Frauenanteil an Professuren nach Bereichen und Zielzahlen fiir das Jahr 2030
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Im Gleichstellungskonzept 2018 hatte sich die TUD quanti-
tative Ziele fir das Jahr 2030 gesetzt. Bei W2- und W3-Pro-
fessuren soll der Frauenanteil bis dahin universitatsweit
im Zielkorridor zwischen 23 % und 29 % liegen (vgl. Ab-
bildung 5). Der Korridor des Zielwertes wurde schon jetzt
erreicht. Auch die Bereiche Mathematik und Naturwissen-
schaften, Ingenieurwissenschaften und Medizin liegen
bereits vorzeitig im anvisierten Zielkorridor. Der Bereich
Geistes- und Sozialwissenschaften hat den angestrebten
Zielkorridor sogar Ubertroffen.

Der Frauenanteil unter den Neuberufenen schwankt auf-
grund der geringen Fallzahl im Jahresvergleich. Im errech-
neten Mittel Uber die Zeitrdume 2015-2019 und 2020-2024
ging der Professorinnenanteil von 35,0 % auf 30,3 % zurick,
liegt jedoch im fur 2030 anvisierten Zielkorridor von 25 bis
35%. Aus der Auswertung des Monitorings in Berufungs-
verfahren (2019-2024) geht hervor, dass anteilig etwas
mehr Frauen zu Bewerbungsvortragen eingeladen waren
(32,6 %) bzw. Listenplatze erzielten (32,8 %), als sich auf die
ausgeschriebenen Professuren beworben hatten (28,1 %).
Der Frauenanteil auf Listenplatz 1 (37,1 %) lag héher als auf
Listenplatz 2 (25,0 %) und Listenplatz 3 (32,6 %).
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Promovendinnen, Postdoktorandinnen und wissenschaftliches Personal

Far Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase hat
die TUD eine Vielfalt an Angeboten zur Karriereférderung
etabliert und konnte diese sukzessive ausbauen. Erfolgrei-
che Formate zur Karriereforderung in der Qualifizierungs-

phase sind:

mit Fokus finanzielle Férderung mit Fokus Qualifizierung und Vernetzung

« Eleonore-Trefftz-Programm fir Gast- + Women@DDc Netzwerk
wissenschaftlerinnen « Charlotte-Bihler-Programm fur Postdoktorandinnen

+ Habilitationsforderung fir Frauen an der + BeWISE-conference: Women in Science and Engineering
Medizinischen Fakultat *  Mentoring Programm Academia fir

« Maria Reiche Postdoctoral Fellowships Postdoktorand:innen

« Maria Reiche Doctoral Fellowships « Veranstaltungen, Qualifizierungsprogramm sowie

« Auslandsférderung flr mitreisende Kinder Beratungs- und Coaching-Angebot der

Graduiertenakademie und des Postdoc Centers
« Bereichsspezifische Angebote zur Vernetzung

Abbildung 6: Frauenanteil an Promotionen nach Bereichen und Zielzahlen fiir das Jahr 2025
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Der Frauenanteil an Promotionen bewegt sich mit gewis-
sen Schwankungen seit 10 Jahren in einem ahnlichen Be-
reich: 43,1 % im Studienjahr 2013/14, 42,1 % im Studienjahr
2023/24 (vgl. Abbildung 6). Damit befindet sich die TUD
unterhalb des Zwischenziels von 45 bis 50 % fir das Jahr
2025. Bei einer bereichsspezifischen Betrachtung ist fest-
zustellen, dass bislang nur die Bereiche Medizin und Bau
und Umwelt den Zielkorridor erreicht haben.

Im Gleichstellungskonzept 2018 wurde das Zwischen-
ziel gesetzt, den Frauenanteil beim wissenschaftlichen
Personal bis 2025 auf 35 bis 40 % zu erh6hen. Dieses Ziel

wurde erreicht. Der Frauenanteil beim wissenschaftlichen
Personal stieg seit 2018 stetig an und betrug 2024 39,5 %
(vgl. Abbildung 7). Auf Facherebene befinden sich die Be-
reiche Ingenieurwissenschaften und Bau und Umweltim
Zielkorridor, die anderen Bereiche liegen (noch) auBerhalb
ihrer Zielwerte. Wahrend es in dieser Beschaftigtengruppe
kaum geschlechtsspezifische Unterschiede zwischen be-
fristeten und unbefristeten Stellen gab, waren Frauen auf
Teilzeitstellen 2024 fast doppelt so stark reprasentiert wie
auf Vollzeitstellen (Teilzeit: 49,0 %, Vollzeit: 25,5 %).

Abbildung 7: Frauenanteil am wiss. Personal nach Bereichen und Zielzahlen fiir das Jahr 2025
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Zielgruppenubergreifend

Das zielgruppenubergreifende Programm ,Mehr Zeit fir
Wissenschaft” unterstiitzte 2021 durch die Finanzierung
von studentischen und wissenschaftlichen Hilfs- oder
Honorarkraften insbesondere befristet beschaftigte
Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase, deren
wissenschaftliche Tatigkeit mit den pandemiebedingten
familidren Verpflichtungen (z. B. Homeschooling, Pfle-
ge) schwer vereinbar war. Alle eingereichten 82 Antrage,
darunter 63 von Frauen, konnten geférdert werden. Als
Begriindung fur die Férderung wurde von den Antragstel-
lenden fast ausschlieBlich die Betreuung eigener Kinder
genannt.

Das Netzwerk Women@DDc wurde 2022 von der TUD,
dem Barkhausen Institut und der DRESDEN-concepte. V.
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Geschéftsstelle gegrindet und hat die Karriereférde-

rung sowie die persdnliche und fachliche Vernetzung von
Wissenschaftlerinnen unterschiedlicher Karrierestufen im
einzigartigen Wissenschaftsraum DRESDEN-concept im
Fokus. Das Netzwerk hat tiber 440 Mitglieder und Gber 900
Follower (LinkedIn), die sich mittels Role Model Talks (z. B.
.Wie bin ich zu einem ERC Grant gekommen?”), Weiterbil-
dungsveranstaltungen und Netzwerkevents Uber Karrie-
remoglichkeiten und Kooperationen im Forschungsraum
Dresden informieren und austauschen. Die Organisation
des Netzwerks ist bisher nicht strukturell verankert und
die umfangreichen Bedarfe der Wissenschaftlerinnen
kénnen aktuell noch nicht ausreichend abgedeckt werden
(z. B. Wunsch nach einem Mentoringprogramm fur Wissen-
schaftlerinnen unterschiedlicher Qualifikationsstufen).


https://dresden-concept.de/women-at-ddc/

Fur die TUD ist es selbstverstandlich, neuen Beschaftigten
und Professor:innen einen reibungslosen und wertschat-
zenden Einstieg an der TUD und in ihre neue Tatigkeit zu
ermoglichen. Um alle Beteiligten im Onboarding-Prozess
bestmadglich zu unterstitzen, stehen vielfaltige Angebote
zur Verfagung. Neben dem ,Willkommenskanal” und dem
Wegweiser durch die TUD" gibt es auch umfangreiche
Informationen und Tools fur Fihrungskrafte und einarbei-
tende Teammitglieder (u. a. Einarbeitungsplan, Checkliste,
Tipps fur den ersten Arbeitstag). Seit 2025 steht aulRerdem
die Prozesslandkarte ,Onboarding an der TU Dresden” als
digitale Anleitung zur Verfligung. Sie unterscheidet nach
der Art des Onboardings sowie der Rolle, die dabei einge-

Zielzahlen 2030 und 2035

Im Gleichstellungskonzept 2025 schreibt die TUD ihre
quantitativen Ziele fur die Reprasentation von Frauen auf
wissenschaftlichen Karrierestufen fort (vgl. Tabelle 1). So
erganzen die neu berechneten Zielzahlen fir 2035 die
bestehenden Zielzahlen fur 2030. In dem Wissen, dass
nachhaltige Veranderungseffekte nur langfristig moglich
sind, wurde bewusst dieser lange Zeitraum gewahlt. Der
Zielkorridor tragt der Tatsache Rechnung, dass bei der Re-
krutierung von Wissenschaftlerinnen eine Reihe von Fakto-
ren und Unsicherheiten mitwirken, die nur zum Teil durch

nommen wird, und gibt einen Uberblick Gber die anfal-
lenden Aufgaben und Prozesse vom Preboarding bis zum
Postboarding. Die Prozesslandkarte enthalt jeweils weiter-
fuhrende Informationen und integriert Tipps sowie unter-
stitzende Tools. Fir das Onboarding von Professor:innen
bietet sie ein flexibles System, das je nach Fakultat und
individuellen Bedurfnissen variiert. Einmal im Jahr begrif3t
das Rektorat die neu berufenen Professor:innen. Dieser
Neuberufenenempfang bietet die Mdglichkeit, in lockerer
und vertrauensvoller Atmosphaére die Rektoratsmitglieder
und weitere Verantwortungstrager:innen mit ihren Aufga-
benbereichen persénlich kennenzulernen und sich mitein-
ander zu vernetzen.

die TUD steuerbar sind. Die festgelegten Ziele richten sich
nach dem von der Deutschen Forschungsgemeinschaft
(DFG) vorgeschlagenen Kaskadenmodell. Die TUD strebt
langfristig an, den Reprasentationsverlust von Frauen mit
steigender Karrierestufe vollstandig abzubauen, sodass
der Frauenanteil auf einer Karrierestufe der jeweils vor-
herigen Karrierestufe entspricht. Bei der spateren Beurtei-
lung der Zielerreichung sind insbesondere Veranderungen
auf Ebene von Studierenden und Absolvent:innen zu be-
ricksichtigen.

Tabelle 1: Zielzahlen Frauenanteile im Karriereverlauf fiir die Jahre 2030 und 203581

Zielzahlen Frauenanteile an Professuren

Bereiche 2024 2030 2035
Mathematik/Naturwissenschaften 22,5% 22-28% 24-29%
Geistes-/Sozialwissenschaften 56,6 % 43-49% 49-54%
Ingenieurwissenschaften 131% 10-15% 14-19%
Bau und Umwelt 19,7 % 21-28% 27-32%
Medizin 22,8% 22-28% 31-35%
TUD gesamt 25,2% 23-29% 28-33%
Zielzahlen Frauenanteile am Wissenschaftlichen Personal

Bereiche 2024 2030 2035
Mathematik/Naturwissenschaften 41,4% 49-54 % 59-64 %
Geistes-/Sozialwissenschaften 59,8 % 65-70 % 69-74 %
Ingenieurwissenschaften 19,7 % 20-25% 16-21%
Bau und Umwelt 38,5% 38-43% 42-47 %
Medizin 61,5% 64-69 % 64-69 %
TUD gesamt 39,5% 40-45% 46-51%

ie Zielzahlen fiir 2030 sind aus dem Gleichstellungskonzept 2018 tibernommen. Die Berechnungsgrundlage fiir die Zielzahlen 2035 orientiert sich
am Kaskadenmodell. Professuren: Berechnung auf Grundlage fachbezogener Frauenanteile fiir Juniorprofessuren und Habilitationen in der Bundes-
statistik und unter Beriicksichtigung der méglichen Wiederbesetzungen (freiwerdende Professuren + historische Fluktuation). Promotionen und
wissenschaftliches Personal: Berechnung auf Grundlage bereichsbezogener Absolventinnenanteile an der TUD in den vergangenen Jahren.
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Zielzahlen Frauenanteile an Promotionen

Bereiche 2023/2024 2030 2035
Mathematik/Naturwissenschaften 38,0% 49-54% 59-64 %
Geistes-/Sozialwissenschaften 42,9% 65-70 % 69-74 %
Ingenieurwissenschaften 13,9% 20-25% 16-21 %
Bau und Umwelt 33,6% 38-43% 42-47 %
Medizin 65,7 % 64-69 % 64-69 %
TUD gesamt 421 % 45-50 % 46-51%

Auf der Ebene der Professuren zielt die TUD bis 2035
hochschulweit auf einen Frauenanteil von 28-33 %, der
auf einem angestrebten Frauenanteil bei den Neuberu-
fungen von 33-43 % beruht. In Ergdnzung dazu wurden
zusatzlich bereichsspezifische Zielquoten errechnet. Fur
Habilitationen wurden aufgrund der abnehmenden Rele-
vanz von Habilitationen in Berufungsverfahren und der
geringen Anzahl keine Zielzahlen mehr berechnet. Auf der
Ebene der Promotionen hat sich die TUD vorgenommen,
den Frauenanteil bis 2035 auf 46-51 % zu steigern. Dieser

ambitionierten Zielquote liegt das Bestreben zugrunde, die
Unterreprasentation im Vergleich zur vorherigen Qualifika-
tionsstufe (Absolventinnen) bis 2035 moglichst vollstandig
abzubauen. Des Weiteren strebt die TUD eine Steigerung
des Anteils der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen an.
Dieser orientiert sich wiederum an den Absolventinnen-
zahlen und belauft sich fur das Jahr 2035 daher ebenfalls
auf46-51%. Auch flr die Zielgruppen der Promovendinnen
sowie des wissenschaftlichen Personals wurden zusatzlich
bereichsspezifische Zielquoten festgelegt.

Strategische Ziele und MaRnahmenvorhaben (Ubersicht)

Ziel 3

Steigerung des
Frauenanteils auf allen wis-
senschaftlichen
Karrierestufen

Wie die Analyse zeigt, nimmt der Frauenanteil ab der Quali-
fikationsstufe der Promotion im weiteren Karriereverlauf
auf dem Weg zur Professur kontinuierlich ab. Trotz Ver-
besserungen ist diese ,Schere” immer noch stark ausge-
pragt. Ziel bleibt deshalb weiterhin, den Frauenanteil auf
allen wissenschaftlichen Karrierestufen zu steigern und
die quantitativ gesetzten Zielzahlen fur die Jahre 2030 und
2035 zu erreichen. Um eine Annaherung an Geschlechter-
paritat zu forcieren, méchte die TUD die Planbarkeit
wissenschaftlicher Karrieren erh6hen, den Frauenanteil an
Professuren erhéhen, das Berufungsmanagement weiter-
entwickeln und den Frauenanteil im wissenschaftlichen
Mittelbau steigern.
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Zur Verbesserung der Planbarkeit wissenschaftlicher
Karrieren soll beispielsweise das Qualifizierungsmodell
fUr das wissenschaftliche Personal einschlief3lich Beratung
und Monitoring implementiert und das bereits erfolgreich
etablierte Charlotte-Buhler-Programm fiir Postdoktoran-
dinnen und Habilitandinnen weitergefiihrt werden. Die
Programme Eleonore-Trefftz und Maria Reiche Postdoc-
toral Fellowships sollen zur Gewinnung von mehr Profes-
sorinnen bzw. Postdoktorandinnen fortgefihrt werden.
Weiterhin wird angestrebt, die Aktive Rekrutierung auf
Fakultatsebene zu starken. Zur Weiterentwicklung des
Berufungsmanagements plant die TUD Anti-Bias-Schulun-
gen unter Beruicksichtigung von Gleichstellungsfragen fiir



Beteiligte in Berufungskommissionen fortzufihren und die
Motivation der Beteiligten fur dieses Training zu erhéhen.
Das Monitoring in Berufungsverfahren wird weiterhin kon-
tinuierlich angewendet mit dem Fokus, spezifische Hand-
lungsbedarfe und MaRnahmen daraus abzuleiten.

Zur Erhéhung des Frauenanteils im wissenschaftlichen Mit-
telbau sollen neue MalRnahmen entwickelt und umgesetzt
werden. So ist bei Entfristungen und Neubesetzungen von
Stellen im Mittelbau zukUnftig die Einbeziehung der Gleich-
stellungsbeauftragten vorgesehen. Des Weiteren soll das

DRESDEN-concept Netzwerk Women@DDc strategischer
aufgestellt werden. Eine Koordinationsstelle soll neue,
institutionenlbergreifende Karrierewege im DRESDEN-
concept-Verbund erschlieBen und bestehende Synergien
besser nutzbar machen. Das Programm ,Motivation und
Wege zur Promotion” und ,Mentoring fur Studentinnen”
soll mehr Frauen fir die Karrierestufe Promotion und eine
Wissenschaftskarriere gewinnen. Besonders bei Erstakade-
mikerinnen bestehen hier bislang ungenutzte Potenziale.

Teilziel 3.1  Erh6hung der Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren

M 24 -1Integration von diversitatssensibler Personalauswahl inkl. diversitatssensibler Ausschreibungstexte in
Talent-Akquisition-Strategie der TUD

M 25 -s1Implementierung ,Qualifizierungsmodell fiir das wissenschaftliche Personal” einschliel3lich zielgruppen-
spezifischer Beratung und Monitoring

M 26 -1Charlotte-Buhler-Programm in Kooperation mit dem Mentoring-Programm Academia

Teilziel 3.2 Erhéhung der Frauenanteile bei den Professuren

M 27 -s1F6rderprogramme: Eleonore-Trefftz-Programm sowie Maria Reiche Postdoctoral Fellowships

M 28 -s1Fortfuhrung Aktiver Rekrutierung zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen in Berufungsverfahren

Teilziel 3.3  Weiterentwicklung des Berufungsmanagements

M 29 -1Anti-Bias-Schulungen fur Beteiligte in Berufungskommissionen unter besonderer Bertcksichtigung von
Gleichstellungsaspekten

M 30 -1Diversitatskompetenz als Uberfachliches Auswahlkriterium in Berufungsverfahren etablieren

M 31 -s1Fortfuhrung des Monitorings in Berufungsverfahren und Ableitung spezifischer Handlungsbedarfe

Teilziel 3.4 Erhéhung der Frauenanteile im wissenschaftlichen Mittelbau (Promovendinnen, Habilitandinnen, wis-
senschaftliche Mitarbeiterinnen)

M 32 -1Verbindliche Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten bei Entfristung / Neubesetzung unbefristeter
Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau einschlieBlich Monitoring

M 33 -s1Koordination fur das Netzwerk Women@DDc inkl. Konzepterstellung fur den Aufbau strategischer Karriere-
wege im Forschungsraum DRESDEN-concept

M 34 s1Programm ,Mehr Zeit fir Wissenschaft”

M 35 -s1Programm , Motivation und Wege zur Promotion” und Mentoring-Programm fur Studentinnen unter beson-

derer Berticksichtigung von Erstakademikerinnen
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Handlungsfeld 3: Lehre, Studium und Ausbildung

Starken

Schwachen

Koordinationsstelle gendersensible Studierendengewin-
nung etabliert

Vernetzungsangebote fiir MINT-Studentinnen (Connec-
tING, FUN*)

Gender- und Diversity-Themen in der Lehre als facheruber-
greifende Angebote

Hochschuldidaktische Angebote im Kontext Gender und
Diversity

Sichtbarkeit von Initiativen/Lehrenden durch Preise, Aus-
zeichnungen, Veranstaltungen

Geringe Gendersensibilitat bei der Gewinnung von Auszu-
bildenden

Geringer Lebensweltbezug einiger MINT-Studiengange

Wenig Austauschformate flr Lehrende zum Themenfeld
Gender- und Diversity

Entwicklungsbedarf in der vielfalts- und diskriminierungs-
sensiblen Ausgestaltung der Fachlehre

Wenig Zeit der Lehrenden fur Weiterbildungen

War der Anteil der Studentinnen ohne Promotionsstu-
dierende an der TUD bis zum Wintersemester 2014/2015
tendenziell ricklaufig (41,8 %), steigt dieser seitdem wieder
anund liegtim Wintersemester 2024/2025 bei 48,0 %. Den-
noch gibt es Studiengange mit starker Unterreprasentanz
eines Geschlechts. Studentinnen sind in den MINT-Studien-
gangen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik) unterreprasentiert. Diese Studiengange sind
an der TUD in den Bereichen Mathematik/Naturwissen-
schaften, Ingenieurwissenschaften, Bau- und Umwelt ver-
ortet. Studenten sind hingegen in Studiengangen aus dem
Bereich Geistes- und Sozialwissenschaften (z. B. Lehramt
fur Grundschulen) und Medizin unterreprasentiert.

