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1 Gleichstellung an der Technischen Universität Dresden 

Gleichstellungspolitik ist eine Kernaufgabe und zugleich eine große Herausforderung für jede 
Hochschule. Um die Zukunftsaufgaben zu meistern und die zukünftige Leistungsfähigkeit 
sicherzustellen, kommt es – nach den Worten des Wissenschaftsrates (2012: 6)1 – darauf 
an, die „Begabungen aus der gesamten Gesellschaft umfassend zu erschließen und allen in 
einer Gesellschaft repräsentierten Personenkreisen eine gerechte Teilhabe am 
Wissenschaftssystem zu ermöglichen“. Dies wird nicht nur von nationalen wissenschafts-
politischen Instanzen wie dem Wissenschaftsrat, dem Bundesministerium für Bildung und 
Forschung (BMBF), der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) und den 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen mit größtem Nachdruck betont, sondern bildet 
auch die Grundlage der EU-Politik. „Gleichstellung der Geschlechter und Berücksichtigung 
des Gleichstellungaspektes in der Forschung“ stellt für die EU-Kommission eine der fünf 
Prioritäten im europäischen Forschungsraum dar.2 

Die TU Dresden möchte in einem immer komplexeren Arbeits-, Forschungs- und 
Studienumfeld allen Studierenden und Beschäftigten vielfältige Chancen bieten und alle 
Potenziale gewinnbringend nutzen. Daher nehmen an der TU Dresden die Themen 
Chancengleichheit und Gleichstellung einen hohen Stellenwert ein: 

Leitbild der TU Dresden (Auszug) „Die Technische Universität Dresden engagiert sich für 
ein Gleichgewicht zwischen beruflichen und familiären Anforderungen sowie für tatsächliche 
Chancengleichheit aller Universitätsangehörigen. Die Mitglieder der Technischen Universität 
Dresden pflegen ein vertrauensvolles Miteinander beim Lehren, Lernen und Forschen. In 
dieser Atmosphäre können sich unterschiedliche Biographien und Lebensentwürfe voll 
entfalten.“3 

Grundordnung der TU Dresden, § 3 Abs. 6:  

„Die Technische Universität Dresden ist sich der Bedeutung der Vielfalt ihrer Mitglieder und 
Angehörigen hinsichtlich Geschlecht, Ethnizität, Gesundheit, sozialer Herkunft, Religiosität, 
sexueller Identität und Alter bewusst. Die Technische Universität Dresden sieht in der 
Vielfalt Bereicherung und Chance, fördert diese und setzt sich aktiv für die Verhinderung von 
Diskriminierungen ein. Sie engagiert sich für ein Gleichgewicht zwischen beruflichen und 
familiären Anforderungen sowie für tatsächliche Chancengleichheit und Inklusion aller 
Mitglieder und Angehörigen.“4 

Die Umsetzung von Chancengleichheit und Gleichstellung zahlt sich auf mehrfache Weise 
aus: Erst durch sie ist es möglich, das vorhandene Innovations- und Talentpotenzial voll 
auszuschöpfen. Zudem wirken sich divers zusammengesetzte Arbeitsgruppen aufgrund der 
Vielfalt der Perspektiven, Erfahrungen und Fähigkeiten ihrer Mitglieder positiv auf die 
Qualität der Forschung aus. Die Ziele der Chancengleichheitsarbeit an der TU Dresden 

                                                
1  Wissenschaftsrat (2012): Fünf Jahre Offensive für Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und 

Wissenschaftlern – Bestandsaufnahme und Empfehlungen: 
https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/2218-12.pdf (zuletzt besucht: 16.09.2017) 

2  http://www.eubuero.de/fif-gender.htm (zuletzt besucht: 16.09.2017) 
3  https://tu-dresden.de/tu-dresden/profil/leitbild-mission-statement (zuletzt besucht: 16.09.2017) 
4  https://www.verw.tu-dresden.de/AmtBek/PDF-Dateien/2016-11/GO24.09.2015.pdf (zuletzt besucht: 

16.09.2017) 
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dienen daher nicht nur der Förderung von Vielfalt und Chancengleichheit im 
Wissenschaftssystem, sie fördern auch die Attraktivität der TU Dresden als exzellenter 
Forschungs-, Studien- und Arbeitsort. 

Ein solches Verständnis von Vielfalt trägt einer noch weitgehend diskursiven Hinwendung zu 
einem intersektionalen Ansatz bei der Konzeption und Durchführung von Maßnahmen zur 
Durchsetzung von paritätisch verteilten Chancen hinsichtlich Teilhabe und Partizipation 
Rechnung. Chancengleichheit in diesem Sinne fokussiert auf einzelne Gruppen - z. B. 
Frauen, Männer, Menschen mit Migrationshintergrund sowie Menschen mit Behinderungen 
- und nimmt zugleich Verflechtungszusammenhänge (Intersektionalität) zwischen diesen in 
den Blick. 

Die Diversity-Strategie 2030 der TU Dresden5 basiert auf dem Gleichstellungskonzept 2014, 
dem Frauenförderplan (2014–2018)6, der Zielvereinbarung im „audit familiengerechte 
hochschule“ (2016–2019)7, dem Aktionsplan der TU Dresden zur Umsetzung der UN-
Behindertenrechtskonvention8 (2017) und schließlich auf der Internationalisierungsstrategie 
(2013). 

Um den Zielen einer geschlechtergerechten und familienfreundlichen Hochschule näher zu 
kommen, hat die TU Dresden in den vergangenen Jahren verstärkt Maßnahmen ergriffen.  

