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Vorbemerkung 
Die TU Braunschweig nimmt zum vierten Mal am Professorinnenprogramm teil und sieht in 
der Programmfortführung die Möglichkeit, begonnene Prozesse auf dem Weg zur Parität zu 
etablieren, Frauenanteile in wissenschaftlichen Spitzenfunktionen und auf Leitungsebene zu 
erhöhen und Gleichstellung strukturell stärker in der Hochschule zu verankern. Das vorlie-
gende Gleichstellungskonzept entstand als partizipativer Prozess mit der Hochschulleitung, 
den Dekanen und Fakultäten der TU Braunschweig. Im Juni 2023 fand im Rahmen der Hoch-
schulentwicklungstage der Workshop „Gleichstellung an den Fakultäten? – Strategien für Pa-
rität!“ mit Vertreter*innen der Fakultäten und zentralen Einrichtungen statt, im Juli wurde die 
Dekanerunde beteiligt und im August das Konzept im Senat und im Präsidium verabschiedet. 
Darüber hinaus sind die Stabsstellen Strategisches Hochschulcontrolling und Strategische 
Hochschulentwicklung beteiligt. 

Ein kollegialer Austausch zum Gleichstellungskonzept für Parität erfolgte im Rahmen der Lan-
deskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen in Niedersachsen (lakog) und 
in der Expertinnenrunde Gleichstellung der TU9 (German Universities of Technologie). 

1. Struktur und Ausgangssituation der TU Braunschweig
Die Technische Universität Carolo-Wilhelmina zu Braunschweig ist - mit 16.800 Studierenden
und 3.800 Beschäftigten – eine der größeren technischen Universitäten Norddeutschlands und
das akademische Zentrum Braunschweigs. Die Kerndisziplinen der Universität Ingenieur- und
Naturwissenschaften sind eng vernetzt mit den Wirtschafts-, Sozial-, Geistes- und Erziehungs-
wissenschaften. An den sechs Fakultäten und über 120 Instituten der TU Braunschweig gibt
es eine Vielzahl von Forschungsprojekten zu unterschiedlichen Themen. Einen besonderen
Stellenwert nehmen die von der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) geförderten Son-
derforschungsbereiche, Forschergruppen und Schwerpunktprogramme ein. Das Forschungs-
profil der Hochschule ist geprägt durch fächer- und fakultätsübergreifende Forschungsver-
bünde. Strategische Forschungsfelder sind: Mobilität, Infektionen und Wirkstoffe, Metrologie
und Stadt der Zukunft, die mit zahlreichen Querschnittsthemen verknüpft sind. In der Exzel-
lenzinitiative des Bundes und der Länder 2018 war die TU Braunschweig mit zwei Anträgen
erfolgreich: Die beiden Forschungsprojekte SE²A und QuantumFrontiers werden seit 2019 für
sieben Jahre gefördert.

Als älteste Technische Universität Deutschlands gehört die TU Braunschweig zur TU9, der 
Allianz führender Technischer Universitäten in Deutschland. Die TU Braunschweig beteiligt 
sich an der TU9 Expertinnenrunde Gleichstellung, die auf Besonderheiten von Gleichstellungs-
maßnahmen in den technisch-naturwissenschaftlichen Disziplinen fokussiert. 

Als Technische Universität bilden die MINT-Fächer mit fünf von sechs Fakultäten den größten 
Teil der Universität. Vor diesem Hintergrund sind auch die konstant geringeren Frauenanteile 
in den Fachkulturen aus dem MINT-Bereich einzuordnen. Namentlich die Ingenieurwissen-
schaften weisen – wie auch deutschlandweit1 –  auf allen Qualifikationsstufen niedrigere Frau-
enanteile auf.  

Die Stabsstelle Chancengleichheit ist direkt bei der Präsidentin angesiedelt. Die Leitung der 
Stabsstelle übt eine Doppelfunktion aus indem sie zugleich das Amt der Zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten (weisungsungebunden) innehat. Unterstützt wird sie durch zwei Referentin-
nen und eine Verwaltungskraft. Zur Stabsstelle Chancengleichheit gehören das Familienbüro 
und die Koordinierungsstelle Diversität.2 

1 Leopoldina - Nationale Akademie der Wissenschaften: Frauen in der Wissenschaft: Entwicklungen 
und Empfehlungen, Stellungnahme 2022, S.7. 
2 Weitere Informationen in Kapitel 5. 
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Professorinnenprogramm 

Durch die Teilnahme am Professorinnenprogramm (I – III) in Verbindung mit den DFG-For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards und darauf abgestimmten Gleichstellungsplä-
nen (zentral, dezentral) hat das Thema Chancengleichheit TU-intern eine hohe Akzeptanz er-
reicht. Hervorzuheben ist die strukturelle Verankerung von Gleichstellung auf Leitungsebene 
und in der Hochschulstrategie, der Ausbau und die Zielgenauigkeit der Gleichstellungspro-
gramme (z. B. für Nachwuchswissenschaftlerinnen) sowie die zunehmende Relevanz von 
Chancengleichheit für Forschungsvorhaben der Fakultäten, Institute und Wissenschaftler*in-
nen unserer Hochschule.  

An der TU Braunschweig werden zurzeit im Rahmen des Professorinnenprogramms III drei 
Regelprofessuren gefördert; entsprechende Gleichstellungsmaßnahmen ergänzen und prä-
gen die aktuelle Gleichstellungsarbeit der Hochschule mit dem Schwerpunkt „Personalent-
wicklung für (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen“ und dem Thema „Vereinbarkeit“. 

Aus dem Gleichstellungszukunftskonzept der TU Braunschweig (Professorinnenprogramm III) 
wurden Maßnahmen zur Erhöhung des Frauenanteils während des Studiums in den MINT-
Fächern, zur Verbesserung der Rahmenbedingungen bei der Gewinnung von Professorinnen 
und Nachwuchswissenschaftlerinnen und zum Teil Maßnahmen zur Verringerung des Drop-
Out von Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie der Ausbau der Familienfreundlichkeit umge-
setzt. In den 2021 gestarteten Strategieentwicklungsprozess der Hochschule fließen Ergeb-
nisse der Maßnahme „Evaluation der Gleichstellungspolitik der TU Braunschweig“ durch das 
Center of Excellence Women in Science3 ein (Vorschläge zur Optimierung von Strukturen und 
Prozessen), und auch bisher geleistete Vorarbeiten zur Einführung eines Gleichstellungscon-
trollings.    

Von den 25 Maßnahmen, die die TU Braunschweig im Gleichstellungszukunftskonzept 2018 
geplant hat, konnten folgende Maßnahmen zur Verbesserung der Planbarkeit wissenschaftli-
cher Karrieren noch nicht umgesetzt werden: Persönliche Karriere- und Vereinbarkeitsprofile, 
die Einführung des Programms „TUBSgoes abroad“ für Auslandsaufenthalte von Postdoktoran-
dinnen mit Rückkehr an das „Heimatinstitut“, Vertretungsprofessuren und Lehraufträge vor-
rangig für Frauen, die Einrichtung eines Fonds für planbare Karrieren bei Finanzierungsaus-
fällen und die Integration des geschlechtsspezifischen Monitorings der Befristungen und des 
Umfangs der Arbeitsverträge von wissenschaftlichen Mitarbeitenden in die Datenverarbeitung. 

Persönliche Vereinbarkeitsprofile erhalten Wissenschaftler*innen mit Familienverantwortung 
zukünftig im Rahmen von Tenure-Track-Professuren, in denen jeweils eine passgenaue Kom-
bination von unterstützenden Maßnahmen festgelegt wird. Ein entsprechendes Programm für 
Auslandsaufenthalte von Postdoktorand*innen wird zurzeit vom Exzellenzcluster SE²A vorbe-
reitet und soll als Pilot für die gesamte Hochschule fungieren. Die Erweiterung der Datener-
fassung auf den wissenschaftlichen Mittelbau ist im neuen Konzept für das Gender Controlling 
und Monitoring vorgesehen. Die vorrangige Berücksichtigung von Wissenschaftlerinnen bei 
Vertretungsprofessuren und der Vorrang von Frauen bei der Vergabe von Lehraufträgen in 
den Ingenieurwissenschaften wurde aus grundsätzlichen Überlegungen nicht realisiert. Die 
Einrichtung eines Fonds für planbare Karrieren bei Finanzierungsausfällen wird im Zusam-
menhang mit der Evaluation der Promotionsabschlussförderungen für Nachwuchswissen-
schaftlerinnen geprüft.  

Das Programm „Start Science“ – ein HiWi-Programm für Studentinnen in Master-Studiengän-
gen zur Erhöhung der Anzahl von Promovendinnen wird künftig als dezentrale Gleichstellungs-
aktivität zur Förderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses umgesetzt. Die aktive 
Ansprache von Professorinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Studentinnen für die 

3 Löther, Andrea, Steinweg, Nina: Evaluation der Gleichstellungspolitik der Technischen Universität 
Braunschweig. Evaluationsbericht 30. April 2019/ CEWS-Projektbericht 2019|04, GESIS – Leibniz-
Institut für Sozialwissenschaften 2019. 
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Gremienarbeit z. B. in Senat und Strategiekommission erfolgt u. a. durch Dekan*innen. Erfolg-
reich umgesetzt wurde die aktive Ansprache durch Dekan*innen auch bei Kandidatinnen für 
das Amt der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten. 

Der Ausbau der Kinderbetreuung am Campus Nord konnte nicht realisiert werden. Das Stu-
dierendenwerk OstNiedersachsen hat aus förderrechtlichen Gründen die Bauherrenrolle über-
nommen und in 2020 in dieser Funktion den Bauantrag für die Kita eingereicht. Der Baubeginn 
war für 2021 geplant. Das Projekt musste jedoch im 1. Quartal 2021 gestoppt werden, da 
aufgrund von nicht durch die TU Braunschweig zu vertretenden Gründen die Realisierung der 
Kita innerhalb der durch das Förderprogramm gesetzten Fristen nicht mehr möglich gewesen 
und damit die für die Finanzierung unverzichtbaren Fördermittel verloren gegangen wären. 

Realisiert wurden schließlich noch Planungen aus dem Professorinnenprogramm II: die „Ein-
führung eines Gender-Zertifikats“4 und die „Implementierung eines Diversity-Netzwerkes“ (Ko-
ordinierungsstelle Diversity)5. Die Einführung einer psychologischen Beratungsstelle für von 
sexueller Belästigung Betroffener (ebenfalls eine Maßnahme aus den Planungen des Profes-
sorinnenprogramms II) konnte dagegen nicht umgesetzt werden. Die TU Braunschweig hat 
dauerhaft das Amt von Ombudspersonen bei sexueller Belästigung, Diskriminierung und Ge-
walt eingerichtet, Studierende können sich bei sexueller Diskriminierung auch an die Psycho-
therapeutische Beratungsstelle des Studierendwerks wenden; die TU-Richtlinie zum Schutz 
vor sexueller Diskriminierung und Gewalt sowie Awareness-Kampagnen wie KNOW MORE 
(2022/23)6 sensibilisieren Studierende und Beschäftigte der Hochschule und bieten Hilfen bei 
Übergriffen. 
Die noch nicht oder nur teilweise umgesetzten Maßnahmen werden – sofern machbar und 
zielführend - in das vorliegende Gleichstellungskonzept für Parität integriert. 

 

2. Stärken- und Schwächenanalyse 
 
Leitungsfunktionen 
Die Anteile von Frauen in den zentralen und dezentralen Leitungen bzw. entscheidenden  Gre-
mien betragen im Präsidium (geleitet von einer Präsidentin) 37,5%, im Hochschulrat 57,1%, in 
den Dekanaten 16,7% und im Senat 23,1%.7 In allen genannten Gremien ist seit 2018 ein 
kontinuierlicher Anstieg der Frauenanteile zu verzeichnen. Die Stärken der TU Braunschweig 
liegen in der Frauenrepräsentanz im Hochschulrat und im Präsidium, die Schwächen – trotz 
leichtem Anstieg in den vergangenen Jahren – nach wie vor im Senat und bei den Dekanaten.8 
Es fehlt immer noch an ausreichenden Kompensationsmöglichkeiten vor allem für Frauen, die 
infolge von Unterrepräsentanz in MINT-Fächern überproportional in der Gremienarbeit belas-
tet sind.  