Der Anteil der MINT-Studienanfangerinnen, MINT-Studen-
tinnen und der MINT-Absolventinnen liegt jeweils Uber
30% und zeigt in den letzten Jahren eine leicht positive
Tendenz. So erhéhte sich der Anteil bei den MINT-Studien-
anfangerinnen (1. Fachsemester) vom Wintersemester
2014/15 zum Wintersemester 2024/25 um 5,3 Prozent-
punkte auf 38,8 %. Bei den MINT-Studentinnen stieg er

um 2,5 Prozentpunkte auf 35,6 % und bei den MINT-Absol-
ventinnen zum Wintersemester 2023/24 um 3,7 Prozent-
punkte auf 39,9 %.

Der Anteil der Studienanfanger, Studenten und Absol-
venten im Bereich Geistes- und Sozialwissenschaften und
Medizin liegt jeweils um die 30 % und ist in den letzten
Jahren leicht zurtickgegangen. So verringerte sich der
Anteil bei den Studienanfangern (1. Fachsemester) vom
Wintersemester 2014/15 zum Wintersemester 2024/25 um
2,2 Prozentpunkte auf 32,6 %. Bei den Studenten verrin-
gerte er sich um 1,1 Prozentpunkte auf 33,0 % und bei den
Absolventen zum Wintersemester 2023/24 um 2,0 Prozent-
punkte auf 27,2 %.

Insgesamt gab es im Wintersemester 2024/25 unter 116
berucksichtigten Studiengangen (ohne Teilzeitstudium,
Fernstudium und nur Studiengange ab 10 Studierende) 32
Studiengange mit einem Frauenanteil von unter 30 % und
26 Studiengange mit einem Manneranteil unter 30 %.

31



Gendersensible Studierendengewinnung

MaRnahmen zur Steigerung der Frauenanteile in manner-
dominierten Studiengangen sowie die Unterstitzung

der Studentinnen wahrend des Studiums nehmen einen
zentralen Stellenwert an der TUD ein. Daflir wurden in den
letzten Jahren zahlreiche MaBnahmen erfolgreich etabliert.
Ziel ist es, studieninteressierte Frauen Uber ein Studium

im technischen oder naturwissenschaftlichen Bereich zu
informieren und daflr zu motivieren. Dabei wird bertck-
sichtigt, dass die Orientierungs- und Entscheidungsphase
der zukinftigen Studentinnen bereits im Kindergartenalter
beginnt und sich bis zu einem erfolgreichen Berufseinstieg
erstreckt. Die zahlreichen Projekte in diesem Kontext ad-
ressieren besonders die Sichtbarmachung weiblicher Vor-
bilder, Informationen Uber zukinftige Studieninhalte sowie
die Bereitstellung von Praxiserfahrungen und Kenntnissen
Uber die vielfaltigen Anwendungsgebiete der MINT-Facher,
die in allen Bereichen der Gesellschaft und Wirtschaft von
Bedeutung sind. Insgesamt sollte in den Studiengangen
der Lebensweltbezug gestarkt werden, da dadurch die
Attraktivitat, besonders fir Frauen, erhéht wird.

Die zentrale Koordinationsstelle fir gendersensible Stu-
dierendengewinnung ist im Sachgebiet Diversity Manage-
ment verankert. Sie buindelt, begleitet und unterstitzt die
strategische Steuerung, Vernetzung sowie die Offentlich-
keitsarbeit der einzelnen Projekte. Entlang der gesamten
Bildungskette (Lebensphasen) wird damit sowohl eine ge-
schlechtersensible Ausgestaltung von Projekten als auch
die Entwicklung neuer Projektideen gewahrleistet. Insbe-
sondere monoedukative Malinahmen (nach Geschlecht ge-
trennte Bildungsangebote) in der Phase der Studienorien-
tierung kdnnen geschlechtsspezifische Muster aufbrechen
und gezielt Madchen und studieninteressierte Frauen fur
MINT-Studiengange als auch Jungen und studieninteres-
sierte Manner fur Geistes- und Sozialwissenschaften und
Medizin gewinnen. Dabei ist die aktive Einbindung von
Rollenvorbildern aus den jeweiligen Bereichen in diese
Formate (MINT-Botschafterinnen und GSW-Botschafter -
Studierende und Fachkréafte) ein wichtiger Erfolgsfaktor.
Erfolgreich etablierte monoedukative MaBnahmen im
Rahmen der Studienorientierung an der TUD sind:

« tryING - Probestudium Ingenieurwissenschaften

+ Feriencamps (Mathe- und Informatik-Camp, Herbst-
camp Nachhaltigkeitswerkstatt, Experimentiercamp
Physik, Sommeruniversitat, Herbstuniversitat)

+ Connectto Talent/ Studienbricke

« Girls” und Boys” Day-Angebote

+ Veranstaltungen zum internationalen Tag der Frauen
und Madchen in der Wissenschaft (11. Februar)
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In den letzten Jahren wurden Studiengange weiter-
entwickelt und neue Studiengange eingerichtet, die
verschiedene Disziplinen miteinander verbinden, z. B.
Biomedizinische Technik und Medieninformatik. Ab dem
Wintersemester 2025/26 wird der neue Studiengang Um-
weltinformatik starten. Dariber hinaus wird der Bachelor
Medieninformatik vom Bachelor Angewandte Informatik
abgeldst, bei dem man zwischen den Studienrichtungen
Medieninformatik und Medizinische Informatik wahlen
kann.

Ein gutes Angebot zur Studienorientierung ist das Orien-
tierungsjahr, welches zum Wintersemester 2025/26 an
der TUD starten soll und fur alle Facher gilt. Das Orientie-
rungsjahr ist ein Orientierungsstudienprogramm, das den
reguldren Studiengangen der TUD vorgeschaltet werden
kann und aus 3 Bausteinen besteht (Fachorientierung,
Studienorientierung, Praxisorientierung).

Far Studentinnen in MINT-Studiengdngen wurden in den
letzten Jahren verschiedene zielgruppenspezifische Netz-
werkangebote wie ,ConnectING” im Bereich Ingenieur-
wissenschaften oder das Frauen-Umwelt-Netzwerk (FUN*)
im Bereich Bau und Umwelt etabliert, aber leider nicht
nachhaltig verankert

Die TUD bietet zahlreiche Ausbildungsplatze in verschiede-
nen Ausbildungsberufen an. Wie bei den Studiengangen,
istauch in der Ausbildung von einer Unterreprasentanz
von Frauen in technischen Ausbildungsberufen auszuge-
hen. Eine umfassende Analyse der Geschlechterverteilung
wurde dazu aber bisher nicht durchgefuhrt. Eine duale
Berufsausbildung kann in begrindeten Einzelfallen auch
in Teilzeit gemalR § 7a des Berufsbildungsgesetzes (BBiG)
erfolgen. Dies bietet eine Méglichkeit, berufliche Qualifika-
tionen zu erwerben, wahrend gleichzeitig andere Verpflich-
tungen, wie beispielsweise Kinderbetreuung, berucksich-
tigt werden. Dies bedarf stets einer Einzelfallprifung und
individuellen Abstimmung und Vereinbarung.



Gender als Thema in Lehre und Studium / Weiterbildung

Obgleich die Diskussion Uber Geschlechterthemen in

der Lehre sowie die Sensibilisierung fiir Genderaspekte
und deren Verankerung als Querschnittsthema auf allen
Ebenen der Universitat vorangeschritten sind, besteht
noch immer Handlungsbedarf. Die Lehrstrategie sTUDium
3.0 greift dies im Rahmen der Weiter-entwicklungen im
Curriculum auf, etwa durch eine mdgliche Integration von
Gender- und Diversity-Kompetenzen in ein Uberfachliches
Schlusselkompetenz-Set. In Bezug auf die (Weiter-)Quali-
fizierung von Lehrenden wird angestrebt, mehr Freirdume
fur Lehrende zu schaffen, um neue Lehr- und Lernformate
zu entwickeln. Hierbei kdnnen sie die Implementierung von
Gender- und Diversityaspekten individuell bertucksichti-
gen. Weiterhin werden Lehrende ermutigt, gendersensible
Lehr-Lernmaterialien fir Veranstaltungen zu erstellen und
zu verwenden, um eine inklusive Lernumgebung zu for-
dern. Entsprechend wird Gleichstellung als Querschnitts-
thema in der Lehre geférdert und die Lehrenden werden in
einzelnen (hochschuldidaktischen) Weiterbildungsveran-
staltungen des Zentrums fuir interdisziplindres Lernen und
Lehren sowie des Zentrums flr Weiterbildung adressiert.
Bisher gibt es jedoch wenig Austauschformate fur Lehren-
de zu diesen Themen.

In den insgesamt 45 Qualitatszielen fur Studium und Lehre,
die Grundlage fur die Evaluierung, Akkreditierung und Wei-
terentwicklung der Studiengéange sind, finden die Aspekte
diversitatssensibler Lehre starker Bertcksichtigung: Bei
einigen Zielen steht das Thema Chancengerechtigkeit im
Vordergrund, bei anderen ist es zumindest ein Teilaspekt.
Insgesamt ist Chancengerechtigkeit ein wichtiges Quer-
schnittsthema, das an vielen Stellen in den Qualitatszielen
aufgegriffen wurde.

Seit dem Sommersemester 2024 bietet die TUD das Global
Citizenship Certificate (GCC) als aktiven Beitrag zur Umset-
zung des von der UNESCO koordinierten Nachhaltigkeits-
ziels 4 an, auch ,Agenda Bildung 2030” genannt. In diesem
Rahmen ist die Global Citizenship Education (GCED) ein
Unterziel zur Sicherstellung einer hochwertigen, inklusiven
und chancengerechten Bildung fur alle Menschen weltweit
und ein Leben lang. Das TUD Global Citizenship Certifi-
cate bescheinigt den Teilnehmenden, das diese neben
dem akademisch-fachlichen Studium das Wissen und die
Fahigkeiten erworben haben, globale Herausforderungen
interdisziplinar, ganzheitlich und in ihren ethischen Dimen-
sionen zu erfassen und ihnen engagiert und kompetent

zu begegnen. Am GCC-Programm kénnen alle an der TUD
eingeschriebenen Studierenden, Promovierenden und
Austauschstudierenden teilnehmen. Mit der erfolgreichen
Teilnahme an der GCC-Einfuhrungsveranstaltung, welche
Uber das Studium Generale angeboten wird, kdnnen Leis-
tungspunkte (z. B. im AQua-Bereich) erworben werden.

Auf den neu entstandenen Webseiten zum Onboarding

/ Lehre an der TUD, werden Lehrende zu Themen rund

um die Lehre vertraut gemacht. Sie finden Informationen
zu relevanten Ansprechpersonen, der didaktischen Ge-
staltung, dem Urheberrecht, digitalen Werkzeugen und
Ressourcen bis hin zum Prifungswesen. Dabei sind Gender
und Diversity als ein wichtiges tbergreifendes Themenfeld
verankert (z. B. in der genderinklusiven Kommunikation
und der Sichtbarmachung von Good-Practice-Beispielen
wie dem Preis flr diversitatssensible Lehre).

Im Rahmen der Férderung von Veranstaltungen zu Gende-
raspekten wurden in den letzten Jahren durch die Zusam-
menarbeit mit der GenderConceptGroup, dem Zentrum fur
Lehrerbildung, Schul- und Berufsbildungsforschung (ZLSB)
und der Hochschulgruppe Gender Equality NOW zahlreiche
Workshops und Vorlesungsreihen durchgefihrt, um Stu-
dierenden grundlegendes, praktisch anwendbares Wissen
Uber die Bedeutung von Geschlecht, Geschlechtersensi-
bilitdt und Diversitat fachertbergreifend zu vermitteln.
Daruber hinaus bietet der Career-Service im Rahmen der
Schlusselkompetenzwochen fir Studierende Workshops

zu Diversitykompetenzen und spezifische Veranstaltungen
fUr Studentinnen (female empowerment) im Rahmen des
Programms STUDY SMART an. Die TUD beteiligt sich am
Femtec-Projekt, eine Initiative und ein Netzwerk, das sich
an Frauen in MINT-Studiengéngen richtet, um deren Kar-
riere aktiv zu férdern.

Seit 2018 wird der Preis fir diversitatssensible Lehre ver-
geben. Ziel des Lehrpreises ist es, Lehrpersonen und/oder
Lehrkonzepte zu wirdigen, die sich mit Diversitat bzw.
einer oder mehreren Diversitatsdimensionen im Sinne der
Diversity-Strategie 2030 vorbildlich beschaftigen.

In Zusammenarbeit mit dem Zentrum fir Weiterbildung

wurde ein modular aufgebauter Diversity-Zertifikatskurs
fur Beschaftigte inkl. Lehrende konzipiert, der im Herbst
2024 erfolgreich gestartet ist.
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Strategische Ziele und MaRnahmenvorhaben (Ubersicht)

Ziel 4

Abbau von starken
Geschlechterunter-
reprasentanzen in
Studiengdngen und
Ausbildungsberufen

Eine gendersensible Studierenden- und Auszubildenden-
gewinnung ist entscheidend, um Chancengerechtigkeit zu
fordern und Vielfalt in Bildungseinrichtungen zu unterstit-
zen. Durch die Weiterentwicklung erfolgreicher MaBnah-
men und Projekte kann sichergestellt werden, dass alle
Zielgruppen die gleichen Méglichkeiten und Ressourcen
erhalten. Monoedukative Angebote kdnnen dabei helfen,
spezifische Bedurfnisse und Interessen besser nachzukom-
men. Der Fokus der gendersensiblen Studienorientierung
lag in den letzten Jahren besonders in der Unterstitzung
von Frauen fir MINT-Studiengange. Diese Initiativen haben
dazu beigetragen, die Geschlechterungleichheit in diesen
Bereichen zu verringern und mehr Frauen fur technische
und naturwissenschaftliche Berufe zu gewinnen. Perspek-
tivisch soll dieser Fokus erweitert werden.

Die Férderung von Frauen in MINT-Fachern stellt eine
zentrale MalBnahme zur Reduktion geschlechtsspezifischer
Disparitaten im Hochschulbereich dar. Gleichzeitig ist es

jedoch ebenso erforderlich, die Unterreprasentanz von
Mannern in bestimmten Studienfachern - insbesondere in
den Geistes- und Sozialwissenschaften sowie in der Medi-
zin - gezielt zu adressieren. Ein ausgewogenes Geschlech-
terverhaltnis in allen Disziplinen kann einen positiven
Einfluss auf die Qualitat von Forschung und Lehre nehmen,
da unterschiedliche Perspektiven die wissenschaftliche
Reflexion und Problemlésungskompetenz erweitern. Dar-
Uber hinaus tragt eine geschlechtergerechte Studienfach-
wahl zur Férderung sozialer Diversitat und zur Entwicklung
einer inklusiven akademischen Kultur bei. Die TUD leistet
durch MalRnahmen zur Férderung beider Geschlechter in
jeweils unterreprasentierten Fachbereichen einen Beitrag
zu einer ausgewogenen und chancengerechten Bildungs-
landschaft, die den Anforderungen einer pluralistischen
Gesellschaft gerecht wird. Zusatzlich soll auch die Ge-
schlechterzusammensetzung in den Ausbildungsberufen
untersucht und geeignete MalRnahmen abgeleitet werden.

Teilziel 41  Konsequente gendersensible Studien- und Ausbildungsorientierung

M 36 -s1Gendersensible Studierenden- und Auszubildendengewinnung und Durchfihrung von monoedukativen
Angeboten

Teilziel 4.2  Steigerung der Attraktivitat von Studiengangen

M 37 -s1Gendersensible Entwicklung von Studiengangen
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Ziel 5

Steigerung der Gender-
und Diversitykompetenzen
bei Lehrenden und
Studierenden

Die Steigerung der Gender- und Diversitykompetenzen sity-Themen befassen, um ein Bewusstsein fur Vielfalt und
bei Studierenden und Beschaftigten ist ein entscheiden- Inklusion zu schaffen. Diese sollten moglichst in Lehrplane
der Schritt, um eine inklusive und vielfaltige Hochschul- aller Fachrichtungen eingebunden sein, um Studierende
kultur zu férdern. Dabei sollen Good-Practice-Beispiele fur die Relevanz dieser Themen in ihrem Fachgebiet zu sen-
von erfolgreichen Projekten und Initiativen innerhalb der sibilisieren. Dartber hinaus sollen studentische Gruppen
Universitat, die Gender- und Diversity-Aspekte bertck- und Initiativen, die sich mit Gender- und Diversity-Themen
sichtigen, sichtbar gemacht werden. Ein weiterer Baustein beschaftigen, unterstutzt werden, um das Engagement
sind regelmafige Workshops und Veranstaltungen fir und die Sensibilisierung innerhalb der Studierendenschaft
Lehrende und Studierende, die sich mit Gender- und Diver- zu fordern.

