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1. Einleitung

An der TU Braunschweig sind die Themen ,Gleichstellung® und ,Vereinbarkeit von Familie und
Studium bzw. Beruf* strukturell verankert. Die Wahrnehmung dieser Themen in der Hochschul-
offentlichkeit ist auch durch das Professorinnenprogramm erheblich gestarkt worden. Gleich-
stellung und Vereinbarkeit sind in der Grundordnung und im Leitbild der TU Braunschweig fest-
geschrieben. Die Ressortverantwortung fir ,Gleichstellung® und ,Vereinbarkeit von Familie und
Studium bzw. Beruf* liegt direkt bei der Prasidentin. Die Prasidialstabsstelle ,Chancengleich-
heit* koordiniert in der TU Braunschweig Strukturen und Programme, die fiir die verschiedenen
Aspekte von Gleichstellung, Vereinbarkeit und Diversitat etabliert wurden. Die bisher im Gleich-
stellungskonzept zum Professorinnenprogramm 2008 sowie in der Dokumentation 2013 geplan-
ten MaRnahmen zur Verbesserung von Gleichstellung und Vereinbarkeit wurden nahezu voll-
standig umgesetzt. Sie bilden heute wichtige Bestandteile der Gesamtstruktur zur Verbesse-
rung der Chancengleichheit.

Die Fortfihrung des Professorinnenprogramms in einer dritten Runde wird von der TU Braun-
schweig ausdriicklich begrufdt, eréffnet sich doch damit die Mdglichkeit, begonnene Prozesse
zu festigen und in eine geplante Zielstruktur zu Uberfiihren. Die Erstellung dieses Gleichstel-
lungszukunftskonzepts wurde an der TU Braunschweig von einer Arbeitsgruppe bestehend aus
der Prasidentin, Dekanen, Mitgliedern des Senats, Professorinnen, Nachwuchswissenschaftle-
rinnen und einer Studentin begleitet (Mitglieder der AG namentlich auf S.17). Alle Fakultaten
der TU Braunschweig haben hier beigetragen und auf der Basis der bestehenden Gleichstel-
lungsstruktur und vor dem Hintergrund der Erfahrungen ihrer Mitglieder in Wissenschaft und
Hochschulpolitik Ziele und MaRRnahmen erarbeitet sowie eine zukunftige Perspektive fur die
Chancengleichheit an der TU Braunschweig entwickelt. Im Fokus steht dabei die Steigerung
und Kommunikation der Attraktivitdt der TU Braunschweig fur Wissenschaftlerinnen. Die wich-
tigsten Instrumente dazu kommen aus den Bereichen ,Personalentwicklung und -gewinnung”
sowie ,familiengerechte Hochschule®.

Im Folgenden werden in Kapitel 2 die bisherigen Wirkungen der Professorinnenprogramme an
der TU Braunschweig dargestellt. Auf dieser Grundlage werden in den Kapiteln 3 bis 8 jeweils
der aktuelle Stand der verschiedenen Dimensionen der Gleichstellung an der TU Braunschweig
aufgezeigt und die bestehenden Starken und Schwachen bewertet. Darauf aufbauend werden
in den einzelnen Kapiteln die konkreten Ziele und entsprechende Malnahmen fir die Zukunft
benannt. Ein besonderer Schwerpunkt liegt dabei auf Kapitel 5 ,Personalentwicklung und
-gewinnung®. AbschlieRend werden die verschiedenen Strange in Kapitel 9 zu einer Gesamt-
perspektive ,Chancen 2025“ zusammengefihrt.

2. Wirkungen der Professorinnenprogramme | und Il an der TU Braunschweig

Die Professorinnenprogramme | und Il haben zusammen mit den ,Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards” der DFG eine grofle Wirkung auf die Akzeptanz der Weiterentwick-
lung und die adaquate Ausgestaltung der GleichstellungsmalRnahmen an der TU Braunschweig
entfaltet. Mit den Professorinnenprogrammen hat nicht nur ein Ausbau von Strukturen und Pro-
grammen stattgefunden, auch der Frauenanteil in der Wissenschaft hat sich kontinuierlich er-
hoht. Die DFG hat die TU Braunschweig bei den ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards® in Stadium 3 eingeordnet.