                                                           
4 http://genderzentrum.de/, abgerufen am 14.08.2023. 
5 https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/koordinierungsstellediversity, abgerufen am 
14.08.2023. 
6 https://www.tu-braunschweig.de/know-more, abgerufen am 14.08.2023. 
7 Referenzjahr 2022. Zum Vergleich 2018: Senat 15%, Dekanate 0%, Präsidium 33%, Hochschulrat 
43%. 
8 Das Niedersächsische Hochschulgesetz (NHG) und die Grundordnung der TU Braunschweig sehen 
Frauenanteile von mindestens 40 von Hundert bei der Besetzung von Organen, Gremien und Kom-
missionen sowie von mindestens 50 von Hundert bei der Aufstellung von Wahlvorschlägen vor. 

http://genderzentrum.de/
https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/koordinierungsstellediversity
https://www.tu-braunschweig.de/know-more
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Abbildung 1: Entwicklung der Frauenanteile im Zeitverlauf 2009 – 2022, gesamte Hochschule9 

Professuren 

Der Anteil an Professorinnen an der TU Braunschweig hat sich seit 2009 von 16,1% auf 25% 
erhöht, während der Frauenanteil an den W3/C4 Professuren von 11% auf 18,1% gestiegen 
ist. Verglichen mit den aktuellen Daten der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK)10 
liegen die Frauenanteile der TU Braunschweig bei den Professuren insgesamt leicht und bei 
den W3/C4 Professuren deutlich unter den bundesweiten Durchschnittswerten (26,3% Profes-
sorinnen insgesamt, 22% W3/C4 Professuren)11. Im Vergleich zu den Frauenanteilen an den 
Professuren in den MINT-Fächern (16,4% Professorinnen insgesamt, 13,9% W3/C4 Profes-
suren)12 sind die Werte der TU Braunschweig allerdings höher. Innerhalb der TU9 nimmt die 
TU Braunschweig mit ihrem Anteil an Professorinnen einen Platz am oberen Ende ein.13 Im 
Ergebnis liegt der aktuelle Frauenanteil der Hochschule an den Professuren nach wie vor min-
destens auf durchschnittlichem Niveau. Seit dem letzten Antrag für das Professorinnenpro-
gramm III 2018 hat sich der Professorinnenanteil insgesamt jedoch nicht signifikant erhöht 
(1,5%), bei den W3/C4 Professuren ist der Frauenanteil mit lediglich 0,4% nur minimal gestie-
gen. Ein Blick auf die Fachbereiche verdeutlicht, in welchen Fächern besonderer Handlungs-
bedarf besteht: In der Informatik, im Bauingenieurwesen und in den Umweltwissenschaften 
gab es 2022 keine W3 Professorin, der Frauenanteil an W3 Professuren in der Fakultät für 
Maschinenbau und der Fakultät für Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik ist mit 5% und 
6% auch für technische Fächer ausbaufähig.14 

9 Habilitationen wurden seit dem Gleichstellungszukunftskonzept 2018 nicht mehr aufgeführt (zu ge-
ringe absolute Zahlen, Habilitationen sind nicht mehr ausschließlich Basis einer Professur). Die Ent-
wicklung der Fakultäten (2018 – 2022) wird im Anhang dargestellt. 
10 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK): Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung. 
26. Fortschreibung des Datenmaterials (2020/2021) zu Frauen in Hochschulen und außerhochschuli-
schen Forschungseinrichtungen.
11 GWK 2020/2021, S.17.
12 Ebd., S.15/85.
13 Interne Statistik: Abbildung 12 Frauenanteile Professorinnen an den TU9, Anhang, S. v.
14 Interne Statistik TU Braunschweig.
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Im gesamtdeutschen Hochschulvergleich der W1 und W2/C3 Professuren15 ist die TU Braun-
schweig mit einem Frauenanteil von 37,9% bei den W1 Professuren unterdurchschnittlich ver-
treten: Hier liegt der Bundestrend bei 47,6%16. Bei den W2/C3 Professuren schneidet die 
Hochschule dagegen besser ab: 32,6% Professorinnenanteil im Vergleich zu bundesweiten 
27,1%17. Im MINT-Bereich liegt der Frauenanteil bei den Juniorprofessuren (W1) bundesweit 
aktuell bei 35%, bei den W2/C3 Professuren sind es lediglich 16,7%.18 Unter Berücksichtigung 
der MINT-Fächer erzielt die TU Braunschweig auch bei den W1 und W2/C3 Professuren ins-
gesamt eher durchschnittliche Werte, bei den W2/C3 Professuren erreicht die Hochschule 
deutlich bessere Ergebnisse, sowohl im gesamtdeutschen als auch im MINT-Vergleich. 

Aktuell beträgt die Neuberufungsquote von Frauen an der TU Braunschweig 35,3%, wobei die 
Anzahl der Bewerbungen bezogen auf die Ruferteilungen deutlich unter der Neuberufungs-
quote von Frauen liegt. Wenn Frauen sich an der TU Braunschweig um eine Professur bewer-
ben, haben sie gute Chancen in den Berufungsverfahren. Eine Neuberufungsquote von 45% 
Professorinnen bis 2025, wie im Gleichstellungszukunftskonzept der TU Braunschweig 2018 
avisiert, ist in diesem kurzen Zeitraum nicht realistisch. Es fehlte bislang an einem geschlechts-
spezifischen Berufungsmanagement, das mehr Frauen in den Bewerbungsprozess und damit 
auch auf Listenplätze bringt. 

Promotionen und Studium 

Bei den Promotionen ist seit 2017/18 ein signifikanter Rückgang zu verzeichnen: von 36,3% 
Frauenanteil auf 31,4%.19 Dieser Wert liegt unter dem gesamtdeutschen Schnitt (45,1%) und 
auch unter dem durchschnittlichen Wert in den MINT-Fächern von 33,6%.20 In den technischen 
Fächern ist der Frauenanteil an Promotionen am geringsten. Wird er in Bezug zu den Anteilen 
an Studentinnen und Absolventinnen gesetzt (Kaskadenmodell), ergibt sich ein differenzierte-
res Bild: In der Informatik und im Maschinenbau ist der Frauenanteil an Promotionen etwa halb 
bzw. fast zwei Drittel so hoch wie der Anteil an Studentinnen/Absolventinnen, in der Elektro-
technik, Informationstechnik und Physik sogar höher als der Anteil an Studentinnen/Absolven-
tinnen.21 Dies ist ein Beispiel, wie auf Basis fächerspezifischer Daten Ziele und Schwerpunkte 
für Gleichstellungsmaßnahmen entwickelt werden können: Rekrutierung (Studentinnen), Pro-
motionsförderung und Maßnahmen, die Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Wissenschaft 
„zu halten“. 

Erscheinen die Zielvorgaben der TU Braunschweig aus dem Gleichstellungszukunftskonzept 
des Professorinnenprogramms III unrealistisch, bis 2025 45% Promotionsabschlüsse von 
Frauen zu erreichen, konnten diese Ziele im Bereich des Studiums (Studienbeginn, Studium, 
Studienabschluss jeweils 45% Frauenanteile) erfolgreich umgesetzt werden bzw. ist die Um-
setzung bis 2025 möglich. Aktuell beträgt der Frauenanteil bei Studienbeginn 46,2%, im Stu-
dium 41,5% und bei Studienabschluss 44,6%.22  

Stärken: Hochschulleitung, Hochschulrat, Professorinnen Anteil, Bereich Studium 

Schwächen: Senat, Dekanate, Promotionen, MINT-Fächer 

                                                           
15 2021 und 2022 wurden – wie in Abbildung 1 – zusammengefasst.  Abbildung 5:  Frauenanteile W1 
bis W2/C4 Professuren, Anhang, S. i.  
16 GWK 2020/2021, S.17. 
17 Ebd. 
18 Ebd. S.14/85. 
19 Abbildung 1, S.5.  
20 GWK 2020/2021, S.15, S.14/85. 
21 Informatik 2022: 14,3% Studentinnen, 13,7% Absolventinnen, 7,1% Promovendinnen. Fakultät für 
Maschinenbau 2022: 18,3% Studentinnen, 17,7% Absolventinnen, 11,2% Promovendinnen. Fakultät 
für Elektrotechnik, Informationstechnik und Physik 2022: 17,3% Studentinnen, 15,3% Absolventinnen, 
21,7% Promovendinnen.  
22 Abbildung 1, S.5. 
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Gleichstellung ist an der TU Braunschweig gut auf der Leitungsebene verankert, es besteht 
ein hochschulweiter Konsens, dass Gleichstellung eine Leitungsaufgabe ist. Für eine techni-
sche Universität ist der kontinuierlich gestiegene Anteil an Professorinnen insgesamt eine er-
freuliche Entwicklung; im Hinblick auf Parität ist die Lage jedoch deutlich verbesserungswür-
dig. Je höher die Karrierestufe, desto geringer der Anteil von Frauen – hier gibt es an der TU 
Braunschweig nach wie vor Handlungsbedarf, sowohl bei der Förderung von Nachwuchswis-
senschaftlerinnen als auch bei der Rekrutierung von Professorinnen. Eine deutliche Schwäche 
ist der gesunkene bzw. schwankende Frauenanteil an den Promotionen. Eine Erklärung ist, 
dass mit der Zunahme der Forschungsverbünde in technischen Fächern auch traditionell ge-
ringere Frauenanteile beim wissenschaftlichen Nachwuchs fortgeschrieben werden. Eine wei-
tere Erklärung ist der Rollback bei den Geschlechterrollen durch die Corona-Pandemie.23  

Besonderes Augenmerk wird künftig auf die Entwicklung der Promotionen – vor allem bei den 
MINT-Fächern – gelegt, unter Einbindung der Fakultäten und Forschungsverbünde in das Mo-
nitoring. Fächerspektrum und unterschiedliche Fachkulturen müssen auch beim Studium dif-
ferenziert in den Blick genommen werden. Insgesamt ist die Erhöhung der Frauenanteile im 
Bereich des Studiums zwar ein Erfolg, in den technischen Fächern gibt es aber immer noch 
zu wenig Studentinnen. Das bisherige Engagement der TU Braunschweig zur Gewinnung jun-
ger Frauen für MINT-Fächer (insbesondere technische Fächer) ist ausbaufähig. 

Bilanzierung bisheriger Gleichstellungsaktivitäten 

Die TU Braunschweig bietet aufeinander abgestimmte Gleichstellungsprogramme für (Nach-
wuchs-)Wissenschaftlerinnen, Studentinnen der MINT-Fächer und MINT-Programme für 
Schülerinnen an. Die auf wissenschaftlicher Basis durchgeführten Evaluationen dieser Pro-
gramme belegen eine hohe Akzeptanz der größtenteils monoedukativen (auch zweisprachi-
gen) Angebote. Postevaluationen zeigen die Wirksamkeit von Rekrutierungsprogrammen z. 
B. für Schülerinnen in MINT, der Bedarf an Programmen für Studentinnen und Nachwuchs-
wissenschaftlerinnen wie Mentoring oder Coachings ist nach wie vor hoch. Das Entlastungs-
programm für Professorinnen, die überproportional in der Gremienarbeit engagiert sind (PRO-
fessorin), wird zwar gut angenommen, nichtsdestotrotz reicht die finanzielle Unterstützung (i. 
d. R. für die Einstellung studentischer Hilfskräfte) noch nicht aus, das Zeitproblem der Profes-
sorinnen zu kompensieren. Vor diesem Hintergrund unterstützt die TU Braunschweig zum ei-
nen das Engagement der Niedersächsischen Hochschulgleichstellungsbeauftragten (lakog) 
für eine Reduzierung der Lehrdeputate bei überproportionaler Gremienbelastung von Profes-
sorinnen in Fächern, in denen sie unterrepräsentiert sind. Zum anderen müssen die bisherigen 
Kompensationsleistungen für Professorinnen an der TU Braunschweig den Bedarfen ange-
passt werden. 

