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Vorbemerkungen

»Chancengleichheit sicherzustellen und mit Diversitat konstruktivumzugehen sind strategische Ziele der
Technischen Universitat Dortmund und feste Bestandteile des téglichen Handelns. Das Diversitats- und
Chancengleichheitsmanagement tragt dazu bei, den Auftrag der Universitat in Forschung und Lehre best-
moglich zu erfiillen und Barrieren auf dem Campus auszurdumen. Die Aktivitaten der Technischen Universitat
Dortmund sind breit gefachert, in Mainstreaming-Prozessen systematisch verankert und durch verléssliche
Strukturen gesichert. Geschlechtersensible Nachwuchsférderung fiir den Wissenschaftsbereich, Transpa-
renz von Berufungsverfahren, gendersensible Offentlichkeitsarbeit und Gender-Controlling gehéren genauso
dazu wie Unterstitzung bei Kinderbetreuung, Umsetzung von Nachteilsausgleichen und Dual Career-Ange-
bote.”

(Hochschulentwicklungsplan der Technischen Universitat Dortmund fir die Jahre 2018 — 2022)

Die Gleichstellungsstrategie der Technischen Universitat Dortmund (TU Dortmund) zielt darauf ab,

. einen reprasentativen Anteil aller Geschlechter in den Studiengéngen zu erreichen,

. die Représentanz von Frauen auf allen Qualifikationsstufen im Wissenschaftssystem nachhaltig zu ver-
bessern,

. die Anzahl der Wissenschaftlerinnen in den Spitzenfunktionen der Wissenschaft zu steigern,

. eine geschlechterbewusste Wissenschaftsentwicklung umzusetzen, z. B. durch die Integration der Ge-
schlechterdimension in Forschung und Lehre,

. einen repréasentativen Anteil aller Geschlechter in Technik und Verwaltung zu erreichen,

. eine Organisationskultur zu pflegen, die die Lebensrealitat aller Studierenden und aller Beschéaftigten
einbezieht.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept der TU Dortmund ist der Rahmenplan fiir die gesamte Hochschule
nach § 5 Landesgleichstellungsgesetz NRW (LGG NRW) fir die Jahre 2022 bis 2026. Es besteht im Wesentli-
chen aus einer umfassenden Datenanalyse ab dem Jahr 2016 und daraus abgeleiteten Handlungsfeldern fir
Gleichstellungsaktivitéaten in den Jahren 2022 bis 2026. Um Vergleichbarkeit zu gewahrleisten, werden wie in
den Gleichstellungskonzepten der Fakultaten und Einrichtungen die Daten Stand 12/2020 genutzt.

Die im Bericht verwendeten Daten stellten die Abteilung Statistik des Dezernats Hochschulentwicklung und
Organisation sowie das Referat Controlling und Risikomanagement der TU Dortmund bereit.

Das Rahmenkonzept wird vom Rektorat beraten, der Gleichstellungskommission vorgelegt, von ihr mit einem
Votum versehen und vom Senat in Kraft gesetzt.

1 Strukturdaten der TU Dortmund — Bestandsaufnahme und Analyse

Die TU Dortmund gliedert sich in 17 Fakultaten der Natur- und Ingenieurwissenschaften sowie Gesellschafts-
und Kulturwissenschaften. Das Lehrangebot umfasst rund 80 Studiengéange. Die TU Dortmund zahlt knapp
33.500 Studierende, davon sind 12 % internationale Studierende.

Die TU Dortmund beschéftigt mehr als 6.700 Personen: ca. 300 Professor*innen, 37 Juniorprofessor*innen,
2.253 wissenschaftliche Mitarbeiter*innen, 1.466 Beschaftigte in Technik und Verwaltung, 2.237 Hilfskrafte
und zudem ca. 450 Lehrbeauftragte.

1.1 Geschlechter(dis)paritéten auf den Fiihrungsebenen

Das Hochschulgesetz (HG) NRW fordert in § 11b eine geschlechtergerechte Gremienbesetzung, von der nur
im Einzelfall bei Vorliegen einer sachlich begriindeten Ausnahme abgewichen werden darf. Diese Vorgabe gilt
fir jede Gruppe, die im Gremium vertreten ist. Eine Ausnahme kann fiir Hochschullehrer*innen bestehen:
Hier darf der Frauenanteil nicht unter dem liegen, der in der Gruppe der Hochschullehrer*innen ausgewiesen
ist, aus deren Kreis die Gremienbesetzung erfolgt. Um das Ziel der geschlechtergerechten Besetzung des
Gremiums dennoch zu erreichen, miissen die anderen Gruppen mehr Frauen in das Gremium senden. Voraus-
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setzung fur dieses Vorgehen ist, dass eine geschlechtsparitatische Besetzung in der Gruppe der Hochschul-
lehrer*innen trotz intensiver Bemihungen nicht gelingt. Die Bemiihungen sind aktenkundig zu machen.
(§ 11b HG NRW)

1.1.1  Zentrale Fiihrungsebenen

Hochschulrat und Rektorat

Der Hochschulrat der TU Dortmund setzt sich 12/2020 aus vier Frauen und vier Mdnnern zusammen; seit der
Neubestellung in 05/2021 besteht er aus finf Frauen und drei M&nner. Somit ist der Frauenanteil in diesem
Gremium seit Beginn der neuen Amtszeit 2018 nicht mehr unter 50 % gefallen.

Das Rektorat der TU Dortmund besteht aus drei Mdnnern und drei Frauen — ist also geschlechterparitétisch
besetzt: Rektor, Kanzler und Prorektor Finanzen sowie Prorektorin Studium, Prorektorin Forschung und Pro-
rektorin Internationales.

Die Zentralverwaltung

Die Zentralverwaltung gliedert sich in sechs Dezernate, von denen 12/2020 eines von einer Frau gefiihrt wird;
zudem gibt es eine Hauptdezernentin. Die zehn Referate werden von sieben Frauen und drei Ménnern gelei-
tet. Insgesamt betrachtet zeigt sich auch hier eine stabile geschlechterparitatische Besetzung. (Weitere De-
tails finden sich im Gleichstellungskonzept der Zentralverwaltung.)

Senat und standige Kommissionen

Vor dem Hintergrund der im Hochschulgesetz (HG NRW) geforderten geschlechterparitatischen Gremienbe-
setzung sprach die Gleichstellungskommission 2016 eine Empfehlung zur Aufstellung von Wahllisten fiir die
Gremienwahlen aus: ,,Damit das im Hochschulgesetz NRW und im Landesgleichstellungsgesetz NRW vorge-
gebene Ziel einer geschlechtergerechten Gremienbesetzung erreicht werden kann, empfiehlt die Gleichstel-
lungskommission, Wahllisten alternierend mit Frauen und Mannern zu besetzen.“ Diese Empfehlung wurde
vom Wahlleiter der TU Dortmund als Information an die listenbildenden Bereiche weitergeleitet. Dem Vor-
schlag wurde auch 2020 bei der Aufstellung zahlreicher Wabhllisten gefolgt — unter anderem bei den Wahlen
zum Senat. 2020 wurden 67 % Frauen und 33 % Mé&nner in den Senat gewahlt. Damit sind Frauen aktuell im
Senat deutlich tGberreprasentiert.

Tabelle 1: Mitglieder des Senats und der standigen Kommissionen des Senats differenziert nach Gruppen
und Geschlecht (Ergebnisse der Gremienwahlen 2020 und Frauenanteile 2016)

Gremium Gruppe Frauen Manner Frz.auenan- Frz.auenan-
2020 2020 teile 2020 teile 2016
Professor*innen 6 6 50 % 17 %
Wissenschaftler*innen 3 2 60 % 40 %
Senat Studierende 4 1 80 % 60 %
MTV 5 0 100 % 60 %
Gesamt 18 9 67 % 37 %
Professor*innen 1 2 33% 33 %
Senatskommission Wissenschaftler*innen 1 1 50 % 50 %
Forschung und wissenschaftlicher Nachwuchs Studierende 1 0 100 % 0%
Gesamt 3 3 50 % 33%
Professor*innen 1 2 33% 0%
Wissenschaftler*innen 1 1 50 % 0%
Qualitatsverbesserungskommission des Senats
Studierende 2 2 50 % 50 %
MTV 1 0 100 % 100 %
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Grenim Gruppe Frauen Mé&nner Frauenan- Frauenan-
2020 2020 teile 2020 teile 2016
Gesamt 5 5 50 % 30 %
Professor*innen 1 4 20 % 33%
Senatskommission Wissenschaftler*innen 2 0 100 % 100 %
Qualitatsentwicklung in Studium und Lehre Studierende 1 1 50 % 50 %
Gesamt 4 5 44 % 57 %
Professor*innen 1 3 25% 0%
Wissenschaftler*innen 1 1 50 % 0%
Senatskommission Studierende 0 2 0% 0%
Finanzen
MTV 1 0 100 % 100 %
Gesamt 3 6 33% 13%
Professor*innen 0 3 0% 33%
Wissenschaftler*innen 0 1 0% 100 %
Senatskommission Studierende 0 1 0% 100 %
Struktur
MTV 1 0 100 % 0%
Gesamt 1 B 17 % 50 %
Professor*innen 2 0 100 % 100 %
Wissenschaftler*innen 1 1 50 % 100 %
Senatskommission Studierende 1 1 50 % 50 %
Gleichstellung
MTV 1 1 50 % 50 %
Gesamt 5 3 63 % 75 %
Professor*innen 6 14 30 % 29 %
Wissenschaftler*innen 6 B 55 % 55 %
Summe Studierende 5 7 42% 42%
Senatskommissionen
MTV 4 1 80 % 60 %
Gesamt 21 27 44 % 42 %

Die standigen Senatskommissionen sind auch 2020 sehr unterschiedlich mit Frauen und Mannern besetzt:
Den hochsten Anteil weiblicher Mitglieder hatte die Gleichstellungskommission (63 %), den geringsten die
Strukturkommission (17 %). Im Vergleich zu 2016 (h6chster Wert: 75 %, geringster Wert: 13 %) konnte hier
eine Verbesserung erreicht werden: Die Geschlechterbesetzung in den einzelnen Gruppen und Kommissionen
ist ausgeglichener. Insgesamt sind in den stdndigen Kommissionen Frauen durchschnittlich zu 44 % vertre-
ten. Damit konnte sich der Frauenanteil von 42 % in 2016 um zwei Prozentpunkte in 2020 verbessern.

1.1.2  Fiihrungsebenen in Fakultiten

Dekanate und Fakultatsréte sind die wichtigsten Entscheidungsgremien der Fakultaten. Die Zahl der gewahl-
ten Gremienmitglieder ist abhangig von der Gréf3e der Fakultat. Der Fakultatsrat einer Fakultat wird in einer
Basiswahl nach Gruppen getrennt gewéahlt. Seine Mitglieder wahlen wiederum die Dekanin bzw. den Dekan
sowie die Prodekan*innen der Fakultéat.

Dekanate

Zwar sind die Frauenanteile in den Dekanaten nach wie vor gering; sie konnten insgesamt allerdings etwas
gesteigert werden. Dies ist darauf zurlickzufiihren, dass sich in einer Fakultat das Dekanat von einem tber-
wiegend ménnlich besetzten (2016) in ein Gberwiegend weiblich besetztes (2020) entwickelte und auch die
neu gegriindete Fakultat Sozialwissenschaften ein liberwiegend weiblich besetztes Dekanat wahlte. In allen
anderen Fakultat gab es keine Verdnderungen.
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Tabelle 2: Professorinnenanteil (12/2020), Geschlechterverteilung in den Dekanaten (12/2020) sowie Frau-
enanteile in den Dekanaten (12/2020 und 12/2016)

Prof rin- Dekan*in Prodekan*in- Gesamt Frauenan- Frauenan-
i oressort 12/2020 nen 12/2020 12/2020 teileinDe- | teile in De-
Fakultat nenanteil
12/2020 kanaten kanaten
W I W I W I 12/2020 12/2016
Mathematik 10 % 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Physik 5% 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Chemie und Chemische Biologie 6 % 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Informatik 18 % 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Statistik 22% 1 0 0 0 1 0 100 % 100 %
Bio- und Chemieingenieurwesen 8% 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Maschinenbau 0% 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Elektrotechnik und Informationstechnik 7% 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Raumplanung 17 % 0 1 0 1 0 2 0% 0%
Architektur und Bauingenieurwesen 17 % 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Wirtschaftswissenschaften 25% 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Emehungsmssenschaft, Psychologie 50 % 0 1 1 1 2 1 67 % 33%
und Bildungsforschung
Rehabilitationswissenschaften 38 % 0 1 1 1 1 2 33 % 33 %
Humanwissenschaften und Theologie 33 % 0 1 1 1 1 2 33% 33%
Kulturwissenschaften 57 % 0 1 0 2 0 3 0% 0%
Kunst- und Sportwissenschaften 45 % 1 0 1 1 2 1 67 % 67 %
Sozialwissenschaften 60 % 1 0 1 1 2 1 67 %
TU Dortmund gesamt 23% 3 14 5 26 8 40 17 % 13%

In sechs Fakultaten wurden Frauen als Dekanin oder Prodekanin gewahlt, davon in drei Fakultaten jeweils
zwei Frauen. Elf Fakultaten haben keine Frau als Dekanin oder Prodekanin bestimmt. Von den insgesamt 48
zu vergebenen Amtern sind acht mit Frauen besetzt. Damit erreicht die TU Dortmund 2020 in den Dekanaten
insgesamt einen Frauenanteil von 17 %; 2016 waren es 13 %. Gemessen am Professorinnenanteil der TU
Dortmund (23 %) bleibt der Frauenanteil an (Pro-)Dekan*innen somit weiterhin unterreprasentiert, was umso
mehr zutrifft, als dass auch Vertreterinnen des akademischen Personals Prodekan*in sein kénnen.

Fakultatsrate

Auch mit Blick auf die Fakultdtsrate kommt die TU Dortmund der Geschlechterparitéat seit 2016 etwas naher.
Allerdings gibt es auch Fakultaten, in deren Raten der Frauenanteil gesunken ist.

Tabelle 3: Geschlechterverteilung in den Fakultéatsraten (Ergebnisse der Gremienwahlen 2020; Vergleich
der Frauenanteile 2020 und 2016)

Professur Akademische MA Studierende MTV Summe Frz:xuenan-

Fakultat teile 2016

m w w % m w w % m w w % m w w% m w w % w %
Mathematik 7 1 13% 3 0 0% 2 1 33% 0 1 100% |12 | 3 15 % 3%
Physik 7 1 13% 2 1 33% 0 3 100 % 0 1 100 % 9 6 40 % 27 %
Chemie und
Chemische 5 3 38 % 1 2 67 % - - - 0 1 100 % 6 6 50 % 20%
Biologie
Informatik 4 2 3% 2 0 0% 1 1 50 % 0 1 100 % 7 4 36 % 20 %
Statistik 5 1 17 % 2 0 0% 1 1 50 % 0 1 100 % 8 3 27 % 27 %
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Professur Akademische MA Studierende MTV Summe Fra_1uenan-
Fakultéat teile 2016

m w w % m w w % m w w % m w w % m w w % w %

Bio- und Che-
mieingenieur- 5 1 17 % 2 0 0% 1 1 50 % 1 0 0% 9 2 18 % 18 %
wesen

Maschinen-

bau 8 0 0% 2 1 33 % 1 2 67 % 0 1 100% |11 | 4 27 % 20 %

Elektrotech-
nik und Infor-
mationstech-
nik

7 1 13 % 2 1 33 % 0 |3 100 % 0 1 100 % 9 | 6 40 % 9%

Raumplanung | 4 | 2 33 % 1 1 50 % 0|2 100 % 0 1 100 % 5 |6 55 % 36 %

Architektur
und Bauinge- 6 2 25% 2 1 33% 2 1 33% 1 0 0% 1M | 4 27 % 20 %
nieurwesen

Wirtschafts-

. 7 1 13% 1 2 67 % 2 1 33% 1 0 0% 1M1 | 4 27 % 33%
wissenschaft

Erziehungs-
wissenschaft,
Psychologie 5 3 38 % 1 2 66 % 1 2 66 % 1 0 0% 8 7 47 % 66 %
und Bildungs-
forschung

Rehabilitati-
onswissen- 3 3 50 % 0 2 100 % 1 1 50 % - - - 4 6 60 % 45 %
schaften

Humanwis-
senschaften 6 2 25% 2 1 33 % 0 2 100 % 0 1 100 % 8 6 43 % 36 %
und Theologie

Kulturwissen-

1 7 87 % 3 0 0% 2 1 33% 0 1 100 % 5 [10 | 67% 60 %
schaften

Kunst- und
Sportwissen- 4 2 33 % 0 2 100 % 2 0 0% 1 0 0% 7 4 36 % 53 %
schaften

Sozialwissen-

2 | 4 67 % 1 1 50 % 1 1 50 % 0 1 100 % 4 |7 64 % -
schaften

TU Dortmund

86 |36 30 % 27 (17 39% 17 |23 54 % 5 |11 65% |134 (88 | 40% 33%
Gesamt

Der Frauenanteil in den Fakultatsraten liegt zwischen 15 % (Mathematik) und 67 % (Kulturwissenschaften).
Unter einem Drittel Frauenanteil bleiben sechs Fakultétsrate und somit zwei weniger als 2016. Dem stehen
vier Fakultatsrate gegenuber, die mehr als 50 % Frauenanteil aufweisen. Insgesamt kommt die TU Dortmund
2020 auf einen durchschnittlichen Frauenanteil von 40 % in den Réaten ihrer Fakultaten. Damit kann sie sich
seit 2016 um 7 %-Punkte verbessern.

Differenziert nach Gruppen zeigt sich fur die TU Dortmund, dass Professorinnen in Fakultatsraten nach wie
vor stérker vertreten sind, als ihr Anteil in den Fakultdten ausmacht. In 12/2020 betréagt die Professorinnen-
quote der TU Dortmund 23 %, der Professorinnenanteil in den Raten aber 30 %. In der Gruppe der akademi-
schen Mitarbeiter*innen in den Fakultéatsraten sind Frauen etwas geringer vertreten als 2016: ihr Anteil sank
von 47 % in 2016 auf 39 % in 2020, was aber immer noch geringfligig tiber ihnrem Anteil in der Gruppe (38 %)
liegt. Gestiegen sind die Frauenanteile in den Fakultatsraten auf tiber 50 % sowohl bei den Studierenden als
auch den Mitarbeiter*innen aus Technik und Verwaltung.

1.1.3  Geschlechter(dis)paritaten auf den Fiihrungsebenen der TU Dortmund:
Zusammenfassung und Handlungsbedarfe

Die folgende Tabelle fasst die zuvor detaillierter aufgefiihrten Daten fiir einen Uberblick zusammen. Sie zeigt,
dass in den Flihrungspositionen der TU Dortmund insgesamt ein Frauenanteil von 40 % erreicht wird.
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Tabelle 4: Frauen in Leitungsgremien und Fithrungspositionen der TU Dortmund 12/2020 und Frauenan-
teile 12/2016

Frauen Manner Frauenanteile 12/2020 Frauenanteile 12/2016
Hochschulrat 4 4 50 % 25%
Rektorat 3 3 50 % 67 %
Verwaltungsspitze (Dezernate/Referate) 9 8 53 % 47 %
Senat 18 9 67 % 37 %
Sténdige Senatskommissionen 21 27 44 % 42 %
Dekanate 8 40 17 % 13%
Fakultatsrate 88 134 40 % 33%
TU Dortmund 151 225 40 % 33%

Frauen sind in der Hochschulleitung der TU Dortmund sehr gut vertreten: Im Hochschulrat ist die Geschlecht-
errelation 12/2020 ausgeglichen, das 2020 neu ins Amt berufene Rektorat zeigt ebenfalls einen ausgewoge-
nen Anteil an M&nnern und Frauen, im Senat konnte der Frauenanteil insgesamt auf deutlich Gber 50 % ge-
steigert werden und auch in der Verwaltungsspitze besteht Geschlechterparitat. (Weitere Ausfiihrungen zu
einer geschlechtersensiblen Personalpolitik in der Zentralverwaltung finden sich im Gleichstellungskonzept
der Zentralverwaltung.)

Fur die Wahlgremien in der TU Dortmund ist es wichtig, weiterhin fiir alternierend mit Frauen und Ménnern
besetzte Wahllisten zu werben. Diese Méglichkeit sollte noch starker genutzt werden. Die geschlechterpari-
tatische Besetzung der stdndigen Kommissionen des Senats wird durch das Wahlverhalten der Senator*in-
nen bestimmt; sie sollten starker darauf hinwirken, den Frauenanteil insbesondere in den Kommissionen zu
erhéhen, in die aktuell wenige Frauen gewahlt wurden.

Bei den Fiihrungspositionen in den Fakultaten der TU Dortmund und dort vor allem bei den Dekanaten be-
steht nach wie vor Handlungsbedarf. Die sehr geringe Préasenz von Frauen in Dekanatsfunktionen (17 %)
muss starker thematisiert und weiterhin dafiir geworben werden, mehr Frauen fiir das Amt als Dekanin oder
Prodekanin zu gewinnen.

Insbesondere in den Fakultaten, in denen der Professorinnenanteil in den Dekanaten deutlich hinter dem der
Fakultat zuriickbleibt, gilt es weibliche Potenziale zu aktivieren. Dies ist in vielen Fakultatsraten schon ge-
lungen; dort sind Professorinnen angemessen reprasentiert. Allerdings muss fur die Gruppe der Profes-
sor*innen und in einigen Fakultaten auch fir die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen bericksichtigt wer-
den, dass die wenigen Frauen nicht unzumutbar schwer mit Gremienarbeit belastet werden. Die Fakultaten
der TU Dortmund missen sich hier mit der Frage eines Nachteilsausgleichs auseinandersetzen.

Liegt eine geringe Frauenquote in den Fakultétsraten vor, ist dies in einigen Fallen auf das Fehlen von Mitar-
beiterinnen aus Technik und Verwaltung oder Studentinnen im Gremium zurtickzufiihren. Hier gilt es fiir die
geschlechterparitatische Besetzung von Gremien in diesen Gruppen noch stérker zu werben und auch sie zu
alternierend mit Frauen und Ménnern besetzten Wahllisten zu motivieren.