Auf struktureller Ebene erfolgte die Verankerung der Themen Chancengleichheit und 
Gleichstellung auf Leitungsebene, um so die Durchsetzbarkeit des Auftrags in einer sehr 
großen und vielseitigen Organisation wie der TU Dresden nachhaltig zu steigern. Zur 
Unterstützung des Themas Gleichstellung wurde im Jahr 2012 die Stabsstelle Diversity 
Management vom Rektorat eingerichtet und dem Prorektorat für Universitätsplanung (heute 
Prorektorat für Universitätsentwicklung) zugeordnet. Die Senatskommission Gleichstellung 
und Diversity Management nahm bereits im Jahr 2010 ihre Arbeit auf. Neben der Beratung 
des Senats hat sie mittlerweile auch eine umfangreiche Beratungsfunktion für das Rektorat 
übernommen. 

Die TU Dresden hat sich mit ihren Gleichstellungskonzepten (2009 und 2014) zweimal 
erfolgreich um eine Förderung durch das Professorinnenprogramm I und II des Bundes und 
der Länder (2010 und 2014) beworben. Auf diese Weise gelang es, zusätzliche Mittel in 
Höhe von ca. 3 Millionen Euro zu akquirieren und für die Umsetzung der geplanten 
Gleichstellungsmaßnahmen im Zeitraum von 2010 bis 2020 einzusetzen. Die Gutachterinnen 
und Gutachter der DFG bescheinigten der TU Dresden 2013 bei der Bewertung der 
Umsetzung der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards ein überzeugendes 
Gesamtkonzept, das bereits überwiegend implementiert ist (Stadium 3). Mit der 
Fortschreibung des Gleichstellungskonzeptes in 2018 wird die TU Dresden alles daran 

                                                
5  https://tu-dresden.de/tu-dresden/chancengleichheit/ressourcen/dateien/diversity-strategie-2030?lang=de 

(zuletzt besucht: 16.09.2017) 
6  https://tu-dresden.de/tu-dresden/chancengleichheit/ressourcen/dateien/gleichstellung/frauenfoerderplan 

(zuletzt besucht: 16.09.2017) 
7  https://tu-dresden.de/tu-dresden/chancengleichheit/ressourcen/dateien/familienfreundlichkeit/zielvereinbarung-

audit-familiengerechte-hochschule-2016-2019 (zuletzt besucht: 16.09.2017) 
8  https://tu-dresden.de/tu-

dresden/chancengleichheit/ressourcen/dateien/inklusion/Aktionsplan TU Dresden 2017.pdf (zuletzt besucht: 
16.09.2017) 
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setzen, zur Spitzengruppe derjenigen Hochschulen aufzuschließen, die im Ranking bereits 
das Stadium 4 erreicht haben. 

In den letzten drei Jahren hat eine spürbare Sensibilisierung für das Querschnittsthema 
Gleichstellung stattgefunden. Dies ist ein ganz wesentliches positives Teilergebnis der 
kontinuierlichen Bemühungen, sämtliche, im Gleichstellungskonzept 2014 formulierten 
Maßnahmen optimal umzusetzen. Hierzu hat nicht zuletzt das für die Exzellenzinitiative des 
Bundes und der Länder entwickelte Zukunftskonzept „Synergetische Universität“ der TU 
Dresden beigetragen. In diesem Rahmen konnte z. B. ein Gastprofessorinnenprogramm 
verwirklicht werden, in dem pro Semester mindestens zwei Frauen als Rollenvorbilder in 
Fakultäten bzw. Fachrichtungen tätig werden, in denen bislang keine oder nur wenige 
Hochschullehrerinnen tätig sind. Genannt werden soll auch das Forschungsprojekt 
„Gendered University“ (2013–2017), mit dem an der Universität versteckte Mechanismen 
aufgedeckt werden sollen, die – trotz politischer Sensibilisierung und Gegenstrategien – 
weiterhin Ungleichheit zwischen Frauen und Männern im sozialen Gefüge der Universität 
hervorbringen. Das Projektteam erarbeitete aufgrund einer umfassenden Datensammlung 
und Situationsanalyse anwendungsorientierte Handlungsempfehlungen, die zu 
Verbesserungen in der Organisation des Studiums und bei der Qualifizierung von 
Nachwuchswissenschaftlerinnen ebenso beitragen sollen wie zum Abbau struktureller 
Hürden, um die tatsächliche Chancengleichheit in der Alltagsroutine des akademischen 
Lebens zu verankern.  

Mit der Umsetzung der Gleichstellungskonzepte 2009 und 2014 schafft die TU Dresden 
sukzessive die notwendigen Grundlagen für einen gelingenden Kulturwandel in Richtung 
Geschlechtergerechtigkeit. Dabei gibt es nach wie vor besondere Herausforderungen zu 
meistern. Dies gilt insbesondere für die Erhöhung des Frauenanteils bei den Professuren 
und Habilitationen. 