Teilziel 51  Erhéhung der Sichtbarkeit von Good-Practice-Beispielen

M 38 s1Lehrpreis diversitatssensible Lehre

Teilziel 5.2  Steigerung der Gender- und Diversitykompetenzen

M 39 s1Angebote zum Erwerb von Gender- und Diversitykompetenzen fur Studierende

M 40 -1Zertifikatsangebot fir Gender- und Diversitykompetenzen fir Beschaftigte

Teilziel 5.3  Sensibilisierung der Lehrenden zum Thema vielfaltssensible und diskriminierungsarme Lehre

M 41 -1Etablierung von bedarfsgerechten Weiterbildungs- und Austauschangeboten flir Lehrende zu diversitats-

sensibler und diskriminierungsarmer Lehre
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Handlungsfeld 4: Forschung und Technologietransfer

Starken

Schwachen

GenderConceptGroup seit 2012 als kooperierende Gruppe

von Wissenschaftler:innen aus dem Bereich GSW etabliert,
seit 2024 Aufnahme von Wissenschaftler:innen aus den Be-
reichen ING und MED

Plattformen und Projekte wie ,Gender Lectures” und
Schaufler Lab@TU Dresden fiir den inter- und transdiszipli-
naren Diskurs

Forschungsinformationssystem erhéht Sichtbarkeit von
Geschlechterforschung und Projekten mit Fokus auf Ge-
schlecht und Diversitat

Keine strukturelle Verankerung der GenderConceptGroup
und projektabhdngige Finanzierung

Ausbaufahige Koordination und Unterstitzung der fach-
spezifischen Beratung zur Adressierung von Geschlecht
und Diversitat in der Forschung

Facherdiversitat in Austauschformaten fir mit Geschlech-
ter- und Diversitatsfragen befasste Forschende ist einge-
schrankt

Gleichstellungsmonitoring im Kontext von Forschung und
Technologietransfer muss noch aufgebaut werden

Geringer Frauenanteil bei Patentanmeldungen und Grun-
dungen

An der TUD hat sich die Auseinandersetzung mit dem
qualitativen Mehrwert, der fir Forschung und Entwicklung
durch die Reflexion von Geschlechts- und Diversitatsas-
pekten auf verschiedenen Ebenen in allen Fachrichtungen
generiert werden kann, seit 2018 intensiviert. Geschlecht
wird insgesamt als wichtige Analysekategorie begriffen,
und Geschlechter- und Diversitatskompetenzen sind zu-
nehmend als zentrale Kriterien fur hochwertige Forschung
und als Schlisselqualifikationen in wettbewerbsorientierte
Verfahren integriert.

Als neuer Teilbereich des Gleichstellungskonzepts wird der
Transfer von Forschungsergebnissen in den Blick genom-
men. An der TUD gibt es eine steigende Zahl an Publika-
tionen, Kooperationen und Ausgrindungen, die durch

das Excellence Center for Innovation, Transfer and Entre-
preneurship (TUD|excite) professionell koordiniert werden.
Mit dresden|exists hat sich zudem die seit 1999 innerhalb
des Dresdner Hochschulverbunds bestehende Unterstut-
zungsstruktur im Technologietransfer weiterentwickelt.
Far Grindungsaktivitaten von Frauen wurde in 2023 das
zielgruppenspezifische Férderformat ,EXIST women” des
Bundesministeriums fur Wirtschaft und Klimaschutz imple-
mentiert.
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Geschlecht in der Forschung

In der Geschlechterforschung sind die Mitglieder der
GenderConceptGroup (GCG) die zentralen Akteur:innen
an der TUD. Die GCG ist im Bereich Geistes- und Sozialwis-
senschaften verortet und agiert seit 2012 als wachsender,
interdisziplinarer Zusammenschluss von Wissenschaft-
ler:innen, deren Engagementin Forschung, Lehre und
Nachwuchsférderung maRgeblich fur eine qualitatsvolle
und kontinuierliche Prédsenz von Geschlechterforschung
ist. Hierzu gehoren eine eigene Publikationsreihe, ein
Nachwuchskolloquium zur Geschlechterforschung, ver-
schiedene Veranstaltungsformate und die seit 2014 mit
verschiedenen Schwerpunktthemen stattfindenden
.GenderLectures”. Die letztgenannte Veranstaltungsreihe
wird seit 2021 in enger Kooperation mit den Bereichen
Ingenieurwissenschaften, Bau und Umwelt sowie Medizin
durchgeflhrt. Das in 2022 von der GCG durchgefihrte
BMBF-Pilotprojekt ,GenderExzellenz” hat wichtige MaR3-
nahmen und Meilensteine fur die Entwicklung und Umset-
zung eines Strukturaufbaukonzeptes zur Berucksichtigung
von Geschlechtsaspekten in der Forschung an der TUD
erarbeitet.

Der Einladung zum Fachtag ..Geschlechterforschung in
Sachsen - Vernetzungstreffen zu Perspektiven nach 2024”",
der am 8. November 2024 vom Sachsischen Ministerium
der Justiz und fir Demokratie, Europa und Gleichstellung in
Kooperation mit der GCG an der TUD ausgerichtet wurde,
folgten zahlreiche Forschende aus unterschiedlichen Fach-
gebieten und sachsischen Hochschul- und Forschungs-
einrichtungen sowie Akteur:innen aus Hochschulleitung,
Gleichstellung und Landespolitik. Die groBe Resonanz zeigt
den dringenden Bedarf an Austausch und Vernetzung

in inhaltlicher Hinsicht, aber auch fir die wechselseitige
Rackenstarkung gegen hochschulinterne und externe
Widerstande.

An kooperativen Vorhaben sind weiterhin zu nennen die
ESF-Nachwuchsforscher:innengruppe ,FioKo Frauenférde-
rung durch individuelle und organisationale Kompetenzen
in Bildung und Beruf (MINT)"” (01/2023 - 12/2025), an der
die Hochschule Zittau/Goérlitz, die Hochschule Mittweida,
die TU Bergakademie Freiberg und die TUD beteiligt sind,
sowie das Forschungsvorhaben auf EU-Ebene ,Anti-Gen-
der Backlash and Democratic Pushback” (federfiihrend
fUr Arbeitspaket 1: Prof.in Dr.in Nikita Dhawan), bei dem
.Fragen der Geschlechtergleichstellung und -politik sowohl
auf der Ebene der Eliten als auch der Biirger*innen syste-
matisch untersucht werden”. Daruber hinaus werden mit
Blick auf die gesamtgesellschaftliche Herausforderung
der Digitalisierung und des Umgangs mit Kinstlicher
Intelligenz seit 2018 verschiedene experimentelle Formate
genutzt, in denen die beteiligten Wissenschaftler:innen
und Kunstler:innen mit Fragestellungen zu der Verschrén-
kung von Gender, Diversitat, Ethik, Macht und Wissen-
schaftskultur(en) befasst sind. Hierzu gehdren Projekte
wie ,MEHRWERT durch mehr Perspektiven” (2018, Buro
Gleichstellung/GCG), ,Digital Gender” (2020-2022, GCG),
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CitizenScience.Alim ScaDS.AI Dresden/Leipzig (seit 2022,
Blro Gleichstellung) und Kooperationen mit dem Schaufler
Lab@TU Dresden. Das Potential fur die organisationsinter-
ne Vernetzung von Wissenschaftler:innen hat sich seit 2022
mit der Einfiihrung des neuen Forschungsinformationssys-
tems deutlich erhéht. Im Rahmen von Selbsterfassungs-
und Recherchetools erleichtern integrierte Schlagwort-
listen zu Geschlecht und Diversitat die Auffindbarkeit von
Projekten, Veroffentlichungen und beteiligten Personen
und Struktureinheiten.

Geschlecht im Technologietransfer

Die Stimme von wissenschaftlich ausgewiesenen Ex-
pert:innen in der AuRenkommunikation besitzt Einfluss
und Gestaltungspotential, z. B. in der Politikberatung, in
Forschungskonsortien oder bei der Konzeption von Foérder-
instrumenten. Gleichzeitig erhéht Praxiserfahrung bspw.
in der Industrie bei Wissenschaftler:innen die Flexibilitat
in der individuellen Karriereplanung (,zweites Standbein”)
und stellt somit einen Mehrwert dar. Zu berlcksichtigen
ist dabei, dass die Anerkennung von Praxiserfahrung
fachspezifisch unterschiedlich ausfallt. So werden dem
Anwendungsbezug und ,mitgebrachten” Netzwerken in
den Ingenieurwissenschaften ein héherer Stellenwert bei-
gemessen als bspw. in der Mathematik oder der Medizin.
Zu diesen Aspekten liegen bislang aber kaum qualitatsge-
sicherte Daten an der TUD vor.

Mit dem neuen Forderprogramm des Bundes ,EXIST
Women' unterstitzt dresden|exists (hier TUD, HTW Dres-
den und die Fachhochschule Dresden im Verbund) seit
2024 insgesamt 51 angehende Grunderinnen (davon 21
an der TUD) mittels Stipendien bei der Umsetzung ihrer
Grundungsvorhaben. Der Startup-Service arbeitet eng mit
erfahrenen Grinderinnen aus der TUD zusammen, um
angehende Grinderinnen vom umfassenden Know How
der Role Models profitieren zu lassen. Im ca. 150 Perso-
nen umfassenden safer space-Netzwerk ,Beginnerinnen”
tauschen sich seit 2018 zweimal jéhrlich Grinderinnen zu
Fachthemen aus. Unter ihnen finden sich auch erfolgreiche
CEOs aus der Tech-Grindungsszene. Mit dem Impact Hub
Dresden und dem Netzwerk Women@DDc sind Ansatze
far niedrigschwellige Inputformate vorhanden, die der
Sensibilisierung fur alternative Karrierewege zur Wissen-
schaft wie Startups und Selbststandigkeit dienen. Wei-
terhin wurde in dieser Konstellation ein experimentelles
Format zur Vernetzung mehrerer sehr unterschiedlicher
Frauennetzwerke aus dem Startup- und Wissenschafts-
umfeld in Dresden entwickelt. Der geschlechtsunabhéan-
gigen Sensibilisierung und Qualifizierung aller Personen
im MINT(+Art)-Bereich hinsichtlich diversitatssensibler
Organisationsentwicklung und der Férderung von weib-
lichen Karrieren kommt seit Ende 2024 durch das trans-
disziplindre und intersektionale Projekt MINTA erhéhte
Aufmerksamkeit zu.


https://tu-dresden.de/gsw/forschung/projekte/weitere-forschungsprojekte-an-den-fakultaeten/genderconceptgroup
https://www.justiz.sachsen.de/smj/fachgespraech-geschlechterforschung-9049.html
https://www.justiz.sachsen.de/smj/fachgespraech-geschlechterforschung-9049.html
https://pushbacklash.eu/
https://pushbacklash.eu/

Strategische Ziele und MaRnahmenvorhaben (Ubersicht)

Ziel 6

Fdchertbergreifende Sicht-
barkeit und Kompetenz zu
Geschlechter- und
Diversitatsaspekten

Im weitesten Sinne soll hierin eine umfassende und konti-
nuierliche Anerkennung von Geschlecht und Diversitat als
EinflussgroRRen in der wissenschaftlichen Arbeit gemeint
sein. Im Prozess der Problemlésung sind die Kategorien
Geschlecht und Diversitat auf den verschiedenen involvier-
ten Ebenen in dem Sinne richtungsweisend, als dass der
Grad ihrer bewussten Reflexion den Weg zum Ergebnis,
das Ergebnis selbst wie auch seine Verwertung entschei-
dend mitgestaltet. Involvierte Ebenen sind dabei:

1. die Forschenden oder Gestaltenden: Besonders zu
berucksichtigen sind hier die Zusammensetzung der
Teams, die Entscheidungsstrukturen und die Qualitat
der Kommunikation (siehe Teilziele 6.2 und 6.3).

2. die Zielgruppen oder Nutzer:innen: Hier ist der diverse
Charakter der Interessen und Bedarfe besonders zu be-
rucksichtigen, ermittelt bspw. bei Bedarfsabfragen zu
Beginn oder bei Pretests (Erstnutzung von Prototypen).
(Siehe Teilziel 6.3)

3. die beteiligten Fachrichtungen: Auf dieser Ebene sind

Geschlechter- und Diversitatsaspekte als Bestand-
teil der Wissenschaftsgeschichte und im Kontext von
gegenwartigen Werterastern innerhalb der jeweiligen
Fachkultur besonders zu bertcksichtigen (siehe Teil-
ziele 6.2 und 6.3).

. das gesamtgesellschaftliche Umfeld (Politik, Wirtschaft,

Wissenschaftsorganisationen): Hier werden Erwar-
tungen an die Forschung kommuniziert und dadurch
bestimmte Diskurse zu den Kategorien Geschlecht und
Diversitat organisationsintern modifizierend oder re-
produzierend gesteuert (siehe Teilziel 6.1).

Teilziel 6.1  Erhéhung der Sichtbarkeit des Mehrwerts von Geschlechterforschung und geschlechtssensibler

Forschung

M 42 -s1Formate zur Sichtbarkeit auf nationaler und internationaler Ebene

Teilziel 6.2  Starkung der Theorie- und Methodenkompetenz

M43 -1Facherinklusives Schulungs- und Beratungsangebot flir Forschende

Teilziel 6.3  Sicherung der Geschlechterforschung in Grundlagenforschung und Nachwuchsférderung

M 44 -1Strukturelle Unterstitzung der GenderConceptGroup
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Ziel 7

Analyse von
Geschlechteranteilen im
Technologietransfer und
Austausch zur Relevanz
von Geschlecht und
Diversitat

Die Erhebung geschlechtsspezifischer Daten zu Expert:in-
nenaktivitaten, Patenten, Kooperationen und Ausgrindun-
gen soll in Kooperation mit TUD |excite und unter Nutzung
des Forschungsinformationssystems weiter ausgebaut
werden zugunsten einer transparenten Informationspolitik
und bedarfsorientierten Unterstitzung von Wissenschaft-
ler:innen. Die geschlechtersensiblen Formate in TUD|excite
bieten bei der Weiterentwicklung des Monitorings eine
solide Referenz und Méglichkeiten fur Austausch und Ruck-
koppelung zu Praxiserfahrungen im Transfergeschehen.
TUD |excite profitiert in dieser Kooperation in seiner Strate-
gieentwicklung und Umsetzung von diversitatsférdernden
MaRnahmen.

Teilziel 71  Analyse der Geschlechteranteile zur Erh6hung des Frauenanteils

M 45 -1Einfihrung eines Monitorings zur Reprasentanz von Frauen im Technologietransfer

Teilziel 7.2 Aktivierung von Synergien zwischen Gleichstellungsarbeit und TUD |excite

M 46 -1Integration und Sichtbarkeit von Geschlechter- und Diversitatsaspekten im Wissens- und Technologietransfer
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Handlungsfeld 5: Qualitatsmanagement

Starken

Schwachen

Offentlich zugéngliches Factbook , Diversity@TUD"

Systematisches Monitoring und externe Evaluation des
Gleichstellungskonzepts

Nachhaltige Strukturen zur Unterstutzung eines integrier-
ten Qualitdtsmanagements auf zentraler Ebene

Seit 2022 kontinuierliche Peer-Beratung zur Messbarkeit
von Gleichstellung

Ausbaufahige Berichterstattung und Erhebung gleichstel-
lungsrelevanter Daten sowie von Daten, die eine Analyse
aus intersektionaler Perspektive erlauben, auf zentraler
und dezentraler Ebene

Kein interaktiver, ausdifferenzierter Zugang zu ge-
schlechtsspezifischen Daten fur die Akteur:innen in der
Gleichstellung und in den umsetzungsverantwortlichen
Stellen

Verbesserungswirdige Priorisierung konsistent durch-
dachter Ziele und Prufung ihrer Wirksamkeit, vor allem bei
qualitativen MalBnahmen

Prozessbeschreibungen zur systematischen Gegensteue-
rung bei Problemen in der Umsetzung von MaBnahmen
sind unvollstandig

Die hochschulinterne Qualitatssicherung ist auch fur die
Gleichstellungsarbeit ein zentrales Instrument, um Prozes-
se anhand von Zielen, MaBnahmen und deren Ergebnissen
systematisch zu erfassen, zu analysieren, zu bewerten und
zu steuern.

Datenerhebung und Berichterstattung

Im Gleichstellungskonzept 2018 wurde erstmals ein syste-
matisches Gleichstellungsmonitoring eingefiihrt und mit
dem Ziel der Implementierung eines umfassenden Quali-
tatsmanagements fir Gleichstellung, Diversitat, Familien-
freundlichkeit und Inklusion (QM Gleichstellung und Viel-
falt) verbunden. Das Zentrum fur Qualitatsanalyse (ZQA)
stellte 2020 ein entsprechendes Konzept vor, aus dem erste
Module umgesetzt werden konnten. Ein wichtiger Partner

ist dabei das 2021 eingerichtete Sachgebiet Akademisches
Controlling und Qualitdtsmanagement (ACQM), welches
die evidenzbasierte Universitatsentwicklung strukturell
unterstutzt.

An der TUD werden im Sinne eines QM Gleichstellung und
Vielfalt zahlreiche, flr Gleichstellungsarbeit relevante
Daten erhoben und es wird umfassend berichtet:

+ jahrliche Klausur auf Bereichsebene zur Umsetzung der
Zielvereinbarungen, u. a. zu Gleichstellung

« Durchfuhrung eines Monitorings mit gleichstellungs-
relevanten Daten fur jedes abgeschlossene Berufungs-
verfahren

+ regelmalige Beschaftigten- und Studierendenbefra-
gungen, in denen auch Gleichstellungsthemen adres-
siert werden
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+ themen-und projektbezogene Erhebungen zu

unterschiedlicher Lebensrealitaten (Rassismus, Klassis-

mus, Neurodivergenz, Queer)

+ Ubersichtliche Darstellung ausgewahlter diversitats- .
relevanter Daten durch das alle zwei Jahre aktualisierte

Factbook ,Diversity@TuD"

r Evidenz .

jahrliche Statusberichte und ein Uberblicksbericht zum
Stand der Umsetzung der GleichstellungsmaRnahmen

aus dem Gleichstellungskonzept 2018

regelmaRige Berichterstattung und Austausch tber
Gleichstellungsdaten in der Senatskommission Gleich-

stellung und Diversity Management

+ jahrlicher Bericht der Beschwerdestelle zu Vorkommpnis-
sen von Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt

Qualitative Indikatoren

Ab 2021 erfolgte eine systematische Befassung zu

Frage, wie nicht quantitativ messbare Ergebnisse bzw.
Erfolge bei der Umsetzung von MaBnahmen des Gleich-
stellungskonzepts 2018 zu erfassen und zu bewerten sind.

Eine solche Erfassung und Bewertung erfordern d

schutzkonforme Entwicklung von Indikatoren fur nicht-

numerische Daten. Unter der Leitung von Dr.in An

Wroblewski (Institut fir Hohere Studien Wien) setzte sich
die AG Qualitat (AG Gleichstellungsbeauftragte, Sachgebiet

der

ie daten-

gela

2022 mit dem theoretischen Rahmen und der praktischen
Anwendbarkeit des ,Logic Model” der W.K. Kellogg Foun-
dation von 2004 auseinander. Die im Modell formulierte
Input-, Output-, Outcome- und Impact-Logik erlaubt es,
die Umsetzung von Vorhaben in der Gleichstellungsarbeit
unter Anwendung von nicht-numerischen Indikatoren zu
entwickeln, zu bewerten und zu steuern (vgl. Abbildung
8). Sie soll gegebenenfalls auch auf weitere Diversitats-
kategorien im QM Gleichstellung und Vielfalt angewendet

Diversity Management, Zentrum fir Qualitdtsanalyse) ab werden.
Abbildung 8: Erweitertes Wirkungsmodell mit Referenz zum , Logic Model”
A4 Qualitativer Qualitativer
Konzeption/Organisation . Indikator ) Produktivitat/Aktivitat Indikator
(Formulieren/Definieren/Festlegen) (Abschluss (Intervention + Ziel) (Abschluss
1. Phase) 2. Phase)
a.1 Ausgangsfrage A 4
a.2 Langfristiges Ziel eeeeeennaaaaaanseeeeetesesstennnannnnaasssssssnns D) Information/Rezeption
b Aufgabe s (Intervention + Ziel)
b.2 Teilziele fur alle vier operativen I
Phasen mit Verantwortung* und B : Qualitativer Indikator
Ressourcen** (Zeitangaben ohne (Abschluss 3. Phase)
Datum) . .
b.3 Indikatoren fiir alle vier Phasen : ‘l’
: Anwendung/Reflexion

Ergeben sich

neue Fragen? Qualitativer

Indikator
War die <— (Abschluss
Ausgangsfrage 5. Phase)

richtig?