Eine wesentliche Schwäche der Gleichstellungsarbeit an der TU Braunschweig ist die über-
wiegend zentrale Organisation fast sämtlicher Gleichstellungsaktivitäten.24 Es zeigt sich, dass 
die dezentrale Ebene der Fakultäten und Fakultätsleitungen eher wenig in das Gleichstellungs-
thema eingebunden sind.25 Im Rahmen der DFG Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards wurden zwar für jede Fakultät dezentrale Gleichstellungspläne entwickelt und auch eva-
luiert, allerdings nicht im Verantwortungsbereich der Fakultäten. Es gilt nun, bei den Fakultäten 
Anreize für Gleichstellungsmaßnahmen zu schaffen, Führungsleitbilder umzusetzen, Gender-
kompetenz auszubauen und dezentrale Gleichstellungspläne mit verbindlichen Zielzahlen in 
Verantwortung der Fakultäten zu entwickeln. 

 

                                                           
23 The COVID-19 Impact on Gender Equality in Research & Innovation, European Commission 2023. 
24 Das ist auch ein Kritikpunkt des CEWS im Rahmen der Evaluation der Gleichstellungsarbeit der TU 
Braunschweig (CEWS-Projektbericht 2019). 
25 Gemeint sind hier nicht die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, die das Amt ehrenamtlich aus-
üben und überwiegend in Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren präsent sind.  
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3. Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungsziele 
 
Quantitative Ziele  

Die bisherigen Erfahrungen mit hochschulinternen Zielzahlen im Bereich Gleichstellung haben 
gezeigt, dass Zielzahlen (ebenso wie Zielvereinbarungen) verbindlich sein sollten, um als 
Steuerungsinstrument wirksam zu sein. Zur Erhöhung der Frauenanteile auf Leitungsebene, 
bei den Professuren und in den MINT-Fächern setzt sich die TU Braunschweig realistische 
und verbindliche Zielzahlen sowohl für die Hochschule insgesamt als auch in den Fakultäten.  

Zielzahlen auf Leitungsebene und in Gremien bis 2030: Hochschulrat und Präsidium halten, 
Dekanate und Senat jeweils mindestens 30%.  

Zielzahlen der Hochschule insgesamt bis 2030: Studium 50%, Promotionen 40%, Professuren 
35% (Neuberufungsquote 45%).  

Die Zielzahlen zur Erhöhung der Frauenanteile in den MINT-Fächern werden gemeinsam mit 
den Fakultäten im Bereich des Studiums, bei den Promotionen, Neuberufungen und Profes-
suren festgelegt; in Fächern mit einem überproportionalen Studentinnenanteil wie Biologie, 
Chemie, Sozial- und Erziehungswissenschaften stehen der weibliche wissenschaftliche Nach-
wuchs sowie Neuberufungen von Frauen und Professorinnen im Fokus.  

Zukünftig werden die Zielzahlen mit den Fakultäten im Rahmen der jährlichen Fakultätsent-
wicklungsgespräche (unter Beteiligung der Hochschulleitung) vereinbart. Dies konnte auf-
grund des bereits festgelegten Turnus dieser Gespräche bis zur Abgabe des Gleichstellungs-
konzepts für Parität im Sommer 2023 noch nicht realisiert werden. Für die nächste Gesprächs-
runde wird ein Fahrplan entwickelt, der u. a. den Schwerpunkt auf das Thema Verbindlichkeit, 
Verantwortlichkeiten und finanzielle Anreize legen wird.    

Qualitative Ziele 

Im gesamtdeutschen Hochschulvergleich liegen Frauen und Männer bei den Promotionen 
mittlerweile annähernd gleich, nach wie vor verlassen jedoch mehr Frauen als Männer die 
Wissenschaft nach der Promotion.26 Um das Ziel, eine Erhöhung der Frauenanteile bei den 
Professuren zu erreichen, müssen der Drop-Out von Frauen bereits auf dem Weg zur Promo-
tion sowie Promotionsabbrüche an der TU Braunschweig verhindert und ein wesentlicher 
Schwerpunkt der Karriere- und Personalentwicklung für (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen 
auf die Phase während und nach der Promotion gelegt werden.  

Um mehr Frauen in wissenschaftliche Leitungspositionen und Gremien zu bringen, orientiert 
sich die TU Braunschweig künftig an den Ergebnissen der Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards (DFG) zur Entlastung von Wissenschaftlerinnen in der Gremienarbeit (indivi-
duelle und strukturelle Maßnahmen)27. Dies gilt auch für die aktive Rekrutierung von Wissen-
schaftler*innen in Berufungsverfahren. Hier werden zusätzlich zu den Gleichstellungsstan-
dards auch Handlungsempfehlungen (standardisierte Leitfäden, Dokumentationsanforderun-
gen, gendersensible Stellenausschreibungen und Auswahlkriterien) der Niedersächsischen 
Dialoginitiative28 genutzt.  

                                                           
26 Leopoldina Stellungnahme 2022, S.10. 
27 Die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG: Zusammenfassung und Empfehlun-
gen 2020. 
28 Vom Wissen zum Handeln! Handlungsempfehlungen zur 3. Projektphase der Dialoginitiative „Ge-
schlechtergerechte Hochschulkultur“, Entwurf 2023. Plattform für den strukturierten Austausch zur 
strategischen Weiterentwicklung der Geschlechtergerechtigkeit auf Landesebene. Langjährige Zusam-
menarbeit von Landeshochschulkonferenz (LHK), der Landeskonferenz der Gleichstellungsbeauftrag-
ten an Hochschulen in Niedersachsen (lakog niedersachsen) und dem Ministerium für Wissenschaft 
und Kultur (MWK). 
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Für die avisierte Erhöhung der Anzahl von Studentinnen in Fächern, in denen sie unterreprä-
sentiert sind, ist eine gezielte Rekrutierung von Schülerinnen in MINT-Fächer, namentlich im 
technischen Bereich, erforderlich. Diese – überwiegend zentral organisierten – fachspezifi-
schen Rekrutierungsprogramme sollen auch auf dezentraler Ebene der Fakultäten etabliert 
werden. Als Modell dienen bereits existierende dezentrale Gleichstellungsaktivitäten.29 

Karriere- und Personalentwicklung, insbesondere Maßnahmen für Drop-Out-Phasen, also die 
individuelle Förderung von (potenziellen) Wissenschaftlerinnen, sind nach wie vor notwendig 
zur Erhöhung der Frauenanteile bei den Professuren und auf Leitungsebene sowie in Fächern 
mit Unterrepräsentanz von Frauen; sie müssen aber auch mit strukturellen Veränderungen 
und einem kulturellem Wandel in der Hochschule korrespondieren.30 Die strukturelle Veranke-
rung von Gleichstellung an der TU Braunschweig ist auf zentraler und vor allem auf dezentraler 
Ebene ausbaufähig, sowohl bei der Personalentwicklung (z. B. Rekrutierung) als auch beim 
Gender Controlling und Monitoring von Zielzahlen für die Entwicklung bzw. Anpassung zent-
raler/dezentraler Gleichstellungsmaßnahmen.  

Für eine paritätische Teilhabe von Frauen in der Hochschule (Forschung, Lehre, Management) 
ist der Abbau von strukturellen und habituellen Barrieren ein wesentliches Ziel. Beim Ausbau 
einer geschlechtergerechten Hochschulkultur setzt die TU Braunschweig zum einen auf kon-
tinuierliche, verbindliche Sensibilisierung von Führungskräften und Berufungskommissionen 
(v. a. Genderkompetenz, u. a. unconscious bias, gendergerechte Sprache), auch hier im fach-
lichen Austausch mit der Dialoginitiative und einzelnen Hochschulen. Zum anderen werden 
Maßnahmen zum Wandel männlich dominierter Fachkulturen zugunsten gleichstellungsorien-
tierter Veränderungsprozesse, auf die personenbezogene Förderprogramme wenig Einfluss 
haben, weiterentwickelt.  

Zur Qualitätssicherung der aktuellen und künftigen Gleichstellungsaktivitäten werden die 
STARQ, Handlungsempfehlungen zur Qualitätssicherung von Gleichstellungsmaßnahmen in 
der Wissenschaft, zugrunde gelegt.31 Diese Qualitätsstandards für Geschlechtersensibilisie-
rung, Mentoring und aktive Rekrutierung bieten eine Orientierung bei der Implementierung von 
Maßnahmen sowie bei der Problematik, „die Reichweite struktureller Maßnahmen“ und ange-
sichts „multikausaler Ursachen für Geschlechter(un)gerechtigkeit in der Wissenschaft (… ) die 
Wirksamkeit von Programmen und Maßnahmen“ 32 zu messen.      

  

4. Ableitung eigener Schwerpunkte hinsichtlich Zielgruppen, Handlungsfelder, 
Maßnahmen 

4.1. Etablierung hochschulspezifisch angemessener gleichstellungsfördernder Maß-
nahmen, Anreize und Strukturen 

Zum Abbau von Unterrepräsentanz der Frauenanteile auf den verschiedenen Qualifikations-
stufen existieren an der TU Braunschweig aufeinander aufbauende Programme zur Förderung 
von Frauen in der Wissenschaft mit dem Schwerpunkt MINT: Angebote für Schülerinnen und 
Abiturientinnen in den MINT-Fächern (step in MINT, Niedersachsen-Technikum, Niedersäch-
sischer Zukunftstag), verbesserte Ansprache und gendersensible Lehrgestaltung zur Erhö-
hung des Frauenanteils in technischen Studiengängen (fiMINT-Kultur), Karriereförderung für 
Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen (Karriere nach Maß, FEMnet), ein Mento-
ring-Programm für Doktorandinnen, Postdoktorandinnen und Juniorprofessorinnen (FEMento-
ring). Seit 2022 beteiligt sich die TU Braunschweig wieder an dem Career-Building Programm 
                                                           
29 Z. B. Programme für Nachwuchswissenschaftlerinnen in Forschungsverbünden (SE²A).   
30 Hochschulrektorenkonferenz (HRK): Entschließung der 27. Mitgliederversammlung der HRK am 19. 
November 2019 in Hamburg: Frauen in Leitungspositionen in der Wissenschaft, S.4f. 
31 STARQ. Bestandsaufnahme und Handlungsempfehlungen zur Qualitätssicherung von Gleichstel-
lungsmaßnahmen in der Wissenschaft, GESIS 2023. 
32 STARQ, S.9. 
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Femtec zur Vernetzung und Unterstützung von MINT-Studentinnen in Wirtschaft und Wissen-
schaft. Weiterhin gibt es die Promotionsabschlussstipendien für Nachwuchswissenschaftlerin-
nen, bei denen sich der Abschluss der Promotion aus familiären Gründen oder aus Gründen 
besonderer Härten verzögert hat. Zudem können besonders stark in die akademische Selbst-
verwaltung eingebundene Professorinnen Kompensationsmittel im Programm PROfessorin 
beantragen.33 Damit möchte die TU Braunschweig nicht nur die Beteiligung von Frauen an der 
akademischen Selbstverwaltung fördern, sondern auch überproportionales Engagement wert-
schätzen.  
Um Sichtbarkeit, Austausch und gegenseitige Unterstützung zu stärken, finden seit 2021 (di-
gitale) Netzwerktreffen der Wissenschaftlerinnen an der TU Braunschweig mit der Präsidentin 
statt.34 

Auf dezentraler Ebene gibt es Gleichstellungsaktivitäten in einzelnen Fakultäten: Die Fakultät 
für Maschinenbau hat erfolgreiche Programme zur Gewinnung des weiblichen wissenschaftli-
chen Nachwuchses als Teil ihrer Verbundvorhaben etabliert. Im Bereich der Schülerinnen er-
möglicht das Programm Pinut die niederschwellige Kontaktaufnahme und Orientierung von 
Schülerinnen mit dem Maschinenbau, während das Programm ChangIng auf die langfristige 
Bindung von Schülerinnen (koedukativ) an die Ingenieurwissenschaften zielt.35  
Das Exzellenzcluster SE²A bietet ebenfalls Programme für Schülerinnen sowie für Nach-
wuchswissenschaftlerinnen an. Im Cluster wurde das Format „International Female Pro-
gramme“ entwickelt, das mittels Stipendien für International Master Projects und einer An-
schubfinanzierung für Research Internships talentierte Frauen aus dem Ausland an die Ver-
bundforschung der Fakultät bindet.36 Dieses Programm wird auf den neuen SFB Transregio 
SynTrac ausgeweitet (Bewilligung der 1. Förderphase 05/2023).  
Die Fakultät für Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik setzt auf die Wirkung und Präsenz 
von Role-Models und sendet vermehrt Studentinnen auf Studium-Messen, um Frauen als Ziel-
gruppe aktiv anzusprechen. 
 