1.2  Geschlechter(dis)paritaten auf den wissenschaftlichen Karrierestufen

1.2.1 Studierende

Die Anzahl der Studierenden an der TU Dortmund liegt seit einigen Jahren zwischen 33.000 und 34.000 (inklu-
sive der Promotionsstudierenden) und bei einem stabilen Frauenanteil von 46 %. Die relativ ausgewogene
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Geschlechterverteilung insgesamt tiberdeckt allerdings eine deutliche Binnendifferenzierung, wie in der fol-
genden Tabelle erkennbar ist. Erfasst sind hier die Kopfzahlen der in Studiengénge der Fakultédten Immatri-
kulierten:

Tabelle 5: Studierende in den Fakultédten der TU Dortmund (2016 bis 2020; Képfe)

2016 2017 2018 2019 2020
Fakultat - - - - -
Studie- Studie- Studie- Studie- Studie-

rende w % rende w % rende w % rende w % rende w %

insg. insg. insg. insg. insg.
Mathematik 3.891 61% 3.778 62 % 3.801 64 % 3.841 66 % 3.808 67 %
Physik 1.545 37 % 1.477 38 % 1.294 37 % 1.203 38 % 1.115 37 %
Sgeg’:;'e und Chemische Bi- | 159 43% 1.044 44 % 1.071 44% 1.095 45% 1.065 45%
Informatik 4.552 30 % 5.035 30 % 5.534 31% 6.088 32% 5.632 31%
Statistik 1.193 49% 1122 48% 1117 46 % 1.069 46 % 1.391 40 %
Bio- und Chemieingenieur- ® ® ® ® ®
oo 1.499 33% 1.477 33% 1.358 34 % 1.250 34 % 1.182 34 %
Maschinenbau 4.553 19% 4.472 19% 4.378 19% 4.253 19% 4.136 19%
ﬂggg:;fg:::l‘k“"d e 1.258 18 % 1.249 17 % 1.232 18 % 1.153 18 % 1.107 17 %
Raumplanung 1.341 52 % 1.344 52 % 1.328 53 % 1.344 52 % 1.418 52 %
QLCrCJ:ZZEW und Bauingeni- | 4 ;59 49 % 1.803 48% 1.793 48 % 1.833 48 % 1.873 47 %
Wirtschaftswissenschaft 2.776 43% 2.954 42% 2.865 82% 2.806 82% 2.829 82%
Erziehungswissenschaft,
Psychologie und Bildungs- | 9.946 72% | 10296 | 72% | 10273 | 72% | 10315 | 72% 8.798 73 %
forschung
SR:::ftt’g'ntat'o“SW'SS‘e”' 2392 | 84% | 2477 | 82% 2525 | 82% | 2587 | 8% | 2698 | 8%
E:;“:‘;:)‘;Zei;‘sc“aﬁe" 1.469 71% 1.439 70 % 1.379 69 % 1.385 67 % 1.411 67 %
Kulturwissenschaften 5.783 78 % 6.096 78 % 6.242 77 % 6.287 77 % 6.447 77 %
sKéJ[:]aS:t_el;nd S 2133 | 63% | 2.151 64% | 2296 | 66% | 2347 | 67% | 2433 | 68%
Sozialwissenschaften 1.914 71%
TU Dortmund Gesamt 31335 | 46% | 31.836 | 46% | 31.767 | 46% | 31.816 | 46% | 31.573 | 46%

Seit 2019 erfasst die TU Dortmund den Geschlechtseintrag ,,d“ fir divers; zudem ist es méglich, keine Anga-
ben zu machen. Noch ist die Gesamtzahl der Studierenden, die ,,d“ wéhlen oder keine Angaben machen, sehr
gering, weshalb keine separate Analyse erfolgt. Fiir die Zukunft gehen wir hier von steigenden Zahlen aus.

Auch noch in 2020 ist an der TU Dortmund ein geschlechterstereotypes Studienwahlverhalten erkennbar. Ins-
besondere die Lehramtsstudiengénge sind durch hohe Frauenanteile gepragt, die sich wegen der vorgegebe-
nen Kombination mehrerer Facher zudem in mehreren Studiengdngen und in mehreren Fakultaten auswirken
kénnen. Demgegeniiber zeigen fast alle MINT-Fakultaten deutlich geringere Studentinnenanteile.
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Die Geschlechterverteilung ist in den einzelnen Studiengangen zwischen 2016 und 2020 relativ stabil. Aus-
nahmen sind einerseits die Fakultat Statistik sowie die Fakultat Architektur und Bauingenieurwesen mit
leicht fallenden Studentinnenanteilen und andererseits die Fakultat fir Mathematik, die Fakultat fir Chemie
und Chemische Biologie sowie die Fakultat Kunst- und Sportwissenschaften mit leicht steigenden Studen-
tinnenanteilen. Die Fakultét fir Chemie und Chemische Biologie konnte den im letzten Bericht ermittelten
Trend fallender Studentinnenanteile somit stoppen.

In finf der 17 Fakultaten herrscht eine relativ ausgewogene Geschlechterverteilung unter den Studierenden
vor. Fur beide Geschlechter ist ein Anteil von mindestens 40 % gegeben. In weiteren sechs Fakultaten ist das
unterreprasentierte Geschlecht mit mehr als 30 %, aber unter 40 % vertreten. Starke Geschlechterdisparita-
ten unter den Studierenden zeigen sich in sechs Fakultaten:

Tabelle 6: Geschlechter(dis)paritdten auf der Ebene der Studierenden in den Fakultaten der TU Dortmund
(2020; Kopfe, absteigend sortiert)

Fakultéten mit (anndhernd) Geschlechter- Fakultdten mit Geschlechterdisparitit ohne Fakultéten in denen ein Geschlecht liber-

paritét: kein Geschlecht hat einen Anteil starke Uberreprasentanz eines Geschlechts: | reprasentiert ist: ein Geschlecht hat einen
unter 40 % kein Geschlecht hat einen Anteil unter 30 % Anteil unter 30 %
Fakultat Frauen- | coputtat Frauen- |t uttat Frauen-

anteil anteil anteil
Fakultat Raumplanung 52 % Fakultat Physik 37 % Sozialwissenschaften 71 %

« . sy O . Fakultat Erziehungswissen-
FakL.Jltat Archltektur und W% ngultat Bio- und Chemieinge 34% schaft, Psychologie und Bil- 73%
Bauingenieurwesen nieurwesen
dungsforschung
Fa?kultat fur Chemle und che- 45 % Fakultit fir Mathematik 67 % Fakultat Kulturwissenschaf- 77 %
mische Biologie ten
Fakultat Wirtschaftswissen- 42 % Fakultat Human.\mssenschaf— 67 % Fakultit Maschinenbau 19%
schaften ten und Theologie
Fakultit Statistik 40% Fakultat Kunst- und Sportwis- 68 % Fakultat Rehabilitationswis- 82 %
senschaften senschaften

Fakultat fiir Informatik 319 | FakultatfurElektrotechnik 17 %
und Informationstechnik

Auffallig ist, dass die Fakultéaten, in denen ein Geschlecht Gberrepréasentiert ist, im Betrachtungszeitraum
kaum Verénderungen in der Relation von Studentinnen und Studenten erkennen lassen (vgl. auch Tabelle 5).
Den Gleichstellungskonzepten der Fakultaten ist zu entnehmen, dass sie zum Teil erhebliche Bemiihungen
entfalten, Studierende des unterreprésentierten Geschlechts zu gewinnen. Es gelingt den Fakultéten nicht,
diesen Anteil deutlich zu erh6hen; sie erreichen aber, dass er sich nicht weiter verringert.

Vor dem Hintergrund des LGG NRW ist die stagnierende Entwicklung des Studentinnenanteils auf niedrigem
Niveau in der Fakultat fur Elektrotechnik und Informationstechnik sowie in der Fakultédt Maschinenbau be-
sonders kritisch zu bewerten. Um das Ziel eines hoheren Studentinnenanteils in MINT-Studiengéngen zu er-
reichen, besteht aktuell deshalb vor allem in diesen Fakultaten Handlungsbedarf (vgl. Gleichstellungskon-
zepte der Fakultaten).

1.2.2 Absolventinnen und Absolventen

Obwohl der Anteil an Studenten insgesamt auch im Master leicht iber dem an Studentinnen liegt: Einen Stu-
dienabschluss auf Masterniveau erwerben an der TU Dortmund annahernd so viele Frauen wie Ménner. In der
folgenden Tabelle ist die grof3e Spreizung nach Lehramtern und fachwissenschaftlichen Studiengangen er-
kennbar:
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Tabelle 7: Absolvent*innen differenziert nach Lehramt und fachwissenschaftlichen Studiengangen
(2016 bis 2020)

2016 2017 2018 2019 2020

insg. w % insg. w % insg. w % insg. w % insg. w %

Studierende in Masterstu-

L 7.771 47 % 7.827 49 % 7.636 48 % 7.100 47 % 7.397 47 %
diengéngen

Lehramt-Master-Absol-

p 538 74 % 665 74 % 663 77 % 691 76 % 551 77%
vent*innen

Fachwissenschaften Mas-

. 1.383 39 % 1.453 38 % 1.556 37 % 1.546 40 % 1.388 39%
ter-Absolvent*innen

Absolvent*innen auf Mas-

X . 1.921 49 % 2118 49 % 2.219 49 % 2.237 51 % 1.939 50 %
terniveau insgesamt

Wahrend in den Lehramtsmasterstudiengéangen fast 80 % der Absolvent*innen weiblich sind, stellen Frauen
in den fachwissenschaftlichen Masterstudiengangen nur knapp 40 % der Absolvent*innen. Hier zeigt sich als
weitere Aufgabe der TU Dortmund die Steigerung des Absolventenanteils in Lehramtsstudiengéngen sowie
des Absolventinnenanteils in fachwissenschaftlichen Studiengangen. Dabei liegt ein Fokus auf der Gewin-
nung von Studentinnen fir MINT-Studiengange und ihrem Halten in diesen Fachbereichen.

1.2.3 Promotionen

Selbst wenn eine wissenschaftliche Laufbahn bei manchen mit einem Vertrag als studentische Hilfskraft be-
ginnt: Die Promotion ist der erste Baustein, der bis zur Berufung auf eine Professur relevant bleibt. Auch des-
halb hat die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) bei den forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards als erste Stufe der Kaskade den Frauenanteil an den Absolvent*innen von Studiengdngen auf Mas-
terniveau mit dem Anteil der von Frauen abgeschlossenen Promotionen verglichen. Hier weist die TU Dort-
mund ein Defizit auf. Wahrend der Anteil an Absolventinnen von Studiengédngen auf Masterniveau fiir die TU
Dortmund insgesamt seit vielen Jahren bei etwa 50 % liegt, schwankt der Anteil von Frauen abgeschlossener
Promotionen und liegt bei etwa 30 %.

Tabelle 8: Absolvent*innen und abgeschlossene Promotionen (2016 bis 2020)

2016 2017 2018 2019 2020
Wissenschaftliche Karrie-
restufen
insg. w % insg. w % insg. w % insg. w % insg. w %

*1 -
Absolventrinnen auf Mas 1.921 49 % 2118 49 % 2219 | 49% 2.237 51% 1.939 50 %
terniveau insgesamt
Promotionen 261 27 % 294 38 % 266 33% 306 33% 185 26 %

Erfreulich ist, dass in 2017 erstmals mehr als ein Drittel (38 %) der Promotionen an der TU Dortmund von
Frauen abgeschlossen wurde. Aber die Entwicklung ist nicht stabil, wie die Daten der Folgejahre erkennen
lassen. Dabei ist der deutliche Riickgang der von Frauen abgeschlossenen Promotionen in 2020 insbesondere
auf die Auswirkungen der Corona-Pandemie zurlickzufiihren (vgl. auch www.dfg.de/down-
load/pdf/dfg_im_profil/geschaeftsstelle/publikationen/infobriefe/ib01_2021.pdf).

Die grof3e quantitative Diskrepanz zwischen von Frauen abgeschlossenen Studiengangen auf Masterniveau
und abgeschlossenen Promotionen lasst sich zum Teil mit dem hohen Absolventinnenanteil in den Lehramts-
studiengéangen erklaren (vgl. Tabelle 7). Hier schléagt durch, dass angehende Lehrer*innen geschlechteriber-
greifend eine deutlich geringere Neigung zu promovieren zeigen als Absolvent*innen fachwissenschaftlicher
Studiengénge. Allerdings gilt auch fiir die fachwissenschaftlichen Studiengange, dass der Anteil von Frauen
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abgeschlossener Promotionen unter dem der Absolventinnen liegt. Hierzu bieten die Gleichstellungskon-
zepte der Fakultaten einen detaillierten Uberblick.

Fir die Qualifikationsstufe der Promotion setzt sich die TU Dortmund weiterhin das Ziel, die Anzahl der Pro-
motionen insgesamt zu erh6hen. Hier zeigt sich ein wichtiges Handlungsfeld, in dem auch Aktivitaten zur
Gleichstellung in allen Fakultaten ansetzen missen.

1.2.4 Habilitationen und Juniorprofessuren

An der TU Dortmund ist die Anzahl an abgeschlossenen Habilitationen sehr gering und schwankt stark; die
Anzahl der Juniorprofessuren steigt kontinuierlich an und hat durch die Teilnahme der TU Dortmund am
Bund-Lander-Programm zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses noch einmal deutlich zuge-
nommen. Werden Habilitationen und Juniorprofessuren als alternative Karriereschritte auf dem Weg zur Pro-
fessur zusammengefasst, ergibt sich eine aussagekréaftige Anzahl an Fallen auf dieser Qualifikationsstufe:

Tabelle 9: Abgeschlossene Promotionen, Habilitationen und Juniorprofessuren
(TU Dortmund insgesamt 2016 bis 2020)

2016 2017 2018 2019 2020

Wissenschaftliche Karrierestufen

insg. w % insg. w % insg. w % insg. w % insg. w %
Abgeschlossene Promotionen 261 27 % 294 38 % 266 33 % 308 33 % 185 26 %
Abgeschlossene Habilitationen 4 25% 15 40 % 7 29 % 7 57 % 8 38 %
Juniorprofessuren 15 40 % 23 45 % 21 52 % 27 48 % 37 49 %
Abg.eschlossene He?bllltatlonen und 19 37 9% 38 42 % 28 46 % 3% 50 % 45 47 %
Juniorprofessuren insg.

Die Tabelle macht deutlich, dass es der TU Dortmund seit 2016 gelingt, die Zielquoten nach Kaskade zu errei-
chen: Verglichen mit der vorherigen Karrierestufe der abgeschlossenen Promotionen ist der Frauenanteil an
der Summe der abgeschlossenen Habilitationen und Juniorprofessuren stets gréfer. Auf der Qualifikations-
stufe unmittelbar vor der Lebenszeitprofessur néhert sich der Anteil an Frauen in der TU Dortmund der 50 %-
Marke und erreicht sie erstmals 2019. Ergénzend ist zu bemerken, dass in 2020 die Halfte aller Juniorprofes-
suren mit Tenure Track auf Frauen entfallen.

Zwei Zielvorgaben flankieren diese Entwicklung: Zum einen gibt das Land NRW den Hochschulen fiir die Be-
setzung von Juniorprofessuren eine Zielquote von mindestens 40 % vor. Zum anderen versprach die TU Dort-
mund in ihrem Antrag auf Férderung im Rahmen des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses eine geschlechterparitatische Besetzung der mit dem Programm gewonnen Juni-
orprofessuren.

1.2.5 W 2-/C3-undW 3-/C 4-Professuren

Im betrachteten Zeitraum hat sich der Anteil an weiblich besetzten Professuren kaum verandert. Dies gilt,
obwohl die TU Dortmund bereits seit vielen Jahren standardisierte und geschlechtergerechte Berufungsver-
fahren durchfiihrt — mit dem Ziel, die besten Képfe zu gewinnen und dabei insbesondere durch proaktive Su-
che nach geeigneten Bewerberinnen den Frauenanteil auf Professuren zu erhéhen. Die Gewinnung von Pro-
fessorinnen bleibt somit ebenfalls eine wesentliche Herausforderung fiir die TU Dortmund.
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Tabelle 10: Entwicklung Frauenanteile auf W 2- und W 3-Listenpléatzen (2010 bis 2020)

2010 | 2011 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
Abgeschlossene Verfahren 19 9 1" 19 18 16 15 1 17 23 15
Listenplatze insgesamt 47 17 22 49 46 48 30 25 45 43 35
Platzierte Frauen 1 5 8 14 19 16 5 6 17,5 15 1
Platzierte Ménner 36 12 14 35 27 32 25 19 27,5 28 24
Anteil platzierter Frauen 23% | 29% | 36% | 29% | 41% | 33% | 17% | 26% | 39% | 35% | 31%
Anzahl Frauen auf Listenplatz 1 4 4 2 5 7 6 2 3 6,5 8 4
Anteil Frauen auf Listenplatz 1 21 % 44 % 18 % 26 % 39 % 38 % 13% 27 % 38 % 35 % 27 %

Auf den Berufungslisten der TU Dortmund erreichen Frauen einen Anteil, der in fast allen der letzten zehn
Jahre Uber dem Professorinnenanteil der TU Dortmund liegt. Dies gilt fur die Listenplatze insgesamt, aber
auch fur die Erstplatzierung. Aber die Listenplatzierungen allein reichen nicht aus, denn entscheidend fir die
Entwicklung der Professorinnenquote sind die Ernennungen von Frauen:

Tabelle 11: Entwicklung des Frauenanteils an den Neuberufungen der TU Dortmund (2010 bis 2020)

Neuberufene 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
m 8 4 2 3 3 6 4 2 2 7 6
W 2-Professor*innen w 3 1 0 1 3 1 2 2 1 4 2
w % 27% | 20% 0% 25% | 50% | 14% | 33% | 50% | 33% | 36% | 256%
m 5 5 3 9 5 4 10 4 5,5 5 9
W 3-Professor*innen w 2 1 2 1 1 3 4 0 2,5 4 1
w % 29% | 17% | 40% | 10% | 17% | 43% | 29% 0% 3M% | 44% | 10%
m 13 9 5 12 8 10 14 6 7,5 12 15
W 2-/W 3-Professor*innen
insgesamt w 5 2 2 2 4 4 6 2 3,5 8 3
w % 28% | 18% | 29% 4% | 33% | 29% | 30% | 25% | 32% | 40% | 17%

Bei den Ernennungen zeigt sich nach Besoldungsstufen differenziert ein uneinheitliches Bild, wobei in der
Summe ein positiver langfristiger Trend erkennbar ist. In den meisten Jahren liegt die Quote der neu ernann-
ten Professorinnen auch hier iber dem vorhandenen Anteil an Professorinnen. Daraus ist abzuleiten, dass
die Professorinnenquote tendenziell steigt, wie auch die folgende Tabelle verdeutlicht:

Tabelle 12: Entwicklung des Professorinnenanteils an der TU Dortmund differenziert nach Besoldungsstu-
fen (2013 bis 2020)

Besoldungsstufe Professuren 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020
W 2-/C 3-Professorinnen 26% | 26% | 26% | 25% | 27% | 26% | 28% | 25%
W 3-/C 4-Professorinnen 8% | 177% | 18% | 19% | 20% | 20% | 22% | 22%
W 2-/C 3-und W 3-/C 4-Professorinnen insgesamt 20% | 20% | 21% | 22% | 22% | 22% | 246% | 23%
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Der Frauenanteil auf den W 2-/C 3-Professuren schwankt, fallt aber seit 2016 nicht mehr unter 25 %. Auf den
W 3-/C 4-Professuren zeigt sich ein schwacher Aufwartstrend. In der Summe resultiert ein insgesamt ten-
denziell leicht steigender Professorinnenanteil.

Mit Blick auf die Professorinnenquoten — differenziert nach Fakultaten — sind nach wie vor deutliche Unter-
schiede zwischen den Natur- und Ingenieurwissenschaften einerseits und den lbrigen Wissenschaften ande-

rerseits erkennbar:

Tabelle 13: Geschlechter(dis)paritdten auf der Ebene der Professuren in den Fakultiten der TU Dortmund
(2020 und 2015, absteigend sortiert nach den Daten 2020)

Frauenanteil an
. C3-/W 2-/C 4-/W 3-
Gesc"hlet_:hter- Proft_assorlnnen- Fakultit Professuren
verhaltnis anteil
2015 2020
Sozialwissenschaften - 60 %
Kulturwissenschaften 39 % 57 %
Fakultdten mit (annahernder) | Professorinnen- ° °
Geschlechterparitat: anteil Uber 40 % . . . .
p ? Erziehungswissenschaft, Psychologie und Bildungsforschung 44 % 50 %
Kunst- und Sportwissenschaften 56 % 45 %
Fakultiten mit Geschlechter- | Professorinnen- | Rehabilitationswissenschaften 25% 38%
disparitat, aber ohne deutli- | anteil zwischen
che Professorenmehrheit: 30 % und 40 % Humanwissenschaften und Theologie 31% 33%
Professorinnen- | Wirtschaftswissenschaften 12 % 25%
anteil zwischen
20 % und 30 % Statistik 25% 22%
Informatik 16 % 18 %
Professorinnen- | Raumplanung 27 % 17 %
anteil zwischen
10 % und 20 % Architektur und Bauingenieurwesen 6 % 17 %
Fakultdten mit (deui':llcher) Mathematik 1% 10%
Professorenmehrheit:
Bio- und Chemieingenieurwesen 8% 8%
. Elektrotechnik und Informationstechnik 8% 7%
Professorinnen-
anteil unter 10 % ) . . .
hunter ® | Chemie und Chemische Biologie 6 % 6%
Physik 6 % 5%
Keine Professorin | Maschinenbau 0% 0%

In 2015 bestand in zwei Fakultaten anndhernd Geschlechterparitat auf der Ebene der Professuren, in 2020
gilt dies bereits fur vier Fakultaten: Die Fakultat Kulturwissenschaften konnte ihren Professorinnenanteil von
39 % auf 57 % deutlich verbessern und die neu gegriindete Fakultat Sozialwissenschaften weist mit 60 % den
TU-weit hochsten Professorinnenanteil auf. Geschlechterparitat bei Professuren erreicht auch die neu zuge-
schnittene Fakultat Erziehungswissenschaft, Psychologie und Bildungsforschung. Die Fakultat Kunst- und
Sportwissenschaften verliert 11 Prozentpunkte, zeigt aber mit 45 % Professorinnenanteil nach wie vor ein
anndhernd ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis. Zwei weitere Fakultaten weisen einen Professorinnenan-
teil von Uber 30 Prozent auf — dies gilt sowohlin 2015 als auch in 2020, allerdings fur andere Fakultaten.
Deutliche bis sehr deutliche Professorenmehrheiten finden sich weiterhin insbesondere in allen MINT-Fakul-
taten. Keine Professorin konnte bis 12/2020 in der Fakultdt Maschinenbau gewonnen werden.
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1.2.6  Vertretungsprofessuren

Die Vertretung einer Professur ist fir den wissenschaftlichen Nachwuchs haufig ein wichtiger Schritt auf
dem Weg zu einer ordentlichen Professur. Das Ministerium fur Kultur und Wissenschaft gibt hier seit einigen
Jahren eine Frauenquote vor, um damit die Karrierechancen von Nachwuchswissenschaftlerinnen zu férdern.
In der Vergangenheit erreichte die TU Dortmund die Zielquote in Hohe von 40 % nicht (2013: 29 %, 2014 und
2015: 27 %), was sehr wesentlich darauf zurtickzufiihren ist, dass jede Fakultat autonom tber Professurver-
tretungen entscheidet und dabei nicht immer die TU-weit avisierte Gesamtquote im Blick hat. Mittlerweile
sind die Fakultaten fiir diese Problematik sensibilisiert, so dass seit 2016 der Anteil an von Frauen vertrete-
nen Professuren stets die geforderten 40 %, zum Teil sogar die 50 %-Marke ubersteigt.