Erlauterungen

* Festlegung Verantwortung: Umsetzung,
Abnahme, Input/Rickkopplung, Berichtswesen
** Prifung Ressourcen: Zeit-, Sach-,
Personal-, Kooperations-, Expertise-, usf.
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(Intervention + Ziel)

Verénderung/Kulturwandel
(Vision + langfristiges Ziel)

Qu:alitativer
Indikator
(Abschluss

e

4. Phase)

|:| Input/geplante Arbeit

E] Output/Auswirkungen

MaRnahmenbasiert Schnittstellen
far Ruckkopplung


https://www.naccho.org/uploads/downloadable-resources/Programs/Public-Health-Infrastructure/KelloggLogicModelGuide_161122_162808.pdf

Der Zieldefinition und MalRnahmenentwicklung liegt hier
eine Wirkungslogik zugrunde, welche auf dem festen Ab-
lauf folgender Teilschritte basiert: der INPUT beschreibt
die selbstbestimmte Vorbereitung, Konzeption und Durch-
fuhrung aller erforderlichen Schritte fur ein Ergebnis (OUT-
PUT), welches dann einem gréReren Kreis kommuniziert
und zur Verfligung gestellt wird. Nachster Teilschritt ist der
OUTCOME, welcher beinhaltet, dass das erzielte Ergebnis
reflektiert wird, auf der Grundlage vorliegender Empfeh-
lungen/Instrumente angewendet wird und dadurch eine
erste Wirkung entfaltet. Unter IMPACT ist abschlieBend
eine im Vorfeld als Ziel formulierte, gewilinschte Wirkung
mit nachhaltiger kultureller/struktureller Veranderung
gefasst. In diesem Modell wird nach jedem Teilschritt ein
Indikator gesetzt, der anzeigt, ob der Teilschritt erfolgreich
war oder nicht. Somit kann bei Erfolg mit dem nachsten
Teilschritt fortgefahren werden, wahrend bei fehlendem

Erfolg durch Anpassung des vorhergehenden Teilschrittes
eine Gegensteuerung erreicht werden kann. Damit ist das
Steuerungspotential gerade auch bei MaBnahmen mit lan-
ger Laufzeit oder solchen, deren Erfolg sich nicht metrisch
erfassen lasst, durch diese Schnittstellen deutlich erhéht
und die erfolgreiche Umsetzung lasst sich anhand dieser
konkreten Indikatoren bewerten.

Neben der Befassung mit dem Wirkungsmodell brachten
2023 aulRerdem Daten-Expert:innen aus der gesamten Uni-
versitatim Rahmen eines Workshops des Audits ,Vielfalt
gestalten” zum Thema ,Diversity in Monitoringprozessen
an der TUD - Ist-Zustand und Potentiale” ihre Erfahrungen
ein, um Transparenz Uber ihre Aufgaben herzustellen und
die mit Datenerhebung befassten Stellen synergetisch ab-
zugleichen.

Strategische Ziele und MaRnahmenvorhaben (Ubersicht)

Ziel 8

Einfahrung eines
geschlossenen internen
Qualitdatsregellaufs als
Steuerungssystem

Chancengerechtigkeit ist nur in Verbindung mit einem Kul-
turwandel zu realisieren, deshalb wird bei der Ausgestal-
tung des Qualitatsmanagements flr Gleichstellungsarbeit
auf den Begriff des ,lernenden Systems” Bezug genom-
men. Sorgfaltige Planung, klare Zielsetzungen, geeignete
Indikatoren und eine qualitatsgestitzte Datensammlung

sind Grundlage fiir die Wirkungsanalyse der Malinahmen.
Das Monitoring zur Umsetzung der Malinahmen integriert
Prozesse der Gegensteuerung und des Austauschs von
Good-Practices. Das QM Gleichstellung und Vielfalt soll
langfristig als eine tragende Saule innerhalb der evidenz-
basierten Universitatsentwicklung fungieren.

Teilziel 81 Umfassender statistischer Kerndatensatz zu Geschlechterverhaltnissen

M 47 -1Qualitatsgesicherte Erhebung und Zusammenfiuhrung von Daten mit Gleichstellungs- und Diversitats-
relevanz

Teilziel 8.2  Visualisierung und Zuganglichkeit von Daten

M 48 -1Entwicklung eines Dashboards mit Glossar fir Datenbedarf aus intersektionaler Perspektive
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Ziel 9

Akteur:innenorientierte
Ausgestaltung des
Qualitdtsmanagements
als ,lernendes System”

Es geht bei diesem Ziel darum, an der TUD ein evidenz-
basiertes Qualitatsmanagement fir die Aktivitaten in der
Gleichstellungsarbeit zu entwickeln, welches den Beitrag
von qualitativen Zielen und MaBnahmen zu einer Weiter-
entwicklung von Chancengerechtigkeit und inklusiver
Universitatskultur aufzeigt, ohne dass eine kausale Be-
ziehung zu der Minderung der Unterreprasentanz eines
Geschlechts nachgewiesen werden muss. Es geht darum,
Motivations-, Sensibilisierungs- und Praventionsmalinah-
men sowie Angebote flir Beratung, Austausch und Ver-
netzung mit ihrem eigenen Beitrag wertzuschatzen und zu
unterstutzen und dartber hinaus nachhaltig zu kultureller
und struktureller Veranderung zu ermutigen. Den beteilig-

ten Akteur:innen sollen Instrumente an die Hand gegeben
werden, mit denen sie Vorhaben so planen und umset-

zen kdnnen, dass sie selbst und ihr Umfeld dieses Tun als
effizient und zielorientiert wahrnehmen. Die Veranderung
von Routinen in einer groBen Organisation erfordert oft
Jahre. Mit Referenz zum Wirkungsmodell ist durch die in-
dikatorbasierte Einteilung in Teilabschnitte die Sichtbarkeit
von Teilerfolgen im Berichtssystem sowie eine rechtzeitige
Nach- bzw. Gegensteuerung moglich. Die Motivation zu
und Sicherheit in der Umsetzung qualitativer Mal3nahmen
ist deutlich erhoht. Zeit- und Personalressourcen sind opti-
mal eingesetzt (keine Parallelstrukturen und keine Mehr-
fachbefassung).

Teilziel 9.1  Zieldefinition und MalBnahmenentwicklung in der Gleichstellung als ,,lernendes System” gemafR des
Wirkungsmodells

M 49 -s1Weiterentwicklung und Anwendung eines indikatorgestitzten Wirkungsmodells zur Qualitatssicherung am
Beispiel ausgewahlter Mallnahmen im Gleichstellungskonzept 2025

Teilziel 9.2  Weiterentwicklung des Berichtssystems zur Umsetzung von MaRnahmen als Teil des geschlossenen
Qualitatsregellaufs

M 50 -1Weiterentwicklung des Monitorings der Umsetzung von MaRBnahmen im Gleichstellungskonzept

Teilziel 9.3  Ausweitung der Anwendung des Wirkungsmodells auf weitere Diversitatsdimensionen im QM Gleichstel-
lung und Vielfalt

M 51 -1Fortbildungsformat zu wirkungsmodellbasierter Zieldefinition und Malinahmenkonzeption
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Anhang I - MalBnhahmenbeschreibungen

Lesehilfe Mafinahmenbeschreibungen

[Nr]

[Mafinahmeneinheit]

MaRnahmenziel

[Beschreibung wesentlicher MaSnahmenziele]

Geplante Ergebnisse
(Output)

[Welche (greifbaren) Ergebnisse wurden bei erfolgreichem Abschluss der MaSnahme erzielt?]

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

[Welche positiven Wirkungen/Effekte sollen aus den Ergebnissen resultieren?]

Erfolgskriterien

[Welche Kriterien und Indikatoren zeigen am Ende der Mafinahme an, dass diese erfolgreich war?]

MaRnahmen-
verantwortung

[Welche Organisationseinheit ist fiir die Umsetzung der MafSnahme verantwortlich bzw. koordi-
niert die Umsetzung?]

Beteiligte Einheiten

[Welche weiteren Einheiten sind wesentlich an der Umsetzung der MafSnahme beteiligt?]

Umsetzungszeitraum

[In welchem Zeitraum soll die MafSnahme voraussichtlich umgesetzt werden?]

Kostenschatzung [Welche Personal- und Sachmittel bindet die Mafinahme schétzungsweise insgesamt? NICHT ge-
meint ist hier der Finanzbedarf - in vielen Fdllen kbnnen die Kosten voraussichtlich ganz oder teil-
weise aus bestehenden Ressourcen getragen werden.]

Status [Ist die MafSinahme neu, ein Ausbau oder eine Fortfiihrung?]

Handlungsfeld 1: Universitatskultur und Governance

1M 1

Anreiz-Fonds Gleichstellung und Diversity

MaRnahmenziel

Das SG Diversity Management schreibt einmal jahrlich einen hochschulweiten Anreiz-Fonds
Gleichstellung und Diversity aus um innovative Ideen von Hochschulmitgliedern zu férdern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Forderung dezentraler Bottom Up-Malinahmen
+ Offentlichkeitsarbeit zu den geférderten Projekten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

* Generierung und Férderung neuer, innovativer Ideen

+ Breite Beteiligung der Hochschulmitglieder

+ Sensibilisierung und Etablierung einer diversitatssensiblen Universitatskultur in der
gesamten Breite der Universitat

Erfolgskriterien

*  Hohe und Ausschépfung des Fonds (Budget)

* Anzahl der eingereichten und bewilligten Antrage
* Nachhaltigkeit in der Umsetzung der Projekte

+ Vielfalt der Ideen und Antragssteller:innen

MaRnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Jahrlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
+ Sachmittel: 50.000 € jahrliches Fondsbudget
Status Fortfihrung
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1M 2

Integration der Fiihrungsleitlinien in Personalentwicklungsinstrumente

MaRnahmenziel

Die formulierten TUD-Fuhrungsleitlinien fordern die Zusammenarbeit und leisten einen
Beitrag zur individuellen und organisationalen Gesundheit. Zur Erhéhung der Bekanntheit
und Wirksamkeit der Fihrungsleitlinien sollen sie zunehmend in Personalentwicklungsinstru-
mente integriert werden (z. B. Jahresgesprach, Weiterbildungen).

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Fuhrungskrafte kennen die TUD-Fuhrungsleitlinien und orientieren ihr Handeln an
diesen Personalentwicklungsinstrumente sind systematisch auf die Fuhrungsleitlinien
abgestimmt

« fachspezifische Weiterbildungsangebote fir diversitatssensible Fiihrung sind entwickelt
und werden durchgefuhrt

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Starkung von gender- und diversitatssensiblen Fihrungskompetenzen auf allen Fuh-
rungsebenen

+ Erhohung der Mitarbeiter:innenmotivation und -zufriedenheit

+ Forderung eines wertschatzenden Arbeitsklimas

Erfolgskriterien

+ Bekanntheit der Fihrungsleitlinien
+ Mitarbeiter:innenzufriedenheit mit FiOhrungskraften
+ Teilnahmequote an Weiterbildungsangeboten

MaRnahmen-
verantwortung

SG Personalentwicklung

Umsetzungszeitraum

Bis Q4/2025

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
* Sachmittel: ca. 63.000 €

Status Neu

1M 3 Konzept fur Fihren in Teilzeit und geteilte Fiihrung

MaRBnahmenziel

Ein Umsetzungskonzept fur FUhren in Teilzeit und geteilte Fihrung wird entwickelt. Es zielt auf
die gleichberechtigte Teilhabe an Fihrungspositionen und die Steigerung der Attraktivitat von
FUhrungspositionen, insbesondere fur Personen mit Betreuungs- oder Pflegeverantwortung.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Umsetzungskonzept liegt vor
+ Erprobungvon Teilzeitmodellen fur Fihrung und Modellen fur geteilte Fihrung
+ Integration von Teilzeitflhrung in das Personalentwicklungskonzept

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Forderung einer modernen Arbeitskultur, die flexible Arbeits- und Fihrungsmodelle als
strategisches Instrument zur Fachkraftesicherung nutzt

+ Sichtbarkeit als moderne Arbeitgeberin

+ Langfristige Erh6hung des Frauenanteils in Fihrungspositionen

Erfolgskriterien

« Umfang der Flexibilisierung der Fihrungsmodelle
« Rechtliche und finanzielle Umsetzbarkeit des Konzepts
+ Bekanntheit und Akzeptanz des Konzepts

MaBnahmen-
verantwortung

Dezernat 2 Personal mit SG 2.5 Personalentwicklung

Umsetzungszeitraum

Ab Q3/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
+ Sachmittel: ca. 2.500 €
Status Neu
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1M 4

Code of Conduct

MaBnahmenziel

Der Code of Conduct wird als verbindliches Instrument fir einen auf den Werten der TUD
beruhenden wertschatzenden Umgang miteinander eingefiihrt. Er dient der handlungslei-
tenden Orientierung aller Hochschulmitglieder. Er benennt klare Standards fur den Umgang
miteinander mit dem Ziel, diese zu etablieren.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Erstellung und Veroffentlichung des Code of Conduct
+ Begleitende KommunikationsmalRnahmen
+ Aushandigung des Code of Conduct bei Immatrikulation, Einstellung und Berufung

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erhohung der Identifikation mit den Werten der TUD
+ Forderung eines respektvollen Miteinanders innerhalb der Universitatsgemeinschaft
+ Beitrag zur Schaffung einer diversitatssensiblen und wertschatzenden Universitatskultur

Erfolgskriterien

* Feedback zur Wahrnehmung der Universitatskultur und deren Werte

MaBnahmen-
verantwortung

Prorektorat Universitatskultur

Beteiligte Einheiten

Dezernat Universitatskultur, Dezernat Personal, Beschwerdestelle bei Vorkommnissen von
Belastigung, Diskriminierung und Gewalt

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 bis Q4/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
+ Sachmittel: ca. 5.000 €

Status Neu

1M 5 Starkung der Antidiskriminierungsarbeit

MaBnahmenziel

Die TUD setzt sich aktiv fur eine diskriminierungsarme Universitatskultur ein und starkt ihre
Antidiskriminierungsarbeit durch praventive, strategische und unterstitzende MaBnahmen.
Bei der Konzeption ihrer Sanktions- und PraventionsmalRinahmen berucksichtigt die TUD,
dass bestehende Machtverhéltnisse und Abhéangigkeitsstrukturen Diskriminierung ermdgli-
chen oder verstarken kénnen. Ziel ist es, Diskriminierung systematisch vorzubeugen, Betrof-
fene gezielt zu unterstiitzen und eine nachhaltige Antidiskriminierungskultur zu etablieren.
Erganzend zur Arbeit der unabhdngigen Beschwerdestelle werden MaBnahmen entwickelt,
die strukturelle Probleme sichtbar machen und die Pravention férdern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ (Weiter-) Entwicklung von Leitlinien und Handreichungen mit klaren Standards fur den
Umgang mit Diskriminierung

+  Weiterbildungs- und Sensibilisierungsangebote fiir verschiedene Zielgruppen

* Monitoring zur Erfassung und Analyse von Diskriminierungsvorfallen

* Verbesserung der Sichtbarkeit und Zuganglichkeit bestehender Anlaufstellen und
Unterstiitzungsangebote

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Professionalisierung der Antidiskriminierungsarbeit

« Starkung der Pravention von Diskriminierung

+ Erhohung des Bewusstseins fur strukturelle Diskriminierung

+ Verbesserung der Unterstitzung fur Betroffene durch klare Anlaufstellen und transparen-
te Prozesse

Erfolgskriterien

* Nutzung der Sensibilisierungs- und Weiterbildungsangebote
+ Implementierung der Leitlinien und Handreichungen zur Antidiskriminierung

Malnahmen-
verantwortung

Prorektorat Universitatskultur

Beteiligte Einheiten

Beschwerdestelle bei Vorkommnissen von Belastigung, Diskriminierung und Gewalt

Umsetzungszeitraum

Q1/2025 bis Q4/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
+ Sachmittel: ca. 5.000 € jahrlich
Status Ausbau
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1M 6

Weiterbildungsangebote fiir Fiihrungskrafte und Hochschulmitglieder zu Antidiskriminierung

MaBnahmenziel

Ziel der MaRnahme ist die Erhdhung der Antidiskriminierungs- und Diversitatskompetenz
von Fuhrungskraften und Hochschulmitgliedern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Ausbau eines kontinuierlich verfliigbaren Weiterbildungsangebots (Prasenz, digitale
Selbstlernmodule, Handreichungen)

Verbesserung der Fihrungskompetenzen in Bezug auf diskriminierungsarmes und
inklusives Verhalten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Gestaltung einer inklusiven, wertschatzenden und chancengerechten, diskriminierungs-
armen Universitatskultur

Starkere Sensibilisierung fur intersektionale Perspektiven der Gleichstellung

Erhéhung des Anteils von Hochschulmitgliedern mit fundiertem Wissen und Kompeten-
zen zu Antidiskriminierung

Erfolgskriterien

Weiterbildungsangebote sind etabliert
Weiterbildungsangebote werden positiv evaluiert
Anteil an Fihrungskréften, die Weiterbildungen wahrnehmen

MaBnahmen-
verantwortung

Zentrum fir Weiterbildung

Beteiligte Einheiten

Beschwerdestelle bei Vorkommnissen von Belastigung, Diskriminierung und Gewalt,
SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,4 VZA)
+ Sachmittel: ca. 15.000 € jahrlich
Status Ausbau
s1IM7 Zentrale Ubersicht aller Anlauf- und Beratungsstellen zu Diskriminierung

MaBnahmenziel

Ein Beratungskompass universitarer und auBeruniversitarer Anlauf- und Beratungsstellen zu
Diskriminierung wird eingefiihrt. Zielgruppe sind alle Mitglieder der Hochschule.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Beratungskompass ist auf den Webseiten der TUD veroffentlicht
Beratungskompass ist leicht auffindbar und barrierefrei zugénglich
Beratungskompass wird durch Offentlichkeitsarbeit hochschul6ffentlich bekannt gemacht

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Bekanntheit von Beratungsangeboten steigt
Beratungsangebote werden haufiger genutzt
von Diskriminierung Betroffene erfahren mehr Unterstitzung