In Anbetracht der rückläufigen Promotionen von Frauen werden Karriereoptionen in der Wis-
senschaft und Promotionsförderungen (Stipendien, Coachings) Hauptschwerpunkt der Pro-
gramme für Studentinnen und Doktorandinnen (FEMnet, FEMentoring) sein. Auf dezentraler 
Ebene wird das Programm „Start Science“ – HiWi-Programm für Studentinnen in Master-Stu-
diengängen zur Erhöhung der Anzahl von Promovendinnen neu eingerichtet. In Anlehnung an 
das gleichlautende Angebot im Exzellenzcluster SE²A wird das Programm als Pilotprojekt in 
den technischen Fächern ausgeweitet. 
 
Die bereits vorhandenen Gleichstellungsmaßnahmen einzelner Fakultäten für Schülerinnen 
und Nachwuchswissenschaftlerinnen können anderen Fakultäten als Best-Practice dienen, 
spezifische Programme und Strukturen zur Frauenförderung bzw. Erreichung von Parität an 
der Hochschule zu entwickeln. Der Programmaufbau erfolgt mit organisatorischer Unterstüt-
zung durch die Stabsstelle Chancengleichheit dezentral in den Fakultäten. 
 
Das Kompensationsprogramm PROfessorin zur Entlastung von Wissenschaftlerinnen, die 
überproportional in der Gremienarbeit engagiert sind, wird im Rahmen einer Bedarfsanalyse 
(Abfrage von ehemaligen Teilnehmerinnen) evaluiert und aktualisiert. Wie kann der Zeitauf-
wand in Gremien besser kompensiert werden? Z. B. durch eine Reduzierung des Lehrdepu-
tats, Forschungsfreisemester oder durch wissenschaftliche Mitarbeiter*innen anstelle von 
HiWi-Stellen. Zur Erhöhung der Frauenanteile in den Gremien (Senat, Strategiekommission u. 
                                                           
33 https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung, abgerufen am 14.08.2023. 
34 Auf das Professorinnennetzwerk wird in Kapitel 6 näher eingegangen. https://www.tu-braun-
schweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/qualifizierungundvernetzung/netzwerk-professorinnentu-
braunschweig, abgerufen am 14.08.2023.  
35 https://www.tu-braunschweig.de/fmb/studieninteressierte/pinut; https://www.tu-braun-
schweig.de/se2a-changing, abgerufen am 14.08.2023. 
36 https://www.tu-braunschweig.de/se2a/open-positions/student-positions/international-female-pro-
gramme-research-internships, abgerufen am 14.08.2023. 

https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung
https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/qualifizierungundvernetzung/netzwerk-professorinnentu-braunschweig
https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/qualifizierungundvernetzung/netzwerk-professorinnentu-braunschweig
https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/qualifizierungundvernetzung/netzwerk-professorinnentu-braunschweig
https://www.tu-braunschweig.de/fmb/studieninteressierte/pinut
https://www.tu-braunschweig.de/se2a-changing
https://www.tu-braunschweig.de/se2a-changing
https://www.tu-braunschweig.de/se2a/open-positions/student-positions/international-female-programme-research-internships
https://www.tu-braunschweig.de/se2a/open-positions/student-positions/international-female-programme-research-internships
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a.) wird weiterhin eine aktive Ansprache von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen durch 
Dekan*innen erfolgen. 

Das Projekt fiMINT Kultur befasst sich mit Fachkulturen in den Ingenieurwissenschaften und 
der Informatik aus Gleichstellungsperspektive und zielt darauf ab, mehr junge Frauen für diese 
Studiengänge zu gewinnen und einen Wandel in männlich dominierten Fachkulturen anzusto-
ßen. Am Ende der Projektlaufphase werden Ergebnisse aus einer geplanten Evaluation er-
wartet, inwiefern die Maßnahmen zugunsten gleichstellungs- und diversity-orientierter Verän-
derungsprozesse zu einem Kulturwandel an der TU Braunschweig beitragen können. Auf kul-
turellen Wandel zielt auch die Integration verpflichtender Angebote zur Sensibilisierung von 
Führungskräften für Gleichstellungsthemen in die Zentrale Personalentwicklung, die mit Un-
terstützung des Präsidiums durchgesetzt werden sollen. 

 

4.2. Etablierung eines hochschulspezifisch angemessenen Berufungsmanagements 
zur Verbesserung der Gleichstellung von Frauen und Männern 

Es gibt an der TU Braunschweig bereits gute Voraussetzungen für ein gleichstellungsorien-
tiertes Berufungsmanagement: Zur Durchführung von Berufungsverfahren wurden Qualitäts-
standards formuliert, die sich grundsätzlich an den Empfehlungen des Wissenschaftsrates37 

und der Wissenschaftlichen Kommission Niedersachsen orientieren. Dabei sind die Grunds-
ätze der Transparenz und Chancengerechtigkeit eine wichtige Basis für geschlechtergerechte 
Berufungsverfahren und müssen als Standards auch konsequent umgesetzt werden.  

In den Berufungsordnungen38 sind Geschlechteraspekte enthalten, wie z. B. die Höhe des 
Frauenanteils in Berufungskommissionen (40% der Stimmberechtigten, davon sollen mind. 
zwei Mitglieder der Professorengruppe angehören). Die Mitwirkung der Gleichstellungsbeauf-
tragten39 an Berufungsverfahren zur Erfüllung des gesetzlich verankerten Gleichstellungsauf-
trages ist festgeschrieben. Ihre Aufgabe ist u. a. darauf zu achten, ob Chancengleichheit und 
ein transparentes Auswahlverfahren sichergestellt sind; z. B. ob potentielle Kandidatinnen be-
rücksichtigt bzw. eingeladen und geeignete Bewerberinnen zur Bewerbung aufgefordert wer-
den. Darüber hinaus hält die TU Braunschweig das Gütesiegel des Deutschen Hochschulver-
bands (DHV) für faire und transparente Berufungsverhandlungen – die Auszeichnung motiviert 
die Hochschule, auf diesem Weg weiter zu machen. 

Die Tenure-Track-Ordnung der TU Braunschweig regelt bereits konkrete familienfreundliche 
Maßnahmen. Bei Geburt oder Adoption eines Kindes während der Zeit der Tenure-Track-Pro-
fessur kann die Professur auf Antrag des*der Inhaber*in unabhängig von einer Beurlaubung 
um ein Jahr pro Kind (maximal bis zu zwei Jahre) verlängert werden, um der zeitlichen Belas-
tung durch die Kinderbetreuung Rechnung zu tragen. In diesen Fällen wird der Zeitpunkt der 
Zwischen- und Endevaluation entsprechend verschoben. Auch helfen geeignete Bewertungs-
kriterien für das Auswahlverfahren bei der Berücksichtigung besonderer Lebenssituationen 
von Wissenschaftler*innen und vermeiden Nachteile. Hierzu gehören bspw. Regelungen zur 
Berücksichtigung von Kinder- und Familienzeiten bei der Bewertung wissenschaftlicher Leis-
tungen oder die Ergänzung der Führungskompetenz um die Elemente Gleichstellung und Ver-
einbarkeit. Die „Elternzeiten zur Berücksichtigung bei wissenschaftlicher Laufbahn“ sind seit 
Januar 2021 Bestandteil der Synopse aus dem Online-Berufungs-Managementsystem. In den 

                                                           
37 https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/6709-05.html, abgerufen am 18.07.2023. 
38 Die gesetzliche Grundlage für Berufungsverfahren an der TU Braunschweig bilden die §§ 25 ff. des 
Niedersächsischen Hochschulgesetzes (NHG) in der Fassung vom 02.02.2022.  
Gemäß § 26 Abs. 1 S. 4 NHG ist es der TU Braunschweig möglich, Ordnungen zur Besetzung von 
Professuren und Bestellung von Juniorprofessuren zu erlassen. Diese Möglichkeit wurde mit der Beru-
fungsordnung vom 18.01.2019 und Tenure-Track-Ordnung vom 23.09.2020 umgesetzt. 
39 Gemäß NHG § 42 Abs. 2 Satz 2 und Abs. 3 Satz 2 sowie gem. Grundordnung § 29 Abs. 11 ist die 
Beteiligung einer Gleichstellungsbeauftragten am gesamten Berufungsverfahren zu gewährleisten. 

https://www.wissenschaftsrat.de/download/archiv/6709-05.html
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Ausschreibungstexten werden die Bewerber*innen gebeten, neben den üblichen Unterlagen 
ggf. auch Nachweise über eine anzuerkennende Eltern- oder Pflegezeit einzureichen. 

Für die Etablierung eines verbindlichen und gleichstellungsorientierten Berufungsmanage-
ments bedarf es darüber hinaus struktureller Veränderungen und Optimierungen; diese befin-
den sich teilweise bereits in der Umsetzung und sind nachfolgend aufgeführt: 

1. Aktive Rekrutierung: Strategischer Prozess und Referent*in-Stelle  

2. Berufungsbeauftragte als beratende Mitglieder in Berufungskommissionen  

3. Sensibilisierungen für Mitglieder und Vorsitz von Berufungskommissionen  

4. Berufungsleitfäden: Überarbeitung und Nutzung von Materialien der Dialoginitiative 
„Vom Wissen zum Handeln - Geschlechtergerechte Berufungsverfahren“ (Leitfaden 
aktive Rekrutierung, Tool zur Sensibilisierung von Berufungskommissionen, Video zu 
unconscious bias) 

Die Referentin für Aktive Rekrutierung (AR) wird künftig die Vorsitzenden der Berufungskom-
missionen durch Prozesswissen unterstützen und bei der Anbahnung und Dokumentation der 
Rekrutierungsprozesse entlasten. Sie entwickelt passende Informationsangebote für „Wer-
bende und Umworbene“ und bringt sich als Gast in den Berufungskommissionen ein. Zur Un-
terstützung der Fakultäten kann die Referentin für geplante Ausschreibungen über Fördermit-
tel-, Publikations- und Preisdatenbanken potentiell geeignete Kandidat*innen recherchieren 
und so zur Marktübersicht und Potentialanalyse beitragen. Ziel ist es, auf diesem Wege den 
Anteil geeigneter weiblicher und internationaler Kandidat*innen deutlich zu erhöhen, die sich 
auf Ausschreibungen40 der TU Braunschweig bewerben. Bereits vor einer Ausschreibung ist 
die Aktive Rekrutierung ein wertvolles Instrument, um durch Kommunikationsmaßnahmen die 
Markenbildung der Hochschule zu unterstützen und diese als attraktive Arbeitgeberin bekann-
ter zu machen. In diesem Kontext werden Denominationen von Professuren, die über einen 
langen Zeitraum nicht angepasst wurden, auf den Prüfstand gestellt (Veränderungen, Anpas-
sungen, Integration von gesellschaftlichen Themen) mit der Fragestellung, wie insbesondere 
Frauen für diese Ausschreibung interessiert werden können. 