1.2.7  Frauen auf den wissenschaftlichen Karrierestufen in der TU Dortmund: Zusammenfassung und
Handlungsbedarfe

Die folgende Tabelle gibt noch einmal einen Uberblick iiber die Frauenanteile im Studium und auf den Karrie-
restufen bis zur Professur:

Tabelle 14: Frauenanteil auf den wissenschaftlichen Karrierestufen der TU Dortmund (2016 bis 2020)

Wissenschaftlichen Karrierestufe 2016 2017 2018 2019 2020
Immatrikulierte Studentinnen 46 % 46 % 46 % 46 % 46 %
Absolventinnen auf Masterniveau 49 % 49 % 49 % 51 % 50 %
Von Frauen abgeschlossene Promotionen 27 % 38 % 33% 33% 26 %
Von Frauen abgeschlossene Habilitationen und Juniorprofessorinnen 37 % 42 % 46 % 50 % 47 %
W 2-/C 3- und W 3-/C 4-Professorinnen insg. 22% 22% 22% 24% 23 %

Die Tabelle verdeutlicht, dass bei den Studierenden der TU Dortmund annéhernd Geschlechterparitat gege-
ben ist. (In der summarischen Betrachtung aller Studierenden ist die Segregation nach Fachern — MINT vs.
andere Facher — und nach Studienabschliissen — Lehramter vs. andere Abschliisse — nicht erkennbar.) Es
schlieBen vergleichbar viele Frauen wie Manner einen Studiengang auf Masterniveau ab. Im weiteren Verlauf
der wissenschaftlichen Karriere vom Studienabschluss bis zur abgeschlossenen Promotion verringert sich
der Frauenanteil erheblich. Das friher typische Bild einer Schere zeigt sich allerdings nicht mehr. Auf der
Qualifikationsstufe der abgeschlossenen Habilitationen bzw. Juniorprofessuren steigt der Frauenanteil deut-
lich an. Mit Hilfe der durch die Landesregierung NRW und durch das Bund-Lénder-Programm zur Férderung
des wissenschaftlichen Nachwuchses gesetzten Quoten wird hier ein anndhernd ausgeglichenes Geschlech-
terverhéltnis erreicht. Beim néchsten Karriereschritt auf die Ebene der Professuren sinkt der Frauenanteil
gemessen an den von Frauen abgeschlossenen Promotionen erneut. Im Betrachtungszeitraum erkennbar ist
ein leicht positiver Trend bei der Entwicklung des Professorinnenanteils, der allerdings so schwach ist, dass
es ohne weitere Beschleunigung noch Jahrzehnte dauert, bis eine geschlechterparitatische Besetzung auf
den Fiihrungspositionen der Wissenschaft erreicht ist.
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Geschlechterverteilung auf den wissenschaftlichen Karrierestufen (Vergleich 2016 und 2020)
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MaBnahmen gegen geschlechterstereotypes Studienwahlverhalten werden weiterhin einen Schwerpunkt der
Gleichstellungsaktivitaten an der TU Dortmund bilden. Fir die fachwissenschaftlichen Studiengénge, insbe-
sondere in den MINT-Fachern, liegen die Anstrengungen beim Gewinnen und Halten von Frauen, fir die Lehr-
amts- sowie gesellschafts- und kulturwissenschaftlichen Studiengénge beim Gewinnen und Halten von Man-
nern. Im Fokus stehen dabei einzelne Fakultédten: die Fakultat fir Elektrotechnik und Informationstechnik
sowie die Fakultat Maschinenbau missen ihr Bemiihen zur Gewinnung von Studentinnen weiter verstérken;
in der Fakultat Sozialwissenschaften, der Fakultat Erziehungswissenschaft, Psychologie und Bildungsfor-
schung sowie der Fakultat Kulturwissenschaften und insbesondere in der Fakultit Rehabilitationswissen-
schaften ist die Akquisition von Studenten sinnvoll, auch wenn das Landesgleichstellungsgesetz dies nicht
fordert.

Ein Erh6hen der Anzahl an Promotionen, insbesondere der von Frauen, bleibt fiir die TU Dortmund eine wich-
tige Aufgabe zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Zu hoffen ist, dass die Corona-bedingten
Ruckgéange bei den von Frauen abgeschlossenen Promotionen zeitnah durch einen Giberdurchschnittlichen
Anstieg kompensiert werden.

Bei den abgeschlossenen Habilitationen und den Juniorprofessuren ist das Ziel einer geschlechterparitati-
schen Besetzung erreicht und muss fiir die Zukunft gesichert werden. Hierbei muss auch weiterhin ein Au-
genmerk auf die geschlechtergerechte Verteilung von Tenure Track-Professuren gelegt werden.

Um auf der Ebene der Professuren die Entwicklung zu mehr Geschlechterparitat zu férdern, miissen insbe-
sondere in einigen Fakultaten die Anstrengungen deutlich erhéht werden. Auch hier steht die Fakultat Ma-
schinenbau im Mittelpunkt, aber auch die Fakultat Physik, die Fakultat fir Chemie und Chemische Biologie,
die Fakultat fur Elektrotechnik und Informationstechnik sowie die Fakultéat Bio- und Chemieingenieurwesen.
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Tabelle 15: Haupthandlungsfelder der TU Dortmund auf dem Weg zur geschlechtergerechten Hochschule

Handlungsfeld Aufgaben

» Gewinnung von Frauen fiir fachwissenschaftliche, insbesondere MINT-Studiengénge

» Gewinnungvon Mannern fiir gesellschafts- und kulturwissenschaftliche Facher sowie fir Lehr-
amtsstudiengange

Studium
» Halten von Frauen in fachwissenschaftlichen, insbesondere MINT-Studiengéngen
» Halten von Mannern in gesellschafts- und kulturwissenschaftlichen Fachern sowie in Lehramts-
studiengangen
Promotion » Gewinnen leistungsstarker Absolventinnen fiir die wissenschaftliche Karriere und Schaffen von
attraktiven Rahmenbedingungen fiir das Abschlief3en einer Promotion
Professur > Gewinnen exzellenter Wissenschaftlerinnen auf W 2- und W 3-Professuren

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die TU Dortmund weiterhin dieselben Defizite aufweist und
sich den damit verbundenen Herausforderungen stellen muss. Dies geschieht auf einem kontinuierlich leicht
verbesserten Niveau.

1.3  Ergebnisse aus Gender Rankings — die TU Dortmund im Vergleich mit anderen Universitédten

Um die universitatsintern ermittelten Ergebnisse besser einordnen zu kénnen, wird im Folgenden das Ab-
schneiden der TU Dortmund in einigen wichtigen Gender Rankings vorgestellt.

1.3.1  Die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG

Die TU Dortmund beteiligt sich an dem von der DFG initiierten Prozess zur Umsetzung forschungsorientierter
Gleichstellungsstandards. 2011 wurde sie von der DFG in die Gruppe der Besten eingeordnet. (Seitdem
nimmt die DFG kein Ranking mehr vor.) Zudem ist die TU Dortmund mit mehreren innovativen Mafinahmen im
DFG-Instrumentenkasten vertreten (www.gesis.org/starg/inka/recherche). Der Instrumentenkasten ist eine
Sammlung von Praxisbeispielen, die dabei helfen, die forschungsorientierten Gleichstellungsstandards zu
erreichen. Mit der Einordnung in die Gruppe der Besten und der Prédsenz im Instrumentenkasten wird das Be-
muhen der TU Dortmund honoriert, sich zu einer geschlechtergerechten Hochschule zu entwickeln.

Die TU Dortmund hat sich im aktuell glltigen Hochschulentwicklungsplan (2018 bis 2022) auch weiterhin zu
den Gleichstellungszielen im Sinne der forschungsorientierten Gleichstellungsstandards verpflichtet.

1.3.2 Das CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten (2021)

Im CEWS-Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten werden Gleichstellungserfolge von Hochschulen
im bundesweiten Vergleich bewertet, indem die Geschlechterrelationen differenziert nach Qualifikationsstu-
fen und auf Basis des Kaskadenmodells verglichen werden (L6ther 2021:
www.ssoar.info/ssoar/handle/document/74765). Einbezogen sind die Hochschulen, die Mitglied in der Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK) sind, sowie weitere Hochschulen mit mindestens 30 Professor*innen. Fir die
Verdffentlichung 2021 wurden von 66 Universitaten, 139 Fachhochschulen und 43 Kinstlerischen Hochschu-
len Daten des Statistischen Bundesamtes aus dem Jahr 2019 ausgewertet.

Im CEWS-Hochschulranking der Universitaten erreicht die TU Dortmund 2021 eine Gesamtpunktzahl von 7
bei 12 moéglichen Punkten und belegt damit einen Platz in der Gruppe 6 von insgesamt neun Gruppen, wobei
die besten Gruppen 1 und 2 nicht besetzt sind.

Die Gesamtpunktzahl resultiert aus einem Vergleich der Universitaten, bei dem auf jeder Qualifikationsstufe
Punkte fir den Rang — also die Platzierung in Bezug auf alle andere Universitaten — verteilt werden. Einbezo-
gen sind Daten zu den Qualifikationsstufen

e Promotion,
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e Post-Doktorand*innen,
¢ hauptberufliches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal sowie
e Professuren

und die Steigerungsraten des Frauenanteils

e am hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal sowie
e anden Professuren.

Zu jeder Qualifikationsstufe wird ein Indikator ermittelt, der auf dem Kaskadenmodell basiert. Der Indikator
,Promotionen® wird z. B. errechnet, indem der Frauenanteil an den Promotionen durch den Frauenanteil an
den Studierenden dividiert wird. Sodann werden die Universitaten fiir das Ranking auf Basis ihres Indikators
in drei Gruppen geteilt: die Spitzengruppe (bestes Quartil), die Mittelgruppe (zweit- und drittbestes Quartil)
und die Schlussgruppe (schlechtestes Quartil). Die Universitaten in der Spitzengruppe erhalten je zwei
Punkte, die in der Mittelgruppe je einen Punkt und die in der Schlussgruppe keinen Punkt. (L6ther 2021:32ff)

Bei den Trendindikatoren erfolgt die Zuordnung zu den Ranggruppen nach Schwellenwerten. Die Spitzen-
gruppe bilden Hochschulen, die ihren Frauenanteil um fiinf Prozentpunkte oder mehr steigern konnten, zur
Schlussgruppe zéhlen Hochschulen, deren Frauenanteil entweder stagnierte oder sank. Hochschulen mit
einer positiven Entwicklung unter finf Prozentpunkte bilden die Mittelgruppe. Da Hochschulen mit einem
hohen Ausgangslevel geringere Steigerungsmdéglichkeiten haben als Hochschulen mit einem niedrigen Aus-
gangslevel und das CEWS einen Korridor eines Frauenanteils von 40 bis 60 Prozent als gleichberechtigte Teil-
habe ansieht, werden Hochschulen, die bereits 2012 einen Frauenanteil von mehr als 40 % hatten, in die
Spitzengruppe aufgenommen, soweit der Frauenanteil 2017 nicht unter 40 % gesunken ist. (L6ther 2021:37)

Im CEWS-Hochschulranking 2021 befindet sich die TU Dortmund im Vergleich zu den anderen Universitaten
mit ihrem Anteil an Promotionen von Frauen in der Schlussgruppe; Gleiches gilt fir die Kategorie hauptamtli-
ches wissenschaftliches und kiinstlerisches Personal. In beiden Kategorien erhélt die TU Dortmund keinen
Punkt. Einen Punkt kann die TU Dortmund in der Steigerungskategorie ,hauptberufliches wissenschaftliches
und kinstlerisches Personal® erringen; zwei Punkte erhélt sie in den Kategorien ,,Post-Doktorand*innen“ und
»Professuren” sowie in der Steigerungskategorie ,,Professuren®.

Die folgende Tabelle zeigt, wie sich die Position der TU Dortmund im CEWS-Hochschulranking nach
Genderaspekten seit der ersten Veroffentlichung 2003 entwickelt hat:

Tabelle 16: Positionierung der TU Dortmund im CEWS Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten

Verof- | Gesamtranking | Studie- |Promotio-|Post-Doc.| Hauptberufli- | Professu-|Steigerung haupt-|Steigerung
fentli- rende nen (3) ches wissen- ren berufliches wis- | Professu-
chung . (1) (2) schaftliches und (5) senschaftliches ren
Rang- [Erreichte klnstlerisches und kiinstlerisches| (6)
gruppe | Punkte Personal (4) Personal (6)
2003 5 7von 14| mittel schlecht mittel mittel gut mittel mittel
2005 3 9von 14| mittel schlecht gut mittel gut gut mittel
2007 7 8von 14| mittel mittel schlecht mittel gut gut mittel
2009 6 9von 14| mittel mittel gut mittel mittel gut mittel
2011 7 8von 14| mittel schlecht gut mittel mittel gut mittel
2013 9 6von 14| mittel schlecht gut schlecht mittel mittel mittel
2015 9 4von 12| mittel schlecht mittel schlecht gut schlecht mittel
2017 8 5von 12 gut schlecht mittel schlecht gut mittel mittel
2019 9 4von 12 gut schlecht mittel schlecht mittel mittel mittel
2021 6 7 von 12 gut schlecht gut schlecht gut mittel gut

Erléuterungen zu den Spaltenbenennungen:

1. Studentinnenanteil im Vergleich zum Bundesdurchschnitt nur fir Facher mit geringem Frauenanteil (flief3t seit 2015 nicht mehr ins Gesamtranking ein)
2. Frauenanteil Promotionen im Vergleich zum Frauenanteil an den Studierenden

3. Frauenanteil Postdoktorand*innen (Habilitierende plus Juniorprofessur) im Vergleich zum Frauenanteil an den Promotionen

22



Gleichstellung an der Technischen Universitat Dortmund

4. Frauenanteil an Dozent*innen, Assistent*innen, wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, Lehrkréften fiir besondere Aufgaben und Juniorprofessuren im Vergleich
zum Frauenanteil an den Studierenden

5. Frauenanteil an den Professuren (ohne Juniorprofessuren) im Vergleich zum Frauenanteil an den Promotionen

6. Veranderung Frauenanteil im Vergleich zu fiinf Jahren vorher

Die relativ meisten Punkte erreichte die TU Dortmund in den Rankings von 2005 und 2009, die wenigsten in
2015 und 2019. In 2021 verbesserte die TU Dortmund ihren Platz im Ranking deutlich, weil es ihr gelang, im
Vergleich zu den anderen Hochschulen im Bundesgebiet ihren Frauenanteil sowohl bei Postdoktorand*innen
als auch auf den Professuren zu erh6hen. Zudem konnte sie in der dynamischen Kategorie der Steigerung des
Professorinnenanteils hdher punkten. Vergleichsweise schlechte Ranking-Platze erreichte die TU Dortmund
mit ihren Anteilen von Frauen abgeschlossener Promotionen und auch beim Frauenanteil am hauptberufli-
chen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal. Dies bestatigt die Ergebnisse der Analyse TU-interner
Daten.

Die insgesamt h6here Punktzahl in 2021 lasst nun hoffen, dass die TU Dortmund im CEWS-Hochschulranking
nach Gleichstellungsaspekten zukiinftig wieder bessere Platzierungen erreichen kann.

1.3.3  Der Gender-Report des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung NRW

Das Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW legte mit dem Gender-Report 2019 den vierten Be-
richt zu Geschlechter(un)gerechtigkeiten an nordrhein-westfalischen Hochschulen vor. Hier stellt sich die TU
Dortmund dem Vergleich mit den 14 anderen Universitaten in NRW. Grundlage des Rankings im Gender-Re-
port ist die Bewertung gleichstellungsorientierter Entwicklungsdaten aus den amtlichen Statistiken. Das
Ranking basiert auf den Entwicklungsdaten der letzten zehn Jahre (2007 und 2017). Ein besonderer Schwer-
punkt des Gender-Reports 2019 liegt beim Gender Pay Gap in den Hochschulen in Tragerschaft des Landes
NRW.

1.3.3.1  Geschlechter(un)gleichheiten im Vergleich der NRW Hochschulen

Im Betrachtungszeitraum des Gender-Reports vom Wintersemester 2007/08 bis zum Wintersemester
2017/18 erreicht der Studentinnenanteil an allen Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW nach Jahren
des Anstiegs die 50 %-Marke. Dabei ist die Entwicklung in den einzelnen Hochschulen sehr unterschiedlich
und in der TU Dortmund ein leichter Riickgang an Studentinnen von 46,5 % (WS 2007/08) auf 45,2 % (WS
2017/18) zu verzeichnen (Gender-Report 2019:107).

Beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal gelingt der TU Dortmund in der be-
trachteten Dekade zwar eine leichte Steigerung um 2,2 Prozentpunkte; dennoch bleibt sie mit 36,5 % um 6,4
Prozentpunkte unter dem Landesdurchschnitt NRW. Dieses Defizit setzt sich bei dem Anteil der von Frauen
abgeschlossenen Promotionen fort. Hier erreicht die TU Dortmund 32,4 % im Dreijahresmittel (2015 bis 2017),
wéhrend der Landesdurchschnitt aller Universitaten bei 43,4 % liegt (Gender-Report 2019:38).

Auf der folgenden wissenschaftlichen Karrierestufe der abgeschlossenen Habilitationen zeigt die TU Dort-
mund einen Frauenanteil von 25,9 %, wahrend der Durchschnitt aller Universitédten in NRW bei 31,7 % liegt.
Mit ihrer Geschlechterrelation bei den Juniorprofessuren (Frauenanteil: 42,9 %) kann sich die TU Dortmund
dem Landesdurchschnitt NRW (47,3 %) im Vergleich zu den Vorjahren deutlich ndhern. Hier schneidet sie im
letzten Berichtszeitraum unterdurchschnittlich ab, da andere Universitaten bereits anndhernd Geschlechter-
paritat vorweisen, wahrend die TU Dortmund bei einem Frauenanteil von etwa einem Viertel liegt (Gender-
Report 2016:65).

Mit ihrem Professorinnenanteil (Summe W 1, W 2, C 3, W 3, C 4) gelingt es der TU Dortmund durch eine Steige-
rung um 7,5 Prozentpunkte auf 25,5 % den Landesdurchschnitt von 25,1 % geringfligig zu Uibertreffen.

Die folgende Tabelle verdeutlicht, wie grof3 der Abstand der TU Dortmund zum Landesdurchschnitt ist und
welchen Rang sie auf den einzelnen Qualifikationsstufen erreicht:
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Tabelle 17: Abweichung des Frauenanteils der TU Dortmund vom Landesdurchschnitt auf Qualifikationsstu-
fen und Rangplatzierung 2017

Differenz zum durchschnittlichen Frauenan- Rangposition nach Frauenanteil der Status-
teil der Universitdten in NRW in Prozent- gruppen im Vergleich zu den 14 Universitaten
punkten in NRW
Studierende -1,9% Rang 12
Promotionen -11,0% Rang 10
Hauptberufliches wissenschaftliches P
und kiinstlerisches Personal 6.4% Rang 13
Professor*innen 0,4 % Rang 9
Rang nach Mittelwerten
im NRW-Vergleich Rang 13

Die TU Dortmund verbessert sich zwar im Vergleich zum letzten Report 2017 bei den Promovierten um zwei
Rangplatze von 12 auf 10 und bei den Professuren ebenfalls um zwei Rangpléatze von 11 auf 9, fallt aber
gleichzeitig beim hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personal um drei Rangplatze auf
13 zuriick. In der Zusammenschau belegt sie beim Ranking des Netzwerks Frauen- und Geschlechterfor-
schung NRW erneut Rang 13 und damit den vorletzten Platz im Vergleich der Universitaten in NRW.

Auferhalb des Rankings bietet der Gender-Report auch Vergleichsdaten zum Frauenanteil in Fihrungspositi-
onen. Die Tabelle zeigt, dass die TU Dortmund bei der Geschlechterverteilung in Hochschulrat, Senat und
Rektorat gute bis sehr gute Vergleichswerte erreicht; bei den Dekanaten und Dezernaten schneidet sie im
Vergleich weniger gut ab.

Tabelle 18: Frauenanteile in Leitungsfunktionen der TU Dortmund im Vergleich zum Landesdurchschnitt

NRW 2019
Frauenanteile in Leitungsfunktionen
Gremium . . g . "
TU Dortmund Durchschnslithitfa:;:fs;:zr:;ts:;c in Trager-
Hochschulrat 50 % 51,6 %
Senat 44,4 % 39,8 %
Rektorat 66,7 % 36,5 %
Dekanate 13,3 % 18,4 %
Dezernate 20,0 % 41,8%

1.3.3.2  Der Gender Pay Gap in der W-Besoldung (Gender-Report 2019:292ff)

Ein besonderer Themenschwerpunkt des Gender-Reports 2019 ist der Gender Pay Gap an den Hochschulen in
Tragerschaft des Landes NRW. Die Autorinnen des Gender-Reports gehen bei der Analyse davon aus, dass die
2005 eingefuhrte W-Besoldung mit ihren variablen Entgeltbestandteilen (Leistungsbeziige) Entgeltdifferen-
zen nach dem Geschlecht im Vergleich zur C-Besoldung begilinstigt. Die W-Besoldung enthélt fir die W 2- und
W 3-Professuren feste Grundgehalter, die im Vergleich zur C-Besoldung deutlich niedriger sind. Das Grund-
gehalt kann um leistungsorientierte und persénlich verhandelbare Gehaltsbestandteile ergdnzt werden. Zu-
dem sind Familienzuschlage méglich und es wird eine anteilige Jahressonderzahlung (Weihnachtsgeld) zuge-
wiesen. (Gender-Report 2019:283)

In NRW wird zwischen drei Arten von Leistungsbeziigen unterschieden (Gender-Report 2019:284f):
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e Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbeziige (§ 34 LBesG NRW).
e Besondere Leistungsbeziige (§ 35 LBesG NRW)
e Funktions-Leistungsbeziige (§ 36 LBesG NRW)

Die Zahlung besonderer Leistungsbeziige an Professor*innen ist zudem aus der Privatwirtschaft fiir das Ein-
werben von Drittmitteln méglich. Auch kann unter bestimmten Voraussetzungen eine Forschungs- und Lehr-
zulage nach § 62 des Landesbesoldungsgesetzes gewahrt werden, dann aber keine besonderen Leistungsbe-
zlige aus demselben Grund.

Die Entscheidung und die Verantwortung hinsichtlich der Gewéhrung der Beziige liegt bei den Rektor*innen.
Sie haben erhebliche Ermessensspielrdume bei der Festlegung von Berufungs- und Bleibe-Leistungsbezi-
gen. Dekan*innen werden in die Verhandlungen einbezogen, indem sie Vorschlage unterbreiten kénnen oder
angehort werden. Hochschulen kdnnen Berufungs- oder Bleibe-Leistungsbeziige und besondere Leistungs-
bezlige in Hochschulordnungen regeln. Nur an sehr wenigen Hochschulen — darunter auch die TU Dortmund -
sind alle vier Arten von Leistungsbezligen in den Ordnungen aufgenommen (Gender-Report 2019:285). Gere-
gelt werden Hohe, Befristungsdauer und Vergabepraxis zur Gewahrung sowie die Kriterien zur Bewertung der
besonderen Leistungen. Dabei werden geschlechtsspezifische Fragestellungen, Sichtweisen und Ergebnisse
in der Lehre als eigensténdiges Kriterium nur in einigen wenigen Hochschulen aufgefiihrt — auch nicht in der
TU Dortmund.