Erfolgskriterien

Zugriffszahlen auf Beratungskompass
positives Nutzer:innenfeedback
Beratungskompass barrierefrei zuganglich

Malnahmen-
verantwortung

Beschwerdestelle bei Vorkommnissen von Beldstigung, Diskriminierung und Gewalt

Beteiligte Einheiten

SG 7.4 Interne Kommunikation

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 bis Q4/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
+ Sachmittel: ca. 5.000 €
Status Neu
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1M 8

Erganzung der Informationsroutinen der Fihrungs- und Lehrkrafte um Aspekte des
Schutzes vor Belastigung, Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

MaRnahmenziel

Bestehende Informationsroutinen von Fiihrungskraften in Wissenschaft und Verwaltung
sowie von Lehrkraften sollen um Aspekte des Schutzes vor Belastigung, Diskriminierung und
sexualisierter Gewalt erganzt werden.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Informationsroutinen enthalten Informationen zum Schutz der Hochschulmitglieder vor
Belastigung, Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

« Fuhrungs- und Lehrkrafte sind fur das Thema sensibilisiert und kennen die Handlungs-
moglichkeiten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Betroffene werden besser unterstitzt
+ Pravention von Beldstigung, Diskriminierung und sexualisierter Gewalt

Erfolgskriterien

* Anteil der Informationsroutinen, die Aspekte des Schutzes vor Belastigung, Diskriminie-
rung und sexualisierter Gewalt enthalten

+ Kenntnisse der Fuhrungs- und Lehrkrafte zum Schutz vor Beldstigung, Diskriminierung
und sexualisierter Gewalt und tber Handlungsméglichkeiten

MaRnahmen-
verantwortung

Prorektorat Universitatskultur

Beteiligte Einheiten

Zentrale und dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Beschwerdestelle bei Vorkommnissen
von Belastigung, Diskriminierung und Gewalt

Umsetzungszeitraum

Q3/2025 bis Q2/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,2 VZA)
Status Neu
1M 9 Verstetigung und Weiterentwicklung der Queer-Peer-Beratung

MaRnahmenziel

Bedarfsorientierte, unabhangige Beratung und Unterstltzung von Personen mit diversen
Geschlechtsidentitaten, Sexualitaten und Beziehungsformen aus allen Mitgliedergruppen,
die aufgrund ihrer queeren Lebensrealitat sichtbare und unsichtbare Barrieren erfahren.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Beratungsangebot mit einer studierenden und einer beschaftigten Person ist verstetigt
und steht Studierenden und Beschaftigten zur Verfigung

+ Integration entsprechender Fragemodule zu Diskriminierungserleben in Studierenden-
und Beschaftigtenbefragungen ist erfolgt

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Personen mit diversen Geschlechtsidentitaten erfahren Sichtbarkeit und Wertschatzung
+ Erhohtes Wissen und Sensibilisierung fur Exklusionsmechanismen durch nicht sichtbare
Barrieren

Erfolgskriterien

* Nutzung des Beratungsangebots
+ Positiverfahrungen im Kontext von Bedarfsorientierung, Akzeptanz und Wertschatzung
durch die Zielgruppe in Befragungen

MaBnahmen-
verantwortung

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q1/2028

Kostenschatzung

+ Personalressourcen (Honorarvertrage): ca. 8.000 € jahrlich

Status

Fortfihrung
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1M 10

Ausweitung des Monitorings bei Leistungszulagen von Professor:innen und Sensibilisierung

MaBnahmenziel

Die Leistungszulagen von Professor:innen in den Besoldungsgruppen W2 und W3 werden
durchgangig erhoben und jahrlich ausgewertet. Es wird gepruft, inwieweit das Monitoring
von Gender Pay Gaps auf weitere Lohnbestandteile und Beschaftigtengruppen ausgewei-
tet werden kann. Verfahrensbeteiligte auf Arbeitgeberinnenseite (Rektor:in, Kanzler:in und
Dekan:innen) werden Uber die bestehenden Ungleichheiten informiert.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Systematische Erhebung der Leistungszulagen von Professor:innen
+ Jahrliche Auswertung der Daten

+ Prufbericht zu Méglichkeiten zur Ausweitung des Monitorings

+ Information Uber bestehende Gender Pay Gaps

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Identifikation und Analyse von Gender Pay Gaps
+ Abbauvon Gender Pay Gaps
+ Starkung der Entgelttransparenz

Erfolgskriterien

* Einejahrliche Auswertung liegt vor

+ Umfang der untersuchten Lohnbestandteile und Beschaftigtengruppen

+ Existenzund Ausmald des Gender Pay Gaps sind den Verfahrensbeteiligten auf Arbeit-
geberinnenseite bekannt

+ Hohe der Gender Pay Gaps

MaBnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Stabsstelle Personalstatistik

Umsetzungszeitraum

Jahrlich (Auswertung), bis Q4/2026 (Prufbericht)

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.1 VZA)
Status Ausbau
=M 11 Unabhangige Pflegeberatung fiir Beschaftigte und Studierende

MaBnahmenziel

Die TUD verstetigt das Angebot der unabhangigen Pflegeberatung, um Studierende und
Beschaftigte mit (bevorstehender) Pflegeverantwortung bei der Vereinbarkeit von Studium,
Beruf und Pflege nachhaltig zu unterstitzen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+  Weiterfihrung des Angebots nach Auslaufen der aktuellen Vereinbarung

+  Weiterfuhrung bestehender Module der Pflegeberatung bzw. bedarfsgerechter Ausbau

+  Offentlichkeitsarbeit zu den Modulen der Pflegeberatung

+ Sensibilisierung der Fiihrungskrafte/Lehrkrafte Uber Belange der Studierenden/Beschaftigten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erleichterung der Vereinbarkeit von Studium/Beruf mit Pflegeaufgaben

+ Pflege von Angehdrigen durch niederschwellige Beratungs- und Informationsangebote
enttabuisieren und als selbstverstandliches Thema einer familiengerechten Universitats-
kultur setzen

Erfolgskriterien

+ Anzahl derin Anspruch genommenen Pflegesprechstunden
* Anzahl Teilnehmende Pflegevortrag
* Anzahl Teilnehmende Pflegebasiskurs

Malnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Prorektorat Universitatskultur, Campusburo Uni mit Kind

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung

+ Sachmittel: ca. 20.000 € pro Jahr

Status

Fortfihrung
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=1M 12

Konzept zur Umsetzung einer zentral finanzierten Mutterschutzvertretung fur verbeam-
tete Professorinnen

MaRnahmenziel

Die TUD erarbeitet ein Konzept, in welchem Mittel fur die Finanzierung der Mutterschutzver-
tretung fur Professorinnen bereitgestellt werden, um die zusatzlich entstehenden Kosten der
Vertretung abzufedern und eine vollstandige Mutterschutzvertretung zu gewahrleisten.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Umsetzungskonzept einschlieBlich Finanzierungsoptionen liegt vor
« Kalkulation des notwendigen Budgets zur Umsetzung

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Abfederung von potenziellen finanziellen Nachteilen bei der Berufung einer Professorin,
die Mutterschutz in Anspruch nehmen kénnte

+ Steigerung des Anteils von Professorinnen an der TUD

+ Sensibilisierung und Etablierung einer familienfreundlichen, diversitatssensiblen Univer-
sitatskultur

Erfolgskriterien

+ rechtliche und finanzielle Umsetzbarkeit des Konzepts
* Bekanntheit und Akzeptanz des Konzepts

MaRnahmen-
verantwortung

Dezernat 2 Personal

Beteiligte Einheiten

Dezernat 1 Finanzen und Beschaffung

Umsetzungszeitraum

Ab Q1/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
Status Neu
1M 13 Gender Care Gap: Monitoring Verteilung Elternzeiten / Teilzeiten und Starkung der Rolle

der Vater

MaRnahmenziel

Ein Monitoring zur Verteilung von Elternzeiten und Teilzeiten wird aufgebaut. Vater werden
bestarkt, Verantwortung fir Care-Aufgaben zu ibernehmen. Fihrungskrafte werden fiur die
Anliegen von Vatern sensibilisiert.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Systematische, geschlechtsbezogene Erhebung und Auswertung von Eltern- und Teilzei-
ten unter Berucksichtigung intersektionaler Zusammenhange
+ Ableitung und Umsetzung zielgruppenspezifischer Angebote zur Starkung von Vatern

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Kulturwandel in der Verantwortungsibernahme von Vatern fur Care-Aufgaben
+ Sensibilisierung von Fuhrungskraften fir Vateranliegen

Erfolgskriterien

* Anteil von Vatern (unter TUD-Mitgliedern), die Elternzeit nehmen
* durchschnittlicher Umfang der Vaterelternzeiten

MaBnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Stabsstelle Personalstatistik

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 - Q2/2027

Kostenschatzung

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)

Status

Neu
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=1M 14

Familienfreundliche Befristungspraxis bei Vertragslegung nach Wiss-ZeitVG

MaBnahmenziel

Die gesetzlichen Interpretationsspielrdume im Sinne einer Befristungspraxis nach 8§ 2 (1)
WissZeitVG werden grundsatzlich genutzt. In Fallen, in denen eine Befristung nach § 2 (1)
WissZeitVG auch nach der bevorstehenden Reformierung nicht méglich ist, werden recht-
liche Moglichkeiten sowie Finanzierungsoptionen geprift, um befristete Arbeitsvertrage um
Zeiten der Inanspruchnahme von Mutterschutz und Elternzeit zu verlangern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

*  Weiterfuhrung der familienfreundlichen Befristungspraxis nach 8 2 (1) WissZeitVG

* Monitoring der Befristungen nach WissZeitVG

+ Prufergebnis zu rechtlichen Méglichkeiten inkl. Neuregelung Wiss-ZeitVG liegt vor

+ Finanzierungskonzept ist erarbeitet

« Sensibilisierung der Fihrungskrafte/Lehrkrafte Gber Belange der Wissenschaftlerinnen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Abfederung von finanziellen Nachteilen bei der Befristung von Wissenschaftlerinnen
nach § 2 (2) WissZeitVG

+ Steigerung des Anteils von Frauen, die eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben

+ Sensibilisierung und Etablierung einer familienfreundlichen, diversitatssensiblen
Universitatskultur

Erfolgskriterien

+ rechtliche und finanzielle Umsetzbarkeit des Konzepts
* Bekanntheit und Akzeptanz des Konzepts

MaBnahmen-
verantwortung

Dezernat Personal

Umsetzungszeitraum

Ab Q3/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,2 VZA)
Status Neu
1M 15 Forderung der Auslandsmobilitat mit Kindern

MaBnahmenziel

Bestehende Beratungsangebote sowie das Programm zur Auslandsférderung fir Studieren-
de und Beschaftigte, die mitihrem Kind unter 18 Jahren einen Auslandsaufenthalt absolvie-
ren, werden fortgefuhrt, um die Auslandsmobilitat dieser Zielgruppe explizit zu steigern und
damit den interkulturellen Kompetenzerwerb zu férdern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Beratungen zur Auslandsmobilitat mit Kindern werden angeboten

*  Weiterfuhrung des Programms zur Auslandsférderung

* Monitoring der beantragten und bewilligten Férderungen

+ Sensibilisierung der Fihrungskrafte Uber die Belange der Zielgruppe

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Abfederung von finanziellen Nachteilen bei der Auslandsmobilitat von Eltern

+ Steigerung des Anteils von Studierenden und Beschéftigten, die mit Kind ins Ausland gehen

« Erweiterung interkultureller Kompetenzen

+ Sensibilisierung und Etablierung einer familienfreundlichen, diversitatssensiblen Univer-
sitatskultur

Erfolgskriterien

+ Anzahl der Férderungen
+ Feedback von Geforderten

Malnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

International Office

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung *+ Personalmittel in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
« Sachmittel: ca. 10.000 Euro jahrlich
Status Fortfihrung
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1M 16

Professionalitat und Diversitat in Gleichstellungsteams

MaBnahmenziel

Far die Gruppe der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und ihrer Stellvertretungen wird
eine geregelte Ubergabe und eine fundierte Einfiihrung in das Amt realisiert. Die Motivation
zur Kandidatur wird durch die dezentrale Leitungsebene proaktiv beworben. Dabei wird der
Mehrwert diverser Teams auch in der Gleichstellungsarbeit adressiert.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Onboarding mit Auftaktveranstaltung und Grundlagenschulungen zeitnah nach Amts-
antritt, nachfolgend spezifische Angebote zu vertiefenden Problemstellungen, bspw. un-
sichtbare Barrieren im Kontext von queeren Lebensrealitaten + Neurodivergenz

« Informationen der dezentralen Leitungsebene zum Wahlprozedere und Amt der Gleich-
stellungsbeauftragten sind kommuniziert

+ Grundlegende Informationen sind auf Englisch verfugbar

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Sichtbarkeit, Selbstbestimmtheit und professionelle Wertschatzung in der Gleichstel-
lungsarbeit

+ Kandidaturen sind fir die Nach- und Neubesetzung vorhanden und wahlbare Teams sind
divers zusammengesetzt

Erfolgskriterien

+ Feedback bei der Evaluation der Veranstaltungsangebote 12 Monate nach Amtsantritt
* Nach-und Neubesetzungen erfolgen fur alle Struktureinheiten

MaBnahmen-
verantwortung

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Umsetzungszeitraum

Q1/2025-Q1/2026

Kostenschatzung *+ Personalmittel in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
Status Ausbau
M 17 Umsetzung der Entlastungsregelung

MaBnahmenziel

Umsetzung der Entlastungsregelung auf der Grundlage von & 56 Sachs-HSG, die den seit 2014
veranderten Strukturen (Gleichstellungsbeauftragte in den Bereichen, Fakultaten und ZWE)
sowie der Ausweitung und Diversifizierung des Aufgabenspektrums in der Gleichstellungs-
arbeit Rechnung tragt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Die Mehrheit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertreter:innen
haben nach Amtsantritt einen Antrag auf Entlastung gestellt

+ Die Mehrheit der Antrage ist drei Monate nach Antragstellung bewilligt

+ Die Umsetzung der Entlastungsregelung wird erstmals 2027 und nachfolgend im Zweijah-
resrhythmus durch die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte evaluiert und anschlieBend
weiterentwickelt, es erfolgt hierzu eine Berichterstattung im Senat

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Gleichstellungsbeauftragte erfahren Anerkennung und nachhaltige Unterstitzung durch
eine angemessene Entlastung

Erfolgskriterien

+ Zahl der gestellten Antrage
+ Zahl der bewilligten Antréage innerhalb der ersten drei Monate nach Antragstellung

Malnahmen-
verantwortung

Kanzler

Beteiligte Einheiten

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Umsetzungszeitraum

Q1/2025 - Q4/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen: abhangig von Anzahl der Antrage und der jeweiligen Personalkate-
gorie
Status Neu
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1M 18

Gleichstellung und Internationalisierung

MaBnahmenziel

Die Querschnittsthemen Gleichstellung und Diversitat sind in der Internationalisierungs-
strategie strukturell und inhaltlich integriert. Die TUD setzt sich fur eine verantwortungsvolle
Internationalisierung ein, nutzt mit ihren Kooperationsparter:innen Synergien und ermég-
licht durch den Austausch von Good Practices Lerneffekte.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Gleichstellungs- und Diversitatsaspekte sind in der Internationalisierungsstrategie verankert
* Austausch von Good Practices und Generierung neuer Impulse

+ Durchfiihrung transnationaler Offentlichkeitsarbeit

« Entwicklung gemeinsamer Formate mit internationalen Partner:innen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Forderung einer diversitatssensiblen Internationalisierung
* Mehrinternationale Sichtbarkeit fir Gleichstellung und Diversitat
+ Nachhaltiger Wissensaustausch und Ubertragbarkeit von Projektideen

Erfolgskriterien

* Umfang und Qualitat der Einbettung von Gleichstellungs- und Diversitatsaspekten in die
Internationalisierungsstrategie

* Anzahlund Vielfaltinternationaler Formate

* Feedback von internationalen Partner:innen zur Wahrnehmung der TUD als diversitats-
sensible Akteurin

* Anzahl der neuen Kooperationen oder Projekte, die aus dem Austausch hervorgehen

MaBnahmen-
verantwortung

International Office

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Orientiert an Fortschreibungsprozess Internationalisierungsstrategie

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
Status Fortfihrung
1M 19 Miteinander Arbeiten - voneinander Lernen (Dialog zwischen den Generationen)

MaBnahmenziel

Auf Arbeitsebene erworbenes Fach- und Erfahrungswissen wird als wertvolle Ressource geteilt
und bewahrt. Die Unterstlitzung von Beschaftigten der dlteren Generation bei neuen Kompe-
tenzanforderungen im Kontext von Digitalisierung wird in der Fihrungskultur bertcksichtigt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Good-Practice-Beispiele und bewahrte Instrumente an anderen Hochschulen sind aufbereitet

« Tag der Gesundheit 2026 dient der Information flr interessierte Beschaftigte

* Generationentandems fir einzelne Struktureinheiten sind im Intranet pilotiert (fachspezi-
fischer Aufbau von FAQ)

* Fuhrungskrafte sind fir das Thema sensibilisiert

« Ausbau diversitatsgerechter Weiterbildungsformate

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Beschaftigte der dlteren Generation fuhlen sich wertgeschatzt und proaktiv unterstitzt
« Intraorganisationales Wissen ist sichtbar, zuganglich und nachhaltig bewahrt
+ Der Dialog zwischen den Generationen ist aktiviert

Erfolgskriterien

+ Feedback am Tag der Gesundheit 2026

+ Feedback zum Pilot im Intranet und fachspezifische Weiterentwicklung/Ausbau durch
Struktureinheiten

+ Teilnahme Beschéftigte der dlteren Generation an Grund- und Aufbauschulungen im
Kontext Digitalisierung

Malnahmen-
verantwortung

Kanzler

Beteiligte Einheiten

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte, CDIO

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 - Q1/2028

Kostenschatzung

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)

Status

Neu
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1M 20

Empowerment und Sichtbarkeit fur Sekretariatsbeschaftigte

MaBnahmenziel

Ziel ist die gezielte Aufwertung des Berufsbildes und die Férderung von Sichtbarkeit, Wert-
schatzung und guten Arbeitsbedingungen fur diese Beschaftigtengruppe.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Kooperation mit und Unterstutzung der Initiative NETZWERK DER HOCHSCHULSEKRETA-
RIATE an der TUD

* Vernetzungstool im Intranet wird zur Verfligung gestellt

+ Onboarding, Digitalisierungssupport und Feedback sind optimiert

« Prufung der Wiedereinfihrung der Verwaltungsberatungen

+ Verbesserter Informationsstand Uber die Arbeit in den Sekretariaten innerhalb der
Fihrungsebene

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Die Beschéftigten in den Hochschulsekretariaten sind in ihrem Beitrag fur die Universitat
anerkannt und haben eine Plattform fir ihre Ideen und Anliegen

+ Entwicklung von Problemldsungen im Kontext der Arbeitsbedingungen gemeinsam mit
den Hochschulsekretariaten