Zur weiteren Professionalisierung der Berufungsverfahren plant das Präsidium die 
Pilotierung zweier Funktionen zur Begleitung und Unterstützung der Berufungsverfahren 
und der Kommissionsvorsitzenden. Das Präsidium wird unter konsequenter Anwendung 
von §29, Abs. 4 der Grundordnung künftig für jede Berufungskommission Berufungsbeauf-
tragte als fachfremde, beratende Mitglieder ohne Stimmrecht benennen, welche dem Senat 
und Präsidium zum Verfahrensverlauf berichten.  

Als weitere Maßnahme werden einstündige Schulungen eingeführt, um einen chancengerech-
ten und diversitätssensiblen Berufungsprozess sicherzustellen. Die Berufungskommissionen 
sollen zum Auftakt der ersten Sitzung einen Input erhalten, welche alle Mitglieder über die 
Rechte, Pflichten und Verfahrensregeln einer Berufungskommission sowie über unbewusste 
Voreingenommenheit und Auswahlmechanismen im Berufungsverfahren (unconsious bias) 
aufklärt. 

Für die operative Umsetzung wird derzeit der Berufungsleitfaden aktualisiert; er beschreibt 
weitere TU-interne Qualitätskriterien und flankiert die Berufungs- und Tenure-Track-Ordnun-
gen. Nach der Abstimmung mit den Fakultäten wird er allen Vorsitzenden der Berufungskom-
missionen in deutscher bzw. englischer Sprache zur Verfügung gestellt. 

 

                                                           
40 Im Sommer 2022 verfügte die TU Braunschweig über ca. 270 Professuren, von denen ca. 10% bis 
Ende 2025 altersbedingt neu zu besetzen sind. Hinzukommen Neubesetzungen auf Grund von Fluktu-
ation, so dass bis Ende 2025 mit durchschnittlich 10 Neubesetzungen pro Jahr zu rechnen ist. 
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4.3. Etablierung von hochschulspezifisch angemessenen Maßnahmen zur Förderung 
und Qualifizierung von (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Pro-
fessur  

Im Kontext des Personalentwicklungskonzepts für den wissenschaftlichen Bereich werden ver-
stärkt Maßnahmen ergriffen, um die Zahl der Nachwuchsgruppen an der TU Braunschweig zu 
erhöhen. Die TU wird ihre Rekrutierungsstrategien im internationalen Bereich prüfen und ver-
bessern; da Nachwuchsgruppenleitungen grundsätzlich international ausgeschrieben werden, 
ist eine höhere Anzahl an Bewerbungen von Frauen zu erwarten. Erfreulich ist, dass in den 
Nachwuchsgruppen des Exzellenzclusters SE²A zwei von vier Leitungspositionen bereits mit 
Nachwuchswissenschaftlerinnen besetzt werden konnten.  

Da die vorhandenen Personalentwicklungsmaßnahmen für die Zielgruppen Doktorand*innen, 
Postdocs und Professor*innen (inkl. Juniorprofessor*innen und. Tenure-Track) keine spezifi-
schen Angebote für Frauen beinhalten, werden Maßnahmen für Wissenschaftlerinnen in ihrer 
frühen Karrierephase weiterhin von der Stabsstelle Chancengleichheit angeboten: Weiterfüh-
rung der Förder-Programme FEMnet, FEMentoring und Promotionsabschlussförderungen mit 
Fokus auf Promovendinnen/Promotionen und Karriereoptionen in der Wissenschaft. Ver-
pflichtende Angebote zur Sensibilisierung von Führungskräften und Berufungskommissionen 
werden als neue Maßnahmen in das Personalentwicklungskonzept integriert. 

Berufungsdaten deuten darauf hin, dass der Pool an Wissenschaftlerinnen bei W1/Tenure 
Professuren möglicherweise größer ist als bei W2 und W3.41 So ist der Frauenanteil bei den 
W1 Professuren seit 2018 von 27% bis 2022 auf 40% deutlich gestiegen. Im Vergleich dazu 
gab es bei den W2/C3 Professuren einen leichten Einbruch um 3% (von 34% auf 31%) und 
einen leichten Zuwachs bei den W3/C4 Professuren um 3% (von 15% auf 18%).42 In Kenntnis 
dieser Entwicklungen hat die TU Braunschweig die Juniorprofessur mit und ohne Tenure-
Track43 nachhaltig als neuen Karriereweg verankert und bietet entsprechende Unterstützung 
an.44 Da Tenure-Track-Verfahren ein höheres Maß an Planbarkeit ermöglichen, adressieren 
sie damit auch jüngere Wissenschaftlerinnen und stellen für Frauen eine attraktive Option dar. 
Auch die Vereinbarkeits- und Karriereprofile für Wissenschaftler*innen mit Familienverantwor-
tung im Rahmen von Tenure-Track-Professuren tragen zu einer besseren Planbarkeit in der 
Wissenschaft bei.45 Dabei unterstützt die TU Braunschweig Nachwuchswissenschaftlerinnen 
                                                           
41 Hochschulrektorenkonferenz. Gewinnung von Professorinnen: Lessons Learned und Beispiele guter 
Praxis, Bonn 2023. 
42 Abbildung 5:  Frauenanteile W1 bis W2/C4 Professuren, Anhang, S. i. 2018 und 2022. 
43 Die Fakultäten und die Hochschulleitung der TU Braunschweig haben sich darauf verständigt, dass 
über die bereits vorhanden und 18 zusätzlichen Tenure-Track-Professuren hinaus der Anteil der neu-
berufenen Professuren mit Tenure-Track, von allen freiwerdenden Professuren bis zum Ende der Pro-
grammlaufzeit 2032, hochschulweit 20% betragen soll. Damit werden im Jahr 2032 im Idealfall voraus-
sichtlich rund 21% der Professuren an der Hochschule als Tenure-Track Professur besetzt oder auf 
dem Weg des Tenure-Track besetzt worden sein (Finanzierung aus Stellenpool, altersbedingtes Aus-
scheiden von 30%). 
44 Flankierend wurde ein Programm zur gezielten Unterstützung und Beratung in dieser Karrierephase 
aus- bzw. aufgebaut. Juniorprofessor*innen nehmen am Prof.-Programm teil, erhalten individuelle Un-
terstützungsmaßnahmen wie z. B. Karriere-Coachings und Führungskräfte-Workshops und können 
ein internes Mentoring in Anspruch nehmen. Alle Angebote werden verstetigt und finden im Rahmen 
des Prof.Programms der Zentralen Personalentwicklung statt. Weitere spezifische Maßnahmen für die 
Zielgruppe befinden sich im Aus- und Aufbau. Für den wissenschaftlichen Nachwuchs sind vorrangig 
Vorträge und Erfahrungsaustausche zur Evaluation für Junior- und Tenure-Track-Professuren in Pla-
nung. 
45 Diese Maßnahmen reichen von individuellen Kinderbetreuungslösungen über die Nutzung von El-
tern-Kind-Büros und der Ausstattung des Home-Office bis zu finanziellen Unterstützungen bei Aus-
landsaufenthalten und haushaltsnahen Dienstleistungen. Zudem sollen Patenmodelle während der 
Elternzeit etabliert werden, um den Kontakt auch in dieser Zeit zu unterstützen. Die Anbindung in For-
schung und Lehre während der Elternzeit soll über eine zeitlich geringfügige Beschäftigung und somit 
rechtliche Absicherung ermöglicht werden. Die frühe Karrierephase von Nachwuchswissenschaftlerin-
nen wird bei vorliegender Begründung verlängert z. B. um Elternzeiten oder Zeiten von (mindestens 
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auf dem Weg zur Professur bei Vereinbarkeitsfragen u. a. durch die Beratungsangebote der 
Stabstelle Chancengleichheit und des Familienbüros.  

An den bereits vorhandenen Programmen der TU Braunschweig zur Karriereförderung (Post-
doc-Programm46, Postdoc Career Grant47, Netzwerk Forschungsförderung48) nehmen auch 
(Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen teil, werden bei der Planung ihres Karriereweges begleitet 
und erhalten bedarfsgerechte Unterstützung.  

Als karrierefördernd haben sich schließlich spezielle Mentoring-Angebote zum Austausch von 
Erfahrungswissen etabliert. Insbesondere bei Fragen der Karriereentwicklung und -planung 
kann Mentoring neue Blickwinkel eröffnen. Ein speziell auf Frauen in der wissenschaftlichen 
Karriereplanung zugeschnittenes Mentoring-Programm wird erfolgreich von der Stabsstelle 
Chancengleichheit (FEMentoring) durchgeführt. Das Programm wird flankiert durch FEMnet: 
Es fördert die Karrieren von Nachwuchswissenschaftlerinnen in den MINT-Fächern und bietet 
karriereunterstützende Netzwerkveranstaltungen sowie weitere Qualifikations- bzw. Informati-
onsangebote. Die Programme bauen aufeinander auf und sollen weitergeführt werden. 

 

 

Abbildung 2: FEMentoring und FEMnet -  Das Netzwerk, Stabsstelle Chancengleichheit 

Zur Vorbereitung auf die Wissenschaftskarriere dienen Qualifizierung, Information und Aus-
tausch im Netzwerk Junior Female scientist@TU Braunschweig. Durch die Vernetzung und 
Plattform können u. a. Kontakthaltesysteme bei den weiblichen Beschäftigten etabliert werden; 
eine zentrale Unterstützung ist bei frühen Karrierestufen besser möglich.  

                                                           
ein Fünftel) reduzierter Arbeitszeit aufgrund von zu pflegenden Angehörigen oder Kindern unter 16 
Jahren. Tenure-Track-Ordnung: https://www.tu-braunschweig.de/fileadmin/Redaktionsgruppen/For-
schung/WissenschaftlicherNachwuchs/Tenure_Track_Ordnung_-_2020_09_16_Se-
nat_HOEB_2020_09_22.pdf, abgerufen am 09.05.2023. 
46 https://www.tu-braunschweig.de/postdoc-programm, abgerufen am 09.05.2023. 
47 https://www.tu-braunschweig.de/forschung/postdocs/careergrant, abgerufen am 09.05.2023. 
48 https://www.tu-braunschweig.de/research-funding-network, abgerufen am 09.05.2023. 

https://www.tu-braunschweig.de/fileadmin/Redaktionsgruppen/Forschung/WissenschaftlicherNachwuchs/Tenure_Track_Ordnung_-_2020_09_16_Senat_HOEB_2020_09_22.pdf
https://www.tu-braunschweig.de/fileadmin/Redaktionsgruppen/Forschung/WissenschaftlicherNachwuchs/Tenure_Track_Ordnung_-_2020_09_16_Senat_HOEB_2020_09_22.pdf
https://www.tu-braunschweig.de/fileadmin/Redaktionsgruppen/Forschung/WissenschaftlicherNachwuchs/Tenure_Track_Ordnung_-_2020_09_16_Senat_HOEB_2020_09_22.pdf
https://www.tu-braunschweig.de/postdoc-programm
https://www.tu-braunschweig.de/forschung/postdocs/careergrant
https://www.tu-braunschweig.de/research-funding-network
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Für eine bessere Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere spielen eine längere Vertrags-
dauer und Familienfreundlichkeit eine wesentliche Rolle. Erfolgreich umgesetzt wurde bereits 
die Anhebung der durchschnittlichen Vertragsdauer von befristet beschäftigten wissenschaft-
lichen Mitarbeitenden. Ein wesentlicher Punkt bei der Schaffung einer familiengerechten Or-
ganisationskultur ist die Vereinbarkeit, Planbarkeit und Verlässlichkeit der Karrierewege an der 
Universität. Der unsichere und risikoreiche Weg zur Professur stellt eine Hürde für viele – un-
abhängig von einer eventuellen Familienverantwortung – dar. Für Personen, die eine Familie 
planen oder bereits eine haben, ist diese Hürde in der Regel noch höher. Vor allem bei Frauen 
ist in dieser Situation die Frage nach der Verlässlichkeit oft essentiell. Ausgebaut werden sol-
len Beratungsleistungen und Unterstützungsangebote für (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen 
mit Familienverantwortung. Weitere Faktoren, die für Bewerberinnen ausschlaggebend sein 
könnten sind z. B. eine aktive Willkommenskultur und bestehende Infrastruktur für Familien 
(Dual Career-Angebot, reguläre und flexible Kinderbetreuung, Ferienbetreuung etc.); sinnvoll 
ist eine Systematisierung der bestehenden Angebote. Die Stabsstelle Chancengleichheit kann 
diese Aktivitäten im Sinne der familiengerechten Hochschule unterstützen und als Service or-
ganisieren. 