Zum Stichtag 30.06.2016 verdienen an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW Professorinnen
durchschnittlich insgesamt 6.406,- € und damit 615,- € weniger als Professoren. Als Erklarung fir diese Dif-
ferenz kdnnen mehrere Fakten herangezogen werden (Gender-Report 2019:292ff):

e Manner sind in den héheren Besoldungsgruppen W 3/C 4 iberdurchschnittlich hdufig vertreten. Deshalb
fallt ihr Grundgehalt im Durchschnitt um 319,- € hdher aus.

e Der Familienzuschlag ist bei Mannern um 94,- € hdher als bei Frauen, weil Professoren haufiger und auch
mehr Kinder haben und/oder haufiger verheiratet sind als Professorinnen. Individuelle Zulagen wie Ver-
mogenswirksame Leistungen und die Allgemeine Zulage fallen zahlenméaflig kaum ins Gewicht.

Wird die genannte Zulage vom Bruttogehalt abgezogen, bleibt das bereinigte Bruttogehalt, das als Berech-
nungsgrundlage fir die durchschnittliche Gehaltsdifferenz zwischen Frauen und Mannern dient. ,,Demnach
verdienen Professorinnen in NRW lber alle Hochschulen und Besoldungsgruppen hinweg 521,- € weniger als
Professoren, was einer Verdienstliicke von 7,7 % entspricht. Diese Gehaltsdifferenz (prozentual und absolut)
kann als bereinigter Gender Pay Gap bezeichnet werden.“ (Gender-Report 2019:292)

Die verbliebene Differenz entsteht durch geschlechterbezogene Gehaltsunterschiede innerhalb der Besol-
dungsgruppen. Dabei gilt, je hdher die Besoldungsgruppe ist, desto gréfer sind die Verdienstdifferenzen
(Gender-Report 2019:292f):

e W 3-Professorinnen erhalten in NRW 633,- € weniger Bruttogehalt als W 3-Professoren, was einem Gender
Pay Gap von 7,8 % entspricht.

e Das Bruttogehalt von W 2-Professorinnen liegt in NRW um 137,- € unter dem von W 2-Professoren. Hier ist
der Gender Pay Gap mit 2,3 % deutlich geringer.

Die vorliegenden Gehaltsdifferenzen in der W-Besoldung sind auf Differenzen in den Leistungsbeziigen zu-
rickzufuhren. Dies spiegelt sich ebenfalls in der C-Besoldung wider, wo sich Zulagen aus Bleibeverhandlun-
gen auswirken.

Als eine Erklarung fir die geschlechtsspezifischen Unterschiede in der H6he der Leistungsbeziige werden
Differenzen in den Fachern herangezogen. Tatsachlich existiert hier eine grofle Spannweite zwischen den un-
terschiedlichen Lehr- und Forschungsbereichen. Allerdings gibt es auch einen Gap zwischen den Geschlech-
tern innerhalb der unterschiedlichen Lehr- und Forschungsbereiche. ,,So erhalten beispielsweise W3-Profes-
sorinnen sowohl im Maschinenbau als auch in der Germanistik jeweils deutlich geringere Leistungsbeziige
als ihre Kollegen. Zugleich finden sich in Fachern mit besonders hohen Méanneranteilen, wie den Ingenieur-
wissenschaften, besonders hohe zusédtzliche Gehaltszulagen. Demgegeniber fallen in Fachrichtungen, in
denen die Frauenanteile h6her sind, die Leistungsbeziige geringer aus.“ (Gender-Report 2019:311)
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Werden ausschliefilich die Universitaten in Tragerschaft des Landes NRW fokussiert, zeigt sich ein vergleich-
bares Muster. Hier verdienen am Stichtag 30.06.2016 Professorinnen durchschnittlich 746,- € weniger als
Professoren, was einem Gender Pay Gap von 10,4 % entspricht (Gender-Report 2019:294).

Die Betrachtung der durchschnittlichen Unterschiede zwischen der Besoldung von Professorinnen und Pro-
fessoren Uberdeckt die deutlichen Differenzen zwischen den Hochschulen. W 3-Professoren der Universitéa-
ten in Tragerschaft des Landes NRW erhalten im Durchschnitt Leistungsbeziige in Hohe von insgesamt
2.303,- € und damit 27 % mehr, als ihre Kolleginnen mit durchschnittlich insgesamt 1.682,- €.

An der TU Dortmund erhalten W 3-Professoren durchschnittlich 2.004,- € an Leistungsbeziigen, was etwas
unter dem Schnitt der Universitéten in Tragerschaft des Landes NRW liegt. Demgegeniiber befinden sich die
durchschnittlichen Leistungsbeziige der W 3-Professorinnen etwa beim Landesdurchschnitt und damit um
15,6 % unter dem der W 3-Professoren der TU Dortmund. Der Gender Pay Gap in der Gruppe der W 3-Profes-
sor*innen der TU Dortmund ist also geringer, als im Durchschnitt aller Universitaten in Tragerschaft des Lan-
des NRW, betragt aber immer noch 312,- € monatlich.

Tabelle 19: Durchschnittliche Leistungsbeziige von W3-Professor*innen nach Hochschule und Geschlecht
an den Universitaten in Tragerschaft des Landes NRW 2016 (Gender-Report 2019:303)

W3 Vollzeitbeschéftigte Leistungsbeziige Leistungsbeziige-Differenz
Universitat Frauen Manner Frauen Manner in€ in %

U Kéln 43 139 1.554,- € 2.907,- € 1.3563,- € 46,50 %
U Duisburg-Essen 35 106 1.5616,- € 2.661,- € 1.145,- € 43,00 %
U Dusseldorf 17 51 1.631,- € 2.453,- € 822,-€ 33,50 %
RWTH Aachen 27 140 1.654,- € 2.426,- € 772,-€ 31,80 %
U Bielefeld 25 88 1.351,- € 1.924,- € 572,-€ 29,70 %
U Bochum 48 121 1.957,- € 2.422,- € 466,- € 19,20 %
U Paderborn 28 75 1.451,- € 1.911,- € 461,- € 24,10 %
U Miinster 47 130 1.814,- € 2.221,- € 407,- € 18,30 %
U Bonn 27 145 2.255,- € 2.617,-€ 362,- € 13,80 %
TU Dortmund 24 87 1.692,- € 2.004,- € 312,-€ 15,60 %
U Siegen 22 70 1.373,- € 1.655,- € 282,-€ 17,00 %
U Wuppertal 27 76 1.594,- € 1.768,- € 174,- € 9,80 %
FernU Hagen 12 25 1.585,- € 1.424,- € -162,- € -11,40 %
DSHS Kdln 3 8 * 2.397,-€ * *
Alle Universitaten 385 1.261 1.682,-€ 2.303,- € 621,-€ 27,00 %

* Zu geringe Anzahl an W 3-Professuren

Fir die W 2-Professuren féllt die Leistungsbeziige-Differenz zwischen den Geschlechtern an den Universita-
ten in Tragerschaft des Landes NRW deutlich geringer aus, als bei den W 3-Professuren: W 2-Professoren er-
halten durchschnittlich 884,- € an Leistungsbeziigen, W 2-Professorinnen durchschnittlich 833,- € und somit
5,70 % weniger als ihre Kollegen. Bemerkenswert ist der Blick auf die TU Dortmund: Hier erhalten W 2-Pro-
fessoren mit durchschnittlich 981,- € um 99,- € (gerundeter Betrag) geringere Leistungsbeziige, als W 2-Pro-
fessorinnen (durchschnittlich 1.079,- €). Der Gender Pay Gap liegt bei -10,10 % zu Lasten der Manner. Damit
ist die TU Dortmund die einzige Universitat in NRW mit einem positiven Gender Pay Gap fir Frauen auf den

W 2-Professuren.

Tabelle 20: Durchschnittliche Leistungsbeziige von W2-Professor*innen nach Hochschule und Geschlecht
an den Universitaten in Tragerschaft des Landes NRW 2016 (Gender-Report 2019:304)

W2 Vollzeitbeschaftigte Leistungsbeziige Leistungsbeziige-Differenz

Universitat Frauen Maénner Frauen ‘ Manner in€ ‘ in%
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w2 Vollzeitbeschéftigte Leistungsbeziige Leistungsbeziige-Differenz
U Siegen 9 42 527,- € 740,- € 213,-€ 28,80 %
U Bonn 25 72 454,- € 620,- € 166,- € 26,80 %
U Paderborn 31 36 795,- € 949,- € 154,- € 16,20 %
U Wuppertal 21 40 893,- € 1.025,- € 132,-€ 12,8 %
FernU Hagen 4 9 * 1.029,- € * *

U Miinster 36 82 923,-€ 1.025,- € 102,-€ 10,00 %
U Duisburg-Essen 32 61 895,- € 987,- € 93,-€ 9,40 %
U Bielefeld 33 41 1.173,- € 1.249,- € 77,-€ 6,10 %
RWTH Aachen 33 70 611,-€ 670,- € 59,- € 8,80 %
U Disseldorf 1" 32 599,- € 649,- € 50,- € 7,70%
U Kéln 35 71 804,- € 840,- € 36,- € 4,30 %
U Bochum 35 81 896,- € 918,- € 22,-€ 2,40 %
TU Dortmund 17 44 1.079,- € 981,- € -99,- € -10,10 %
DSHS Kéln (-) 10 (=) 1.057,- € (-) (-)
Alle Universitaten 322 691 833,-€ 884,- € 51,-€ 5,70 %

* Zu geringe Anzahl an W 2-Professuren

Reslimierend ist festzustellen, dass sich der Gender Pay Gap bei den Professuren an den Hochschulen in Tra-
gerschaft des Landes NRW aus der besonders hohen Besoldung von Mannern ergibt. Die Besoldungsgruppe,
das Alter oder die Facherzuordnung erkléaren ihn nicht. ,,Zugleich lésst sich konstatieren, dass die in der W-
Besoldung vorgesehene Vergabe von Leistungsbeziigen maf3geblich und in vielfaltiger und komplexer Weise
zum Gender Pay Gap bei den Professuren an den Hochschulen in Tragerschaft des Landes beitragt.” (Gender-
Report 2019:311) Abhilfe kénnten nach Expert*innenansicht transparente Verfahren und Kriterien, gemischt-
geschlechtliche Verhandlungsteams aufseiten des Rektorats, eine Umgewichtung und Ausweitung der Leis-
tungskriterien sowie bessere Kommunikations- und Beschwerdeméglichkeiten schaffen (Gender-Report
2019:3671).

Mit Blick auf die TU Dortmund sind Gberraschende Ergebnisse erkennbar: An der TU Dortmund liegt der Gen-
der Pay Gap in der W 3-Besoldung deutlich unterhalb dem Landesdurchschnitt und in der W 2-Besoldung
existiert ein Gender Pay Gap zu Gunsten von Professorinnen. Dies ist auch darauf zurlickzufiihren, dass die
TU Dortmund seit vielen Jahren iber eine Ordnung verfiigt, die die Vergabekriterien und zum Teil auch die
Hohe der Leistungsbeziige festlegt und damit den beschriebenen strukturellen Benachteiligungen von Pro-
fessorinnen entgegenwirkt.

1.3.3.3  Gender Pay Gap bei wissenschaftlich Beschéftigten (Gender-Report 2019: 405ff)

Bei den wissenschaftlich Beschaftigten analysiert der Gender-Report den Gender Pay Gap getrennt nach An-
gestellten und Beamt*innen. Hier spiegelt sich in den Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW das typi-
sche Bild einer vertikalen Segregation wider. Fir die Angestellten gilt, dass ab der Entgeltgruppe E 13 der
Frauenanteil auf jeder weiteren Stufe abnimmt (E 13: 43,6 %, E 14: 34,8 %, E 15: 24,7 %). Bei den Beamt*in-
nen sinkt der Frauenanteil von (iber einem Drittel in A 13 auf ein Viertel in A 15. Hinzu kommt, dass Frauen
haufiger in Teilzeit arbeiten, was die Entgelt- bzw. Besoldungsungleichheit erhéht. (Gender-Report 2019:422)

An der TU Dortmund sind die Befunde zum Gender Pay Gap wissenschaftlich Beschéaftigter mit denen aller
Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW vergleichbar, fallen im Ergebnis aber weniger deutlich aus,
was auch die Gleichstellungskonzepte der einzelnen Fakultédten zeigen.

1.3.3.4  Gender Pay Gap bei Mitarbeiter*innen aus Technik und Verwaltung (Gender-Report 2019:378ff)

Auch fir die Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung untersucht der Gender-Report den Gender Pay Gap
getrennt nach Angestellten und Beamt*innen. Festgestellt wurden sowohl vergeschlechtlichte Berufs- und
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Tatigkeitsfelder als auch Ungleichheiten auf der Fihrungsebene. Zudem wirkt sich der hdhere Anteil an teil-
zeitbeschaftigten Frauen aus. Insgesamt bestéatigte sich fir die meisten Hochschulen eine systematisch auf-
tretende geringere Entlohnung von Frauen. Hier wird der Spielraum bei der Bewertung von Arbeitsplatzen,
auf denen Uberwiegend Frauen arbeiten, zuungunsten der Beschaftigten genutzt (Gender-Report 2019:379).
Fur Beamt*innen finden sich Ungleichheiten vorwiegend als vertikale Segregation auf der Fiihrungsebene
und im héheren Dienst (Gender-Report 2019:404).

Fur die TU Dortmund gilt jedoch als eine von drei Universitaten in NRW, dass sowohl die Beschéftigtenanteile
als auch die Frauenanteile in E7/E8 hoher ausfallen als in E5/E6 (Gender Report 2019:379). Dies wirkt als Er-
gebnis einer Personalpolitik, die sich durch standardisierte Besetzungsverfahren und leistungsgerechte Ent-
gelte auszeichnet, dem Gender Pay Gap ein wenig entgegen (siehe Daten zu den Gleichstellungskonzepten
der Fakultéten und insbesondere der Einrichtungen und der zentralen Verwaltung).

1.3.4  Die TU Dortmund im Vergleich mit anderen Hochschulen: Zusammenfassung und abgeleitete Hand-
lungsbedarfe

Erfreulich ist, dass der Gender Pay Gap in der W-Besoldung sowie bei Entgelt und Besoldung der wissen-
schaftlich Beschéaftigten und der Beschéftigten in Technik und Verwaltung in der TU Dortmund vergleichs-
weise gering ist und in der W 2-Besoldung sogar zugunsten der Professorinnen ausféllt. In allen anderen Ka-
tegorien (Frauenanteile bzw. -Steigerungsraten auf den wissenschaftlichen Karrierestufen) erzielt die TU
Dortmund jedoch sowohl im landes- wie auch im bundesweiten Vergleich mit anderen Universitéaten weniger
gute Ergebnisse und somit geringe Rangplatze. Das schlechte Abschneiden ist zum Teil mit der spezifischen
Struktur der TU Dortmund als Hochschule mit umfénglicher Lehramtsausbildung und starkem MINT-Schwer-
punkt zu erklaren. Dennoch hat die TU Dortmund bereits durch ihre eigenen Analysen erkannt, dass sie Po-
tenziale ungenutzt lasst.

2 Aktivitaten der TU Dortmund zum Abbau von Geschlechterdisparitaten auf den wissenschaftlichen
Karrierestufen

In Kenntnis ihrer Defizite entwickelt die TU Dortmund seit vielen Jahren Strategien und Ma3nahmen, um dem
Ziel einer geschlechterparitatischen Verteilung auf allen wissenschaftlichen Karrierestufen naher zu kom-
men. Viele der entwickelten Aktivitdten basieren unmittelbar auf den Erkenntnissen der Frauen- und Ge-
schlechterforschung (vgl. www.netzwerk-fgf.nrw.de/). Auch wenn die Erfolge der Aktivitdten oftmals erst
langfristig sichtbar und schwer zu beurteilen sind, weil positive Verdnderungen der Frauenanteile an Studie-
renden, am wissenschaftlichem Nachwuchs oder an Professuren nicht monokausal begriindet werden kén-
nen: die hohe Resonanz und Auslastung der einzelnen Angebote sind zu erfassen und damit zumindest quan-
titative Nachfrageerfolge darstellbar.

In den folgenden Abschnitten wird beschrieben, welche zentral gesteuerten Aktivitédten die TU Dortmund in
ihren Haupthandlungsfeldern entfaltet. Darliber hinaus werden einzelne Beispiele aus Fakultaten aufgefiihrt.

2.1  Studentinnen fiir MINT-Studiengédnge und Studenten fiir gesellschafts- und kulturwissenschaftliche
Facher sowie fiir die Lehramtsstudiengange gewinnen und halten

Die TU Dortmund verfolgt das Ziel, sowohl zentral als auch auf Fakultatsebene geschlechtersensibel um Stu-
dierende zu werben und geschlechterstereotypem Studien- und Berufswahlverhalten entgegen zu wirken.
Ein Schwerpunkt liegt dabei auf der Gewinnung von Frauen fir MINT-Studiengadnge und Mannern fir gesell-
schafts- und kulturwissenschaftliche Facher sowie fur das Lehramt. Besonders gefordert sind hier einerseits
die Fakultéat fur Elektrotechnik und Informationstechnik sowie die Fakultat Maschinenbau und andererseits
die Fakultat Rehabilitationswissenschaften.
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Geschlechtersensible Information und Beratung fiir Schiilerinnen und Schiler bietet die zentrale Studienbe-
ratung. Das Qualitdtsmanagement fir Studieninformationen ist etabliert: Die Fakultéten gestalten ihre Infor-
mationsangebote fiir Studieninteressierte gendersensibel (z. B. geschlechtersensible Sprache und Bilder,
inhaltliche Beispiele aus allen Lebensbereichen der Schiiler*innen). Gemeinsam mit der Allgemeinen Studi-
enberatung sind die Fakultaten der TU Dortmund vielféltig fiir die Gewinnung von Student*innen aktiv
(www.tu-dortmund.de/schuelercampus). Angegliedert an die Allgemeine Studienberatung ist das Talent-
scouting der TU Dortmund. Es entdeckt talentierte Schiiler*innen, die oftmals aus einem Umfeld kommen,
das sie haufig nicht bei der Studien- und Berufswahl unterstitzen kann. Mit interdisziplindrem Wissen er-
kennen die Talentscouts Potenziale, bauen Briicken und begleiten die Schiler*innen individuell, ergebnisof-
fen und langfristig auf ihrem Weg in die Zukunft. Ziel ist es, einen Beitrag zu mehr Bildungsgerechtigkeit,
Chancengleichheit und Vielfalt zu leisten (www.tu-dortmund.de/talentscouting). Dem Talentscouting zuge-
horig sind die TU-Guides. Die TU-Guides sind engagierte Studierende, die Orientierungshilfe fiir Schiler*in-
nen leisten. Sie vermitteln ihnen ein persodnliches Bild von ihrem Studienfach und dem Alltag an der Uni. Die
Auswahl der Guides ist geschlechterparitatisch (www.tu-dortmund.de/tu-guides).

Am bundesweiten Girls*Day nimmt die TU Dortmund — zentral vom Gleichstellungsbiiro organisiert — teil.
MINT-Fakultdten und gewerblich-technische Ausbildungsbereiche laden jéhrlich bis zu 200 Madchen dazu
ein, Studienfacher und Ausbildungsberufe an der TU Dortmund kennenzulernen. Fakultaten mit geringem
Studentenanteil beteiligen sich am Boys*Day (jahrlich ca. 100 Platze), der fur die TU Dortmund ebenfalls
zentral vom Gleichstellungsbiiro organisiert wird. Insgesamt finden an Girls*Day und Boys*Day ca. 20 Work-
shops in der TU Dortmund statt. Die gro3e Anzahl an Workshopplétzen konnte auch im Pandemiejahr 2021
bereitgestellt werden, in dem die Veranstaltungen digital ausgerichtet wurden. Obwohl das digitale Format
die Méglichkeit eréffnete, eine gréf3ere Anzahl an Teilnehmer*innen aufzunehmen, sollte die Qualitat der
Workshops durch eine Gberschaubare digitale Gruppengréf3e gewéhrleistet bleiben. Daher wurde die Anzahl
der Platze nicht erhdht. Zugleich bot die virtuelle Durchfiihrung die Chance, die TU Dortmund bundesweit bei
Schiler*innen bekannt zu machen: Bei Jugendlichen aus ganz Deutschland weckten die attraktiven Work-
shops Interesse, so dass Teilnehmer*innen aus fast allen Bundesldndern das Angebot der TU Dortmund an
Girls*Day und Boys*Day wahrgenommen haben.

Um geschlechterstereotypem Studien- und Berufswahlverhalten entgegen zu wirken, fiihrt das Gleichstel-
lungsbiiro zudem die Mentoring-Programme ,,MinTU — Madchen in die TU Dortmund“ (www.tu-dort-
mund.de/MinTU) und ,,12* — Das Jungen-Mentoring“ (www.tu-dortmund.de/zwoelfplus) durch.

»MinTU — Madchen in die TU Dortmund* wird seit 2012 jahrlich angeboten. Das Projekt nimmt die Erkenntnis
auf, dass bereits zu Beginn der Pubertat Weichen fir die Studienwahlorientierung gestellt werden. Es bringt
deshalb zw6lf- bis 14-jéhrige Schilerinnen mit MINT-Studentinnen der TU Dortmund zusammen. Das Pro-
gramm beinhaltet ein einjahriges Mentoring mit vier Workshop-Tagen in MINT-Fakultéten und fiihrt die Schu-
lerinnen an das Studium eines MINT-Faches heran. Das Angebot wird zunehmend stark nachgefragt. 2020
startete das Projekt erstmals mit neun Mentorinnen (zuvor acht) und 54 Schilerinnen (zuvor 48). Erfreulich
ist, dass die Fakultdt Maschinenbau durch zwei studentische Mentorinnen vertreten war. Die Auftaktveran-
staltung fand noch am Campus statt; obwohl alle weiteren Veranstaltungen pandemiebedingt online durch-
gefluihrt wurden, konnte das gesamte Programm mit sehr flexibler Unterstltzung der Fakultidten dennoch rea-
lisiert werden. Vor dem Hintergrund dieser Erfahrung wurde das Konzept aktualisiert und das Programm ent-
halt nunmehr Veranstaltungen in allen drei Formaten: online, hybrid und in Prédsenz. MinTU ist als ein beson-
ders gelungenes Beispiel zur Gewinnung von Madchen fir MINT-Studiengénge in den Instrumentenkasten
der DFG aufgenommen worden (www.instrumentenkasten.dfg.de) und war Projekt des Monats Oktober 2015
bei ,,Komm, mach MINT“ (www.komm-mach-mint.de). Dariiber hinaus ist MinTU in sozialen Medien bekannt:
Das Projekt hatte 2020 u. a. einen Takeover des Instagram-Kanals ,,mintblogger*.