Zur Gewährleistung einer kontinuierlichen Veränderungsdynamik wurde 2017 das  
Gleichstellungskonzept hinsichtlich der Daten und der Situationsbeschreibung aktualisiert, 
um die für 2018 geplante Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts optimal vorzubereiten. 
Für diese Fortschreibung wird aktuell eine externe Evaluation und ein umfassendes 
partizipatives Verfahren organisiert. Bausteine des Fortschreibungsprozesses sind: 

• Gesamtuniversitäre und bereichsspezifische Dokumentation des Ist-Standes sowie 
Konkretisierung und Anpassung von Zielen und Maßnahmen bei Professuren, 
Habilitationen (bzw. weiteren Postdoc-Qualifikationen), Promotionen sowie beim 
wissenschaftlichen Personal9 

• Konkretisierung der Vision einer Verankerung der Verantwortung für die 
Durchsetzung des Gleichstellungsauftrages auf allen strukturellen Ebenen 

                                                
9  Es gibt an der TU Dresden 18 Fakultäten, die im Rahmen des Zukunftskonzeptes zu den fünf Bereichen 

Mathematik und Naturwissenschaften, Sozial- und Geisteswissenschaften, Ingenieurwissenschaften, Bau und 
Umwelt und Medizin zusammengeführt werden. Der Bereich Medizin hat einen Sonderstatus, da er über 
einen von der TU Dresden unabhängigen Haushalt verfügt. Somit ist dieser Bereich nur teilweise in das 
Gleichstellungskonzept integriert, verfügt über eigene Programme. 
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• Erweiterung der Beratungsangebote für die Fakultäten bzw. die Bereiche und 
Zentralen Wissenschaftlichen Einrichtungen (ZWE) bei der Entwicklung 
entsprechender Maßnahmen (Genderconsulting) 

• Verbesserung der Transparenz durch den Ausbau des Gendercontrollings. 

Als strategisches Dokument bildet das Gleichstellungskonzept der TU Dresden die 
Grundlage für Veränderung von Strukturen und Routinen, um das Ziel der Gleichstellung von 
Frauen und Männern entschlossen zu verfolgen. Das Rektorat strebt mit der Fortschreibung 
des Gleichstellungskonzeptes in 2018 einen erneuten qualitativen Sprung an, um der 
tatsächlichen Durchsetzung von Chancengleichheit, die essentiell für eine 
zukunftsorientierte Universität ist, näher zu kommen. Gleichzeitig ist das 
Gleichstellungskonzept eingebettet in ihre Diversity-Strategie 2030, die die Vielfalt der 
Mitglieder der Universität nicht nur anerkennt, sondern als Bereicherung betrachtet.  
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2 Bestandsaufnahme und Situationsanalyse 

2.1 Strukturelle Verankerung der Gleichstellungsarbeit 

Chancengleichheit ist als Leitungsaufgabe an der TU Dresden fest etabliert. Im Rahmen der 
Arbeitsteilung im Rektorat ist dies Aufgabe des Prorektorats für Universitätsentwicklung. 
Diese Verantwortung umfasst insbesondere die Umsetzung und Fortschreibung des 
Gleichstellungskonzepts und des Frauenförderplans, die gleichstellungsrelevanten Teile des 
Zukunftskonzepts, das audit familiengerechte hochschule, die Umsetzung der Diversity-
Strategie 2030 und die Implementierung des Aktionsplanes der TU Dresden zur Umsetzung 
der UN-Behindertenrechtskonvention.  

Im Kontext der Gleichstellung von Frauen und Männern agiert das Prorektorat für 
Universitätsentwicklung in enger Abstimmung mit der Gleichstellungs- und 
Frauenbeauftragten der TU Dresden, die seit 2016 in Personalunion hauptamtlich tätig ist. 
Die zentrale Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte leitet das 1992 gegründete Referat 
Gleichstellung von Frau und Mann (RGFM) gemeinsam mit einer Stellvertretung für den 
Geschäftsbereich der Frauenbeauftragten und mit zwei Stellvertreterinnen für den 
Geschäftsbereich der Gleichstellungsbeauftragten. Sie ist als Gleichstellungsbeauftragte im 
Wahlamt unmittelbar dem Rektor, in der Wahrnehmung des Amtes als bestellte 
Frauenbeauftragte unmittelbar dem Kanzler zugeordnet. Die Arbeit der Gleichstellungs- und 
Frauenbeauftragten beinhaltet die Konzept- und Strategieentwicklung sowie die Beratung 
des Rektorates und orientiert sich an den gesetzlichen Grundlagen (SächsHSFG, SächsFFG). 
Sie übt ihre Tätigkeit als Interessenvertretung weisungsungebunden aus. Sie beteiligt sich 
arbeitsteilig an allen Gremien und Arbeitsgruppen, die mit den Themen 
Geschlechtergerechtigkeit und Familienfreundlichkeit befasst sind. Eine weitere 
Kernaufgabe des Referats ist die Koordination der Arbeit der dezentralen 
Gleichstellungsbeauftragten, ihrer Stellvertreterinnen und Stellvertreter in den Fakultäten 
und in den ZWE im Sinne der Durchsetzung des Gleichstellungsauftrages in seiner 
vielseitigen Auffächerung und ihrem Anspruch an Nachhaltigkeit. Die zentrale 
Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte ist derzeitig Sprecherin der Universitäten in der 
Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an sächsischen Hochschulen (LaKoG). Das 
RGFM operiert derzeitig als Geschäftsstelle der LaKoG Sachsen und richtet deren jährliche 
Mitgliederversammlung aus. Das Referat wird personell ständig unterstützt durch eine 
Mitarbeiterin der Verwaltung und zwei wissenschaftliche Hilfskräfte. Darüber hinaus wurde 
dem RGFM für eine erfolgreiche Umsetzung des Pilotprojekts „MEHRWERT durch mehr 
Perspektiven“ im Zukunftskonzept der TU Dresden (vgl. hierzu Ziel 5: Berücksichtigung von 
Gender- und Diversityaspekten in Forschung und Lehre) eine Projektassistenzstelle 
zugesprochen. 