 

4.4. Einführung eines Gleichstellungscontrollings  

4.4.1 Einführung eines Gleichstellungscontrollings auf Basis eines Monitorings we-
sentlicher gleichstellungsrelevanter Parameter 

Im Rahmen des Hochschulcontrollings hat die TU Braunschweig eine geschlechtsspezifische 
Personaldatenerhebung nach Fächern, Qualifikationsstufen und im MTV-Bereich etabliert. Der 
Gender Equality Ticker auf der TU-Homepage informiert seit 2013 über den jeweiligen Stand 
der Frauenanteile auf Leitungsebene und nach wissenschaftlichen Qualifikationsstufen (Stu-
dium, Promotionen, Habilitationen, Professuren). Frauenanteile in Berufungsverfahren werden 
jährlich erfasst und an das MWK weitergeleitet: Ernennungen, Ruferteilungen und Bewerbun-
gen mit Zusatzabfrage zur Listenplatzierung. Geschlechtsspezifische Datenerhebungen er-
folgten seit 2009 im Rahmen der TU-Gleichstellungspläne, der DFG Forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards49, dem Professorinnenprogramm (I bis IV), Total E-Quality, dem 
Cesaer Gender Equality Survey sowie der CEWS-Evaluation der Gleichstellungspolitik der TU 
Braunschweig (2018). Bis auf die Erfassung der Frauenanteile in Berufungsverfahren liegt die 
Verantwortung für die Zusammenstellung, Analyse und Publikation geschlechtsspezifischer 
Daten bei der Stabsstelle Chancengleichheit. 

Geschlechtsspezifische Datenerhebungen werden an der Hochschule seit Längerem für die 
zentrale Gleichstellungsarbeit genutzt, sowohl für die Darstellung von Entwicklungsverläufen 
als auch für Maßnahmen speziell im MINT-Bereich sowie für die Entwicklung von Programmen 
für den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs. Es gibt an der TU Braunschweig jedoch 
noch kein systematisches und vor allem verbindliches Gleichstellungscontrolling und Monito-
ring, das die gesamte Hochschule einschließlich der Fakultäten umfasst.  

Für die Einführung eines hochschulweiten Gleichstellungscontrollings an der TU Braun-
schweig wurden 2021/22 Vorarbeiten von der AG Gender Controlling durchgeführt mit Beteili-
gung der Personalabteilung, der Hochschulentwicklung, dem Hochschulcontrolling, der Stabs-
stelle Chancengleichheit und der Präsidentin: Geklärt wurden Zuständigkeiten und Erweite-
rungen der Datenerfassung. 

Ziel ist der Ausbau eines Gender Monitorings, um Fortschritte und Hindernisse von Gleichstel-
lung zu erkennen und Maßnahmen für Geschlechterparität zu entwickeln. Damit ist Monitoring 
auch ein Instrument zur Qualitätssicherung von Gleichstellungsprogrammen. Zur Verbesse-
rung des bestehenden Datenmanagements wird die Erfassung gleichstellungsrelevanter Da-

                                                           
49 Datenabfragen bis 2016, danach entwickelte die DFG ein neues Konzept. 
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ten ausgebaut bzw. auf Basis eines Monitorings angepasst. Das Monitoring bestimmt die Da-
tenerhebung zur Erfassung der Gleichstellung für die gesamte Hochschule und die Fakultäten. 
An einer technischen Universität stehen die Entwicklungen und Veränderungen der Frauen-
anteile in den MINT-Fächern im Fokus der Auswertung: Diese sind eine Basis für Zielzahlen 
und passgenaue Maßnahmen.  

Gleichstellungscontrolling 

Bislang ist die Stabsstelle Chancengleichheit zuständig für geschlechtsspezifische Analysen 
und Interpretationen geschlechtsspezifischer Daten sowie die Ableitung strategischer Schritte 
(z. B. Gleichstellungsmaßnahmen) für die gesamte Hochschule. Im Rahmen eines verbindli-
chen Gleichstellungscontrollings behält die Stabsstelle weiterhin den Überblick über die Ge-
samtuniversität, publiziert gleichstellungsrelevante Daten, koordiniert statistische Abfragen; 
darüber hinaus stimmt sie zentrale und dezentrale Gleichstellungsaktivitäten aufeinander ab. 
Die Stabsstelle berät die Fakultäten bei der Einführung von dezentralen Gleichstellungsmaß-
nahmen bzw. unterstützt bei deren Umsetzung. 

Zur Erhöhung des Frauenanteils an Professuren werden Gleichstellungscontrolling und Moni-
toring – zusätzlich zu bereits erhobenen Daten aus den Statusgruppen – weitere hochschul-
spezifische Geschlechterungleichheiten in den Blick nehmen, wie den fächerspezifischen 
Gender Pay Gap bei Professuren (Berufungszulagen), Frauenanteile bei Nachwuchsgruppen-
leitungen, in Exzellenzclustern und Forschungsprojekten. Bei den Promotionen werden Daten 
über den wissenschaftlichen Mittelbau erhoben und ausgewertet: Umfang der Stellen, Ver-
tragsdauer.  

Elemente und Prozesse des dezentralen Gleichstellungscontrollings 

Monitoring 

Wesentliche Grundlage für das Gleichstellungscontrolling bildet eine aussagekräftige Daten-
basis. Folgende Kennzahlen wurden daher im Rahmen des dezentralen Monitorings für eine 
jährliche Ermittlung und Berichterstattung je Fakultät ausgewählt: 

Anteil Studienanfängerinnen (jeweils zum Wintersemester) 
Anteil Studentinnen (jeweils zum Wintersemester) 
Anteil Absolventinnen (Prüfungsjahr) 
Anteil Promovendinnen (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 
Anteil Promotionen von Frauen (Prüfungsjahr) 
Anteil Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 
Anteil Habilitationen von Frauen (Prüfungsjahr) 
Anteil Juniorprofessorinnen (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 

o davon mit Tenure-Track 
Anteil W2 Professorinnen (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 

o davon mit Tenure-Track 
Anteil C4/W3 Professorinnen (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 

o davon mit Tenure-Track 
Anzahl und Anteil Professorinnen gesamt (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.)  
Frauenanteil Leitungspositionen der Fakultät (Kalenderjahr, Stichtag 1.12.) 

Die Datenbereitstellung für die Kennzahlen erfolgt größtenteils durch bereits bestehende zent-
rale Bereiche, insbesondere das Hochschulcontrolling der TU Braunschweig. Für alle Kenn-
zahlen wird jeweils eine Zeitreihe der letzten fünf Berichtszeiträume dargestellt.  
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Controllingprozess 

Der Controllingprozess erfolgt dezentral in den Fakultäten. Im ersten Schritt prüfen die Fakul-
täten die Erreichung der vereinbarten Zielvorgaben. Bei nicht erreichten Zielvorgaben bzw. bei 
negativen Entwicklungstendenzen erfolgt eine Analyse der Ursachen sowie darauf aufbauend 
eine Überprüfung und – soweit notwendig – eine Anpassung der bestehenden dezentralen 
Gleichstellungsmaßnahmen, die für die jeweiligen Kennzahlen relevant sind. Die Zielvorgaben 
werden spätestens alle zwei Jahre an den gleitenden 3-Jahres Durchschnitt des Frauenanteils 
in der darunterliegenden Karrierestufe angeglichen und betragen auf Ebene der Führungs-
kräfte mind. 30%.50 Die Ergebnisse der Auswertung der Kennzahlen, die Vorschläge für die 
Anpassung dezentraler Maßnahmen zur Förderung der Gleichstellung sowie die ggf. neuen 
Zielwerte werden von den Fakultäten in die Fakultätsentwicklungsgespräche eingebracht. Auf 
Basis der Prozesse des Gleichstellungscontrollings erfolgt durch die Fakultäten die regelmä-
ßige Aktualisierung der dezentralen Gleichstellungspläne. 

Nachfolgende Abbildung skizziert den Ablauf: 

 

Abbildung 3: Ablauf Dezentrales Gleichstellungscontrolling in den Fakultäten, Stabsstelle Strategische 
Hochschulentwicklung 

Bei der konkreten Umsetzung des Gleichstellungscontrollings und Monitorings nutzt die TU 
Braunschweig den Katalog zu gleichstellungsrelevanten Kriterien der niedersächsischen Dia-
loginitiative: Kennzahlen zur Messung des Gleichstellungsstandes, Darstellung und Nutzung 
der Daten.  

                                                           
50 Orientierung am Kaskadenmodell: Zielwerte und Kaskadenmodell. Modellierung und Anwendung in 
der Gleichstellungsarbeit an Hochschulen. Ein Praxisleitfaden des Netzwerks Gleichstellungscontrol-
ling an Universitäten, 2017. 
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Einbettung in Prozess der Hochschulentwicklung 2030  

Das neue Hochschulentwicklungskonzept der TU Braunschweig sieht vertiefte Fakultätsent-
wicklungsgespräche der Hochschulleitung mit den Fakultäten 2-jährlich im 4. Quartal vor. Ne-
ben strategischen Entwicklungslinien, Maßnahmen und Projekten werden in den Gesprächen 
auch strategische Kennzahlen zu den Querschnittsthemen und Leistungsdimensionen (hier: 
Gleichstellung und Diversität) festgelegt. Alternierend dazu finden in den Jahren dazwischen 
operativ-strategische Entwicklungsgespräche statt, deren Fokus auf den umzusetzenden stra-
tegischen Maßnahmen liegt. 

Dieser Steuerungskreislauf für eine systematische Hochschulentwicklung bezieht die Fakultä-
ten aktiv ein und ermöglicht Präsidium und Fakultäten die Identifikation von und Anpassung 
an neue Themen und Rahmenbedingungen. Die Verknüpfung mit relevanten Kennzahlen so-
wie geeigneten Benchmarks unterstützt die Entwicklungsplanung sowie die Beurteilung der 
Zielerreichung. 

4.4.2 Einführung eines Gleichstellungscontrollings auf Basis eines Qualitätsmanage-
ments der Gleichstellungsaktivitäten der Hochschule 

Die Qualitätssicherung der Gleichstellungsmaßnahmen an der TU Braunschweig erfolgt durch 
interne und externe Evaluationen, Auditierungen und Zertifizierungen: Wissenschaftliche Eva-
luationen der Gleichstellungsprogramme durch den Lehrstuhl für Arbeits-, Organisations- und 
Sozialpsychologie dienen als Basis für Weiterentwicklungen der Programme, z. B. wurde das 
Mentoring für Postdoktorandinnen auf die Zielgruppe der Promovendinnen ausgeweitet51. Zur 
Qualitätssicherung zählen auch die Auswertung und Anpassung von Gleichstellungsplänen 
auf zentraler und dezentraler Ebene sowie die jährlichen Publikationen der Frauenanteile in 
den verschiedenen Qualifikationsstufen (Gender Equality Ticker) auf der TU-Homepage. Der 
„Gender Equality Plan“ (GEP) der TU Braunschweig wurde von der Stabsstelle Chancen-
gleichheit ebenfalls an zentraler Stelle auf der Website publiziert. Externe Begutachtungen der 
Gleichstellung werden an der TU Braunschweig regelmäßig durchgeführt: Die Hochschule ist 
seit 2007 als „familiengerechte hochschule“ auditiert, führt seit 2009 das Total E-Quality Prä-
dikat und beteiligt sich seit dieser Zeit auch an den Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG (Stadium 3). 
Die wissenschaftlich basierte Evaluation der Gleichstellungspolitik an der TU Braunschweig 
(2018/19) durch das CEWS ist ein neuer Ansatz zur Qualitätssicherung der Gleichstellungsar-
beit an der Hochschule: Schwerpunkte der Empfehlungen des CEWS für die TU Braunschweig 
sind eine Stärkung dezentraler Aktivitäten/Fakultäten sowohl bei den Gleichstellungsmaßnah-
men als auch bei der Einbindung dezentraler Gleichstellungsbeauftragter, genauere Analysen 
der Fakultäten und (MINT-)Fächer sowie eine größere Verbindlichkeit von Zielzahlen. 