Im Projekt ,,12* — Das Jungen-Mentoring® konnten im Berichtszeitraum bis zu 20 Schiiler im Alter von 14 bis
16 Jahren die gesellschafts- und kulturwissenschaftlichen Facher und insbesondere auch die Lehramtsstu-
diengange der TU Dortmund kennenlernen. Die Jungen wurden ebenfalls fir ein Jahr von einem Studenten
aus diesen Fachern begleitet und erhielten durch ihn einen persénlichen Einblick in sein Fach, den Studien-
alltag und Berufsperspektiven. Zudem besuchten die Schiiler Workshops in den gesellschafts- und kultur-
wissenschaftlichen Fakultdten der TU Dortmund. Seit 2019 ist das Programm ausgesetzt. Geringe Anmelde-
zahlen fuhrten zu der Entscheidung, das Angebot flir Schiiler grundlegend konzeptionell zu Gberarbeiten.
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Neben den zentral organisierten Angeboten zur Gewinnung von Studentinnen bzw. Studenten stellen die
meisten Fakultaten eigene Angebote bereit. Dabei sind Role Models von besonderer Bedeutung, die in unter-
schiedlichen Formaten prasentiert werden: z. B. in gemischtgeschlechtlichen Vortragsteams bei Schulbesu-
chen oder mit aktiver Rolle in Schulaktionen und Informationsveranstaltungen sowie im Rahmen der Offent-
lichkeitsarbeit. Die Fakultat fiir Chemie und Chemische Biologie kniipft durch Schiiler*innenpraktika gezielt
erste Kontakte zu jungen Frauen, um diese fiir ein Studium zu gewinnen. Uber soziale Medien will die Fakul-
tat Rehabilitationswissenschaften mehr Ménner auf ihre Studiengdnge aufmerksam machen; fur diese Auf-
gaben stockt sie eine studentische Hilfskraftstelle auf. Die Fakultdt Maschinenbau plant die Auf3endarstel-
lung der Studiengénge bzw. Profilbereiche zu liberarbeiten, so dass fachliche Aspekte deutlicher gemacht
werden, die insbesondere weibliche Studieninteressierte ansprechen (z. B. Kreativitat und Gestaltungsmog-
lichkeiten bei der Entwicklung technischer Produkte, sozialer Sinn technischer Innovationen, Aspekte der
Nachhaltigkeit etc.). Die Fakultat fur Informatik bietet seit vielen Jahren jeden Herbst eine SchnupperUni
speziell fur studieninteressierte Frauen an (www.schnupperuni.de). Sie weist in ihrem Studieninformations-
flyer auf die vielfaltigen Kombinationsméglichkeiten des Studiums mit Nebenfachern wie Biologie, Medizin
oder Rehabilitationstechnologien hin. Diese Nebenfacher haben einen spezifischen Anwendungsbezug und
sprechen insbesondere Frauen an.

Damit das Werben einerseits der Fakultdten um Student*innen und andererseits der Einrichtungen um weib-
liche Auszubildende fiir gewerblich-technische Ausbildungsberufe noch erfolgreicher wird, sollen Aktivitaten
der Fakultaten und Einrichtungen in Zukunft sinnvoll verzahnt und aufeinander abgestimmt werden. Das
Nutzen von Synergien wird durch das Gleichstellungsbiro unterstiitzt, da dort viele Informationen liber die
Nachwuchsgewinnung zusammenflieen. So sollen bei Schulbesuchen durch Fakultatsvertreter*innen nicht
nur die eigenen Studiengéange prasentiert, sondern auch Informationsmaterialien liber weitere Studiengange
sowie Uber Ausbildungsmoglichkeiten verteilt werden. Das ITMC plant darlber hinaus auch TU-intern fir
seine Ausbildungsangebote zu werben, in dem es in Zusammenarbeit mit den Fakultdten Informationsmate-
rial erstellt, das zielgerichtet Studienabbrecherinnen, insbesondere der Fakultat fur Informatik, adressiert.

Um einem Studienabbruch vorzubeugen, hat die TU Dortmund ein umfassendes Beratungs- und Betreuungs-
system fiir Studierende im ersten Studienjahr etabliert. Zudem haben insbesondere die MINT-Fakultaten
ihre Aktivitdten zum Senken der Abbrecherinnenquote deutlich verstarkt. Hier existieren Frauennetzwerke
oder Mailinglisten, Fakultdtshomepages integrieren eine spezifische Frauen-Seite oder verweisen auf die
Seiten der dezentralen bzw. zentralen Gleichstellungsbeauftragten. So bietet zum Beispiel die Fakultat Phy-
sik ihren Studentinnen und Wissenschaftlerinnen mit einem Physikerinnencafé und einem Mentoring-Pro-
gramm Moglichkeiten der Vernetzung sowie mit Workshops Weiterbildungsangebote. Die Fakultat Physik
plant zudem eine Befragung aller Studierenden, die eine Bachelorarbeit schreiben, um zu verstehen, weshalb
Bachelorstudent*innen nicht in den entsprechenden Master wechseln und/oder nicht an der TU Dortmund
bleiben. Dabei werden auch geschlechterspezifische Unterschiede untersucht. Die Fakultat Bio- und Che-
mieingenieurwesen integriert Aspekte der Gendersensibilitat in das breite Beratungsangebot fir ihre Studie-
renden (z. B. ,Karrierewoche®). Die Fakultat Maschinenbau setzt mit StartING ein Programm fiir Studentin-
nen auf, das mit einem Mix aus Mentoring, Networking und Workshops die Vernetzung untereinander sowie
eine starkere Bindung an die Fakultat férdern soll. Die Fakultat fir Elektrotechnik und Informationstechnik
bietet Studierenden auf einer neuen elektronischen Plattform (,,E-Room*) eine Austausch- und Informations-
moglichkeit auf Peer-Ebene; hier gibt es einen Bereich, der sich explizit an Studentinnen richtet. Zudem
agiert die Fakultat proaktiv mit ihren Student*innen: Studienfortschritte werden dokumentiert, um auf dieser
Grundlage individuell angepasste Férder-und Beratungsangebote bereitzustellen. Erfolgreichen Studentin-
nen werden WHF-Stellen angeboten und sie werden friihzeitig sowie proaktiv zu einer Promotion beraten. Die
Fakultat Wirtschaftswissenschaften entwickelt mit dem Programm ,,Mentoring@WIWI*“ ein umfassendes
Konzept, das Frauen auf allen akademischen Karrierestufen bereits ab dem Bachelorstudium vernetzt und
unterstitzt. Im Rahmen des Programms gibt es auch die Méglichkeit, Antrage auf die finanzielle Unterstit-
zung fir Konferenzreisen, Workshops, Fortbildungen und kurze Forschungsaufenthalte zu stellen.

Zusammenfassend wird deutlich, dass die TU Dortmund sehr aktiv insbesondere bei der Gewinnung von Stu-
dentinnen fir MINT-Studiengédnge ist. Wo dies erfolgreich ist, zeigen die Daten der Gleichstellungskonzepte
der entsprechenden Fakultéaten.
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2.2  Master-Absolventinnen fiir die Wissenschaft gewinnen und auf berufliche Karriere vorbereiten

In der Datenanalyse wurde deutlich, dass die Gewinnung von Promovendinnen eine besondere Herausforde-
rung fiir die TU Dortmund darstellt. Wahrend der Anteil an Absolventinnen im Vergleich zu den Studentinnen
etwas ansteigt, sinkt er bei den von Frauen abgeschlossenen Promotionen deutlich ab. Mit Blick auf die Kas-
kade haben beinahe alle Fakultaten hier ein Defizit. Die nachfolgend beschriebenen Ma3nahmen zielen da-
rauf, den Anteil an weiblichem wissenschaftlichen Nachwuchs langfristig auszubauen.

Karriereentwicklungsprogramme der TU Dortmund haben die Aufgabe, eine Orientierung fiir den weiteren
Karriereweg zu bieten und den Teilnehmenden eine solide Entscheidung tiber die ndchsten Schritte zu er-
moglichen. Ziel ist es, Transparenz tiber Karrierewege herzustellen, die persénliche Planungssicherheit zu
verbessern und unnétige drop-outs insbesondere von Frauen zu verhindern. Dabei nimmt die TU Dortmund
wissenschaftliche und aufBeruniversitédre Karrierewege in den Fokus.

Die Research Academy Ruhr (RAR) realisiert seit Sommer 2017 in Nachfolge des ScienceCareerNet Ruhr die
gemeinsame Uberfachliche Personalentwicklung im Wissenschaftsbereich der Universitatsallianz Ruhr (UA
Ruhr) in einer bundesweit einmaligen Kooperation. Das Mercator Research Center Ruhr (MERCUR) und das
Ministerium fir Kultur und Wissenschaft des Landes NRW unterstiitzten den Aufbau der Research Academy
Ruhr bis 2021, seit 2022 fiihren die Universitdten die RAR dauerhaft fort. Die RAR (www.research-academy-
ruhr.de) bietet als universitatsibergreifende Plattform ein umfangreiches Qualifizierungs- und Vernetzungs-
programm fir die verschiedenen Phasen der wissenschaftlichen Karriere (Promotion, Postdoc, Junior Fa-
culty). Workshops, praxisnahe Karriere- und Netzwerkveranstaltungen und ein Mentoring-Programm stéarken
die Entwicklung persénlicher sowie akademischer Kompetenzen und bereiten auf eine Karriere in Forschung,
Wirtschaft und Gesellschaft vor. Die Angebote richten sich an die rund 10.000 Promovierenden und promo-
vierten Wissenschaftler*innen in der UA Ruhr und férdern den Austausch untereinander, sowohl innerhalb
der eigenen Fachergruppe als auch dariiber hinaus. Das Uberfachliche Qualifizierungsprogramm in der RAR
ist ein freiwilliges Angebot, das durch die lokalen Graduierteneinrichtungen — die RUB Research School, das
Graduiertenzentrum TU Dortmund und das Graduate Center Plus der UDE — gemeinsam gestaltet und koordi-
niert wird. Seit ihrer Griindung haben tber 2.500 Promovierende, Postdoktorand*innen, Habilitand*innen,
Nachwuchsgruppenleiter*innen und Juniorprofessor*innen am Programm der Research Academy Ruhr teil-
genommen; der Frauenanteil betréagt 67 %. Zwei grofe Module des RAR-Angebots werden von der TU Dort-
mund verantwortet: Karriereforum und mentoring?® (Ingenieurwissenschaften). Das Karriereforum findet
zweimal im Jahr abwechselnd zu den Themen ,,Forschungsférderung® und ,,Wissenschaftskarriere® inner-
und auf3erhalb der Universitat statt. Wahrend in Prasenz durchschnittlich bis zu 120 Teilnehmende jahrlich
das Karriereforum besucht haben, stiegen die Teilnahmezahlen an den pandemiebedingt online durchgefihr-
ten Karriereforen auf etwa 200 im Jahr 2021. Frauen sind hier deutlich liberreprasentiert. Exklusiv Promoven-
dinnen und Postdoktorandinnen aller Fachergruppen der UA Ruhr bietet das mentoring®-Programm die Még-
lichkeit, ihre Karriereentwicklung im Dialog mit eine*r Mentor*in voranzutreiben. Ein Veranstaltungspro-
gramm mit Workshops und Netzwerktreffen flankiert die Mentoring-Beziehung und bereitet die Teilnehme-
rinnen auf Flihrungsverantwortung in universitdrer und auBeruniversitarer Forschung vor, baut Schlissel-
kompetenzen aus und dient dem Ausbau eines akademischen Netzwerks. Seit Beginn des Programms 2005
haben 790 Mentees teilgenommen, davon 285 Promovendinnen und weibliche Postdocs der TU Dortmund,
seit 2017 sind es 348 Mentees, davon 134 der TU Dortmund.

Das Graduiertenzentrum TU Dortmund (GZ) unterstitzt wissenschaftlichen Nachwuchs — von Promotionsin-
teressierten bis Juniorprofessor*innen — aller Fakultaten der TU Dortmund mit persénlicher Beratung, tiber-
fachlichen Qualifizierungsangeboten und Vernetzungsformaten. Die Angebote vermitteln entscheidendes
Systemwissen zur erfolgreichen Gestaltung der persénlichen Karriere innerhalb und auf3erhalb der Hoch-
schule. Frauen sind die hdufigsten Nutzerinnen der Angebote der RAR und des GZ. Sie sollen insbesondere
bei Workshops zu Grliindungen gezielt angesprochen werden. Unter den Angeboten des GZ und der RAR sind
auch solche zu Familien- und Vereinbarkeitsfragen.

Die TU Dortmund hat das Ziel, auch mit strukturierten Programmen die Zahl von Promotionen zu erhéhen.
Mittlerweile ist die TU Dortmund — teilweise in leitender Funktion — beteiligt an einem Exzellenzcluster (ge-
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meinsam mit der Ruhr Universitat Bochum), zehn Sonderforschungsbereichen/Transregios, vier Graduierten-
kollegs, vier Promotionskollegs, zwei NRW-Forschungskollegs, zwei Forschungskollegs Volkswagenstiftung,
drei EU-Nachwuchsnetzwerken, zwei durch Bundesministerien geférderten Nachwuchsnetzwerken und vier
Emmy-Noether-Nachwuchsgruppen.

Uber Alternativen zur wissenschaftlichen Karriere informiert female.2.enterprises (www.tu-dort-
mund.de/f2e) — ein Projekt des Gleichstellungsbiros. Es hat das Ziel, Studentinnen und Akademikerinnen
unterschiedlicher Fachrichtungen berufliche Entwicklungsméglichkeiten in der Region aufzuzeigen und sie
auf eine Karriere au3erhalb des Wissenschaftsbetriebs vorzubereiten. Female.2.enterprises on stage (bzw. in
2020 und 2021 online) unterstitzt durch Weiterbildungs- und Informationsangebote zu karriererelevanten
Themen bei der Vorbereitung auf eine Flihrungsposition in der Wirtschaft. Bei female.2.enterprises on tour
bieten attraktive Unternehmen intensive Einblicke in ihre Betriebsstrukturen und erldutern interne Karriere-
wege. Teilnehmerinnen haben die Chance, friihzeitig Kontakte zu Arbeitgeber*innen zu kniipfen, Personallei-
ter*innen kennen zu lernen und ihren Blick auf Beschéaftigungsoptionen zu erweitern. Female.2.enterprises
tragt dazu bei, Wissenschaftlerinnen in der Region zu halten. Es ist eines der Angebote, die zukiinftig auf ei-
ner ,Career Service“-Plattform erscheinen. Die Plattform wird aktuell entwickelt und soll die vielfaltigen Kar-
riereservices an der TU Dortmund gebilindelt darstellen und so sichtbarer machen.

Einen Fokus legt die TU Dortmund auf den Themenschwerpunkt ,,Férderung weiblicher Existenzgriindungen®.
Hierzu steht das Gleichstellungsbiiro in regelméaigem Austausch mit dem Centrum fiir Entrepreneurship &
Transfer (CET). Im Rahmen von female.2.enterprises fanden bereits mehrere Veranstaltungen in Kooperation
statt. Darlber hinaus sagte das CET 2020 gemeinsam mit dem Gleichstellungsbiiro in einen Letter of Intent
zu, die Bergische Universitat Wuppertal in ihrem Projekt ,Women Entrepreneurs in Science” zu unterstitzen.
Uber diese Kooperation finden zum Beispiel Veranstaltungen statt, die sich explizit an Frauen richten. Zur
weiteren Starkung der Griindungspotenziale von Frauen wird im CET zudem eine Stelle mit dem Themen-
schwerpunkt ,,Female Entrepreneurship“ geschaffen.

Weibliche Karrierewege auf3erhalb des Wissenschaftsbetriebs sind Thema einiger regionaler Netzwerke, die
das Gleichstellungsbiiro der TU Dortmund mit Expertise unterstitzt. Ein Beispiel ist die enge Zusammenar-
beit mit der Wirtschaftsforderung Dortmund: Im Rahmen des EU-Projekts ,,Competentia — Frau und Beruf*
und der Arbeitsgruppe ,,Campus & Company“ unterstiitzen Vertreter*innen von Hochschulen und Unterneh-
men kooperativ den Ubergang von Absolventinnen der Dortmunder Hochschulen in die Wirtschaft.

Nach wie vor beziehen die auf den gesamten wissenschaftlichen Bereich zugeschnittenen zentralen Ange-
bote der hochschuldidaktischen Weiterbildung im Zentrum fiir HochschulBildung (zhb) Gender- und Diversi-
tatsaspekte mit ein. Auch das innerbetriebliche Weiterbildungsprogramm der TU Dortmund umfasst vielfal-
tige Angebote der Fihrungskrafteentwicklung und adressiert gleichermaf3ien Fliihrungskréafte in Wissenschaft
und Verwaltung. Die Angebote der Fiihrungskrafteentwicklung wurden in den letzten Jahren weiterentwickelt
und thematisieren nun neben Familienfreundlichkeit auch Nachwuchsférderung als Fihrungsaufgabe.

Ein weiterer Ansatzpunkt fir das Gewinnen und Binden von wissenschaftlichem Nachwuchs ist das Anbieten
stabiler Beschaftigungsperspektiven. Die Befristung der Arbeitsvertrage fir promovierende Wissenschaft-
ler*innen orientiert sich in der TU Dortmund an der Dauer der Promotionsphase; ein Erstvertrag wird hier in
der Regel fur drei Jahre abgeschlossen. Die Vertragsverlangerung umfasst den erwarteten Zeitraum bis zum
Abschluss der Promotion. Zudem werden Promovierende ausschlief3lich als wissenschaftlich Beschaftigte
mit mindestens 50 % Stellenumfang eingestellt. Die Familienkomponente des WissZeitVG (zwei Jahre pro
Kind) und die Regelung zu Mutterschutz und Elternzeit werden selbstverstandlich umgesetzt. Diese Mafinah-
men tragen zu einer verbesserten beruflichen Planbarkeit bei, von der sich Frauen besonders angesprochen
fuhlen.

Die TU Dortmund férdert seit vielen Jahren Karrierechancen wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen durch das
Abschlieen unbefristeter Arbeitsvertrage. Die Anzahl dieser Vertrage konnte seit 2020 noch einmal deutlich
auf Basis eines vom Rektorat verabschiedeten Dauerstellenkonzepts erhdht werden. Es férdert die Karrier-
echancen wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen, in dem es nach der Promotion oder in der Post-Doc-Phase
Karriereoptionen neben einer Laufbahn als Hochschullehrer*in er6ffnet. Qualifizierte Promovierte erhalten
damit die Chance, dauerhaft eine anspruchsvolle Aufgabe in Forschung, Lehre oder im Fakultdtsmanagement
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zu Ubernehmen. Die Finanzierung erfolgt aus Mitteln, die das Land NRW mit dem Zukunftsvertrag Studium
und Lehre (ZSL) bereitgestellt hat. Ziel ist es, den Anteil der unbefristeten wissenschaftlich Beschaftigten an
der TU Dortmund auf ca. 25 % der aus Landesmitteln finanzierten wissenschaftlich Beschaftigten zu stei-
gern. Als gleichstellungsférdernde Komponente ist in diesem Konzept geregelt, dass der Frauenanteil an den
unbefristet Beschaftigten 50 % betragen soll und dass er den Frauenanteil am wissenschaftlichen Personal
einer Fakultat nicht unterschreiten darf.

Im Rahmen des Beratungsprozesses zur Neuerstellung der Gleichstellungskonzepte diskutierte jede Fakultat
die Geschlechterverteilung entlang des Kaskadenmodells und tiber Méglichkeiten einer fakultatsinternen
Nachwuchsférderung von Frauen im Wissenschaftsbereich. Als Eingangsstufe in eine wissenschaftliche
Laufbahn wird von den Fakultéten bereits der Zugang zu studentischen Hilfskraftstellen in den Blick genom-
men. So pflegt die Fakultat fir Mathematik auf ihrer Webseite ein Portal, das fir Studierende ein nied-
rigschwelliges und transparentes Angebot darstellt, sich als Hilfskraft zu bewerben. Hiervon profitieren ins-
besondere Studentinnen: Der gestiegene Frauenanteil an den WHF in der Fakultat ist ein Erfolg dieser und
weiterer Mafinahmen, die die Fakultat in den letzten finf Jahren umgesetzt hat und auch weiterfiihren will
(z. B. gezielte Ansprache geeigneter Kandidatinnen mit dem Ziel einer paritatischen Besetzung von Ubungs-
leitungen, weibliche Vorbilder, aktive Werbung firr Hilfskraftstellen in Pflichtveranstaltungen). Dieses Modell
will die Fakultat fir Mathematik auf die Gewinnung von Promovendinnen lbertragen: Sie will ihre aktive An-
sprache von Studentinnen fiir Promotionsstellen weiter intensivieren und als flankierende Mafinahme Infor-
mationsmoglichkeiten fur Studentinnen erarbeiten und ausweiten. Die Fakultat Maschinenbau will Studen-
tinnen an den Wissenschaftsbetrieb heranzufihren, indem sie sie gezielt in Gremienarbeit einbindet. Zudem
plant die Fakultat ein Format (TalkING), bei dem Studentinnen die Méglichkeit erhalten, sich mit Wissen-
schaftlerinnen auszutauschen, um mehr tGber das Arbeiten in der Wissenschaft und an einer Promotion zu
erfahren. Mit dem Aufbau eines internen Wissenschaftlerinnen-Netzwerks soll zudem die Bindung an die Fa-
kultat erhdht werden. Die Fakultat Physik plant Informationsveranstaltungen rund um das Thema Promotion,
in welchen auch auf geschlechterspezifische Fragestellungen eingegangen wird sowie auf Fragen zur Verein-
barkeit von Promotion und Familie. Die Fakultat plant weiterhin ein fakultétsinternes Promotionsprogramm
mit einem verbindlich zu absolvierenden Gender- und Diversitdtsmodul. Die Fakultat fir Informatik will durch
das starkere Bekanntmachen der Méglichkeit zur (interdisziplindren) Promotion auch in anderen Fakultaten
insbesondere mehr Frauen fiir eine Promotion gewinnen. Die Fakultat Wirtschaftswissenschaften setzt mit
Mentoring@WiWi (wiwi.tu-dortmund.de/fakultaet/frauenfoerderung/mentoringwiwi) ein reines Frauenpro-
gramm auf. Ziel des Programms ist in erster Linie die Férderung der wissenschaftlichen Karrieren von Frauen
durch Mentoring-Tandems. Teilnehmen kdnnen Bachelor- und Master-Studentinnen sowie (Post-)Doktoran-
dinnen und (Junior-)Professorinnen der Fakultat. Sie konnen von individuellem Mentoring und Gruppenmee-
tings sowie von finanzieller Férderung fur Konferenzreisen, Workshops, Fortbildungen und kurze For-
schungsaufenthalte profitieren. Auch die Fakultét Bio- und Chemieingenieurwesen unterstiitzt Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen durch ein eigenes Mentor*innen-Programm und durch die Kostenibernahme fiir men-
toring?.