Für die operativen Aufgaben im Kontext Chancengleichheit ist auch die Stabsstelle Diversity 
Management der TU Dresden zuständig. Sie nimmt dabei folgende Aufgaben wahr: Konzept- 
und Strategieentwicklung, Beratung des Rektorats, Management, Koordination und 
Controlling von Maßnahmen, Öffentlichkeits- und Vernetzungsarbeit innerhalb und außerhalb 
der TU Dresden sowie Akquise von Fördermitteln. 
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Abb. 1:  Zusammenwirken der Akteurinnen und Akteure im Kontext Gleichstellung auf zentraler Ebene 

Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, ihre Stellvertreterinnen und Stellvertreter sind 
nebenamtlich tätig. Sie sind stimmberechtigte Mitglieder in den Fakultätsräten und 
beratende Mitglieder in den Berufungskommissionen sowie in weiteren Kommissionen. 
Außerdem beraten sie zu Karrierewegen und der Vereinbarkeit von Studium/Beruf und 
Familie in der jeweiligen Fakultät bzw. in den ZWE. Die AG Gleichstellungsbeauftragte ist 
der offizielle Zusammenschluss dieses Personenkreises und umfasste im September 2017 
46 Personen. Das Gremium kommt etwa dreimal im Jahr zusammen, um sich Themen für 
die Sitzungen der Senatskommission Gleichstellung und Diversity Management 
vorzuschlagen oder abzustimmen (vgl. Abbildung 2). Ebenso werden Inhalte besprochen, die 
die 5 Vertreterinnen und Vertreter der Bereiche und die zentrale Gleichstellungsbeauftragte 
in den jährlich stattfindenden Gesprächen mit der Unileitung thematisieren sollen. Die 
Mitglieder dieser Delegation werden aus den Reihen der AG Gleichstellungsbeauftragte im 
2-Jahresrhythmus ernannt. 

Die Senatskommission Gleichstellung und Diversity Management, die im Jahr 2010 vom 
Senat erstmals eingesetzt wurde, ist das zentrale Gremium der Arbeit im Kontext 
Chancengleichheit an der TU Dresden. Der Senatskommission, die vom Prorektorat für 
Universitätsentwicklung geleitet wird, gehören sechs Hochschullehrer/innen, zwei 
Studierende, zwei akademische Mitarbeiter/innen und ein/e sonstige/r Mitarbeiter/in als 
stimmberechtigte Mitglieder an. Beratende Mitglieder aus dem Arbeitsfeld Gleichstellung 
sind die Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte der TU Dresden, die 
Gleichstellungsbeauftragten der Fakultäten und ZWE sowie die Beauftragte für Diversity 
Management. Die weiteren Mitarbeiter/innen der Stabsstelle Diversity Management sind 
ständige Gäste. Der Stand der Umsetzung des Gleichstellungskonzepts und Empfehlungen 
für die Ausrichtung neuer Maßnahmen sind regelmäßig Gegenstand der Sitzungen. Aus 
anderen Feldern der Chancengleichheit sind unter anderem der Beauftragte für Studierende 
mit Behinderung, die Beauftragten des Arbeitgebers für Belange von Beschäftigten mit 
Behinderungen, die Schwerbehindertenvertretung und der Ausländerbeauftragte Mitglied 
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des Gremiums, da auch die Situation von Studierenden und Mitarbeiter/innen mit 
Behinderungen bzw. mit Migrationshintergrund in den Aufgabenbereich dieser 
Senatskommission fallen. Diese breite Konzeption als Senatskommission Gleichstellung und 
Diversity Management ermöglicht eine umfassende multiperspektivische Diskussion 
aktueller Entwicklungen an der TU Dresden. Daneben gibt es vier zentrale Arbeitsgremien 
für die Vorbereitung von Entscheidungen der Senatskommission und die konkrete 
Ausgestaltung von Maßnahmen zum Thema Chancengleichheit. Die nachfolgende 
Abbildung veranschaulicht das Zusammenwirken und die jeweiligen Aufgaben. 

 

 

Abb. 2:  Aufgaben und Gremien im Bereich Chancengleichheit auf zentraler Ebene 

2.2 Entwicklung der Frauenanteile an der Technischen Universität Dresden 

Bei der Betrachtung der Frauenanteile auf gesamtuniversitärer Ebene auf den 
unterschiedlichen Qualifikationsstufen können sowohl positive Entwicklungen als auch 
Herausforderungen für die zukünftige Arbeit der Gleichstellung von Frauen und Männern 
konstatiert werden. 

Die prozentuale Verteilung von Studienanfängerinnen und Studienanfängern hat sich, wie 
Tabelle 1 zeigt, zwischen 2012/2013 und 2016/2017 kaum verändert. Ein ähnliches Bild zeigt 
sich bei den Studierendenzahlen in den beiden Erhebungszeiträumen. 
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nachfolgenden Karrierestufen ab der Promotion deutlichere Unterschiede. So ist zwischen 
2012/2013 und 2016/2017 ein Rückgang bei den promovierenden Frauen (44,2 % 
gegenüber 39,2 %) und ein Anstieg bei den promovierenden Männern (von 55,8 % auf 
60,8 %) zu verzeichnen. Für die Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts ist diese 
Entwicklung genauer in den Blick zu nehmen. Beim wissenschaftlichen Personal haben sich 
die Geschlechterverhältnisse in den beiden Erhebungszeiträumen kaum verändert. Der 
Anteil der Männer ist weiterhin höher als der der Frauen. Auch dieser Aspekt muss im 
Rahmen der Fortschreibung des Konzepts diskutiert werden, zumal die Erhöhung des 
Frauenanteils am wissenschaftlichen Personal Bestandteil der Zielvereinbarungen mit dem 
Land Sachsen ist. 