Qualitätssicherung von Gleichstellungsmaßnahmen in der Wissenschaft 

Die genannten Evaluationen, Auditierungen und externen Begutachtungen zeigen durchaus 
professionelle Ansätze der Qualitätssicherung von Gleichstellung an der TU Braunschweig. 
Die Evaluationen können jedoch nur im Hinblick auf Zufriedenheit ausgewertet werden; über 
die Wirksamkeit getroffener Maßnahmen sagen sie nichts aus. Bislang mangelte es auch an 
(vergleichbaren) Qualitätsstandards für die Gleichstellungsarbeit an Universitäten. Mit den 
Handlungsempfehlungen zur Qualitätssicherung von Gleichstellungsmaßnahmen in der Wis-
senschaft (Projekt STARQ) liegen nun strukturierte und wissenschaftsbasierte Empfehlungen 
für ein Qualitätsmanagement vor, an denen sich Hochschulen orientieren können. Untersucht 
wurden drei Handlungsfelder, die zu wesentlichen Gleichstellungsmaßnahmen zur Erhöhung 
des Frauenanteils in der Wissenschaft zählen: Qualitätssicherung von Geschlechtersensibili-
sierung und Mentoring in der Wissenschaft sowie Qualitätssicherung der aktiven Rekrutierung 
von Wissenschaftlerinnen in Berufungsverfahren.  

51 Zukünftig werden Promovendinnen noch stärker im Fokus stehen. 
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Im ersten Handlungsfeld sollen Verantwortliche bei der Konzeption und Durchführung von 
Maßnahmen zur Erhöhung der Geschlechtersensibilisierung unterstützt werden.52 Ein wesent-
licher Aspekt ist die Integration von Maßnahmen zur Geschlechtersensibilisierung in die Orga-
nisations- und Personalentwicklung, um Widerständen zu begegnen, wobei verpflichtende 
Veranstaltungen ebenfalls eine Rolle spielen. Diese Standards53 werden in die Konzeption von 
Maßnahmen zur Geschlechtersensibilisierung an der TU Braunschweig integriert. 

Im Fall der Qualitätssicherung von Mentoring in der Wissenschaft ist zu prüfen, inwieweit sich 
Methoden aus den Handlungsempfehlungen auf weitere Gleichstellungsprogramme, wie Rek-
rutierungsprogramme für Schülerinnen in MINT, Coaching für (Nachwuchs-)Wissenschaftle-
rinnen), übertragen lassen. Z. B. Instrumente zur Qualitätssicherung – beim Mentoring etwa 
standardisierte Befragungen, Dokumentationen, Berichte –, die bei der Programmkonzeption 
mitgedacht und entsprechend der Zielsetzung sondiert werden sollen, ferner die Einbettung 
eines Gleichstellungsprogramms (hier Mentoring) in die Ziele und Strategien der Hochschule 
(Nachwuchsförderung, Internationalisierung, Antidiskriminierung), um Verantwortliche für 
strukturelle Benachteiligungen zu sensibilisieren, oder die Anwendung von Instrumenten zur 
Wirkungsmessung.54  

Beim dritten Handlungsfeld, der aktiven Rekrutierung in Berufungsverfahren, bieten die Emp-
fehlungen den Verantwortlichen bei der Konzeption und Durchführung von Rekrutierungsmaß-
nahmen und deren Verankerung in Berufungsordnungen (-leitfäden) Hilfestellung und tragen 
zur Professionalisierung bei.55 Die professionellen Standards können an der TU Braunschweig 
im Kontext der neu eingerichteten Stelle „Aktive Rekrutierung“ genutzt werden. 

Es gibt also bereits einige Ansätze für die Operationalisierung der Qualitätssicherung, die von 
Hochschulen für Gleichstellungsmaßnahmen adaptiert werden können. Ein erster Schritt zur 
Etablierung von Qualitätsstandards für Gleichstellung an der TU Braunschweig ist die Prüfung 
der Umsetzbarkeit eines professionellen Qualitätsmanagements. Geplant ist eine fachliche 
Kooperation mit dem Qualitätsmanagement und der Zentralen Personalentwicklung der Hoch-
schule. Zur Frage der Umsetzbarkeit ist zu klären, welche Gleichstellungsmaßnahmen in das 
Qualitätsmanagement einbezogen werden sollen: individuelle karrierefördernde Programme 
und/oder strukturelle Maßnahmen bzw. Veränderungen, deren Wirksamkeit nicht durch quan-
tifizierbare Daten messbar ist wie z. B. Wissenschaftskulturen, zentrale und/oder dezentrale 
Maßnahmen. Geklärt werden muss schließlich, welche Kapazitäten für ein Qualitätsmanage-
ment, etwa für aufwändige, komplexe Wirkungsmodelle, an der Hochschule vorhanden sind.   

52 STARQ 2023, S.69. 
53 Zu den Standards gehören ein erweiterter Geschlechterbegriff (geschlechtliche Vielfalt), Geschlech-
tertheorien, intersektionale Zusammenhänge, die Reflexion struktureller Bedingungen (Spielfeld Wis-
senschaft), Zieldefinitionen mit dem Fokus auf der Zielgruppe Führungskräfte. 
54 STARQ 2023, S. 89ff. 
55 Ebd., S. 103. Zu den Standards gehören die Verbindlichkeit von aktiver Rekrutierung in Berufungs-
verfahren, personelle Verantwortung an den Fakultäten, Beschreibung der Maßnahmen in Berufungs-
leitfäden, praktische Umsetzung (Recherche geeigneter Kandidatinnen, Ansprache u. a.), Fortbildun-
gen zur Geschlechtersensibilisierung, Dokumentationen. 
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5.3 Übersicht der geplanten Gleichstellungsmaßnahmen 

Die Maßnahmen teilen sich auf nach solchen, die ohnehin umgesetzt werden und zusätzli-
chen Gleichstellungsmaßnahmen bei einer, zwei oder drei Regelprofessuren. 

5.3.1 Bestehende Maßnahmen 

zu 4.1 gleichstellungsfördernde Maßnahmen, Anreize, Strukturen: 

1 Karriere nach Maß Zentral: SCG 
2 Femtec Zentral: SCG 
3 Niedersachsen Technikum Verlängerung Zentral: SCG 
4 Evaluation und Weiterentwicklung von fiMINT Kultur – Marketing 

technischer Studiengänge 
Zentral: SCG 

5 Aktive Ansprache von Studentinnen und Wissenschaftlerinnen 
(durch Dekan*innen) zur Erhöhung Frauenanteile in Gremien 

Dezentral: Fakultä-
ten 

6 Gewinnung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses 
(Pinut, Exzellenzcluster SE²A, Role-Models, Studium-Messen) 

Dezentral: Fakultä-
ten 

7 Consulting, Vernetzung und Schulungen für alle dezentrale 
Gleichstellungsbeauftragten 

Zentral: SCG 

zu 4.2 Berufungsmanagement: 

1 Aktive Rekrutierung und Strategie, Referent*in-Stelle eingerich-
tet  

Zentral: SHSE 

2 Berufungsmentor*innen als beratende Mitglieder in Berufungs-
kommissionen (neu) 

Zentral: Präsidium 

3 Verpflichtende Sensibilisierung von Berufungskommissionen 
(neu) 

Zentral: ZPE 

4 Aktualisierung des Berufungsleitfadens (Nutzung der Materialien 
der Dialoginitiative) (neu) 

Zentral: PA 

zu 4.3 Maßnahmen auf dem Weg zur Professur: 

1 Familienfreundliche Maßnahmen und Beratung (audit fgh) Zentral: SCG 
2 Persönliche Vereinbarkeitsprofile für Wissenschaftler*innen mit 

Familienverantwortung  (neu) 
Zentral: SCG 

3 Verpflichtende Angebote zur Sensibilisierung von Führungskräf-
ten und Berufungskommissionen 

Zentral: ZPE 

4 Fonds für planbare Karrieren bei Finanzierungsausfällen prüfen Zentral: SCG 
5 Weiterführung des Netzwerks Junior Female scientist@TU 

Braunschweig 
Zentral: SCG 

zu 4.4.2 Etablierung von Qualitätsstandards/Qualitätsmanagement: 

1 Kooperation mit Zentraler Personalentwicklung und Qualitätsma-
nagement (neu) 

Zentral: SCG 
2 Definition der Maßnahmen: individuelle und strukturelle Maß-

nahmen (neu) 
3 Prüfung der Umsetzbarkeit, z. B. Kapazitäten für Wirkungsmo-

delle (neu) 
4 Publikationen auf der TU-Homepage (u.a. Gender Equality Ti-

cker, Gender Equality Plan) 
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zu 6 Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts für Parität: 

1 Gleichstellung als Leitungsaufgabe in Fakultätsentwicklungs-ge-
spräche einbinden, dezentrale Gleichstellungspläne in Fakultäts-
entwicklungsplanung integrieren (neu) 

Präsidium und Fa-
kultäten 

2 Empfehlung: (nebenamtliche) dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte an den Fakultäten beschäftigen (neu)  

Präsidium und Fa-
kultäten 

3 Professorinnennetzwerk mit Präsidentin Zentral: SCG 
4 Fakultätsübergreifende Professur „GenderIng“ (neu) Präsidium und Fa-

kultäten 

5.3.2 Zusätzliche Maßnahmen bei der 1. Regelprofessur 

zu 4.1 gleichstellungsfördernde Maßnahmen, Anreize, Strukturen: 

Weiterführung der Programme zur Förderung des weiblichen 
wissenschaftlichen Nachwuchses mit Fokus auf Promovendin-
nen/ Promotionen und Karriereoptionen in der Wissenschaft: 

Zentral: SCG 

1 FEMnet 2.0 50% TVL 13 
2 FEMentoring 2.0 50% TVL 13 

zu 4.4.1 Gleichstellungscontrolling/ Monitoring: 

1 Einführung eines Gleichstellungscontrollings (neu) 

Zentral: 
HSC und SHSE 

50% TVL 13 

2 Ausbau gleichstellungsrelevanter Daten in Verbindung mit Moni-
toring (neu): Gender Pay Gap bei Professuren (Berufungszula-
gen), Frauenanteile in Nachwuchsgruppenleitungen, Exzellenz-
clustern und Forschungsprojekten; Wissenschaftlicher Mittelbau: 
Umfang und Vertragsdauer der Stellen  

3 Gleichstellungscontrolling: Auswertung der Kennzahlen, Anpas-
sung dezentraler Maßnahmen, ggf. neue Zielzahlen, jährliche 
Berichte in Fakultätsentwicklungsgesprächen (neu) 

5.3.3 Zusätzliche Maßnahmen bei der 2. Regelprofessur 

zu 4.1 gleichstellungsfördernde Maßnahmen, Anreize, Strukturen: 

Weiterführung der Rekrutierungsprogramme Schülerinnen in 
MINT: 