Die gleichstellungsorientierte Personalentwicklung der Fakultaten fokussiert auf die Unterstiitzung junger
Wissenschaftlerinnen bei Tagungsreisen und Trainings/Workshops fiir Frauen: Mehrere Fakultaten haben ein
spezifisches Budget fiir die Finanzierung von Tagungs- und Vortragsreisen fir Studentinnen und Promoven-
dinnen eingerichtet. Zudem bieten viele Fakultédten Seminare zu Bewerbungsstrategien, Selbstprasentation,
wissenschaftlichem Schreiben oder Karrierestrategien sowie Vernetzungsangebote fir Frauen an. Die Ge-
bihren fur die Teilnahme ihrer Lehrenden an der Reihe ,,Start in die Lehre“, welche auch Uber eine diversi-
tatssensible Lehre informiert, Gbernimmt die Fakultat Erziehungswissenschaft, Psychologie und Bildungs-
forschung. Fur promovierende Wirtschafswissenschaftlerinnen sieht das Gleichstellungsbudget der Fakultéat
unter anderem den Posten ,Individualférderungen® vor. Hieriiber kénnen Doktorandinnen beispielsweise fi-
nanzielle Mittel beantragen, um Auslandsaufenthalte bei renommierten Wissenschaftlerinnen vorzubereiten
und zu organisieren. Die Fakultat fir Informatik bietet in Gremien engagierten wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen die Méglichkeit zur Einstellung einer studentischen Hilfskraft, die sie im Tagesgeschaft unterstutzt.
Die Fakultat Raumplanung will Wissenschaftlerinnen, die Gbermafig in (Berufungs-)Kommissionen mitarbei-
ten mussen, einen Stellenanteil von 25 % als Kompensation anbieten, um eine Kontinuitat der Forschungsar-
beit zu gewéhrleisten. Eine weitergehende Unterstiitzung der Karriere von Wissenschaftlerinnen stellt die
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Fakultat fir Mathematik bereit, indem sie Postdocs mit befristeten Stellen, die andernorts eine Professur-
vertretung angeboten bekommen, die Méglichkeit bietet, eine solche Vertretung fiir ein oder zwei Semester
zu Ubernehmen und so weitere Erfahrungen fiir eine wissenschaftliche Karriere zu sammeln.

Sowohl zentrale Aktivitaten als auch Aktivitdten der Fakultaten zur Gewinnung von Nachwuchswissenschaft-
lerinnen sowie zur Unterstitzung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses an der TU Dortmund ha-
ben sich intensiviert und diversifiziert. Fir den ndchsten Schritt einer wissenschaftlichen Karriere — die Ha-
bilitation oder die Juniorprofessur bzw. die Juniorprofessur mit Tenure Track auf eine ordentliche Professur —
plant die TU Dortmund keine spezifischen Maflnahmen, da sie hier die gewlinschte Geschlechterparitat be-
reits erreicht hat.

2.3  Aktivitaten zur Steigerung des Frauenanteils an W 2- und W 3-Professuren

Gemé&B Hochschulgesetz NRW (HG NRW) sind Fakultaten der Hochschulen in Tragerschaft des Landes NRW
verpflichtet, eine Frauenquote fir Professuren mit ihrem Rektorat zu vereinbaren. Der Frauenanteil auf der
Ebene der Professur soll kiinftig mindestens genauso hoch sein wie in der Qualifizierungsstufe darunter
(Kaskadenmodell). Dabei bestimmt sich die Hohe der Professorinnenquote nach dem Anteil der Frauen, die
prinzipiell die Qualifikationsvoraussetzungen fiir eine Professur in der jeweiligen Fachergruppe erfillen. Die
fir die Ermittlung der Ausgangsbasis notwendigen Daten stehen im Statistikportal des Netzwerks Frauen-
und Geschlechterforschung NRW bereit.

Im Auftrag des Rektorats besprachen die Leiterin der Stabsstelle Chancengleichheit, Familie und Vielfalt, die
Koordinatorin Gleichstellungsprozesse sowie die zentrale Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen der Bera-
tungen zur Erstellung der Gleichstellungskonzepte auch die Quoten, die sich jede Fakultat als Ziel fiir den
Professorinnenanteil setzt. Diese Beratungen fanden in der Regel mit der Hochschullehrerversammlung oder
dem Fakultatsrat statt. Bestandteil war eine intensive Auseinandersetzung mit der Frage, wie der weibliche
wissenschaftliche Nachwuchs auf allen Qualifikationsstufen geférdert werden kann. Dafiir wurden die Daten
der aktuellen Gleichstellungskonzepte genutzt und Schwachstellen sowie Handlungsfelder identifiziert. Fir
die Festlegung der Quote wurden aus dem Statistik-Tool des Netzwerks Frauen- und Geschlechterforschung
bundesweite Daten als Ausgangsgesamtheit und die Zahl der bis Ende 2026 freiwerdenden und neu zu beset-
zenden Professuren in der Fakultat herangezogen. Die so mit den Fakultaten vorbesprochenen Quoten wur-
den vom Rektorat per Beschluss bestétigt. Gleichzeitig wurden die Quoten in die Fortschreibung der Gleich-
stellungskonzepte (Laufzeit 2022 — 2026) aufgenommen.

Die nach dem HG NRW ermittelten Professorinnenquoten prazisieren somit die Ziele auf der Ebene der Pro-
fessur fir jede Fakultat und die TU Dortmund insgesamt. Die fiir das Jahr 2026 vereinbarten Zielquoten liegen
im universitatsweiten Durchschnitt bei 30 %. Die einzelnen Fakultéten der TU Dortmund wollen bis 2026 fol-
gende Ziele erreichen:

Tabelle 21: Professorinnenquote der Fakultaten gemaf} HG NRW § 37a

. Professorinnen- |Frauenanteil in der .

Professorinnen- anteil bundes- Auseangsgesamt- Professorinnen-
Fakultat anteil in der Fa- weit in der Fa- hei% deg; Fgéicher- Zielquote

kultat 12/2020 chergruppe1 gruppe1 12/2026
Mathematik 10 % 18 % 25% 10 %?
Physik 5% 1% 20% 18 %
gif:omé;und Chemische 6% 16 % 4% 24 %
Informatik 18 % 12 % 14 % 14 %3
Statistik 22% 18 % 25% 36 %
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Professorinnen- |Frauenanteilin der

Professorinnen- . Professorinnen-
Fakultat anteil in der Fa- anteilbundes- | Ausgangsgesamt- Zielquote
kultit 12/2020 weit in der Fa- heit der Facher- 12/2026
chergruppe’ gruppe'
SL‘?;V‘;Z‘;:hem'e'”ge”" 8% 1% 18% 20 %
Maschinenbau 0% 1% 17 % 17 %
Elektrqtechmk ur.1d In- 7% 7% 13% 13%
formationstechnik
Raumplanung 17 % 32% 41 % 31%
Archltektur und Bauin- 17 % 19% 31% 32%
genieurwesen
Wirtschaftswissen- 25 % 22 % 31% 31%

schaften

Erziehungswissenschaft,
Psychologie und 50 % 47 % 66 % 53 %
Bildungsforschung

Rehabilitationswissen-

schaften 38% 52 % 66 % 60 %
Eg?ﬁﬁ;‘;ﬁgs"hafte” 33% 25% 37 % 43 %
Kulturwissenschaften 57 % 48 % 62 % 62 %
:;‘:;;:Q‘:fp”tw's‘ 46 % 31% 56 % 44 %
Sozialwissenschaften 60 % 41 % 48 % 54 %
TU Do gesamt 23% 40 % 30 %*

Quelle: Statistisches Bundesamt, Wiesbaden. Fachserie 11, Reihe 4.2, Reihe 4.4. Bearbeitung: KoFo Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW.
www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de; abgerufen am 23.02.2021. Die Daten beziehen sich auf das Jahr 2018.
Regular wird in der Fakultat fiir Mathematik bis 2026 keine Professur neu besetzt.

~

©

Die Fakultat setze ihre Zielquote auf den Wert der Ausgangsgesamtheit, obwohl sie aktuell einen hoheren Professorinnenanteil hat.
4 Die Gesamtquote fiir die TU Dortmund wurde auf Basis der absoluten Anzahl an Professorinnen ermittelt, die jede Fakultat erreichen will.

Neben dem Professorinnenanteil in der Fakultét greift die Tabelle die bundesweite Professorinnenquote in
der entsprechenden Féachergruppe auf. Erkennbar ist, dass diese in acht der 17 Fakultéaten héher bis deutlich
héher ausféllt, als der Professorinnenanteil in der Fakultat 12/2020. Die Ausgangsgesamtheit setzt sich fiir
jede Fakultat aus bundesweiten fachbezogenen Daten zusammen aus den Promotionen (3-Jahres-Summe
2013-2015), den Habilitationen (3-Jahres-Summe 2016-2018) und den Juniorprofessuren (6-Jahresdurch-
schnitt 2013-2018). Fir die Fakultat Statistik wurden als ,,Bundesdurchschnitt im Fach“ und als ,Ausgangs-
gesamtheit“ mangels anderer Daten die des Fachs Mathematik verwendet. Aus demselben Grund wurden fir
die Fakultat Rehabilitationswissenschaften die Daten fiir das Fach ,,Erziehungswissenschaften® zugrunde
gelegt. Die Vergleichsdaten fiir den Maschinenbau sowie die Fakultdt Bio- und Chemieingenieurwesen setzen
sich zusammen aus den Fachern ,Maschinenbau und Verfahrenstechnik®. (www.gender-statistikportal-
hochschulen.nrw.de)

Damit die Fakultéaten ihren Zielerreichungsgrad fiir die Quote kontrollieren, erhalten sie jahrlich zum Stichtag
1. Dezember aus dem Referat Controlling und Risikomanagement die Bestandsdaten Gbermittelt. Unterjahrig
werden die fakultdtsspezifischen Quoten bei jeder Verabschiedung einer Berufungsliste im Rektorat themati-
siert. Wesentliche Entscheidungstrager sind somit fir das Erreichen der angestrebten Professorinnenanteile
sensibilisiert. Bei alledem wird dafiir Sorge getragen, dass das Gebot der Bestenauslese nicht verletzt wird.
Auch deshalb sind bislang keine Sanktionen fiir das Nichterreichen der fakultatsspezifischen Quoten vorge-
sehen.
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Bis 2026 werden an der TU Dortmund anndhernd 70 Professuren neu zu besetzen sein. Um fiir jede dieser
Professuren eine exzellente Hochschullehrerin oder einen exzellenten Hochschullehrer zu gewinnen, legt die
Universitat grolen Wert auf standardisierte, faire und transparente Berufungsverfahren von hoher Qualitat.
Dieser Qualitatsanspruch gilt auf allen Verfahrensstufen: von der Zuweisung und Ausschreibung einer Pro-
fessur, Giber den Auswahlprozess bis hin zu den Berufungsverhandlungen. Der hohe Qualitatsstandard bei
der Durchfiihrung von Berufungsverfahren dient insbesondere auch der Gewinnung von Frauen.

Das Rektorat benennt fir jede Berufungskommission erfahrene professorale Berufungsbeauftragte einer
fachfernen Fakultdt. Die Prorektorin Forschung informiert die Berufungsbeauftragten liber Beachtenswertes
in den Verfahren und weist dabei auch auf Gleichstellungsaspekte hin. Berufungsbeauftragte, Stabsstelle
Berufungsmanagement und eine Gleichstellungsbeauftragte der jeweiligen Fakultdt und/oder die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte begleiten jedes Berufungsverfahren und férdern deren Qualitat.

Alle Berufungskommissionen der TU Dortmund arbeiten auf Grundlage der Berufungsordnung und dem erlau-
ternden Berufungsleitfaden. Besonderes Augenmerk wird auf die geschlechterparitdtische Zusammenset-
zung der Berufungskommissionen gelegt. In allen Kommissionen sind hochschulexterne, stimmberechtigte
Mitglieder vertreten. Dies erweitert den Fokus lber die Grenzen der Fakultat hinaus und erh6ht die Sachbe-
zogenheit der kommissionsinternen Diskussionen. Die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten beraten in
Berufungsverfahren ihre Fakultat und stehen in enger Abstimmung mit der zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten. Um die Genderkompetenz der Berufungskommissionsmitglieder zu verstarken, wird seit 2016 ein
Kompetenztraining fiir geschlechtergerechte Berufungsverfahren fir Professor*innen und andere Beru-
fungskommissionsmitglieder angeboten und genutzt. Seit Juni 2018 wird dieses Training kooperativ als UA
Ruhr-weites Angebot fortgefiihrt.

2012 wurde die Berufungsordnung nach Erkenntnissen der Genderforschung neu gefasst. Dies beeinflusste
die Reihenfolge der einzelnen Phasen sowie die Anforderungen in den einzelnen Phasen des Verfahrens. Die
Ausrichtung jeder Professur wird vor dem Hintergrund des Strukturentwicklungsplans der Fakultat definiert.
Dabei werden alle Professuren thematisch moglichst weit gefasst, um ein breites Bewerber*innenfeld und
somit auch méglichst viele Frauen anzusprechen. Die Auswahlkriterien werden vor der Ausschreibung ver-
bindlich festgelegt, um ein Kriterien geleitetes Verfahren sicher zu stellen. Kritisch hinterfragt werden Aus-
wahlkriterien, die ausschlieBend auf Bewerberinnen wirken kdnnen, wie zum Beispiel ,Industrieerfahrung*
bei der Besetzung ingenieurwissenschaftlicher Professuren. Noch vor der Ausschreibung legen die Fakulté-
ten ihre Strategien zur Identifizierung und Ansprache von geeigneten Kandidatinnen dar. Dabei unterstitzt
das Gleichstellungsbiiro die Berufungskommissionen: Sie erhalten Verteilerlisten und Links zu Internet-
Plattformen, um die Ausschreibung speziell bei Wissenschaftlerinnen breit zu streuen, sowie Links zu Daten-
banken fiir eine eigene Recherche nach geeigneten Kandidatinnen. Gleichzeitig nutzen Berufungskommissio-
nen weitere fach- und frauenspezifische Communities und Netzwerke zur gezielten, persdnlichen Ansprache
von potentiellen Bewerberinnen. Als Maflnahme zur aktiven Rekrutierung laden einige Fakultaten regelméafig
Wissenschaftlerinnen ein, z. B. zu Seminaren, Kolloquien oder Symposien, um geeignete Kandidatinnen zu
identifizieren.

Die proaktive Suche nach geeigneten Kandidatinnen ist ein Schlisselelement bei der Gewinnung von Profes-
sorinnen. Mehrere Fakultaten greifen zur verkiirzten bzw. personenbezogenen Berufung, um ganz gezielt ih-
ren Professorinnenanteil zu erhdhen. Die Fakultat Physik stellt zudem eine Verbesserung der Ausstattung
und ein stéarkeres Entgegenkommen bei den Berufungszusagen im Falle der Berufung einer Frau in Aussicht.
Die Fakultat Humanwissenschaften und Theologie will bei ihrer Suche zukiinftig auch berufliche Netzwerke
(z. B. LinkedIn) und insbesondere internationale Netzwerke/Datenbanken verstérkt in den Blick nehmen. Zur
Unterstiutzung dieser Aktivitaten hat die Fakultat eine SHK eingestellt.

In der Regel missen in Verfahren Bewerbungen qualifizierter Frauen vorliegen, bevor die Auswahl der Kandi-
datinnen und Kandidaten fiir die Probevortrage beginnt. Auflerdem regelt der Berufungsleitfaden, dass
gleichermafBen Manner und Frauen als Gutachter*innen bestellt werden. Bei der Beurteilung der wissen-
schaftlichen Produktivitat werden bei Bewerberinnen Kindererziehungszeiten beriicksichtigt; bei Bewerbern
geschieht dies nur dann, wenn die Zeiten explizit angegeben werden. Zudem wird nur das wissenschaftliche
Alter — also die Zeit nach der Promotion in die Betrachtung einbezogen.
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Mit dem Berufungsvorschlag gibt die Dekanin/der Dekan auch eine Stellungnahme zu den Gleichstellungszie-
len der Fakultat ab. Fakultaten, die noch keine Geschlechterparitat bei den Professuren erreicht haben und
als Listen-Ersten einen Mann vorschlagen, missen darlegen, mit welchen Mafinahmen der Anteil an Profes-
sorinnen in Zukunft erh6ht werden soll. Bei der Beratung des Berufungsvorschlags achtet das Rektorat sehr
konsequent auf die Geschlechtergerechtigkeit im Berufungsverfahren, ebenso wie auf die Verhinderung des
Anscheins von Befangenheit bei den Kommissionsmitgliedern.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt die Qualitatssicherung in Berufungsverfahren durch kol-
legiales Coaching und Weiterbildungsangebote fir die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten. Eine digitale
Akte fiir neu gewahlte dezentrale Gleichstellungsbeauftragte enthélt insbesondere die relevanten Informati-

onen zur Qualitétssicherung von Berufungsverfahren.

Das Berufungsportal auf der zentralen Homepage der TU Dortmund ist eine Service- und Informationsplatt-
form, die Bewerberinnen und Bewerbern einen Einblick in die spezifische Berufungspraxis und den aktuellen
Stand der laufenden Berufungsverfahren der TU Dortmund erméglicht (berufung.tu-dortmund.de/). Zudem
enthélt das Portal in seinem internen Bereich eine umfangreiche Zusammenstellung von Informationen und
Handreichungen fiir alle, die sich am Berufungsprozess beteiligen; es verbessert damit die Transparenz von
Berufungsverfahren. Hier sind auch Hinweise zur Durchfiihrung gendersensibler Berufungsverfahren zu fin-
den.

Die geschlechterparitatische Besetzung der Berufungskommission ist in der Berufungsordnung verpflichtend
verankert. Mit dem Wissen, dass bereits ein weibliches Kommissionsmitglied die Bewertung von Kandidatin-
nen positiver ausfallen lasst, als eine rein méannlich besetzte Kommission, wird die geschlechtergemischte
Auswahl der Mitglieder von Berufungskommissionen weiterhin ernst ggenommen. Um in Fakultaten mit gerin-
gem Professorinnenanteil die wenigen Frauen nicht tbermaBig mit Gremienarbeit zu belasten, werden auch
externe Professorinnen herangezogen.

Die TU Dortmund hat sich mit einem Gleichstellungszukunftskonzept fiir eine Teilnahme am Professorinnen-
Programm beworben und wurde in die Férderung aufgenommen. Sie erhélt die Finanzierung einer Vorgriffs-
Professur in der Fakultéat fir Elektrotechnik und Informationstechnik.

Ubergreifende MaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils auf Professuren

Die TU Dortmund hat ihren Dual Career Service gezielt ausgebaut. Sie richtet sich damit an die Partner*innen
sowie die Familien von neu berufenen Professor*innen, die gemeinsam in der Region Dortmund leben und
arbeiten wollen. Die Welcome Agency der Stadt Dortmund unterstiitzt in enger Abstimmung mit der Universi-
tat Professor*innen und ihre Familien durch ein breites Informations- und Serviceangebot. Das Angebot
reicht von der Unterstitzung bei Behdrdengangen bis zu Informationen zum Dortmunder Schulsystem und zu
kulturellen Angeboten der Stadt. Es richtet sich insbesondere auch an internationale Spitzenkréafte aus Wis-
senschaft und Wirtschaft und ihre Familien, die sich in Dortmund niederlassen méchten. (Weitere MaBBnah-
men, von denen alle Geschlechter profitieren, sind im Masterplan Wissenschaft aufgefiihrt (www.master-
plan-wissenschaft.de).

Um fir Dual Career-Beratungen das volle Potenzial der Region ausschépfen zu kénnen, setzt die TU Dort-
mund auf die lokale und regionale Vernetzung. So hat der Rektor der TU Dortmund den stellvertretenden Vor-
sitz des Vereins windo e. V. inne, der sich unter anderem fiir eine familienfreundliche Weiterentwicklung des
Wissenschaftsstandortes Dortmund stark macht (www.windo.de). Auf der regionalen Ebene der Universitéts-
allianz Ruhr ist das Dual Career Netzwerk Ruhr (DCN Ruhr) angesiedelt: Hier vernetzen sich die drei UA Ruhr-
Universitaten untereinander sowie mit weiteren Hochschulen, Forschungseinrichtungen, Verbanden, Behor-
den und Unternehmen in der Region, um bei der Rekrutierung von Spitzenwissenschaftler*innen die Chancen
einer erfolgreichen Jobsuche in der Region fiir berufstatige Partner*innen zu erhéhen. Der Aufbau des DCN
Ruhr wurde durch eine Anschubférderung der Stiftung Mercator unterstitzt und durch das Mercator Rese-
arch Center Ruhr (MERCUR) koordiniert. Seit Januar 2020 liegt die Netzwerkkoordination beim Regionalver-
band Ruhr (www.dcn.ruhr). Die TU Dortmund ist seit 2016 auch Mitglied im Dual Career Netzwerk Deutsch-
land.
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Forscherinnen, die Preise und Auszeichnungen erhalten, sind besonders sichtbare Vorbilder fiir Wissen-
schaftlerinnen auf dem Karriereweg. So konnten seit 2017 Wissenschaftlerinnen der TU Dortmund zahlreiche
Preise oder Auszeichnungen erlangen, z. B.: einen Ruf in den Wissenschaftsrat, eine Heisenberg-Professur,
eine Fellowship in der Gesellschaft flr Informatik, den Emerald Literati Award, den Augsburger Wissen-
schaftspreises fir interkulturelle Studien und von zwei Fullbright-Stipendien.

Zusammenfassend wird deutlich, dass sich sowohl die zahlreichen Akteur*innen auf zentraler Ebene als
auch in den Fakultaten mit viel Engagement den Herausforderungen stellen, Geschlechterparitat auf allen
wissenschaftlichen Karrierestufen zu erreichen. Schon lange ist es Konvention an der TU Dortmund, sich fir
die Notwendigkeit, Anstrengungen zur Erh6hung der Frauenanteile — insbesondere auf der Ebene der Profes-
suren — auszusprechen. Dem folgten bisher jedoch nicht immer Taten. Die Diskurse Uber die Professorinnen-
Quoten zeigen nunmehr, dass die Fakultdten das Thema Professorinnengewinnung mittlerweile sehr ernst-
haft auf ihre Agenda genommen haben.

3 Aktivitaten der TU Dortmund zum Abbau von Geschlechterdisparitéten in Technik und Verwaltung

Bei der Neuerstellung der Gleichstellungskonzepte der Fakultdten und Einrichtungen wurden die Mitarbei-
ter*innen in Technik und Verwaltung starker als bisher fokussiert. Neben der obligatorischen Datenanalyse
rickten vor allem die Arbeitsbedingungen dieser Mitarbeiter*innen in den Blick. Vertiefende Ausfiihrungen
hierzu finden sich in den Gleichstellungskonzepten der Fakultaten und Einrichtungen sowie der zentralen
Verwaltung.

Qualitatssicherung und Geschlechtergerechtigkeit sind auch bei der Gewinnung und Beschéftigung von Per-
sonal fir Technik und Verwaltung der TU Dortmund ein verbindliches Ziel. Deshalb sind die Ablaufe weitge-
hend standardisiert und als zentrale Dienstleistung etabliert. Bei der Gewinnung von Personal fiir die TU-Ver-
waltung und die zentralen Einrichtungen sind gréftmdégliche Objektivitat und Orientierung am Anforderungs-
profil gewahrleistet. Die zustandigen Mitarbeiter*innen der zentralen Personalgewinnung sind spezifisch ge-
schult, um Beobachtungs- und Wahrnehmungsverzerrungen zu erkennen. Sie sind weiterhin hinsichtlich der
Themen Chancengleichheit, Antidiskriminierung und Gendersensibilitat geschult und fiir Phdnomene wie der
homosozialen Kooptation oder sozialen Homophilie bei der Beobachtung und Bewertung von Bewerber*innen
sensibilisiert. So sichert die TU Dortmund allen Bewerber*innen ein méglichst diskriminierungsfreies und
somit auch geschlechtergerechtes Einstellungsverfahren zu. Das standardisierte Verfahren wird auch zuneh-
mend von den Fakultaten fir die Einstellung von Mitarbeiter*innen in Technik und Verwaltung genutzt.