Leichte Verbesserungen gibt es beim Frauenanteil bei den Habilitationen, der im Zeitraum 
2016/2017 bei 30,9 % liegt im Vergleich zu 21 % in 2012/13. Hierbei muss bedacht werden, 
dass der Anteil von Frauen an den Habilitationen und Juniorprofessuren aufgrund der 
geringen Fallzahlen sehr stark schwankt. Eine Betrachtung über einen längeren Zeitraum, 
wie nachfolgende Abbildung 5 verdeutlicht, offenbart, dass der Frauenanteil im Zeitraum von 
2000 bis 2016 im Trend steigend ist. Dies ist eine erfreuliche Entwicklung – trotz der stark 
von Männern dominierten Studiengänge an einer Technischen Universität. Zu diesem hohen 
Anteil haben sicherlich das Maria-Reiche-Programm zur Förderung von akademischen 
Karrierewegen von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie das Maria-Reiche-
Mentoring Programm beigetragen, die aus dem Professorinnenprogramm des Bundes und 
der Länder seit 2011 an der TU Dresden finanziert werden. Dennoch ist festzustellen, dass 
der Anteil von Frauen bei den Habilitationen unter dem der Promotionen liegt. Auch hierauf 
wird weiterhin ein starker Fokus bei der Gleichstellungsarbeit liegen müssen.  

Eine erfreuliche Tendenz weist die TU Dresden bei den Professuren auf. So ist der Anteil 
von Frauen bei den C3/W2-Professuren und bei den C4/W3-Professuren (siehe Tabelle 1) 
zwischen den beiden Erhebungszeiträumen 2012/2013 und 2016/2017 leicht gestiegen. 
Dennoch bedarf es auch hier eines weiterführenden hohen Engagements in der 
Gleichstellungsarbeit. 

Die TU Dresden gehört, bezogen auf den Frauenanteil an den Professuren im CEWS 
Gleichstellungsranking 2017 zur Mittelgruppe. Mit einem Frauenanteil von 14,9 % liegt sie 
immer noch deutlich unter dem Bundesdurchschnitt (23,4 %)13. Bezogen auf die 
Promotionen war die TU Dresden im CEWS Gleichstellungsranking 2015 noch in der 
Spitzengruppe vertreten, gehört 2017 jedoch der Mittelgruppe an. Mit einem Frauenanteil 
von 39,2 % liegt sie unter dem Bundesdurchschnitt (45,2 %)14. 

13  Statistisches Bundesamt, Zahlen für 2016, 
(https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/Hochschulen/Tabellen/F
rauenanteileAkademischeLaufbahn.html (zuletzt besucht: 09.11.2017) 

14  Statistisches Bundesamt, Zahlen für 2016, 
(https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/BildungForschungKultur/Hochschulen/Tabellen/F
rauenanteileAkademischeLaufbahn.html (zuletzt besucht: 09.11.2017) 
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Juniorprofessuren wird bis zum Jahr 2020 ein Frauenanteil von 35 % angestrebt. Im 
Zeitraum 2013–2016 lag der Frauenanteil in diesem Bereich bei 30,9 %. Die kontinuierliche 
Herausforderung liegt in der Stabilisierung und Erweiterung der Frauenanteile bei den 
Promotionen und Habilitationen, um die Leaky Pipeline zu füllen. Der Schwerpunkt der 
Unterstützung soll weiterhin am Ende der Promotionsphase und in der Postdoc-Phase 
liegen, da hier die meisten Wissenschaftlerinnen verloren gehen. 

Da sich die meisten Nachwuchswissenschaftler/innen auf wissenschaftlichen 
Mitarbeiterstellen qualifizieren, soll im Gleichstellungskonzept der Fokus auch auf die 
Vergabe von Stellen an Frauen bzw. Männer gelegt werden. Es gibt an der TU Dresden 
einen erfreulich hohen Frauenanteil an wissenschaftlichem Personal, jedoch erhalten Frauen 
häufiger befristete Teilzeitstellen oder üben eine WHK-Tätigkeit aus (vgl. Tab. 2). Studien 
zeigen, dass die Rahmenbedingungen für wissenschaftliche Mitarbeiter/innen generell 
verbessert werden müssen, damit die Planungssicherheit erhöht wird und die 
Mitarbeiter/innen sich z. B. trotz Kinderwunsch oder der Pflege von Angehörigen für eine 
wissenschaftliche Karriere entscheiden können.29 Die vom Rektorat im Sommer 2013 
beschlossene Regelung zur Mindestdauer von befristeten Verträgen stellt eine erste 
Verbesserung dar.30 

Eine gezielte karrierefördernde Unterstützung von Nachwuchswissenschaftlerinnen erfolgt 
weiterhin in Form finanzieller Förderung mit dem TU-Stipendienprogramm und dem Maria-
Reiche-Programm sowie durch ein Habilitationsförderprogramm im Bereich Medizin. 2017 
wurden zusätzlich 20 so genannte „Open Topic Postdoc Positions“ für Nachwuchs-
wissenschaftler/innen eingerichtet. Auch karrierefördernde Instrumente wie 
Mentoringprogramme (seit 2012 Maria-Reiche-Mentoring Programm) und Coaching (z. B. 
das Coachingangebot der Graduiertenakademie) dienen der Unterstützung und immateriellen 
Karriereförderung junger Wissenschaftlerinnen und gewinnen als Maßnahmen zunehmend 
an Bedeutung. Die Graduiertenakademie bietet darüber hinaus ein speziell für 
Nachwuchswissenschaftler/innen konzipiertes Qualifizierungsangebot an. Im Rahmen des 
Qualifizierungsprogramms werden regelmäßig auch Workshops zur Karriereentwicklung von 
Nachwuchswissenschaftlerinnen angeboten. 