Zentral: SCG 

1 step in MINT 2.0 50% TVL 13 
2 Start Science: HiWi-Programm für Studentinnen in Master-Stu-

diengängen zur Erhöhung der Anzahl von Promovendinnen 
50% TVL 13 

3 PROfessorin: Abfrage und Anpassung der Kompensationsleis-
tungen für Gremienarbeit an die Bedarfe der Professorinnen 

50.000€ Sachkos-
ten 

5.3.4 Zusätzliche Maßnahmen bei der 3. Regelprofessur 

zu 4.1 gleichstellungsfördernde Maßnahmen, Anreize, Strukturen: 
1 Promotionsabschlussförderung 3.0 Zentral: SCG 

25% TVL 13 
zzgl. Sachkosten 
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6. Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts für Parität

Die strukturelle Verankerung von Gleichstellung wurde seit dem Professorinnenprogramm III 
weiter ausgebaut und in der TU Gesamtstrategie verstetigt. Gleichstellung ist weiterhin im Ver-
antwortungsbereich der Präsidentin angesiedelt und strategisch bedeutsames Querschnitts-
thema. Dies findet sich in der Initiative Hochschulentwicklung 203056, die im Sommer 2021 mit 
dem Ziel gestartet ist, eine Entwicklungsplanung zu erstellen und eine Hochschulstrategie für 
die ganzheitliche Entwicklung zur Exzellenz zu verabschieden. Die Konzeption verknüpft die 
Leistungsdimensionen Forschung57, Lehre & Studium, Transfer sowie Administration & Gover-
nance58 systematisch mit den für die TU Braunschweig strategisch bedeutsamen Quer-
schnittsthemen Digitalisierung, Internationalisierung, Gleichstellung und Diversität sowie 
Knowledge Exchange und erfordert das Bekenntnis, das Wirken auf der Basis der Nachhaltig-
keit auszurichten. Die Chancengleichheit soll für alle Geschlechter gleichermaßen im Hoch-
schulbereich gefördert und strukturelle Benachteiligungen abgebaut werden.  

Als Präsidialstabsstelle gehört die Stabsstelle Chancengleichheit der TU Braunschweig zum 
Verantwortungsbereich der Präsidentin. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte unterstützt 
die Hochschulleitung, die Fakultäten und Institute sowie sämtliche Hochschulmitglieder bei der 
Implementierung und Umsetzung gleichstellungspolitischer Maßnahmen und bei der Herstel-
lung von Chancengleichheit. Sie tauscht sich regelmäßig in einem Jour fixe mit der Präsidentin 
aus.  

Ausgebaut wurde in den letzten Jahren das Equality & Diversity Consulting, ein Beratungsser-
vice der Stabsstelle Chancengleichheit für Forschungsvorhaben im Hinblick auf die Integration 
von Gleichstellungs- und Diversitätsaspekten. Zu den Zielgruppen gehören insbesondere die 
Fakultäten und Institute sowie alle Wissenschaftler*innen der TU Braunschweig.  

Weiterentwickelt wurde der Lenkungskreis strategische Chancengleichheit59 - Gleichstellung 
Diversität Familie (ehem. AG Gleichstellung und Familie) als aktiver Resonanzraum mit dem 
Ziel, Gleichstellung zusammen mit Diversität und Familienfreundlichkeit als Querschnitts- und 
Leitungsaufgabe in der Hochschule zu verankern, die Aktivitäten in diesen Bereichen zu koor-
dinieren und Synergie-Effekte zu nutzen. Das Gremium trifft sich zweimal im Jahr um die stra-
tegischen Dimensionen von Gleichstellung, Familienfreundlichkeit und Diversität für die TU 
Braunschweig zu diskutieren. Entscheidend ist neben der Rückmeldung an das Präsidium zu 
den behandelten Themen die Brückenfunktion der Teilnehmenden in ihre Fakultäten bzw. Ein-
richtungen hinein. Strategische Themen werden im Hinblick auf die Umsetzung in die Praxis 
geprüft. Mögliche Formate zur Weitergabe der Informationen auf Fakultätsebene sind z. B. 
Fakultätsratssitzungen und Versammlungen der Hochschullehrenden. Zu spezifischen Punk-
ten wird ergänzend fachliche Expertise aus der Fakultät in den Lenkungskreis hinzugezogen 

56 https://www.tu-braunschweig.de/initiative-hochschulentwicklung, abgerufen am 11.04.2023. 
57 Ziel im Bereich der Forschung ist es u. a. Gleichstellung und Diversität in allen Bereichen zu stärken 
durch die kontinuierliche Erhöhung der Frauenanteile in den verschiedenen Qualifikationsstufen hin zu 
einem ausgewogenen Verhältnis und das Ergreifen von Maßnahmen, um Frauen als Wissenschaftle-
rinnen besonders in den MINT-Fächern zu gewinnen und zu halten. 
58 Im Bereich Administration & Governance beispielsweise trägt ein verbesserter Service zur Gleich-
stellung bei. Geplant ist, geschlechterspezifische Gehaltsunterschiede (Gender Pay Gap) zu ermitteln 
sowie die Ursachen zu analysieren, um geeignete Maßnahmen zur Reduktion der Unterschiede abzu-
leiten. Das Führungspersonal soll seine Kompetenzen durch Schulungen u.a. umfassend weiterentwi-
ckeln und für Vereinbarkeitsbelange in unterschiedlichen Lebensphasen sensibilisiert werden. 
59 https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/strukturen, abgerufen am 
11.04.2023. 

https://www.tu-braunschweig.de/initiative-hochschulentwicklung
https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/strukturen
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(z. B. bei Diskussion der dezentralen Gleichstellungspläne). Die Zusammensetzung60 des Len-
kungskreises besteht aus ständigen und gewählten Mitgliedern. 

Strukturveränderung: Gleichstellung in Fakultäten  

Gleichstellung wird zukünftig als Leitungsaufgabe in die Fakultätsentwicklungsgespräche ein-
gebunden und über die dezentralen Gleichstellungspläne in die Fakultätsentwicklungsplanung 
integriert. Die sechs dezentralen Pläne wurden 2013 erstmalig erstellt, ergänzt um einen zent-
ralen Gleichstellungsplan. In den Plänen enthalten sind Zielzahlen und Maßnahmen. In den 
Jahren 2015 und 2018 fanden Evaluationen der Pläne statt, die in den Fakultätsräten behan-
delt wurden. Zukünftig sollen die dezentralen Gleichstellungspläne in einer gekürzten und kon-
zentrierten Fassung in die Fakultätsentwicklungspläne integriert werden. Bei Bedarf (z. B. 
DFG-Anträge, Re-Akkreditierungen etc.) sollten die Pläne gut herauszufiltern sein. Sinnvoll zur 
Erstellung und Integration der Pläne ist neben der Bearbeitung in den Fakultäten auch eine 
fakultätsübergreifende Diskussion über die Inhalte. 

Zur Verbesserung der Einbindung und konsequenten Beteiligung der (dezentralen) Gleichstel-
lungsbeauftragten in Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren empfiehlt das Präsidium den 
Dekanen, bis Jahresende 2023 in ihren Fakultäten Gleichstellungsbeauftragte mit bis zu 50% 
bzw. in angemessenem Stellenumfang zu beschäftigen und ebenfalls Vertretungen zu benen-
nen. Diese nebenamtliche Tätigkeit sollte durch eine Freistellung von der Arbeit, eine Aufsto-
ckung oder eine ausschließliche Tätigkeit als Fakultäts-Gleichstellungsbeauftragte realisiert 
werden.61 Um die Gleichstellungsmaßnahmen nachhaltig an den Fakultäten zu etablieren, 
sollten die Gleichstellungsbeauftragten bestmöglich in das erforderliche Monitoring eingebun-
den werden. Die Fakultäten erarbeiten entsprechende (Finanzierungs-) Konzepte und stim-
men darüber in ihren Gremien ab. 

Mit dem Ziel der Vernetzung von Professorinnen hat die Präsidentin zusammen mit der Zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten das Netzwerk advanced female scientist@TU Braun-
schweig/Professorinnen@TU Braunschweig gegründet. Die regelmäßigen Treffen bieten 
Raum zum kollegialen Austausch, bei dem die Professorinnen voneinander lernen und ihre 
Erfahrungen miteinander teilen können. Das Professorinnennetzwerk wird von den Teilneh-
merinnen sehr gut angenommen und ist eine erfolgreiche Maßnahme, die weitergeführt wird. 
 
Fakultätsübergreifend wurde die Professur „GenderIng“ besetzt. Die Fakultät Architektur, Bau-
ingenieurwesen und Umweltwissenschaften konnte im Verbund mit den Ingenieurfakultäten - 
der Fakultät für Maschinebau und der Fakultät Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik - 
und mit Unterstützung der Zentrale die Einrichtung der Professur umsetzten und im Depart-
ment Architektur verorten. Sie wird im Spannungsfeld von ingenieurwissenschaftlichem Fach-
wissen sowie sozial- und geisteswissenschaftlicher Gender Forschung tätig sein. Ein Impact 
in Richtung Gleichstellung und Diversität ist zu erwarten. 

 
 

                                                           
60 Der Lenkungskreis besteht aus der Präsidentin, sechs Dekan*innen, drei Leiter*innen der Ge-
schäftsbereiche und Vertretungen der folgenden Bereiche: Stabsstelle Strategische Hochschulent-
wicklung, Kommission für Gleichstellung, Transfer- und Kooperationshaus, Geschäftsführung Studen-
tenwerk, AStA-Vorstand und Referat Studierende mit Kind, Rat der Wissenschaftlichen Mitarbeiter*in-
nen, Stabsstelle Chancengleichheit, Familienbüro und der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten. 
61 Bislang werden die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den sechs Fakultäten, der Universi-
tätsbibliothek und der Zentralverwaltung für eine zweijährige Amtszeit mit ggf. Verlängerung gewählt. 
Sie üben das Amt zusätzlich zu ihrer eigentlichen Tätigkeit aus. 
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Anhang 

Frauenanteile TU Braunschweig gesamt 

 

 
Abbildung 4: Entwicklung der Frauenanteile im Studium, bei Promotionen und Professuren 

 

 
Abbildung 5:  Frauenanteile W1 bis W2/C4 Professuren 
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Frauenanteile Fakultäten 

 

 
Abbildung 6: Frauenanteile Carl-Friedrich-Gauß Fakultät (Mathematik, Informatik, Wirtschafts- 
und Sozialwissenschaften)  

*Bei den Juniorprofessuren ist zu beachten, dass die absoluten Zahlen sehr gering sind. 

 

 
Abbildung 7: Frauenanteile Fakultät für Lebenswissenschaften 
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Abbildung 8: Frauenanteile Fakultät Architektur, Bauingenieurwesen und 
Umweltwissenschaften 

 

 
Abbildung 9: Frauenanteile Fakultät für Maschinenbau 
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Abbildung 10: Frauenanteile Fakultät für Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik  

*2021 keine Juniorprofessur vorhanden  

 

 
Abbildung 11: Frauenanteile Fakultät für Geistes- und Erziehungswissenschaften 
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Abbildung 12: Frauenanteile Professorinnen an den TU9 

2020 2021  2020 2021 2020 2021 2020 2021 2020 2021 2020 2021  2020 2021  2020 2021 2020 2021
W3/C4 14% 15%  17% 19% 18% 18% 18% 20% 14% 16% 23% 22%  16%  16% 15% 17% 16% 17%
W2/C3 27% 27%  18%  18% 34% 35% 29% 26% 29% 33% 34% 35%  5% ― 33% 33% ― ―
W1 21% 34%  38%  43% 18% 36% 27% 31% 48% 38% 35% 44%  29%  33% ― ― 46% 29%
gesamt 19% 20%  19%  23% 24% 26% 21% 22% 21% 24% 27% 27%  16%  17% 22% 22% 19% 18%

TU Dresden LU Hannover TU  MünchenKIT Karlsruhe Uni StuttgartRWTH Aachen TU Berlin TU Braunschweig TU Darmstadt
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