Ein wichtiges personalpolitisches Anliegen der TU Dortmund ist, ihre Beschéaftigungsverhéltnisse fair zu ge-
stalten. Fir gleiche Tatigkeiten wird ein gleiches Entgelt gezahlt. Personalrdte und Gleichstellungsbeauf-
tragte sind sehr aufmerksam im Hinblick auf dieses Thema. Es gibt eine Dienstposten-AG, die dazu beitragt,
dass den Geboten von Transparenz und Gleichbehandlung Rechnung getragen wird. In ihr arbeiten der Kanz-
ler, die Hauptdezernentin Personal, Recht und Versicherungen, der Dezernent Personal, der Abteilungsleiter
Personalentwicklung und eine Mitarbeiterin, der Vorsitzende des Personalrats der nichtwissenschaftlich Be-
schaftigten und zwei weibliche Mitglieder dieses Personalrats zusammen. Dass die Arbeit der Dienstposten
AG erfolgreich ist, zeigt das gute Abschneiden der TU Dortmund bei der Betrachtung des Gender Pay Gap im
Gender-Report 2019 (vgl. Kapitel 1.3.3).

Die Entgeltstrukturen sind durch den TV-L im &ffentlichen Dienst weitgehend vorgegeben und das Entgelt
richtet sich prinzipiell nach der auszulibenden Téatigkeit. Haufig beruht eine niedrige Eingruppierung bei
Frauen (und auch bei Mannern) darauf, dass deren Potential durch Ausbildung bzw. Qualifikation nicht voll
ausgeschopft wird bzw. wurde. Die TU bietet in ihrer Personalentwicklung eine Reihe von Fort- und Weiterbil-
dungsméglichkeiten an, die eine berufliche Entwicklung férdern. Neben einem allgemeinen Qualifizierungs-
angebot finden sich Angebote fiir geschlechterspezifische Zielgruppen oder mit gleichstellungsrelevanten
Inhalten. So profitieren insbesondere Mitarbeiterinnen aus der Verwaltung vom sogenannten H2-Lehrgang,
der einen Aufstieg vom mittleren in den héheren Verwaltungsdienst eréffnet.
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Weiterbilden und Schaffen von Unterstiitzungsstrukturen ist Ziel des Netzwerks Sekretariatsmanagement.
Es besteht aus Mitarbeiter*innen der Sekretariate, die sich fakultats- und einrichtungsiibergreifend austau-
schen. Die Themen der Netzwerktreffen orientieren sich an aktuellen Bediirfnissen der Teilnehmenden und
werden gemeinsam festgelegt. Verantwortliche aus den thematisch zusténdigen Bereichen der zentralen
Verwaltung beteiligen sich an den Netzwerktreffen, denn gerade in der Zusammenarbeit von zentralen und
dezentralen Verwaltungsstrukturen kénnen Ablaufe optimiert und der Arbeitsalltag vereinfacht werden. Ein
eigenes Netzwerk fiir weibliche Beschéftigte in Technik und Verwaltung richtete zudem ergénzend die Fakul-
tat fur Elektrotechnik und Informationstechnik ein.

4 Strategien und Strukturen der TU Dortmund zur Férderung von Geschlechtergerechtigkeit

Nachdem bislang zielgruppenbezogene Aktivitaten zur Férderung der Geschlechtergerechtigkeit an der TU
Dortmund im Mittelpunkt standen, richtet sich nun der Fokus auf die Organisation, ihre Gleichstellungsstra-
tegien und -strukturen. Die TU Dortmund strebt Gleichstellung vorrangig durch Gender Mainstreaming und
ergadnzend durch das Wirken in spezifischen Gleichstellungsstrukturen an. Beide Zugénge dienen der Nach-
haltigkeit des Prozesses zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit in der Hochschulkultur.

4.1 Gender Mainstreaming — Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittsaufgabe

Gender Mainstreaming ist die zentrale Strategie, mit der Gleichstellungsprozesse in die bestehenden Struk-
turen der Hochschule nachhaltig integriert werden: Méglichst alle Einheiten der TU Dortmund setzen die in
ihrer Verantwortung liegenden Aufgaben unter Einbeziehung von Genderaspekten (und Diversitatsaspekten)
um. Routinen und Regelwerke, die der Qualitatssicherung dienen, bieten dafiir Ankniipfungspunkte: So ist
zum Beispiel die Gleichstellungsférderung in der Grundordnung der TU Dortmund verankert, der Hochschul-
entwicklungsplan der TU Dortmund fiir den Zeitraum 2018 bis 2022 beschreibt die Ziele der TU Dortmund im
Gender- und Diversitatsmanagement in einem eigenen Kapitel und das Leitbild der Hochschulverwaltung be-
tont, dass Verschiedenheit des Personals die Leistungsfahigkeit der Universitat starkt und bereichert. Die
hochschuldidaktische Weiterbildung nimmt Genderaspekte curricular auf. Das Berufungsmanagement be-
gleitet alle Berufungsverhandlungen und bezieht Dual Career-Themen und Kinderbetreuungsfragen konkret
in die Berufungsgesprache ein. Das Referat Forschungsférderung berét zu Frauenférderprogrammen und
dem EU-Gender Action Plan. Alle Forschungsantrédge der TU Dortmund werden im Referat Forschungsférde-
rung koordiniert und unterstiitzend beraten. Ein gemeinsam mit der Stabsstelle Chancengleichheit, Familie
und Vielfalt (CFV) abgestimmter Leitfaden zu Nachwuchsférderung, Chancengleichheit und Diversitat ermdog-
licht den Antragstellenden, TU-weit giiltige Textpassagen zu verwenden. Die Stabsstelle CFV und die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte beraten Antragstellende zu moéglichen konkreten Maf3nahmen innerhalb des For-
schungsvorhabens. Durch dieses Vorgehen sind Gleichstellungsziele systematisch in allen Forschungs- und
Foérderantrége integriert.

Im Qualitdtsmanagement der TU Dortmund ist Gender Mainstreaming fest verankert. Das Dezernat fiir Hoch-
schulentwicklung und Organisation verantwortet ein Gleichstellungscontrolling mit geschlechterdifferenzier-
ten Datensétzen, die z. B. im Jahrbuch der TU Dortmund oder in der Studierendenstatistik veréffentlicht sind.

Ein weiteres Beispiel fir Gender Mainstreaming ist die Aufnahme eines neuen Standards fir neue Bauvorha-
ben, die das Dezernat Bau- und Facilitymanagement verantwortet. Danach sollen Toilettenanlagen so ge-
plant werden, dass Stehtoiletten auf dem Weg zu Kabinen nicht passiert werden miissen. Toiletten sind da-
mit fir eine zukiinftige geschlechterunabhangige Kennzeichnung umbaubar, die im Zusammenhang mit der
personenstandsrechtlich méglichen dritten Geschlechtsoption zukiinftig relevant wird.

Fester Bestandteil der Aktivitdten des Bau- und Facilitymanagements ist auch die gemeinsam mit dem
Gleichstellungsbiiro alle zwei Jahre durchgefiihrte Gefahrstellenbegehung. Auf Basis gemeldeter Orte auf
dem Campus, die als gefahrlich empfunden werden, geht das Dezernat den Ursachen nach und schafft Ab-
hilfe. Voraus geht eine Mailabfrage bei allen Angehdérigen der TU Dortmund mit der Bitte um Meldung dieser
Orte.
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Die Presse- und Offentlichkeitsarbeit agiert im Sinne von Gender Mainstreaming: Die Referate Hochschul-
kommunikation und Hochschulmarketing haben eine gendersensible Offentlichkeitsarbeit mit geschlechter-
gerechter Text- und Bildsprache auf der Homepage und in der AuBBendarstellung der TU Dortmund etabliert.

Das Referat Forschungsférderung setzt in seiner 6ffentlichkeitswirksamen Portraitserie ,,Spotlight For-
schung” den Auftrag zum Gender Mainstreaming ebenfalls eigenstédndig um. Das Ziel, ein ausgewogenes
Zahlenverhéltnis zwischen den dort in regelméafligen Absténden portraitierten Forscherinnen und Forschern
zu erreichen, wird erfolgreich realisiert (www.tu-dortmund.de/forschung/spotlight-forschung).

Auch das CET will in seiner Auf3endarstellung und Programmgestaltung Frauen besonders ansprechen. Ne-
ben heterogenen Teams in der Griindungsberatung wird bei der Durchfihrung von Veranstaltungen auf die
Repréasentanz von Frauen geachtet (z. B. durch Moderationsduos, Prasentation von Griinderinnen, keine
sonly-male panels®). In Jurys stellt das CET die Préasenz von Frauen sicher (mindestens 20 — 25 %) und es
entwickelt Formate, die sich direkt an griindungsinteressierte Frauen richten.

2021 gab die TU Dortmund zudem eine allgemeine Empfehlung heraus, den Genderstern in schriftlicher Kom-
munikation zu verwenden, um Geschlechtervielfalt sichtbar zu machen und alle Geschlechteridentitaten
gleichwertig zu adressieren (www.gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Themen/Geschlechterge-
rechte_Sprache/index.html).

Beratung der Fakultaten und Einrichtungen zur Erstellung von Gleichstellungskonzepten

Die TU Dortmund zeichnet sich durch starke und autonome Fakultédten aus, die sich mit Gleichstellungsfra-
gen in eigener Verantwortung befassen. Seit 2002 erstellen sie Frauenférderplane bzw. seit 2011 Gleichstel-
lungskonzepte fur ihre Bereiche. Dies gilt ebenso fiir die zentralen Einrichtungen CET, IT und Medien Centrum
(ITMC), Mechanische Werkstatt, Universitatsbibliothek (UB) und zhb sowie fir die Zentralverwaltung der TU
Dortmund. Dariiber hinaus entwickeln zunehmend auch einzelne fakultéatsinterne Institute oder Profes-
sor*innen Gleichstellungsaktivitaten. Damit Gbernehmen sie aktiv Verantwortung fir eigene Gleichstellungs-
mafBnahmen.

Eine wesentliche Voraussetzung fur Gender Mainstreaming ist das Wissen und die Kompetenz zum Thema
Gender in allen Einheiten der TU Dortmund. Auch deshalb war dem Erstellen der Gleichstellungskonzepte in
den Fakultaten und Einrichtungen der TU Dortmund ein intensiver Beratungsprozess vorgeschaltet, in dem
die Organisationseinheiten informiert und inspiriert wurden, um die Qualitdtsstandards der Konzepte weiter
zu erh6hen. Die Leiterin der Stabsstelle Chancengleichheit, Familie und Vielfalt, die Koordinatorin Gleichstel-
lungsprozesse sowie die zentrale Gleichstellungsbeauftragte besuchten jede Fakultat und Einrichtung, die
nach Landesgleichstellungsgesetz ein Gleichstellungskonzept erstellen muss. In den Fakultéten erfolgte die
Beratung zumeist in den Fakultéatsraten oder Hochschullehrenden-Versammlungen. Nur in zwei Fakultéten
fand die Beratung mit dem Dekanat und einem kleineren Personenkreis statt. In den Einrichtungen wurde
gemeinsam mit den Leitungsgremien und Geschaftsfihrungen beraten.

Gegenstand der Zusammenkiinfte war eine vertiefende Datenanalyse, aus der sich Uberlegungen ableiteten,
wie die Organisationseinheiten noch zielfihrender an ihren spezifischen Gleichstellungsdefiziten arbeiten
kénnen. Ziel ist dabei, die Gleichstellungskonzepte als Personalentwicklungsinstrument nutzbar zu machen.
Mit den Fakultdten wurden zudem die Quoten nach HG NRW § 37a besprochen, die spater mit dem Rektorat
vereinbart wurden.

Als Unterstiitzung bei der Erstellung der Gleichstellungskonzepte erhielten die Organisationseinheiten einen
strukturierten Text, mit den je spezifischen Datentabellen, Analysefragen sowie Fragen nach Mafinahmen,
die an den Analyseergebnissen ansetzen. Die Datei nutzten die Organisationseinheiten als Basis fir ihre Aus-
flihrungen. Die in den Fakultatsraten verabschiedeten Gleichstellungskonzepte wurden von der Gleichstel-
lungskommission des Senats mit einem Votum versehen. Auch beide Personalrate versahen die Ausfiihrun-
gen der Fakultaten mit Voten. Die Gleichstellungskonzepte wurden mit allen Voten im Senat beraten und in
Kraft gesetzt sowie in den amtlichen Mitteilungen ver&ffentlicht.
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4.2  Spezifische Gleichstellungsstrukturen

Uber die Querschnittsstrategie des Gender Mainstreaming hinaus hat die TU Dortmund stabile Strukturen zur
Gleichstellungsarbeit aufgebaut. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte nimmt ihre Aufgaben auf Basis von
Hochschulgesetz NRW und Landesgleichstellungsgesetz NRW wahr. Sie leitet das Gleichstellungsbiiro der
TU Dortmund, das mit einem bedarfsorientierten Budget von rund 300.000 € (Personal- und Sachmittel) jahr-
lich ausgestattet ist. Der weit iberwiegende Anteil dieser Mittel flieBt aus dem Landesprogramm ,,Chancen
ergreifen, Forschung und Familie férdern — Programm fiir chancengerechte Hochschulen in NRW* des MKW
NRW. Die Stabsstelle Chancengleichheit, Familie und Vielfalt ist mit neun liberwiegend in Teilzeit tatigen Mit-
arbeiterinnen ausgestattet, die bis auf eine unbefristet beschéftigt sind. Zeitweilig ergdnzen Auszubildende
der TU Dortmund oder Praktikantinnen das Team (www.tu-dortmund.de/stabsstelle-cfv). Die Zusammenar-
beit der Stabsstelle CFV und der Gleichstellungsbeauftragten ist gepragt durch intensive gegenseitige Bera-
tung und vertrauensvolle Zusammenarbeit. Die Leiterin der Stabsstelle ist gewahlte Beraterin der Gleichstel-
lungsbeauftragten fiir das Ressort Technik und Verwaltung und somit ihre Stellvertreterin fiir diesen Bereich
und als solche auch Mitglied in der Gleichstellungskommission. Dariiber hinaus arbeitet eine Mitarbeiterin
der Stabsstelle CFV an der Schnittstelle zum Gleichstellungsbiiro. Sie koordiniert hochschulweite Gleichstel-
lungsprozesse, wie z. B. die Neuerstellung der Gleichstellungskonzepte, betreut die Offentlichkeitsarbeit des
Gleichstellungsbiiros und treibt die Vernetzung zu lokalen und (inter-)nationalen Akteur*innen im Gleichstel-
lungskontext voran.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte wird zudem von je einer Beraterin fiir die Bereiche Studium und Wis-
senschaft unterstitzt, die ebenfalls ihre Stellvertreterinnen sind. Dariliber hinaus wird sie von den Mitglie-
dern der Gleichstellungskommission beraten (www.gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Akteur_in-
nen/Gleichstellungskommission/index.html). Die vom Senat gewahlte zentrale Gleichstellungskommission
der TU Dortmund ist nicht nur geschlechtergemischt zusammengesetzt; die Mitglieder stammen zudem aus
fachlich relevanten Bereichen der TU Dortmund. Mitglieder bzw. stellvertretende Mitglieder sind z. B. der
Personaldezernent, der Leiter der Personalentwicklung, die Leiterin der Abteilung fiir Hochschulstruktur und
Qualitdtsmanagement, Professorinnen und wissenschaftliche Mitarbeiterinnen mit fachlichem Schwerpunkt
in den Gender Studies und Mitglieder des AStA.

Weitere wichtige Akteurinnen fiir die Strategie des Gender Mainstreaming an der TU Dortmund sind die eh-
renamtlichen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten und deren Stellvertreterinnen (www.gleichstel-
lung.tu-dortmund.de/cms/de/Themen/Gleichstellung-in-den-Fakultaeten-und-Einrichtungen/index.html).
Sie stehen im engen Kontakt mit der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und unterstitzen sie in der
Wahrnehmung ihrer Rechte und Pflichten. Eine besonders wichtige Aufgabe ist die Vertretung der zentralen
Gleichstellungsbeauftragten in Berufungskommissionen. Zudem beraten die dezentralen Gleichstellungsbe-
auftragten ihre Fakultat in allen Gleichstellungsfragen und beteiligen sich z. B. an Stellenbesetzungen. Sie
sind Ansprechpartnerinnen fir Gleichstellungsbelange in ihren Fakultaten und kénnen dort an allen Gremi-
ensitzungen mit Antrags- und Rederecht teilnehmen. Die Ausstattung der dezentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten differiert an der TU Dortmund: Einige werden durch studentische Hilfskrafte unterstitzt, andere ver-
flgen Uber eigene Sachmittelbudgets. Alle dezentralen Gleichstellungsbeauftragten nehmen mehr oder we-
niger deutlich Einfluss auf die Ausgaben ihrer Fakultéat fir Gleichstellungsaktivitaten. Die Arbeit der dezent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten wird durch einen gemeinsamen Moodle-Raum unterstiitzt, der wesentli-
che Informationen fiir das interne Vorgehen enthalt. Ergdnzend hierzu finden spezifische Weiterbildungsan-
gebote und regelméafige Treffen statt, bei denen aktuelle Gleichstellungsthemen der TU Dortmund bespro-
chen werden.

Um die Beriicksichtigung von Gender-Aspekten in allen Studiengédngen zu sichern, berat die AG Gender und
Diversitat die Fakultaten bei der Einrichtung neuer Studiengange. Bei Re-Akkreditierungen priift die Abtei-
lung Hochschulstruktur und Qualitdtsmanagement standardmagBig die Anforderungen an Gleichstellung und
Diversitat. Da die TU Dortmund dieses Verfahren seit vielen Jahren durchfiihrt, sind Geschlechterthemen in
der Folge auch curricularer Inhalt vieler Studiengange geworden. Einblick bietet das Vorlesungsverzeichnis
zu Gender und Diversitét, in dem das Gleichstellungsbiro im jeweils aktuellen Semester alle Lehrveranstal-
tungen mit Gender- und/oder Diversitdtsbezug zusammenstellt. Zudem ist die Geschlechterforschung an der
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TU Dortmund mit fiinf Professuren durch Denomination oder fachliche Kennzeichnung in unterschiedlichen
Fakultaten reprasentiert.

Der seit 2020 amtierende Rektor installierte eine vom ihm geleitete Arbeitsgruppe Diversitat, die aus zahlrei-
chen Akteur*innen der TU Dortmund besteht, die sich mit Geschlechter- und Diversitatsthemen befassen.
Die Mitglieder nutzen die Arbeitsgruppe zum Informationsaustausch, beeinflussen die strategische Ausrich-
tung der TU Dortmund zum Thema Diversitat und bringen ihre Expertise in die Diskussion ein. So diskutierte
die Arbeitsgruppe zum Beispiel die Verwendung des Gendersterns, was zu einer Nutzungsempfehlung fir die
TU Dortmund fihrte, oder die Richtlinie zum Schutz vor Diskriminierung und vor sexualisierter Gewalt, die
spéater vom Senat beschlossen wurde.

In immer mehr Fakultéaten etablieren sich ebenfalls Gleichstellungsstrukturen, die die Strategie des Gender
Mainstreaming erganzen. Die Fakultaten sind dazu angehalten, drei Promille ihres Haushaltsbudgets fiir
Gleichstellungsaktivitdten zu verwenden; dieses Budget nutzen mehrere Fakultaten fiir den Aufbau und das
Betreiben stabiler Strukturen. So richtete die Fakultdt Maschinenbau in den Jahren 2019 bis 2021 im Deka-
nat eine halbe Stelle ein, die Aktivitaten zur Verbesserung der Geschlechterverhaltnisse fakultéatszentral ent-
wickelte und initiierte. Diese Stelle wurde mit einer Ingenieurwissenschaftlerin besetzt, die auch bei der An-
sprache von Schilerinnen und Studentinnen als Role Model wirkt. Die Fakultat Physik schuf ein ,,Team Chan-
cengleichheit” und die Fakultat Wirtschaftswissenschaften eine ,, Task Force Gleichstellung®, die die Umset-
zung der im Gleichstellungskonzept beschlossenen MaBBnahmen begleiten. Die Fakultat fir Informatik rich-
tete eine Gleichstellungskommission ein, deren Mitglieder mit groBem Engagement Mafinahmen zur Verbes-
serung der Geschlechterverhéaltnisse in der Fakultat entwickeln und auch durchfiihren. Die Fakultat Rehabili-
tationswissenschaften bietet auf einer neuen Webseite Informations- und Serviceangebote an und im Team
Gleichstellung der Fakultat gibt es mehrere Ansprechpersonen, darunter auch eine konkrete Ansprechperson
flr Falle sexualisierter Gewalt. Beteiligt sind an diesen Strukturen in der Regel immer auch die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Sie initiieren und unterstitzen auf vielen Ebenen Mafinahmen insbesondere
zum Thema Gleichstellung der Geschlechter, aber auch zu den Themen Intersektionalitat und Diversitét.

Wissenstransfer und Vernetzung der Gleichstellungsarbeit

Ubergreifende Informationen zu Gleichstellungsthemen sowie der Aufbau von Geschlechterkompetenz die-
nen dem Prozess zur Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit in der Hochschulkultur. Hier steht das
Gleichstellungsbiro in verantwortlicher Funktion.

Ein komplexes Instrument zur Information lber Gleichstellungsthemen ist die Webseite der TU Dortmund —
hier insbesondere die Seiten des Gleichstellungsbiiros (www.gleichstellung.tu-dortmund.de/). Neben den
zielgruppenorientierten, gut gepflegten themenspezifischen Seiten werden unter ,Aktuelles” Neuigkeiten
gemeldet, die auch tber die News-App der TU Dortmund Verbreitung finden.

e DasGleichstellungsbiiro informiert zudem auf seiner eigenen Facebook-Seite liber aktuelle Veranstal-
tungen und neue inhaltliche Themenbeitrage. (www.facebook.com/gleichstellung.tudortmund/)

e Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte versendet einen Newsletter, der Informationen zu Gleichstel-
lungsthemen und Geschlechtergerechtigkeit an der TU Dortmund Gbermittelt, aber auch Hinweise auf
Ausschreibungen und Veranstaltungen gibt.

Dariiber hinaus informiert die Webseite der Stabsstelle CFV (www.tu-dortmund.de/stabsstelle-cfv) Giber TU-
interne Gleichstellungsthemen als Diversitatskategorie; der Familien-Service pflegt das Familien-Portal und
biindelt dort relevante Informationen fir studierende und beschéftigte Eltern (www.tu-dortmund.de/familie).