Ziele: Die quantitativen Ziele für Frauenanteile bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen 
werden für die Gesamtuniversität und die Bereiche entsprechend des Kaskadenmodells 
festgelegt: 

• Die Frauenanteile bei den Promotionen im Jahr 2020 sollen mindestens den
Frauenanteilen bei den Absolvent/innen 2014/2015 (fünf Jahre vorher) entsprechen.
Dies wurde bei der Berechnung der Zielzahlen für Promotionen berücksichtigt.

• Die Frauenanteile bei den Habilitationen und Juniorprofessuren im Jahr 2025 sollen
mindestens den Frauenanteilen bei den Promotionen 2010–2012 entsprechen.

29  BMBF, Bundesministerium für Bildung und Forschung (Hrsg.) (2010), Kinder – Wunsch und Wirklichkeit in der 
Wissenschaft. Forschungsergebnisse und Konsequenzen. Berlin, URL: 
http://www.bmbf.de/pub/kinder_wunsch_und_wirklichkeit.pdf (zuletzt besucht: 16.09.2017)

30  Bei Befristungen nach §2 Abs. 1 WissZeitVG darf die Befristungszeit grundsätzlich 3 Jahre nicht 
unterschreiten. Bei Drittmittelprojekten soll die Befristung über die volle Laufzeit des Projektes vereinbart 
werden. 
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Maßnahmen: Die begleitenden Maßnahmen zur Erreichung der Ziele sind in Tabelle 9 
aufgelistet. 

Es kann zwischen Maßnahmen unterschieden werden, die Frauen bei ihrer 
wissenschaftlichen Qualifikation unterstützen und Maßnahmen, die die 
Beschäftigungssituation von Frauen an der TU Dresden verbessern sollen. Letztere 
verbessern die Situation von allen Beschäftigten der TU Dresden. 

Mit der Einrichtung der Graduiertenakademie im Jahr 2013 ist unabhängig vom Geschlecht 
eine verstärkte Unterstützung der Promovierenden durch Beratung, Qualifikationsangebote 
und z. T. auch finanzielle Förderung möglich geworden. Das regelmäßige Monitoring des 
umfangreichen Veranstaltungs- und Beratungsangebots hat ergeben, dass die Maßnahmen 
von Frauen sehr gut genutzt werden. Im Zeitraum von 2013 bis 2017 waren dies im 
Qualifizierungsprogramm 58,7 % Promovendinnen sowie 53,9 % Postdoktorandinnen. Der 
Frauenanteil in der Einzelberatung lag bei 54,4 %. Die Graduiertenakademie hat mit der 
Einführung von Betreuungsvereinbarungen und einem Leitfaden für Promovierende einen 
neuen Betreuungsstandard etabliert. Weiterhin ist ein Leitfaden für Führungskräfte zur 
Betreuung der Nachwuchswissenschaftler/innen unter Berücksichtigung des Themas Frauen 
und wissenschaftliche Karriere geplant. 

Die TU Dresden will Frauen insbesondere in der Phase nach der Promotion unterstützen. Es 
ist in erster Linie Aufgabe der Führungskräfte, die Promovendinnen im Hinblick auf ihre 
Qualifikationsschritte nach der Promotion transparent und planbar zu beraten. Eine 
wesentliche Unterstützung erfahren die Nachwuchswissenschaftlerinnen durch das Maria-
Reiche-Mentoring Programm, welches 2014 für alle Postdoktorandinnen und Habilitandinnen 
der TU Dresden geöffnet wurde.35 Durch individuelle Initiativen werden partiell in den 
Bereichen auch Vernetzungsmöglichkeiten und Veranstaltungsformate zum 
Erfahrungsaustausch und zur Karriereplanung für Frauen in der Habilitationsphase 
angeboten. 

Im Hinblick auf die Verbesserung der Beschäftigungssituation wissenschaftlicher 
Mitarbeiterinnen sind sowohl Maßnahmen in der Personalführung als auch auf der Ebene 
der vertraglichen Situation nötig. Alle Führungskräfte an der TU Dresden sollen ihre 
Mitarbeiter/innen in ihrer beruflichen Entwicklung begleiten, beraten und fördern. Ein 
Leitfaden für Jahresgespräche mit Mitarbeiter/innen und Schulungen zur Personalführung 
und -entwicklung, insbesondere für Neuberufene, sind unterstützende Maßnahmen für die 
Führungskräfte bei dieser zentralen Aufgabe. So sollen Führungskräfte ihre 
Führungsvorstellungen, unterschiedliche Perspektiven und Kommunikationskulturen stärker 
reflektieren. Aus Gleichstellungsperspektive sind die Chancengleichheit bei der Förderung 
des wissenschaftlichen Nachwuchses, aber auch die Familienfreundlichkeit 
Querschnittsthemen. 