Erfolgskriterien

+ Feedback zu den Veranstaltungen
+ Resonanz zum Angebot im Intranet
+ Bewertungen zur Arbeitssituation (Abfrage in der Beschaftigtenbefragung)

MaBnahmen-
verantwortung

Kanzler

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,2 VZA)
+ Sachkosten: ca. 20.000 €

Status Neu

1M 21 Qualifizierungsprogramm Women Leading in Academia

MaBnahmenziel

Uber ein Qualifizierungsprogramm starken W3-, W2- und W1-Professorinnen im fortgeschrit-
tenen Tenure-Track Prozess ihre Fihrungskompetenzen und ihr professionelles Netzwerk.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Ausschreibung und Durchfihrung des Programms
*  Kompetenzzuwachs und Erweiterung des professionellen Netzwerks der Teilnehmerinnen
+ Offentlichkeitsarbeit

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+  Empowerment und Motivation von Professorinnen zur Ubernahme von Spitzenpositionen
in der Wissenschaft
+ Starkung der Fuhrungskultur an der TUD

Erfolgskriterien

* Anzahl an Bewerbungen
+ Feedback der Teilnehmerinnen
+ Karriereentwicklung der Teilnehmerinnen

MaBBnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

jahrlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,35 VZA)
« Sachmittel: 25.000 € jahrlich
Status Fortfihrung

58



1M 22

Rollenvorbilder an der TUD

MaBnahmenziel

Wissenschaftlerinnen sollen durch innovative Formate der Wissenschaftskommunikation wie
Namenspatronagen, Events oder Printprodukte sichtbarer gemacht werden. Berucksichti-
gung finden hierbei auch intersektional unterreprasentierten Gruppen - etwa internationa-
len Wissenschaftlerinnen oder Wissenschaftlerinnen mit Behinderungen oder chronischen
Erkrankungen. Zukiinftige MalRnahmen sollen nicht nur das Bewusstsein flr ihre Errungen-
schaften scharfen, sondern auch als Inspiration fur Studierende und die gesamte akademi-
sche Gemeinschaft dienen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ vielfaltige Initiativen zur Verbesserung der Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen
« hohere Visibilitdat von Wissenschaftlerinnen in der internen und externen Kommunikation
der TUD

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+  Empowerment von Wissenschaftlerinnen (z. B. Ubernahme von Leitungsfunktionen, Stér-
kung des Selbstverstandnisses und der Expertinnentatigkeiten)

« Starkung der Diversitat in der Wissenschaftskommunikation

+ Dekonstruktion von Geschlechterstereotypen in der Wissenschaft

Erfolgskriterien

* Anzahlvon Veranstaltungen und Initiativen zur Férderung der Sichtbarkeit von Wissen-
schaftlerinnen

+ Verstarkte interne und externe Medienprasenz von Wissenschaftlerinnen (z. B. Anfragen
und Einladungen von Expertinnen)

« Verdnderungen in der wahrgenommenen Kompetenz von Wissenschaftlerinnen

MaBnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Dezernat Kommunikation und Marketing

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.5 VZA)
« Sachmittel: 20.000 € jahrlich
Status Ausbau
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1M 23

Starkung der Reprasentanz von Frauen und Forderung der Vielfalt in Entscheidungsgre-
mien der akademischen Selbstverwaltung

MaRnahmenziel

Gleichstellungsfoérderliche Prozesse und Strukturen werden in der akademischen Selbstver-
waltung geschaffen. Die strukturellen Hurden fir eine gleichberechtigte Beteiligung sollen
identifiziert und abgebaut werden. So sollen die Durchlassigkeit und Diversitat in den Gre-
mien der TUD auf zentraler als auch dezentraler Ebene erhéht werden.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Analyse der Barrieren und strukturellen Hirden fur Frauen und unterreprasentierte
Gruppen in Gremien

Sensibilisierung von Gremienvorsitzenden

Empfehlungen der AG Gremienarbeit sind in ihrer Umsetzbarkeit gepruft und es ist ein
Bericht an den Senat erfolgt

Anreize und Rahmenbedingungen fur Gremienarbeit sind verbessert

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Erhéhung der Durchlassigkeit und Diversitat in Gremien

Starkung paritatischer Beteiligung

Erhéhung des Frauenanteils in Entscheidungsgremien mit Unterreprasentanz auf zentra-
ler und dezentraler Ebene

Qualitat der Gremienarbeit wird erhéht

Erfolgskriterien

RegelmaRiges Gremien-Monitoring zur kontinuierlichen Analyse der Zusammensetzung
nach Diversitdtsmerkmalen mit Fokus auf Geschlecht

Steigerung des Frauenanteils in den zentralen und dezentralen Gremien mit den héchsten
Entscheidungskompetenzen

MaRnahmen-
verantwortung

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 - Q4/2027

Kostenschatzung

Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.1 VZA)

Status

Neu
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Handlungsfeld 2: Wissenschaftliche Karriere

-1M 24

Integration von diversitatssensibler Personalauswahl inkl. diversitatssensibler Ausschrei-
bungstexte in Talent-Akquisition-Strategie der TUD

MaBnahmenziel

Diversitatssensibilitat ist als ein Teilaspekt in der Talent-Akquisition-Strategie der TUD be-
ricksichtigt, an der sich Verfahrensbeteiligte orientieren kénnen, um Personalgewinnungs-
und -auswahlprozesse diversitatssensibler zu gestalten. Dies soll einer Qualitatserhéhung
dienen, um mehr Personen fiir die TUD rekrutieren zu kénnen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Talent-Akquisition-Strategie ist diversitatssensibel ausgestaltet und wird in Personalre-
cruiting und -entwicklungsprozessen angewendet

+ Ausschreibungstexte wurden angepasst und Lesende nehmen die TUD als Arbeitgeberin
war, die Vielfalt wertschatzt und fordert

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Personalrecruiting und -entwicklung erfolgen mit erhéhter Diversitatssensibilitat
« Erhohung der Diversitat unter den Beschaftigten
« Erhohte Anzahl an Bewerbungen

Erfolgskriterien

+ Anzahl der eingereichten Bewerbungen
+ Diversitat der Bewerber:innen
* Veranderte Ausschreibungstexte mit Fokus auf Diversitatsmerkmale

Malnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

SG Personalentwicklung, Dezernat Zentrale Angelegenheiten

Umsetzungszeitraum

Ab Q1/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.2 VZA)
+ Sachmittel: 5.000 €
Status Neu
1M 25 Implementierung ,,Qualifizierungsmodell fiir das wissenschaftliche Personal” einschliel3-

lich zielgruppenspezifischer Beratung und Monitoring

MaBnahmenziel

Das Qualifizierungsmodell fur das wissenschaftliche Personal wird implementiert, um Karrie-
rewege transparenter und planbarer zu machen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Das Qualifizierungsmodell ist eingefuhrt und veroffentlicht, inkl. Beratung und Monitoring
+ Das Beratungsangebot ist bekannt und wird genutzt

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Weniger Personalfluktuation aufgrund verbesserter Planbarkeit, Transparenz von Karrie-
rewegen (Retention)
+ TUD hat als Wissenschaftseinrichtung und Arbeitgeberin eine héhere Attraktivitat

Erfolgskriterien

+ Bekanntheit des Modells
* Anzahlvon durchgefiihrten Beratungen und Teilnahmen an Workshops
+ Karriereverlaufe der Wissenschaftler:innen

Malnahmen-
verantwortung

Prorektorat Forschung

Beteiligte Einheiten

SG Personalentwicklung, Graduiertenakademie

Umsetzungszeitraum

Q1/2025 - Q1/2027

Kostenschatzung

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 1,5 VZA)

Status

Neu
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1M 26

Charlotte-Biihler-Programm in Kooperation mit dem Mentoring-Programm Academia

MaBnahmenziel

Um zielgruppenspezifisch Postdoktorandinnen und Habilitandinnen auf ihrem Karriereweg

mit dem Erwerb Uberfachlicher Kompetenzen zu starken, wird jahrlich das Charlotte-Buhler-
Programm angeboten. Erganzt wird es durch das Gibergreifende Mentoring-Programm Aca-
demia des Postdoc Centers, das Postdoktorand:innen bei ihrer persénlichen und beruflichen
Weiterentwicklung und wissenschaftlichen Karriereplanung unterstitzt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Durchfuhrung beider Programme

+ Interdisziplinarer Kompetenzerwerb von Wissenschaftler:innen in der Qualifizierungsphase
durch Workshops, Mentoring und Coaching

+  Offentlichkeitsarbeit innerhalb der TUD und DRESDEN-concept

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Nachhaltige Forderung von Wissenschaftlerinnen in der Qualifizierungsphase
+ Erhohung des Anteils an Professorinnen
+ Erhohung der Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren

Erfolgskriterien

* Anzahl der eingereichten Bewerbungen und Férderungen
+ Positives Feedback/Evaluation der Teilnehmenden
+ Karriereverlauf der Teilnehmenden nach Programmende

MaBnahmen-
verantwortung

Charlotte-Buhler-Programm: SG Diversity Management
Mentoring-Programm Academia: Graduiertenakademie

Umsetzungszeitraum

Jahrlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,65 VZA)
+ Sachmittel: 25.000 Euro jahrlich
Status Fortfihrung
1M 27 Férderprogramme: Eleonore-Trefftz-Programm & Maria Reiche Postdoctoral Fellowships

MaBnahmenziel

Die TUD fuhrt das Angebot des Eleonore-Trefftz-Programmes fiir Gastaufenthalte von Wissen-
schaftlerinnen fort und nutzt dieses als Instrument der Aktiven Rekrutierung fir Professu-
ren. Auch das Maria Reiche Postdoctoral Fellowships-Programm wird fortgefuhrt. Angestrebt
wird eine Wahlméglichkeit zwischen einem Stipendium oder einer Stelle. Das Programm soll
exzellente Postdoktorandinnen in ihrer Karriere unterstitzen, damit sie ein Drittmittelprojekt
einwerben und wissenschaftlich selbststandig arbeiten kénnen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

*  Weiterfuhrung und fortlaufende Ausschreibung beider Programme

« Forderung moglichst vieler Wissenschaftlerinnen bei gleichzeitiger Verbesserung der
Forderbedingungen

+ Offentlichkeitsarbeit zu beiden Férderprogrammen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Verbesserung der Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur

+ Steigerung des Anteils von (internationalen) Professorinnen an der TUD

+ Steigerung des Anteils von (internationalen) Postdoktorandinnen, die eine wissenschaft-
liche Karriere verfolgen

Erfolgskriterien

* Anzahl der Férderungen
+ erfolgreiche Einwerbung von Drittmitteln bzw. erfolgreiche Karriere in der Wissenschaft
+ Anzahl der Berufungen im Anschluss an Gastaufenthalt

Malnahmen-
verantwortung

Eleonore-Trefftz-Programm: International Office
Maria-Reiche Postdoctoral Fellowships: Graduiertenakademie

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung

Eleonore-Trefftz-Programm

+ Sachmittel: 300.000 Euro jahrlich
Maria-Reiche-Fellowships

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,25 VZA)
+ Sachmittel: 200.000 Euro jahrlich

Status

Fortfihrung
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1M 28

Fortfihrung Aktiver Rekrutierung zur Gewinnung von Wissenschaftlerinnen in
Berufungsverfahren

MaBnahmenziel

Nach der Unterzeichnung der HRK-Selbstverpflichtung ,Auf dem Weg zu mehr Geschlechter-
gerechtigkeit bei Berufungen” sind sich die Berufungskommissionen ihrer Verantwortung
zur Frauenférderung als Teilaspekt Aktiver Rekrutierung bewusst und bertcksichtigen die
gezielte Gewinnung von Wissenschaftlerinnen wahrend des gesamten Berufungsverfahrens.
Das Team der Berufungsbeauftragten unterstutzt die Fakultaten/Berufungskommissionen
dabei und monitort die Vorgange.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ kontinuierliche Aktive RekrutierungsmalRnahmen durch Berufungskommissionen
+ Unterstitzung und Monitoring der Prozesse durch das Team der Berufungsbeauftragten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

« Steigerung des Anteils von Professorinnen an der TUD
+ Bewusstsein fur notwendige Prozesse zur Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen als
Professorin

Erfolgskriterien

« Frauenanteil bei Einladung zum Vortrag, Begutachtungen und Listenplatzierungen

Malnahmen-
verantwortung

Berufungskommissionen

Beteiligte Einheiten

Team der Berufungsbeauftragten

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
« Sachmittel: 20.000 Euro jahrlich
Status Fortfihrung
1M 29 Anti-Bias-Schulungen fiir Beteiligte in Berufungskommissionen unter besonderer Beruck-

sichtigung von Gleichstellungsaspekten

MaBnahmenziel

Im Rahmen der ExzellenzmaRnahme ,Optimierung und Professionalisierung der Berufungs-
prozesse” wurde die Schulungsreihe ,Kompetenz-Kompass zur Qualitatssicherung in Beru-
fungsverfahren fir Beteiligte in Berufungskommissionen” konzipiert und um das Angebot

von Anti-Bias-Schulungen erganzt, um Bias-Effekte in Berufungsverfahren zu reduzieren und
Berufungskommissionsmitglieder fiir unbewusste Entscheidungsmuster zu sensibilisieren. Die
TUD setzt dieses Angebot fort mit dem Ziel der Erh6hung des Anteils geschulter Kommissions-
mitglieder. Zudem soll die Erh6hung der Verbindlichkeit dieser Schulungen geprift werden.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+  RegelmaRige Durchfihrung von Schulungen
+ Steigerung der Teilnehmendenzahl
* Verankerung des Anti-Bias-Ansatzes in der Neufassung der Berufungsordnung

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erhohung der Chancengerechtigkeit in Berufungsverfahren
+ Erhohung der Sensibilitat der Beteiligten an Berufungskommissionen fur Anti-Bias-
Themen unter besonderer Berticksichtigung von Gleichstellungsaspekten

Erfolgskriterien

+ Anzahl der durchgefihrten Schulungen
* Anzahl der Teilnehmenden
* Verankerung in der Berufungsordnung

MaBnahmen-
verantwortung

Team der Berufungsbeauftragten

Umsetzungszeitraum

Kontinuierlich

Kostenschatzung +  Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,125 VZA)
+ Sachmittel: ca. 7.500 € jahrlich
Status Ausbau
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-1M 30

Diversitatskompetenz als tiberfachliches Auswahlkriterium in Berufungsverfahren etablieren

MaBnahmenziel

Ziel der MaRnahme ist es, Diversitatskompetenz als ein wichtiges Uberfachliches Auswahlkri-
terium in professoralen Berufungsverfahren zu integrieren und sicherzustellen, dass sie im
Rahmen der Kandidat:innenauswahl bewertet wird.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Uberarbeitung der Anforderungsprofile fiir professorale Berufungsverfahren: Aufnahme
von Diversitatskompetenz in die Ausschreibungstexte

Entwicklung von Bewertungsinstrumenten, um die Diversitatskompetenzauspragung der
Kandidat:innen systematisch zu erfassen

Durchfihrung von Schulungs- und SensibilisierungsmaBnahmen fur die Berufungskommis-
sionen, damit diese die Diversitatskompetenz der Kandidat:innen gezielt bewerten kénnen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Steigerung der Diversitatskompetenz von Professor:innen

Starkung des Bewusstseins der Mitglieder von Berufungskommissionen fur die Bedeu-
tung von Diversitatskompetenzen und Anwendung in Auswahlentscheidungen professo-
raler Berufungsverfahren

Erfolgskriterien

Anteil von Ausschreibungstexten, die Diversitatskompetenz als Teil des Anforderungspro-
fils enthalt

positive Rickmeldung der Berufungskommissionen zur Wirksamkeit der Schulungs- und
Bewertungsinstrumente

MaBnahmen-
verantwortung

Team der Berufungsbeauftragten

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, Fakultaten, Berufungskommissionen

Umsetzungszeitraum

Kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,125 VZA)
+ Sachmittel: ca. 5.000 €
Status Ausbau
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=1M 31

Fortfihrung des Monitorings in Berufungsverfahren und Ableitung spezifischer Handlungsbedarfe

MaBnahmenziel

Das im Rahmen der ExzellenzmaBnahme , Optimierung und Professionalisierung der Berufungs-
prozesse” umfassend Uberarbeitete und weiterentwickelte Monitoring in Berufungsverfahren
erhebt kontinuierlich Daten zum Verfahrensablauf, zur Aktiven Rekrutierung sowie geschlech-
terbezogene Daten, die ausgewertet und kommuniziert werden, um Transparenz im Gesamt-
prozess herzustellen. Die TUD nutzt dieses Monitoring fir eine datenbasierte Bewertung der
Gleichstellungsziele und als Grundlage fur die Identifikation von Handlungsspielrdumen sowie
gezielten MaBnahmen zur Férderung der Chancengleichheit in Berufungsverfahren. Zudem
sollen die Ergebnisse organisationsweit effektiver kommuniziert werden, um das Bewusstsein
fur Gleichstellungsthemen zu scharfen und die strategische Steuerung zu unterstutzen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ datenbasierte Bewertung der Gleichstellungsziele

« anonymisierte Auswertung und Aufbereitung der Ergebnisse

« Veroffentlichung und geeignete Kommunikation der Ergebnisse

+ Identifikation von Handlungsspielraumen und Erarbeitung bzw. Umsetzung zielgenauer
MaRnahmen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erhéhung der Chancengerechtigkeit in Berufungsverfahren
+ Steigerung des Anteils von Professorinnen

Erfolgskriterien

+ Umfang und Qualitat der erhobenen Daten
+ Validitat der Datenauswertung, Zuganglichkeit von Auswertungsergebnissen und Schlussfolgerungen

MaBnahmen-
verantwortung

Team der Berufungsbeauftragten

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,25 VZA)
Status Fortfihrung
1M 32 Verbindliche Einbeziehung der Gleichstellungsbeauftragten bei Entfristung / Neubeset-

zung unbefristeter Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau einschlieBlich Monitoring

MaBnahmenziel

Uber alle Besetzungsverfahren fir Dauerstellen im wissenschaftlichen Mittelbau gemaR § 56
Abs. 2 Satz 1+2 SachsHSG werden die Gleichstellungsbeauftragten informiert und wirken an
den Verfahren mit. Dabei werden die Zielquoten bei der Besetzung von Dauerstellen in der
Wissenschaft konsequent berticksichtigt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Zwischen den Gleichstellungsbeauftragten und den Leitungen ihrer Struktureinheiten ist eine
Abstimmung tber die Informationswege zu anstehenden Einstellungsverfahren hergestellt

* Gleichstellungsbeauftragte werden proaktiv bei entsprechenden Verfahren eingeladen

* Gleichstellungsbeauftragte wirken an entsprechenden Personalverfahren mit Antrags-
und Rederecht mit

« Zur Qualitatssicherung der MaBnahme erfolgt im Zweijahresrhythmus eine Evaluation