Der Sensibilisierung und dem Aufbau von Gleichstellungskompetenz dienen zudem spezifische Formate der
Offentlichkeitsarbeit des Gleichstellungsbiiros:

e Gemeinsam mit der Stabsstelle CFV beteiligt sich das Gleichstellungsbiiro an TU-weiten Veranstaltun-
gen wie dem Sommerfest und dem Tag der offenen Tiir. Mit verschiedenen Formaten werden Mitglieder
der TU Dortmund und Besucher*innen fiir die Themen Geschlechtergerechtigkeit und Diversitat sensibi-
lisiert. Der Dialog steht hier im Vordergrund: Beispielsweise durch ein selbst entwickeltes Quiz kénnen
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gleichstellungspolitische Fragen diskutiert sowie Genderwissen spielerisch und unterhaltsam vermittelt
werden.

e Inder Lunch Lecture ,Sowohl als Auch® wird ein Geschlechterforschungsthema der TU Dortmund aktuel-
len Offentlichkeitsdiskursen (z. B. Kultur oder Social Media) gegeniibergestellt. Das Format richtete sich
insbesondere an Studierende. (www.gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Themen/Sowohl-als-
Auch/index.html).

e Diefeministische Diskursreihe ,,Butler, Butch, Beyoncé“ riickt den lebendigen und inspirierenden Femi-
nismus der heutigen Zeit in den Fokus. In jeder Ausgabe diskutieren ein*e Wissenschaftler*in mit ein*er
Akteur*in aus dem Bereich Theater, Kunst oder Kultur zu aktuellen Themen. Die Veranstaltungen fanden
alle zwei Monate statt und richteten sich an eine breite (Hochschul-)Offentlichkeit. (gleichstellung.tu-
dortmund.de/cms/de/Themen/Butler_-Butch_-Beyonce/index.html)

e Das Empowerment-Programm "Misch dich ein — mach Politik vor Ort" ist ein Kooperationsprojekt des
Gleichstellungsbiiros mit der Europaische Akademie fir Frauen in Politik und Wirtschaft EAF Berlin, der
Ruhr-Universitat Bochum, der Universitat Duisburg-Essen, der Universitat Leipzig, der Universitat Frank-
furt/Oder und den Gleichstellungsbiiros der jeweiligen Kommunen. Ziel des Programms ist es, Studen-
tinnen kommunalpolitische Strukturen naher zu bringen, Mitwirkungs- und Gestaltungsmaoglichkeiten
aufzuzeigen und sie fir politisches Engagement auf kommunaler Ebene zu motivieren und zu starken.
(www.gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Gleichstellungsb__ro/Meldungen/220111_Misch-dich-
ein/index.html)

Auf Basis lokaler, regionaler, landes- und bundesweiter Vernetzung kooperiert das Gleichstellungsbiiro mit
diversen gleichstellungspolitischen Akteur*innen. Hierzu gehéren z. B. die Gleichstellungsbeauftragte der UA
Ruhr-Universitaten, das Gleichstellungsbiro der Stadt Dortmund, die Gleichstellungsbeauftragte der Fach-
hochschule Dortmund, das Dortmunder Forum Frau und Wirtschaft, das Kompetenzzentrum Frau und Beruf
— Competentia, die Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten der Hochschulen und Universitatskli-
nika des Landes Nordrhein-Westfalen, die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen sowie das Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung NRW. Damit sichert das Gleichstel-
lungsbiro auch seinerseits einen aktuellen Informationsstand zu Gleichstellungsthemen.

5 Von der Geschlechterbinaritat zur Vielfalt der Geschlechter

Spéatestens seitdem am 10. Oktober 2017 das Bundesverfassungsgericht mit dem Geschlechtseintrag ,,di-
vers“ eine dritte Option ins Personenstandsregister eingefihrt hat, befassen sich auch die Strukturen der TU
Dortmund mit dem Thema Geschlechtervielfalt. Sie greifen das Thema im Sinne von Mainstreaming auf und
modifizieren ihre Arbeitsinhalte entsprechend.

Das Gleichstellungsbiro der TU Dortmund hat explizit einen Arbeitsschwerpunkt bei Geschlechtervielfalt ge-
setzt, ohne dabei seinen gesetzlichen Auftrag nach Landesgleichstellungsgesetz NRW und Hochschulgesetz
NRW zu vernachlassigen. Dabei definiert es als seine Aufgabe, insbesondere liber geschlechtliche und sexu-
elle Vielfalt zu informieren und fiir das Thema zu sensibilisieren. Hierzu wurden einige Formate entwickelt,
die auch in der Zukunft fortgefihrt werden sollen:

e ,Queeram Campus*“ist ein Flyer (print und digital), der eine Ubersicht liber queer-politische Gruppen,
universitare Institutionen und Beratungsangebote am Campus sowie Angebote fiir lesbische, schwule,
bisexuelle, trans*, intergeschlechtliche, asexuelle, nicht-bindre, pansexuelle und queere (lsbtianpq)
Menschen in der Stadt Dortmund gibt. Er richtet sich insbesondere an Studierende, die neu an der TU
Dortmund und in der Stadt sind. Der Flyer wird zu jedem Wintersemester iber die Fachschaften und den
AStA an Erstsemester verschickt. (gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/Medienpool/Downloadbare-Da-
teien/Queer-am-Campus-digital_2020.pdf)

o, #klargestellt” ist ein queerfeministisches Glossar und umfasst Begriffe aus dem Themenspektrum Ge-
schlecht und Sexualitat. Es soll dazu anregen, den eigenen Sprachgebrauch im Alltag sowie im Hoch-
schulkontext zu hinterfragen, Wissen erweitern und Méglichkeiten aufzeigen, wie Sprache diskriminie-
rungskritisch genutzt werden kann. (gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Themen/klargestellt/in-
dex.html
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e Imfeministischen und queeren Kalender ,,Up to Date“ werden feministische Aktionstage vorgestellt und
bekannte Jahrestage aus einer queerfeministischen Sicht beleuchtet. So werden Fortschritte fir Frauen
und lsbtianpg Menschen gefeiert und manifestiert und die Erinnerungskultur um queerfeministische
Perspektiven erweitert. (gleichstellung.tu-dortmund.de/cms/de/Themen/Up_to_Date/index.html)

Die Studierendenstatistik erfasst die aktuellen Einschreibungen geschlechterdifferenziert. Seit 2019 sind
hier die Kategorie ,,divers® und eine vierte Kategorie ,,unbekannt” neu aufgefihrt.

Trans* Studierende kénnen ihren selbstgewahlten Vornamen an der TU Dortmund bei allen Anmeldeverfah-
ren in der Universitat und bei online-Veranstaltungen nutzen, auch bevor eine offizielle Namens- und Perso-
nenstandsénderung abgeschlossen ist. Die TU Dortmund méchte trans* Studierenden ermdglichen, im Stu-
dierendenalltag entsprechend ihrer Geschlechteridentitat leben zu kdnnen, ohne ein zwangsweises Outing zu
erleben. Wie die Anderung des Namens in Dokumenten wie dem Studierendenausweis/Student ID oder in der
E-Mail-Adresse umgesetzt werden kann, wird derzeit technisch geprift.

Stellenausschreibungen der TU Dortmund richten sich seit mehreren Jahren explizit an alle Geschlechter. Als
erste Hochschule bundesweit hat die TU Dortmund ein Netzwerk von queeren* Beschéftigten gegriindet. Die
»Queer Peers”. Das Netzwerk ,,Queer* Peers“ méchte die Sichtbarkeit queerer* Beschaftigter der TU Dort-
mund erh&hen, eine Austauschplattform und Peer-Unterstiitzung flr diese bieten sowie fiir die Belange
queerer* Menschen sensibilisieren.

Mit zunehmender Vielfalt der Geschlechter wird auch die bislang tbliche, geschlechtertrennende Bezeich-
nung von Toiletten zu einem zentralen Hemmnis. Hier sind gesetzliche Regelwerke, wie zum Beispiel die Bau-
und die Arbeitsstattenordnung, noch ausschlielich geschlechterbinar gefasst. Um der Vielfalt der Ge-
schlechter im Universitatsalltag in ersten Ansétzen gerecht zu werden, wurden alle Einzeltoiletten auf dem
Campus mit einer geschlechterneutralen Beschriftung versehen. Diese Beschriftung gibt Auskunft dariber,
ob sich eine Sitz- oder/und Stehtoilette hinter der Tiur befindet. Damit kdnnen sich Menschen entscheiden,
welche Toilettenausstattung sie bevorzugen und die bindre Geschlechterzuordnung ist aufgehoben.

Auch die Gleichstellungskonzepte der Fakultat beinhalten zunehmend Ausfiihrungen zum Thema Geschlech-
tervielfalt und beschreiben, dass die Angebote der Fakultaten auf diverse Zielgruppen erweitert werden. So
plant zum Beispiel die Fakultét Rehabilitationswissenschaften Vortrage und Workshops zu verschiedenen
Themen der Geschlechtervielfalt. Sie finanziert pro Semester einen interdisziplindren Lehrauftrag zu einem
Thema im Bereich der Geschlechtergerechtigkeit/des Gender Mainstreaming. Auflerdem bietet sie im Rah-
men ihrer reguldaren Lehre pro Semester ca. zwei bis drei Lehrveranstaltungen an, die sich explizit mit Gen-
derfragen auseinandersetzen und dafiir sensibilisieren. Die Fakultdt Humanwissenschaften und Theologie
will ebenfalls Geschlechtervielfalt starker in den Blick riicken und einen Studientag als Fortbildung fir alle
Lehrenden durchfiihren, um Aspekte eines gendersensiblen Lehrens zu thematisieren und im Rahmen der
Lehre langfristig verankern zu kdnnen. Die Fakultéat Erziehungswissenschaft, Psychologie und Bildungsfor-
schung setzt sich aktuell mit einer inhaltlichen Neu- und Umstrukturierung ihrer Studiengénge auseinander:
Themen und Inhalte werden neu bewertet; dabei spielen Diversitat ebenso wie Interkulturalitat und Digitali-
sierung eine Rolle. Interessierten Lehrenden stellt die Fakultat Informationsmaterial zur Verfugung (z. B. in
Form der Broschire ,trans. inter*. nicht-binar. Lehr- und Lernrdume an Hochschulen geschlechterreflektiert,
diskriminierungskritisch und respektvoll gestalten®). Das Angebot soll ausgebaut werden und wird Gber den
Newsletter der Fakultat bekannt gemacht. Im Fragebogen zur Evaluation von Lehrveranstaltungen bieten ei-
nige Fakultaten ihren Studierenden vier Optionen fir die Geschlechtsangabe: weiblich/ménnlich/divers/
keine Angabe. Zum einen kénnen die Studierenden so die fiir sie passenden Antworten auswéhlen, zum an-
deren wird den Lehrenden bei der Ubermittlung der Ergebnisse die Geschlechtervielfalt ihres Publikums ex-
plizit vor Augen gefiihrt.

Geschlechtervielfalt wird derzeit zudem in zahlreichen gleichstellungspolitischen Kontexten und Netzwerken
diskutiert und bearbeitet. So richtete die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen eine Kommission fiir queere* Gleichstellungspolitik an Hochschulen ein. Die Kommission ent-
wickelt Strategien und Mafinahmen fir eine Gleichstellungsarbeit, die Uber das binare, heteronormative Ge-
schlechtermodell hinausgeht. Mitarbeiterinnen der Stabsstelle CFV sowie des Gleichstellungsbiiros der TU
Dortmund nehmen an den regelmafig stattfindenden Arbeitstreffen der Kommission teil und gewéhrleisten
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so einen stetigen Austausch mit Kolleg*innen anderer Hochschulen tiber Herausforderungen und Good Prac-
tices im Umgang mit Geschlechtervielfalt.

6 Vereinbarkeit von Studium/Beruf und Familie

Ganz im Sinne des Gender Mainstreaming fallt das Thema Vereinbarkeit von Beruf bzw. Studium und Familie
an der TU Dortmund nicht in den Aufgabenbereich der Gleichstellungsbeauftragten, sondern ist strukturell in
der Verwaltung verankert. Das Angebot des Familien-Service als Teil der Stabsstelle CFV richtet sich an alle
Studierenden und Beschéftigten mit familidren Verpflichtungen. Es umfasst umfangliche Informations- so-
wie personliche Beratungsmaéglichkeiten zu allen Fragen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Stu-
dium. Gemeinsam mit der Abteilung Personalentwicklung berat der Familienservice zum Programm ,Back TU
Work*, welches einen Rahmen fiir planvolle Ubergénge bei langeren beruflichen Auszeiten von mehr als
sechs Monaten bietet (z. B. Elternzeit, Pflegezeit). Mit Leitfaden und Dokumentationsbégen fir drei struktu-
rierte Gesprache, die vor der Auszeit, nach der Halfte der Abwesenheitszeit und vor der Riickkehr in den Be-
ruf gefiihrt werden, unterstitzt ,Back TU Work" das Wissens- und Wiedereinstiegsmanagement. Der Fami-
lien-Service berat weiterhin zur Umsetzung der Familienkomponente im Wissenschaftszeitvertragsgesetz.
Die Personalabteilung informiert neue Beschéftigte in vielen Fallen bereits bei Vertragsabschluss liber die
Moglichkeit zur Verlangerung der zulassigen Gesamtbefristungsdauer um zwei Jahre pro Kind. In einer ver-
traulichen Beratung mit dem Familien-Service kdnnen Mitarbeiter*innen sich tber die generellen Regelun-
gen informieren oder ihre Vorhaben in Bezug auf Arbeitszeitreduzierung besprechen.

Neben der noch bis Ende 2022 giiltigen ,Rahmenvereinbarung Gber die alternierende hdusliche Telearbeit der
TU Dortmund® und der ,Dienstvereinbarung zur gleitenden Arbeitszeit in der zentralen Hochschulverwaltung
und der Universitatsbibliothek der TU Dortmund* ist seit Anfang 2022 eine neue Dienstvereinbarung ,,Mobiles
Arbeiten“ sowohl fiir die Beschéftigten in Technik und Verwaltung als auch fir den Wissenschaftsbereich in
Kraft. Mit dieser Dienstvereinbarung wird Vertrauensarbeitszeit auch in Verwaltung und Technik umgesetzt,
viel wesentlicher jedoch eine weitreichende Flexibilitat von Arbeitszeit und Arbeitsort erméglicht.

Seit 2019 erhalten Beschaftigte der TU Dortmund ein Begrii3ungspackchen zur Geburt eines Kindes mit ei-
nem TU-Latzchen und relevanten Informationen fiir die Eltern. Die Zahl der Wickeltische und der Baby- und
Ruherdume auf dem Campus wird kontinuierlich erhéht. Auch entstehen weitere Eltern-Kind-Raume in den
Fakultaten. Der zentrale Eltern-Kind-Raum in der Universitatsbibliothek ermdéglicht es, sich mit Kind in der
Bibliothek aufzuhalten und zu lernen. Seit Mai 2018 bietet die TU-Lounge ebenfalls die Méglichkeit, sich mit
Kindern auf dem Campus zurlickzuziehen. Die Fakultat Physik, die Fakultat Rehabilitationswissenschaften,
die Fakultat Sozialwissenschaften und die Zentralverwaltung haben ein mobiles Kinderzimmer angeschafft,
um Eltern im Notfall das Mitbringen von Kindern an den Biiro-Arbeitsplatz zu erméglichen oder um bei Sit-
zungen oder Tagungen einen flexiblen Ort fiir Kinder schaffen zu kénnen. Drei weitere Fakultaten planen
ebenfalls eine solche Anschaffung.

Um die Vernetzung von Eltern und deren Erfahrungsaustauch zu férdern, veranstaltet er mehrmals im Se-
mester ein Eltern-Café fir studentische und beschaftigte Eltern der TU Dortmund. Aufgrund der pandemi-
schen Lage wurde das Eltern-Café digital umgesetzt und wurde gut angenommen. Ein Vater-Netzwerk starkt
an der TU Dortmund den Austausch von Vatern untereinander und die Identifikation in ihrer aktiven Familien-
rolle. Fur alle Vater, ob Student*, Mitarbeiter* oder Professor*, ob mit kleinen Kindern, pubertierenden oder
erwachsenen Kindern — das Netzwerk ist offen. Es erméglicht einen vertrauensvollen und informellen Aus-
tausch und nimmt Themen auf, die die aktiven Vater konkret interessieren.

Die von einer Elterninitiative getragene Kindertagesstétte HoKiDo e. V. bietet auf dem Campus Platz fir jetzt
80 Kinder von zwei Monaten bis sechs Jahre. (Im Sommer 2021 wurde ein Anbau in Betrieb genommen, der
die Erweiterung um 20 Platze ermdglichte.) Die Universitat engagierte sich bei der Erstausstattung und un-
terstltzt weiterhin InfrastrukturmaBBnahmen. Die in der Kindertagesstétte bereitgestellten 16 Kurzzeit-Be-
treuungsplatze fur TU-Kinder tragt die TU Dortmund finanziell. Mit der ,,Kita im Griinen® des Studierenden-
werks Dortmund kooperiert die TU Dortmund bei der Suche nach Betreuungsplatzen. Die Gro3tagespflege-
stelle ,,9 x kluge Zwerge* bietet neun unter dreijahrigen Kindern eine stabile und flexible Betreuung zentral
auf dem Campus Nord, bevorzugt fur Kinder von Wissenschaftler*innen in DFG-geférderten Projekten. Zur
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Forderung weiterer flexibler Kinderbetreuungsangebote finanzierte die TU Dortmund einen Neubau von zwei
Grof3tagespflegestellen auf dem Campus Sid. Dadurch gewinnt die TU Dortmund ab Frithjahr 2022 neue Be-
treuungsplatze fur 18 Kinder zwischen zwei Monaten und drei Jahren. Diese Platze kénnen von Beschéaftigten
wie auch von Studierenden der TU Dortmund in Anspruch genommen werden. Die Kinderferienbetreuung auf
dem Campus bietet in insgesamt sieben Ferienwochen im Jahr Platz fiir bis zu 40 Kinder von Studierenden
und Beschéftigten der TU Dortmund. Der Familien-Service organisiert bei Bedarf Kinderbetreuung bei Tagun-
gen und Veranstaltungen an der TU Dortmund, auch nach 16:00 Uhr und an Wochenenden.

Seit 2017 hat die TU Dortmund zum Thema Pflegezeit ein jahrliches Seminar in Kooperation mit den Senio-
renburos der Stadt Dortmund und einen Kompakt-Beratungstag auf dem Campus in ihr Weiterbildungspro-
gramm aufgenommen. Seit 2020 ist eine Pflegelotsin fiir alle Hochschulangehdrigen bei Fragen zum Thema
Pflege und Vereinbarkeit ansprechbar. Im Rahmen der innerbetrieblichen Weiterbildung fand im WS 2021/22
eine gemeinsame Veranstaltung des Familien-Services, der Pflegelotsin und der Personalabteilung zum
Thema Vereinbarkeit statt. Diese soll zukiinftig in einem regelmafigen Rhythmus angeboten werden.

Im Rahmen des Masterplans Wissenschaft wurde die Welcome Agency der Stadt Dortmund um ein Expat Ser-
vice Center erweitert, das Wissenschaftler*innen bei ihrer Umsiedlung nach Dortmund unterstiitzt. Die Wel-
come Agency der Stadt kooperiert eng mit der Dual Career-Beratung der TU Dortmund.

Die TU Dortmund war 2008 bis 2014 von der berufundfamilie gGmbH als familiengerechte Hochschule audi-
tiert. Im Jahr 2014 unterzeichnete sie die Charta ,Familie in der Hochschule‘ und trat damit dem Best-Prac-
tice-Club bei. Von 2014 bis 2020 war die TU Dortmund aktives Mitglied im Vorstand dieses Netzwerks, das
seit Méarz 2018 als Verein ,,Familie in der Hochschule e.V.“ (FidH e. V.) agiert. Die aktive Mitgliedschaft im
FidH e. V. wird in Form der Koordination von Arbeitsgruppen fortgesetzt. Das Engagement fur Familien-
freundlichkeit will die TU Dortmund auch fiir die kommenden Jahre aufrechterhalten und erweitern.

7 Schlussbemerkung

Die Technische Universitat Dortmund hat heute in ihren Gleichstellungsaktivitdten einen hohen Standard er-
reicht. Diversitat und Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Wissenschaft sind zentrale Ziele der
Universitat. Das Thema Gleichstellung ist in den Strategieentwicklungsinstrumenten der Universitat fest ver-
ankert und messbare Zielquoten sind — wo immer méglich und sinnvoll — operationalisiert. Die vielfaltigen
MaBnahmen der TU Dortmund zeigen zumeist Erfolge. So entwickelt sich die Geschlechterverteilung auf den
wissenschaftlichen Karrierestufen langfristig — zum Teil sehr langfristig — in Richtung eines ausgewogenen
Verhéltnisses. Dabei bleiben aktuell im Wesentlichen drei zentrale Handlungsfelder bestehen: die Gewinnung
und das Halten von Studentinnen in den ingenieurwissenschaftlichen Studiengéngen, die geschlechtersen-
sible Karriereentwicklung fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs und die Erhéhung des Professorinnenan-
teils.

Basierend auf dem vorliegenden Konzept entwickelt die TU Dortmund ihre Gleichstellungsstrategie weiter.
Besondere Aufmerksamkeit wird dabei nach wie vor auf Berufungsverfahren liegen. In den letzten Jahren
konnte die TU Dortmund den Anteil der weiblichen Neuberufenen steigern. Dennoch ist es noch ein langer
Weg bis ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis auf den wissenschaftlichen Spitzenpositionen erreicht
ist und Geschlechtergerechtigkeit die Hochschulkultur in allen Bereichen nachhaltig pragt.

Besondere Herausforderungen wird in den nachsten Jahren das Thema Geschlechtervielfalt generieren. Es
bringt in vielen Bereichen eine deutliche Erweiterung der Tatigkeitsfelder mit sich und bendtigt kreative
Ideen, um Problemlésungen moglichst fur alle zufriedenstellend zu erreichen. Dabei erscheint es noch als
vergleichsweise unkompliziert, den Standard binérer Toiletten geschlechtervielfaltig neu zu definieren. Die
»dritte Option“ und ,,unbekannt® beim Geschlechtseintrag wirken sich nicht nur bei der Erfassung in Statisti-
ken aus, sondern verlangen auch nach einem neuen Umgang mit geschlechterdifferenzierten Quoten, was
eine grof3ere Herausforderung darstellt. Einer diesem Thema angemessenen Diskussion muss zum Beispiel
vorausgehen, dass den Akteur*innen bekannt ist, welche Gruppen sich hinter dem Akronym ,lsbtianpg“im
Detail verbergen, damit sie kompetent Giber Zuordnungen und Abgrenzungen der Geschlechterkategorien
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entscheiden kénnen. Dabei sind noch nicht die Personen berlcksichtigt, die sich keinem Geschlecht (dauer-
haft) zuordnen. Information und Sensibilisierung sind somit von zentraler Bedeutung, um die positive Ent-
wicklung einer Kultur der Geschlechtervielfalt in der TU Dortmund adédquat vorantreiben zu kénnen.
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