Um die Planungssicherheit wissenschaftlicher Karrieren zu erhöhen und sich dazu 
verbindlich zu verpflichten, hat das Rektorat im Juni 2016 den „Rahmenkodex über den 
Umgang mit befristeter Beschäftigung und die Förderung von Karriereperspektiven an den 

35  Bisher konnten nur die Geförderten im Maria-Reiche-Programm sowie die geförderten Habilitandinnen im TU-
Stipendienprogramm dieses Angebot in Anspruch nehmen. 
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Studiums in einem technischen oder naturwissenschaftlichen Bereich an der TU Dresden zu 
motivieren und sie darüber hinaus auch während des Studiums zu unterstützen. Dabei wird 
berücksichtigt, dass die Orientierungs- und Entscheidungsphase der zukünftigen 
Studentinnen bereits im Kindergartenalter beginnt und sich bis zu einem erfolgreichen 
Berufseinstieg erstreckt. Bei den zahlreichen Projekten zur Erhöhung des Frauenanteils in 
den MINT-Studiengängen werden dabei besonders die zentralen Herausforderungen 
adressiert, beispielsweise durch die Sichtbarmachung weiblicher Vorbilder, Informationen 
über zukünftige Studieninhalte, Bereitstellung von Praxiserfahrungen und Kenntnissen über 
mögliche Anwendungsgebiete der MINT-Fächer im „echten Leben“. 

Mit der Einrichtung einer zentralen Koordinationsstelle für MINT-Projekte innerhalb der 
Stabsstelle Diversity Management im Jahr 2012 (angebunden am Prorektorat für 
Universitätsentwicklung) wurde eine zentrale Struktur geschaffen, welche die strategische 
Steuerung, Vernetzung sowie die Öffentlichkeitsarbeit der einzelnen Projekte bündelt, 
begleitet und unterstützt. Entlang der gesamten Bildungskette (Lebensphasen) wird damit 
sowohl eine geschlechtersensible Ausgestaltung von Projekten als auch die Entwicklung 
neuer Projektideen gewährleistet. Im Rahmen regelmäßiger MINT-Koordinationstreffen, 
viermal pro Jahr, finden sich die Verantwortlichen der zahlreichen Projekte im MINT-Bereich 
an der TUD mit weiteren externen Akteurinnen und Akteuren im Themenfeld zum 
Erfahrungsaustausch, zur Vernetzung und Diskussion zusammen.  

Die Koordinationsstelle für MINT-Projekte arbeitet eng mit pädagogischen Fachkräften, 
Lehrenden, Schulen, Einrichtungen der Jugendarbeit der Stadt Dresden, Partnerinnen und 
Partnern aus außeruniversitären Forschungseinrichtungen – insbesondere den Mitgliedern 
von „DRESDEN-concept“ – sowie aus der Wirtschaft und lokalen Wirtschaftsverbänden 
zusammen. Damit gelingt es, Projekte bedarfsorientiert und mit hoher Innovationskraft 
gemeinsam (weiter) zu entwickeln. Um auch überregional zentrale Entwicklungen zu 
identifizieren sowie im Austausch zu bleiben, ist die TU Dresden in verschiedenen 
deutschlandweiten Netzwerken wie dem „MINT-EC Netzwerk“, dem Netzwerk „MINT 
Zukunft schaffen“ und bei „Komm, mach MINT“ aktiv. 

Die vielfältigen Angebote der TU Dresden im MINT-Bereich anhand von Lebensphasen sind 
im Anhang 4.2 dargestellt.  

Auch heute noch wirken Stereotype stark im Hinblick auf die Entwicklung von 
Technikaffinität und -kompetenz. Jungen und Männern wird eher eine größere Rationalität 
und Technikkompetenz zugeschrieben als Mädchen und Frauen. Zeigen letztere 
selbstbewusst überdurchschnittliche z. B. mathematische oder technische Begabungen und 
entscheiden sich für ein entsprechendes Studium, gelten sie häufig als 
Ausnahmeerscheinung. Entsprechend ist die Durchführung von monoedukativen 
Maßnahmen ein zentraler Baustein der Studienorientierung im MINT-Bereich. Der 
pädagogische Begriff Monoedukation bezieht sich dabei auf die getrennte Unterrichtung 
nach Geschlechtern. Durch die Einführung monoedukativer Maßnahmen nur für Frauen 
können diese geschlechtsspezifischen Muster aufgebrochen und Mädchen und junge 
Frauen gezielt für ein MINT-Studium gewonnen werden. Erfolgreich etablierte 
monoedukative Maßnahmen im Rahmen der Studienorientierung an der TUD sind: 
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• Sommeruniversität

• Check MINT – Mentoring für Schülerinnen

• Taffe Frauen in MINT-Studiengängen

• Mutter-Tochter-Workshop

• WOMEN MINT-Slam

• Girls'Day

• Mädchenexperimentiercamp Physik

Darüber hinaus haben sich in den letzten Jahren monoedukative Netzwerkangebote für 
Studentinnen in den MINT-Fächern der TUD etabliert. So gibt es seit 2012 den 
Studentinnenstammtisch der Fakultät Maschinenwesen, bei dem sich Frauen im 
Maschinenbau schon während des Studiums vernetzen und voneinander lernen können. 
Auch die Studentinnen des Studiengangs Bauingenieurwesen können von einem 
spezifischen Netzwerkangebot profitieren, welches sie in ihrer Studienentscheidung bestärkt 
und motiviert, sowie die Möglichkeit offeriert, das Fachgebiet und die Ausbildung aktiv 
mitzugestalten. In der Fachrichtung Physik wurde 2017 im Rahmen der Eleonore-Trefftz-
Gastprofessur eine Gesprächsrunde für Studentinnen und Doktorandinnen, der „Pizza 
Lunch“, ins Leben gerufen. Im Rahmen all dieser Netzwerkangebote haben die Beteiligten 
die Möglichkeit, weibliche Vorbilder aus der Arbeitswelt sowie deren Karriereperspektiven 
kennenzulernen und sich mit diesen zu vernetzen. 