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Gleichstellungsbeauftragte unterstitzen durch ihre Teilnahme an den Auswahlgespra-
chen die Durchsetzung der Standards im AGG (Diskriminierungsvermeidung) und Férde-
rung der Geschlechterparitat bei Dauerstellen im wissenschaftlichen Mittelbau

Erfolgskriterien

+ Erhéhung des Frauenanteils bei unbefristeten und entfristeten Stellen im wissenschaft-
lichen Mittelbau
+ Stellungnahmen der Gleichstellungsbeauftragten

Malnahmen-
verantwortung

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Beteiligte Einheiten

Dezernat Personal, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2027

Kostenschatzung

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)

Status

Fortfihrung
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1M 33

Koordination fiir das Netzwerk Women@DDc inkl. Konzepterstellung fiir den Aufbau
strategischer Karrierewege im Forschungsraum DRESDEN-concept

MaRnahmenziel

Das Netzwerk Women@DDc soll ausgebaut werden und gestarkt werden, z. B. um Karrierewege
im Forschungsraum DDc starker strategisch zu nutzen. Dafiir soll ein Konzept erarbeitet werden.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Koordinationsstelle ist eingerichtet
+ Konzeptisterstellt
* Gesprache mit DDc-Einrichtungen sind geflhrt

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erdéffnung neuer Karrieremdglichkeiten fir Wissenschaftlerinnen
+ Wissenschaftlerinnen im DDc-Raum halten
+ Erhohung der Berufungen von Wissenschaftlerinnen aus dem DDc-Raum an die TUD

Erfolgskriterien

+ Etablierte Kooperationsstrukturen im Netzwerk
* Anzahlvon Berufungen von Wissenschaftlerinnen aus dem DDc-Raum

MaRnahmen-
verantwortung

DRESDEN-concept e. V. Geschaftsstelle

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q3/2026 - Q2/2028

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
+ Sachmittel: 2.000 € jahrlich

Status Neu

-1M 34 Programm ,Mehr Zeit fiir Wissenschaft”

MaRnahmenziel

Das Programm ,Mehr Zeit fur Wissenschaft” soll wieder eingefihrt werden. Ziel ist, Wissen-
schaftler:innen mit Familienaufgaben durch die Finanzierung von SHK-, WHK - oder Honorar-
kraften zu unterstitzen, um mehr Zeit fir Wissenschaft und Forschung zu haben und die
Qualitat sowie Anzahl eigener Publikationen bzw. Férderantrage zu steigern.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Ausschreibung und Durchfihrung des Programms
+ Férderungen von Antragen
+ Steigerungder Qualitat und Anzahl der Publikationen der geférderten Wissenschaftler:innen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

« Auffangen eines erhdhten Unterstitzungsbedarfs von Wissenschaftler:innen mit
Familienaufgaben

* Verbesserung der Karrierechancen von Wissenschaftler:innen mit Familienaufgaben auf
dem Weg zur Professur

Erfolgskriterien

« Das Programm ist bekannt und wird in Anspruch genommen

+ Die bereitgestellten Mittel konnten fir die Forderung von Wissenschaftler:innen vollstan-
dig verausgabt werden

+ Feedback der geférderten Wissenschaftler:innen

MaRnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 - Q4/2030

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,1 VZA)
« Sachmittel: 60.000 € jahrlich
Status Fortfihrung
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1M 35

Programm ,Motivation und Wege zur Promotion” und Mentoring-Programm fiir Studen-
tinnen unter besonderer Berlicksichtigung von Erstakademikerinnen

MaBnahmenziel

Die TUD etabliert ein Programm, um Studentinnen frihzeitig durch Beratung und Information
far den wissenschaftlichen Karriereweg Promotion zu motivieren. Gleichzeitig wird das Men-
toring-Programm fur Studentinnen fortgefihrt und Erstakademikerinnen starker in den Fokus
genommen, um diesen Einflussfaktor auf die Entscheidung zur Promotion zu reflektieren.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Ausschreibung und Durchfiihrung des Programms

* Gewinnung von Mentor:innen und Begleitung des Matching-Prozesses
« Information der Hochschullehrenden tiber die Programme

+ Offentlichkeitsarbeit

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Erhéhung der Anzahl von Promovendinnen

+ Erhohung der Anzahl von Erstakademikerinnen, die promovieren

+ Sensibilisierung der Fihrungskrafte fur ihre Beratungs- und Unterstitzungsfunktion in
dieser frihen Karrierestufe

+ Erh6hung der Motivation, eine wissenschaftliche Karriere einzuschlagen

Erfolgskriterien

+ Das Programm ,Motivation und Wege zur Promotion” ist eingefihrt
+ Nachfrage von Studentinnen und Erstakademikerinnen nach den Programmen
* Anzahlvon Studentinnen und Erstakademikerinnen, die eine Promotion anstreben

MaBnahmen-
verantwortung

ServiceCenterStudium

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, Graduiertenakademie

Umsetzungszeitraum

Einflihrung des Programms bis Q1/2026, anschlielRend kontinuierliche Durchfihrung

Kostenschatzung Programm ,Motivation und Wege zur Promotion”
+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (0,25 VZA)
« Sachmittel: 10.000 € jahrlich
Mentoring-Programm fur Studentinnen
+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0,5 VZA)
+ Sachmittel 5.000 €
Status Neu & Fortfihrung
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Handlungsfeld 3: Lehre, Studium und Ausbildung

-1M 36

Gendersensible Studierenden- und Auszubildendengewinnung und Durchfuihrung von
monoedukativen Angeboten

MaRnahmenziel

Programme und Projekte zur Studien- und Berufsorientierung sind gendersensibel gestaltet
und werden durch die Koordinationsstelle beraten und begleitet. Mithilfe von gendersensi-
blen monoedukativen Orientierungsangeboten soll eine frihzeitige Orientierung ermoglicht,
Abbriche reduziert und die Chancengerechtigkeit geférdert werden.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Erhohung der Vielfalt der Teilnehmenden an Programmen und Projekten

+ gendersensible Offentlichkeitsarbeit zur Studierendengewinnung

« Durchfuhrung von monoedukativen Angeboten (z. B. tryING, Girls’ und Boys’ Day, Herbst-
camp, Mathe-Infocamp, Botschafter:innen)

+  Weiterentwicklung der monoedukativen Formate

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Studienorientierung wird unabhangiger von Geschlechterstereotypen

+ Reduzierung der Unterreprasentanz von Frauen in MINT-Studiengangen und Mannern in GSW

+ Sensibilisierung bezliglich einer gendersensiblen Ausgestaltung von Programmen und
Projekten zur Orientierung in der gesamten Breite der Universitat und entlang der gesam-
ten Bildungskette

* Reduzierung von Ausbildungsabbrtichen

Erfolgskriterien

+ Positive Teilnehmendenevaluation von Projekten und Programmen

* Ausweitung von Angebot und Teilnehmer:innen

+ Ruckgang von extremen Unterreprasentanzen von Frauen in MINT-Studiengéngen / Aus-
bildungsberufen und Mannern in Geistes- und Sozialwissenschaften bei Studienanfan-
ger:innen und Studierenden sowie Auszubildenden

MaRnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Schulkontaktstelle, Studierendenmarketing, zentrale Studienberatung, Bereiche, Fakultaten,
zentrale wissenschaftliche Einrichtungen, Auszubildendenvertretung

Umsetzungszeitraum

kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.5 VZA)
+ Sachmittel: 25.000 € jahrlich
Status Fortfihrung
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1M 37

Gendersensible Entwicklung von Studiengangen

MaBnahmenziel

Entwicklung von attraktiven, interdisziplindren Studiengangen, besonders im MINT-Bereich,
mit Bezug zu gesellschaftlichen Themen (z. B. soziale, 6kologische und nachhaltige Themen wie
Klimawandel oder Mobilitatswende) und , Bindestrich-Studiengange” (z. B. Umwelt-Informatik,
bereichsibergreifend), gendersensible Ausgestaltung von bestehenden Studiengangen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Erganzung des Studiengangskonzepts um Einschatzung der Diversitatsrelevanz von Aus-
bildungsinhalten und -prozessen

attraktive, interdisziplinare Studiengange mit Bezug zu gesellschaftlichen Themen und
Bindestrich-Studiengange sind konzipiert, verabschiedet und eingefuhrt

bestehende Studiengange sind gendersensibel ausgestaltet, auch innerhalb der be-
stehenden Studienstrukturen (z. B. Wahlmodule, Ringvorlesungen)

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Reduzierung der Unterreprasentanz von Frauen in MINT-Studiengangen
Sensibilisierung fur die gendersensible Entwicklung von Studiengdngen wird erhéht
Steigerung der Attraktivitat des Studienangebots

Erfolgskriterien

Studiengangskonzept ist um Einschatzung der Diversitatsrelevanz von Ausbildungsinhal-
ten und -prozessen erganzt

Sensibilisierung der Bereiche und Fakultaten zum Thema gendersensible Studiengangs-
entwicklung ist erfolgt

Studiengange mit Bezug zu gesellschaftlichen Themen und Bindestrich-Studiengange
wurden entwickelt und eingerichtet

hohe Zufriedenheit der Studierenden in den Studiengangen und Steigerung der Zufrie-
denheit in bestehenden Studiengdngen

MaBnahmen-
verantwortung

Sachgebiet SLM Koordination

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, Zentrum fir interdisziplindres Lernen und Lehren

Umsetzungszeitraum

Ergdnzung Studiengangskonzept bis Q4/2026, Studiengangsentwicklung und Sensibilisie-
rung kontinuierlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.25 VZA)
+ Sachmittel: 3.000 €
Status Neu
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1M 38

Lehrpreis diversitatssensible Lehre

MaBnahmenziel

Uber die Verleihung eines Lehrpreises werden Good Practices sichtbar gemacht und gewiir-
digt sowie Anreize flr diversitatssensible Lehre geschaffen.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Jahrliche Ausschreibung und Vergabe des Lehrpreises inkl. Ausreichung eines Preisgeldes
+ umfassende und zielgerichtete Offentlichkeitsarbeit

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Sensibilisierung der Lehrenden im Themenfeld Gender und Diversity in der Lehre

+ Erhohung der Sichtbarkeit und Wertschatzung von Lehrenden im Kontext diversity-
sensibler Lehre

« Erhohung der Sichtbarkeit von Good-Practice-Beispielen und Rollenvorbildern

Erfolgskriterien

+ Qualitativ hochwertige und zahlreiche Einreichungen und Vorschlage
+ hohe Aufmerksamkeit fUr Preistrager:innen und Nominierte (z. B. Teilnehmende Verlei-
hung, Aufrufe News)

MalBnahmen-
verantwortung

Zentrum fUr interdisziplinares Lernen und Lehren

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, Prorektorat Bildung, Dezernat Kommunikation und Marketing

Umsetzungszeitraum

jahrlich

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.1 VZA)
+ Sachmittel (inkl. Preisgeld): 12.000 € jahrlich
Status Fortfihrung
1M 39 Angebote zum Erwerb von Gender- und Diversitykompetenzen fiir Studierende

MaBnahmenziel

Steigerung der Gender- und Diversitykompetenzen bei Studierenden durch curriculare und
extracurriculare Lehrangebote.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Erweiterung der bestehenden Angebote

« starkere Verankerung sowie Sichtbarkeit von Gender- und Diversitatsaspekten im Studium

« Starkung von Anerkennungsmadglichkeiten im Bereich Allgemeine Qualifikation, Prifung
der Mdglichkeit von Mikrozertifikaten

« Starkung von studentischen Initiativen im Themenfeld

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Steigerung der Gender- und Diversitykompetenzen bei Studierenden
+ Steigerung der Lehrqualitat und -attraktivitat

Erfolgskriterien

* Anzahl der Teilnehmenden
+ Angebote sind curricular verankert oder im Bereich Allgemeine Qualifikation anerkennbar
* Positive Evaluation der bestehenden Angebote

Malnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Zentrum fur interdisziplindres Lernen und Lehren, Career Service

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 bis Q4/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.25 VZA)
+ Sachmittel: ca. 20.000 € jahrlich
Status Ausbau
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1M 40

Zertifikatsangebot fiir Gender- und Diversitykompetenzen fiir Beschaftigte

MaBnahmenziel

Vertiefung der Gender- und Diversitykompetenzen bei Beschaftigten durch ein geblindeltes
Zertifikatsangebot.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Nachhaltige Verankerung des Zertifikats
« Evaluation und Weiterentwicklung des Zertifikats
+ Prufung der Méglichkeit von Mikrozertifikaten

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Steigerung der Gender- und Diversitykompetenzen bei Beschaftigten
+ starkere Verankerung sowie Sichtbarkeit von Gender- und Diversitatsaspekten in Lehre
und Forschung

Erfolgskriterien

+ Zertifikatangebot ist nachhaltig verankert, Gender- und Diversitykompetenzen werden
gestarkt

* Anzahl der Teilnehmenden

* Positive Evaluation des Angebotes

MaBnahmen-
verantwortung

Zentrum fir Weiterbildung

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Seit Q2/2024

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.25 VZA)
« Sachmittel: 20.000 € jahrlich
Status neu
1M 41 Etablierung von bedarfsgerechten Weiterbildungs- und Austauschangeboten fiir Lehren-

de zu diversitatssensibler und diskriminierungsarmer Lehre

MaBnahmenziel

Lehrenden werden bedarfsgerechte Weiterbildungen und Austauschformate zu diversitats-
sensibler und diskriminierungsarmer Lehre angeboten.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Ausweitung von Weiterbildungsangeboten zu Gender und Diversity
+ Konzeption von Austauschformaten zu vielfaltssensibler und diskriminierungsarmer
Lehre

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Sensibilisierung zur Integration von Gender- und Diversityaspekten in der Lehre
+ Vernetzung und Austausch von Erfahrungswissen und Good Practices
+ diversitatssensible und diskriminierungsarme Durchfihrung von Lehrveranstaltungen

Erfolgskriterien

* Anzahl der Teilnehmenden an Weiterbildungsangeboten und Austauschformaten
+ Positive Evaluation der Angebote

+ Vielfaltige Good-Practice-Beispiele werden geteilt

« starkere Verankerung des Themenfeldes im Lehrangebot

Malnahmen-
verantwortung

Zentrum fur interdisziplindres Lernen und Lehren

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q1/2026 bis Q4/2027

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.25 VZA)
« Sachmittel: 20.000 € jahrlich
Status Neu
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Handlungsfeld 4: Forschung und Technologietransfer

1M 42

Formate zur Sichtbarkeit auf nationaler und internationaler Ebene

MaRnahmenziel

Der Mehrwert von Geschlecht als Analysekategorie und der Implementation von Gender- und
Diversitatsaspekten in die Forschung als Qualitatskriterium ist nachhaltig vermittelt. Dabei
sind Informationen und Instrumente anschlussfahig zuganglich gemacht und Sichtbarkeit,
Vernetzung und Austausch der Akteur:innen beférdert.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Interdisziplinares Kolloquium zur Geschlechterforschung

* TUD Gendered Innovations Plattform (analog zu Stanford)

* Veranstaltungskalender fur das Themenspektrum auf zentraler und dezentraler Ebene
* Angebote bei der Langen Nacht der Wissenschaften

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Bewusstsein dafur ist geschaffen, dass Qualitét und Innovation in der Forschung von
diesen Inhalten und Methoden profitieren
+ Akteur:innen sind besser vernetzt und sichtbarer

Erfolgskriterien

+ Feedback zu den Veranstaltungen
* Anzahl neuer eingespeister Inputs/Aktivitaten
+ Anzahl Veréffentlichungen/Projekte

MaRnahmen-
verantwortung

GenderConceptGroup

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2026

Kostenschatzung + Sachmittel: ca. 5.000 €
Status neu
1M 43 Facherinklusives Schulungs- und Beratungsangebot fur Forschende

MaRnahmenziel

Forschende werden fachkulturspezifisch in der Antragstellung und bei anderen Themen bei
der Projektgestaltung unterstutzt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Grundlagen zu Geschlechterforschung und zur Relevanz von Geschlechter- und Diver-
sitatsaspekten stehen auch mittels extern erstellter, flexibler analoger und digitaler
Formate fir Akteur:innen in der Forschungsberatung und Forschende, insb. auch in der
Qualifizierungsphase, zur Verfigung

+ Fakultatsspezifische Expert:innen kdnnen zur Unterstitzung von Forschenden u.a. bei
Design, Forschungsfragen und Kooperationen angefragt werden

« Zentrale Kategorien und Inhalte in der Beratung sind als Checklisten aufbereitet, die der
Forschungscommunity zur Verfiigung stehen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Qualitativer Mehrwert und praktische Relevanz der Beruicksichtigung von Geschlechter-
und Diversitatsaspekten sind anerkannte Bestandteile der Forschungskultur

Erfolgskriterien

+ Feedback zu den Schulungen

+ Die erfolgte Reflexion wird in Antragsbegutachtungen gewtrdigt
+ Zahl der Beratungsanfragen beim Expert:innenpool

+ Feedback zur Nutzung der Checklisten

MaBnahmen-
verantwortung

Prorektorat Forschung

Beteiligte Einheiten

GenderConceptGroup

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.5 VZA)
+ Sachmittel: ca. 20.000 €
Status neu
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=1M 44

Strukturelle Unterstiitzung der GenderConceptGroup

MaBnahmenziel

Nachhaltige Ressourcen fur grundstandig wissenschaftliche, kooperative und beratende
Aktivitaten sind verflugbar.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Einrichtung einer Personalstelle mit Anbindung an die GenderConceptGroup

+ Die GenderConceptGroup ist bei ihren Aktivitaten unterstutzt (u.a. Nachwuchskolloquien,
Publikationen, Gender-Lectures, Projekte, Umsetzung von MaBnahmen im Gleichstel-
lungskonzept)

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ Sichtbare Wertschatzung der Arbeit der GCG
* Generierung interdisziplindrer Themen und Kooperationen

Erfolgskriterien

+ Das Engagement der GCG in Forschung, Lehre und Nachwuchsférderung ist weiterhin
mafgeblich flr eine qualitatsvolle und kontinuierliche Prasenz von Geschlechter-
forschung an der TUD

MaBnahmen-
verantwortung

Prorektorat Forschung

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.5 VZA)
Status neu
1M 45 Einfuhrung eines Monitorings zur Reprasentanz von Frauen im Technologietransfer

MaBnahmenziel

Geschlechtsbezogene Daten zu Aktivitaten im Wissens- und Technologietransfer (z. B. Aus-
gruandungen, Patente) werden systematisch erhoben und jahrlich ausgewertet. Damit wird
eine Licke im Gleichstellungsmonitoring geschlossen und mégliche Unterstiitzungsbedarfe
identifiziert.