Es lässt sich konstatieren, dass zunehmend mehr Mädchen und junge Frauen an den 
Angeboten und Projekten im MINT-Bereich an der TUD teilnehmen und die Zahl der 
Studentinnen in MINT-Studiengängen steigt. Die direkte Wirkung der Maßnahmen zur 
Gewinnung von Studienanfängerinnen im MINT-Bereich auf den tatsächlichen Anteil der 
Studienanfängerinnen in MINT-Studiengängen ist jedoch nicht kohärent abbildbar und durch 
die TUD nur bedingt beeinflussbar. Wie bereits am Lebensphasenmodell skizziert, beginnt 
die Studienorientierung bereits im Kindergartenalter, einer Lebensphase außerhalb des 
Einflussbereiches der Hochschule. Von zentraler Bedeutung wird es folglich sein, dass alle 
Bildungseinrichtungen entlang der Bildungskette ihren Beitrag zur Erreichung des Zieles 
„Mehr Frauen in MINT-Studiengängen“ leisten. 

Ziel: Die TU Dresden strebt in allen Studiengängen möglichst ausgeglichene Anteile von 
Frauen und Männern an. Ohne die freie Studienwahl einzuschränken, soll die TU Dresden 
zukünftige Studierende auch zur Wahl von jeweils geschlechtsuntypischen Studiengängen 
motivieren. Die Lehrangebote selbst sollen zunehmend gendersensibel weiterentwickelt 
werden.  

Maßnahmen: Aufgrund der großen Unterschiede zwischen den einzelnen Studienfächern 
liegt es bei den Fakultäten, zielgerichtete Maßnahmen zur Werbung und Unterstützung der 
jeweils unterrepräsentierten Gruppe zu entwickeln. Durch Beratungsangebote unterstützt 
die Stabsstelle Diversity Management die Fakultäten/Bereiche bei der Entwicklung von 
Maßnahmen, die auch Teil der Zielvereinbarungen sein sollen (vgl. Tab. 10 und Ziel 4). 
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4.2 Anhang 2: Übersicht MINT-Projekte an der TU Dresden 
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4.3.2 Frauen- und Männeranteile bei Studierenden nach Studiengängen im 
Wintersemester 2016/17 

a) Nach Bereichen

Abb. 16: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen des Bereichs Mathematik und Naturwissenschaften 

Abb. 17: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen des Bereichs Geistes-und Sozialwissenschaften 
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Abb. 18: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen des Bereichs Ingenieurwissenschaften 

Abb. 19: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen des Bereichs Bau und Umwelt 
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Abb. 20: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen des Bereichs Medizin 

 

b) Lehramtsstudiengänge 

 

Abb. 21: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen Lehramt Gymnasium 
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Abb. 22: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen Lehramt Mittelstufe / Sek I 

 

Abb. 23: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen Lehramt Berufliche Schulen 
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Abb. 24: Frauen- und Männeranteile in Studiengängen Grundschullehramt 
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4.3.8 Datengrundlage 

Zu 1., 4. 
  

Studienanfänger/innen  
 

Studierende im 1. Hochschulsemester, mit beurlaubten, 
ohne Gast-/Zweithörer (Kopfzahlen), Statistischer 
Jahresbericht der TU Dresden 2016 

Studierende: 
 

Kopfzahlen mit beurlaubten, ohne Gast-/Zweithörer, 
Statistischer Jahresbericht der TU Dresden 2016  

Absolventen/innen: 
 

bestandene Hochschulabschlussprüfungen ohne 
Doktorprüfungen, Statistischer Jahresbericht der TU 
Dresden 2016 (Studienjahr 2016/17) 

Promotionen: 
 

Abgeschlossene Promotionen, Statistischer Jahresbericht 
der TU Dresden, 2012, 2016 

Habilitationen: 
 

Abgeschlossene Habilitationen, Statistischer Jahresbericht 
der TU Dresden, kumuliert 2008-12 und 2013-16  

Juniorprofessuren: 
 

Kopfzahlen, Statistischer Jahresbericht der TU Dresden 
2016 

C4/W3- bzw. C3/W2-
Professoren/Professorinnen:  

Haushaltsfinanzierte Professuren (Kopfzahlen), Statistischer 
Jahresbericht der TU Dresden 2016 

   
Zu 2. 

  
Studierende nach Studiengängen mit Beurlaubten, ohne Gast-/Zweithörer, 
(Vollzeitäquivalente), Statistischer Jahresbericht, 1.12.2016,  
2a) Studiengänge mit weniger als 50 Studierenden wurden nicht berücksichtigt. 
2b) Studiengänge mit weniger als 15 Studierenden wurden nicht berücksichtig. 

   
Zu 3. 

  
Haushalts- und Drittmittelbeschäftigte, Kosten- und Leistungsberichte der TU Dresden, 
Daten Dezernat 2 Personal 

   
Zu 5. 

  
Hauptberuflich beschäftigtes Wissenschaftliches Personal (Professor/innen, Dozent/innen, 
wiss. Mitarbeiter/innen) und WHK an der TU Dresden (VZÄ); Daten Dezernat 2 Personal 

   
Zu 7. 

  
Professuren 2016: haushalts- und drittmittelfinanzierte Professuren, Daten Dezernat 
Personal, Dezernat 6 Planung und Organisation 

 

  