Geplante Ergebnisse
(Output)

+ Systematische Erhebung der Reprasentanz von Frauen im Wissens- und Technologietrans-
ferist etabliert

« Jahrliche Auswertung der Daten

+ Daten stehen zur intersektionalen Analyse und Eruierung moglicher Unterstiitzungsbe-
darfe zur Verfligung

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

* Ausbau des Gleichstellungs- und Diversitatsmonitorings
+ Verbesserte Datenlage bei der Konzeption von und Offentlichkeitsarbeit zu Projekten im
Themenfeld auf zentraler und dezentraler Ebene

Erfolgskriterien

+ Geschlechtsbezogene Transferdaten werden systematisch erfasst und jahrlich ausgewertet
+ Die Auswertung steht Akteur:innen auf zentraler und dezentraler Ebene zur Verfiigung

Malnahmen-
verantwortung

TUD|excite

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q4/2026

Kostenschatzung

+ Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.1 VZA)

Status

neu
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1M 46

Integration und Sichtbarkeit von Geschlechter- und Diversitatsaspekten im Wissens- und
Technologietransfer

MaRnahmenziel

Zielgruppenspezifische Angebote werden anschlussfahig kommuniziert. Die Vernetzung
(bspw. von Grunderinnen) wird erleichtert. Akteur:innen in der Gleichstellung und im Trans-
fergeschehen intensivieren ihre Zusammenarbeit.

Geplante Ergebnisse
(Output)

Die Offentlichkeitsarbeit zu zielgruppenspezifischen Angeboten ist optimiert
Vernetzungsangebote sind bereitgestellt

Erhéhte Synergie bei strategischen und konzeptionellen Uberlegungen zwischen Gleich-
stellung und Transfergeschehen

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

Erhoéhtes Bewusstsein im Transfergeschehen fir die Herausforderungen im Kontext von
Gleichstellung und Diversitat und vice versa

Steigerung der Teilnehmer:innenzahl bei geschlechter- und diversitatssensiblen Angeboten
Erhéhte Diversitat bei Teilnehmer:innen an Transferaktivitaten

Erfolgskriterien

Feedback zu den zielgruppenspezifischen Angeboten
Feedback zu den Vernetzungsformaten

MaRnahmen-
verantwortung

TUD |excite

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Umsetzungszeitraum

Q4/2025 - Q3/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.1 VZA)
+ Sachmittel: ca. 5.000€
Status neu

74



Handlungsfeld 5: Qualitatsmanagement

1M 47 Qualitatsgesicherte Erhebung und Zusammenfiihrung von Daten mit Gleichstellungs-
und Diversitatsrelevanz

Malnahmenziel Fur gleichstellungs- und diversitatsbezogene Daten wird eine einheitliche Datengrundlage
geschaffen. Dabei werden Datenprozesse optimiert und intersektionale Zusammenhange
herausgearbeitet.

Geplante Ergebnisse + Kerndatensatz Gleichstellung und Diversitat ist konzipiert

(Output) « Kerndatensatz Gleichstellung und Diversitat ist implementiert und in Regelprozesse
eingebettet

Intendierte Wirkungen + Datenlicken sind zugunsten eines umfassenderen Gesamtbildes geschlossen

(Outcome) + Leerstellen, insbesondere aus intersektionaler Perspektive, sind leichter fur die weitere

Bearbeitung zu diagnostizieren

Erfolgskriterien + Kerndatensatz wurde entwickelt, verabschiedet und implementiert
+ Kerndatensatz spiegelt die Ausrichtung und die Schwerpunkte des Gleichstellungskon-
zepts und der Diversity Strategie 2030 wider

MalRnahmen- SG Diversity Management

verantwortung

Beteiligte Einheiten Zentrum fur Qualitatsanalyse

Umsetzungszeitraum Q2/2024 - Q4/2025

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.2 VZA)

Status Ausbau

1M 48 Entwicklung eines Dashboards mit Glossar flur Datenbedarf aus intersektionaler Perspektive
MaRBnahmenziel Zur Visualisierung der Daten aus dem Kerndatensatz Gleichstellung und Diversitat wird ein

Dashboard entwickelt, das einen webbasierten und nutzer:innenorientierten Datenzugang
ermaoglicht. Das Dashboard ermdglicht eine Differenzierung nach unterschiedlichen Dimen-
sionen und Strukturebenen.

Geplante Ergebnisse + Entwicklung des Dashboards und Zuganglichkeit fur die Hochschulmitglieder
(Output) + Dashboard enthélt Informationen zu Datendefinitionen und -erhebung
Intendierte Wirkungen * Hobhere Transparenz und verbesserte Zuganglichkeit der Daten

(Outcome) + Erleichterung der Datenanalyse

+ Verbesserung der Hochschulsteuerung

Erfolgskriterien + Dashboard ist entwickelt und fur die Hochschuléffentlichkeit zuganglich
+ Datendefinitionen und -erhebung sind verstandlich dargestellt
+ Dashboard wird regelmal3ig aktualisiert

MaRBnahmen- Bereich Academic Analytics

verantwortung

Beteiligte Einheiten SG Diversity Management

Umsetzungszeitraum Q1/2025 - Q2/2026

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.2 VZA)
Status Neu
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1M 49

Weiterentwicklung und Anwendung eines indikatorgestutzten Wirkungsmodells zur Qua-
litatssicherung am Beispiel ausgewahlter MaBnahmen im Gleichstellungskonzept 2025

Ausgangsfrage: Gleichstellungsarbeit zielt auf nachhaltige kulturelle und/oder strukturelle Veranderungen ab. Die Ziel-
erreichung durch Umsetzung der dazugehdérigen Malinahmen ist oft nicht durch quantifizierbare Ergebnisse messbar.
Manche MaBBnahmen sind auch Uber mehrere Jahre angelegt und/oder es sind viele Akteur:innen oder Struktureinheiten
eingebunden. In diesen Fallen ist eine Abfolge von definierten Teilschritten sinnvoll, deren erfolgreiches Erreichen tber
qualitative Indikatoren erfasst wird. Wie kénnen diese Teilschritte und Indikatoren definiert werden, um die MaBnahmen
in einzelne Etappen aufzuteilen und Teilerfolge zu erzielen? Falls ein Teilziel nicht erreicht werden kann, wie kann dann
eine erforderliche Gegensteuerung erfolgen, um rechtzeitig flexibel zu reagieren?
Ziel: Wirkungsmodellbasierte Zieldefinition und MaBnahmenentwicklung in der Gleichstellung als ,lernendes System”
MaRnahmenverantwortung: Zentrale Gleichstellungsbeauftragte
Expertisen + Kooperation: SG Diversity Management, ZQA, ACQM
Kostenschatzung: ca. 0,2 VZA Personalressourcen

Status: Ausbau

PHASE

INPUT

OUTPUT

OUTCOME

IMPACT

Intervention(en)

I Auswahl von einer neuen MaRnah-
me pro Handlungsfeld im Gleich-
stellungskonzept 2025

ITI Pro MaBnahme Entwicklung einer
indikatorgestutzten Abfolge von
Teilschritten in den Rahmenkate-
gorien INPUT/ OUTPUT/ OUTCOME/
IMPACT

I1I Uberfihrung der Teilschritte

und der Indikatoren in Tabellen mit
Teilzielen und einer Zeitschiene (vgl.
diese Beispieltabelle) als Vorlage fir
das Monitoring/Berichterstattung
IV Erarbeitung und Beschreibung
von Prozessen fur eine potenziell
notwendige geeignete Gegensteue-
rung an den Schnittstellen zwischen
den Teilschritten, wenn Indikatoren
nicht erreicht werden

I Der erfolgreiche Abschluss
jedes Teilschritts wird durch
einen Indikator angezeigt
als Voraussetzung fur den
Beginn des nachsten Teil-
schritts

Erfolgreich abgeschlossene
Teilschritte und Heraus-
forderungen werden in den
Berichten sichtbar

II Zeitpunkt und Strategie
bei potenziell notwendiger
Gegensteuerung sind er-
kennbar und erlauben eine
Wiederaufnahme und Modi-
fizierung des betreffenden
Teilschritts ohne zeitlichen
Leerlauf

Erfolgreich quali-
tatsgesichert
abgeschlossene
MaRnahmen sind
Grundlage und
Good-Practice-
Beispiele fur die
Anwendung des
indikatorgestutz-
ten Modells bei
weiteren Projekten
(Zieldefinition und
MaRBnahmenent-
wicklung) in der
Gleichstellung.
Zeit- und Personal-
ressourcen sind

optimal eingesetzt.

Motivation zu und Si-
cherheit in der Umset-
zung multifaktorieller
und/oder qualitativer
und/oder langfristiger
MaRBnahmen ist deut-
lich erhoht

Die Chancen zur
erfolgreichen Um-
setzung von MaR-
nahmen sind durch
die Moglichkeit der
Gegensteuerung bei
Problemen erhéht
Qualitatsgesicherte
kulturelle und/oder
strukturelle Verande-
rungen machen Mut

Teilziel(e)

IIntegration aller Handlungsfelder
in die Malinahme

II Beispielhafte Entwicklung von In-
dikatoren fur alle Handlungsfelder
III Darstellung des Arbeitsauftrags
Uber die gesamte Laufzeit

IV Abgestimmte Prozesse bei Steue-
rungsbedarf liegen vor

Transparenz durch Teilschrit-
te und die Mdglichkeit einer
abgestimmten und flexiblen
Nachjustierung im Fall von
Herausforderungen unter-
stitzen die Umsetzungs-
verantwortlichen in ihrem
Arbeitsauftrag

Das Modell hat
sich innerhalb der
Handlungsfelder
im GK bewahrt

Die Ausgangsfrage
war richtig gestellt

ZEIT

Q4/2025 - Q4/2026

Q4/2027

Q4/2029

Indikator(en)

I Auswahl ist erfolgt

II Teilschritte sind konzipiert,
Indikatoren sind entwickelt

III Tabellen sind aufbereitet

IV Es liegt eine Strategie zur Gegen-
steuerung vor, diese sieht auch eine
flexible proaktive Gegensteuerung
bei Umsetzungsproblemen vor,

die unvermutet entstehen

I Konzeption der Teilschritte
fuhrt zu ihrem erfolgreichen
Abschluss

II Gegensteuerung bei Mal3-
nahmen, deren Umsetzung
gefahrdet ist, kann auch bei
Herausforderungen eine
Umsetzung gemaR Zielset-
zung ermadglichen

Die Durchfiihrung
der MalRnahme ist
abgeschlossen

Das hier beschriebe-
ne Modell fir Quali-
tatssicherung und
Steuerung wird auf
weitere MaBnahmen
in der Gleichstellung
angewendet
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1M 50

Weiterentwicklung des Monitorings der Umsetzung von MaBnahmen im Gleichstellungs-
konzept

MaBnahmenziel

MaRnahmenziele sind die inhaltliche Erweiterung und Prozessoptimierung von Berichterstat-
tung, -aufbereitung, -erérterung sowie Problemdiagnostik und -behebung im Kontext der
Umsetzung von Malinahmen im Gleichstellungskonzept.

Geplante Ergebnisse
(Output)

* Monitoringsteckbrief zum MaBnahmenstatus ist erstellt und wird jahrlich zur Fortschrei-
bung an Umsetzungsverantwortliche versandt

+ Ruckkoppelung mit Umsetzungsverantwortlichen bei Umsetzungsschwierigkeiten (Steuerung)

« Format zum Austausch von Umsetzungserfahrungen und Good Practices wird angeboten

 Préasentation der Ergebnisse (Uberblicksbericht) in relevanten Gremien

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+ RegelmaRiger Austausch erméglicht Feedback

+ Verbessertes Wissensmanagement zu operativer Problemlésung und Good Practices
sowie Praxisnahe

+ Hohere Motivation fur Umsetzungsverantwortliche sowie verbesserte Ricklaufquote

Erfolgskriterien

* Anzahlund Qualitat der Berichte
+ Feedback der Umsetzungsverantwortlichen

MaBnahmen-
verantwortung

SG Diversity Management

Beteiligte Einheiten

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Umsetzungszeitraum

Q4/2024 - Q4/2028

Kostenschatzung + Personalressourcen in beteiligten Einheiten (ca. 0.25 VZA)
Status Ausbau
1M 51 Fortbildungsformat zu wirkungsmodellbasierter Zieldefinition und MaBnahmenkonzeption

MaBnahmenziel

Das Wirkungsmodell wird als Instrument zur Untersetzung von Strategien im Kontext nach-
haltiger struktureller Veranderungen mit konsistenten Zielen und MaBnahmen mittels einer
Fortbildung erschlieBbar. Hierdurch werden die Sensibilisierung fur den Mehrwert von Inter-
ventionen bei Malinahmen ohne quantitativ messbare Ergebnisse und die Qualitatssicherung
in der Gleichstellungsarbeit und weiteren Aktionsfeldern im QM Gleichstellung und Vielfalt
unterstutzt.

Geplante Ergebnisse
(Output)

« Erfahrungsaustausch zu Good Practices und Herausforderungen mit Akteur:innen aus
unterschiedlichem Prozesserleben ist erfolgt

+ Qualitative Standards und Praxisempfehlungen sind zusammengefuhrt

+ Esstehtein Fortbildungsangebot, auch in Englisch und als Selbstlerntool, zur Verfigung

Intendierte Wirkungen
(Outcome)

+  Wirkungsmodellist als Instrument zur Unterstitzung bei Konzeption, Umsetzung und
Steuerung bekannt

Erfolgskriterien

* Feedback zum Erfahrungsaustausch
* Nutzung des Fortbildungsangebots
* Feedback zum Fortbildungsangebot

Malnahmen-
verantwortung

Zentrale Gleichstellungsbeauftragte

Beteiligte Einheiten

SG Diversity Management, Zentrum fur Qualitatsanalyse, Zentrum fur Weiterbildung

Umsetzungszeitraum

Q4/2027

Kostenschatzung

« Sachmittel: ca. 5.000 €

Status

Neu
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Anhang II - Statistische Daten

Alle Daten stammen aus dem Jahr 2024. Fallzahlen kleiner als vier werden aus Datenschutzgrinden nicht ausgewiesen.
Daher werden Geschlechtsdaten ,divers” und ,ohne Angabe” gleichmaRig auf die bindren Kategorien verteilt. Fihrungs-
positionen: Mehrfachnennung von Personen mit mehreren Fihrungspositionen. Fihrungspositionen Zentrale Univer-
sitatsverwaltung: Dezernent:innen und Sachgebietsleitungen. Professuren: nur W2- und W3-Professuren (ohne Junior-,
Senior- und Gastprofessuren). Wissenschaftliches Personal: wissenschaftliche Mitarbeiter:innen, inkl. Nachwuchsgruppen-
leitungen und auBBerplanmaBige Professuren. Wissenschaftsunterstiitzendes Personal: Beschaftigte in Technik, Verwal-
tung, Bibliothek und sonst. wissenschaftsunterstitzende Beschaftigte, Auszubildende. Daten zum Beschaftigungsumfang
liegen fur die Medizinische Fakultat nicht vor und werden daher nicht ausgewiesen.

Fihrungspositionen mannlich weiblich weiblich % gesamt
Universitdtsmanagement 34 39 53,4% 73
Erweitertes Rektorat 4 4 50,0 % 8
Bereichssprecher:innen und Dekan:innen 12 5 29,4% 17
Zentrale Universitatsverwaltung 18 30 62,5% 48
Professuren 431 145 25,2% 576
Bereich Bau und Umwelt 94 23 19,7 % 117
Bereich Geistes- und Sozialwissenschaften 33 43 56,6 % 76
Bereich Ingenieurwissenschaften 93 14 13,1 % 107
Bereich Mathematik und Naturwissenschaften 79 23 22,5% 102
Bereich Medizin 105 31 22,8% 136
Zentrale Einrichtungen und Verwaltung 27 1 28,9% 38

Beschéaftigungsumfang (ohne med. Fakultat) maénnlich weiblich weiblich % gesamt

Professuren 326 114 25,9% 440
Teilzeit 5 4 44,4% 9
Vollzeit 321 110 25,5% 431
Wissenschaftliches Personal 2678 1400 34,3% 4078
Teilzeit 780 749 49,0 % 1529
Vollzeit 1898 651 25,5% 2549
Wissenschaftsunterstiitzendes Personal 883 1402 61,4% 2285
Teilzeit 143 661 82,2% 804
Vollzeit 740 741 50,0 % 1481
Befristungen mannlich weiblich weiblich % gesamt
Professuren 431 145 25,2% 576
befristet 23 31 57,4% 54
unbefristet 408 114 21,8% 522
Wissenschaftliches Personal 3047 1989 39,5% 5036
befristet 2629 1686 391 % 4315
unbefristet 418 303 42,0% 721
Wissenschaftsunterstiitzendes Personal 973 1878 65,9% 2851
befristet 297 536 64,3% 833
unbefristet 676 1342 66,5 % 2018
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Studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte mannlich weiblich weiblich % gesamt
Bereich Bau und Umwelt 281 236 45,6 % 517
studentische Hilfskraft 188 173 47,9 % 361
wissenschaftliche Hilfskraft 93 63 40,4 % 156
Bereich Geistes- und Sozialwissenschaften 136 266 66,2% 402
studentische Hilfskraft 122 227 65,0 % 349
wissenschaftliche Hilfskraft 14 39 73,6 % 53
Bereich Ingenieurwissenschaften 419 134 24,2% 553
studentische Hilfskraft 304 91 23,0% 395
wissenschaftliche Hilfskraft 115 43 27,2% 158
Bereich Mathematik und Naturwissenschaften 192 208 52,0% 400
studentische Hilfskraft 148 158 51,6 % 306
wissenschaftliche Hilfskraft 44 50 53,2% 94
Bereich Medizin 118 209 63,9% 327
studentische Hilfskraft 99 168 62,9 % 267
wissenschaftliche Hilfskraft 19 41 68,3% 60
Zentrale Einrichtungen und Verwaltung 145 197 57,6 % 342
studentische Hilfskraft 91 122 57,3% 213
wissenschaftliche Hilfskraft 54 75 58,1 % 129
TUD gesamt 1291 1250 49,2% 2541

79



Technische Universitat Dresden
HelmholtzstraRe 10

01062 Dresden

o +49 351 463-337 95

X info@tu-dresden.de

QR-Code zur digitalen Pdf-Version oder
der Webseite mit dquivalentem Inhalt:

A tud.de/diversity/ec2025




	Inhaltsverzeichnis
	Mitwirkende 
	Vorwort
	1. Einleitung
	2. Strukturelle Verankerung und 
Erarbeitungsprozess
	Handlungsfeld 1: Universitätskultur und Governance
	Handlungsfeld 2: Wissenschaftliche Karriere
	 Handlungsfeld 3: Lehre, Studium und Ausbildung
	Handlungsfeld 4: Forschung und Technologietransfer
	Handlungsfeld 5: Qualitätsmanagement

	Anhang I – Maßnahmenbeschreibungen
	Handlungsfeld 1: Universitätskultur und Governance
	Handlungsfeld 2: Wissenschaftliche Karriere
	Handlungsfeld 3: Lehre, Studium und Ausbildung
	Handlungsfeld 4: Forschung und Technologietransfer
	Handlungsfeld 5: Qualitätsmanagement

	Anhang II – statistische Daten