Durch die Professorinnenprogramme | und Il (PP | und PP II) konnten insgesamt drei Professu-
ren an der TU Braunschweig geférdert werden. In der ersten Runde wurde eine W2-
Vorgriffprofessur realisiert, in der zweiten Runde wurden zwei W2-Regelprofessuren geférdert.
Entsprechend konnten im PP Il eine Reihe von gleichstellungsférdernden MalRnahmen umge-
setzt werden, die stark zur Profilbildung der Gleichstellung beigetragen haben. Schwerpunkte
sind an der TU Braunschweig dabei die Bereiche ,Personalentwicklung flir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen® und ,Vereinbarkeit. Damit stimmen die Prioritdten der TU Braunschweig mit
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denen der Mehrheit der Hochschulen Uberein, die durch die Professorinnenprogramme gefor-
dert wurden (L6ther/Glanz 2017: 43). Vor allem die beiden MalRnahmen flir Nachwuchswissen-
schaftlerinnen ,Promotionsabschlussférderungen® und ,Mentoring flir Postdoktorandinnen® so-
wie das Kompensationsprogramm ,PROfessorin® fir Professorinnen, die sich Uberdurchschnitt-
lich in der akademischen Selbstverwaltung engagieren, sind sehr erfolgreich. Die Programme
-MINT for Girls“, ,Gruppencoaching fir Studentinnen® und ,fiMINT* speziell flir Schilerinnen,
Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen in den MINT-Fachern werden ebenfalls sehr
gut nachgefragt. Darliber hinaus konnte das Familienblro mit einer halben Stelle aufgestockt
werden, um der sehr hohen Beratungsnachfrage gerecht werden zu kénnen. Zusammen mit
den im Gleichstellungskonzept 2008 und in der Dokumentation 2013 geplanten und nahezu
vollstandig umgesetzten Malknahmen erganzen die durch das PP Il finanzierten MalRnahmen
wesentlich die Gleichstellungsaktivitaten der TU Braunschweig.

Von den 29 MaRRnahmen, die die TU Braunschweig im Gleichstellungskonzept zum PP | (2008)
geplant hat, sind heute 28 umgesetzt. Von den 86 in der Dokumentation zum PP Il (2013) zu-
satzlichen MalRknahmen sind heute 81 umgesetzt. Insgesamt konnten aus PP | und PP Il nur 6
Maflnahmen (noch) nicht realisiert werden. 3 MalRnahmen haben sich als nicht zielfUhrend oder
realisierbar erwiesen: Die MalRnahme ,Mentoring fur Schilerinnen® wurde zunachst wie geplant
fortgefihrt. Es hat sich aber gezeigt, dass sich die Schilerinnen zu einem Grof3teil in den na-
turwissenschaftlichen Disziplinen angemeldet haben, in denen keine Unterreprasentanz von
Frauen besteht. Die Nachfrage nach technischen Fachern war deutlich geringer. Das Mentoring
wurde deshalb nicht weitergeflhrt. Die TU Braunschweig setzt mittlerweile auf die Studienwahl-
projekte ,MINT for Girls“ und ,Niedersachsen-Technikum®, die jeweils einen sehr starken tech-
nischen Fokus haben. Bei den 2 MaRRnahmen ,Einflhrung eines TU9-weiten Programms flr
Nachwuchswissenschaftlerinnen® und ,Anpassung der Strukturen und Inhalte der MINT-
Studiengange in Hinblick auf ihre Attraktivitat fir Studentinnen® hat sich herausgestellt, dass sie
aufgrund von strukturellen Hindernissen nicht realisierbar sind. Die 3 MaRnahmen ,Einfihrung
einer psychologischen Beratungsstelle fur von sexueller Belastigung Betroffene®, ,Einfuhrung
eines Gender-Zertifikats“ sowie ,Implementierung eines Diversity-Netzwerks“ sind nach wie vor
aktuell und ihre Umsetzung ist in Planung.

3. Situations- und Defizitanalyse sowie eigene Zielvorgaben

Die Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen ist an der TU Braunschweig in den letzten Jahren
kontinuierlich gestiegen. Dennoch ist die Situation noch nicht zufriedenstellend, so dass hier
auch weiterhin Engagement notwendig ist.

3.1 Aktueller Stand: Kontinuierliche Steigerungen — weiteres Engagement notwendig

Seit 2009 hat sich der Anteil an Professorinnen von 16,1 % (2009-2011) tber 19 % (2012-2014)
auf 20,2 % (2015-2017) erhoéht. Im gleichen Zeitraum ist der Frauenanteil bei den C4/W3-
Professuren von 11 % auf 15,1 % gestiegen. Die Werte liegen im Vergleich zu den neusten
Zahlen der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (2017: 2/Tabellenteil) leicht unter dem
Durchschnitt aller deutschen Hochschulen und aller Disziplinen (Professuren gesamt: 22,7 %,
C4/W3: 18,4 %), im Vergleich zu den gesamtdeutschen Durchschnittswerten in den MINT-
Fachern (Professuren gesamt: 13,6 %, C4/W3: 11,1 %) liegen sie deutlich héher (Gemeinsame
Wissenschaftskonferenz 2017: 14/Tabellenteil). Als Technische Universitat besteht die TU
Braunschweig zwar nicht ausschlie3lich aus MINT-Fachern, aber sie bilden mit finf von sechs
Fakultaten den mit Abstand gréfiten Teil der Universitat. Vor diesem Hintergrund ist der aktuelle
Frauenanteil bei den Professuren an der TU Braunschweig als mindestens durchschnittlich zu
betrachten. Bei den Promotionen lasst sich ein ahnlicher Trend feststellen: Der Frauenanteil an
den Promotionen hat sich an der TU Braunschweig von 33,6 % (2009-2011) auf 36,3 % (2015-
2017) entwickelt. Dieser Wert liegt unter dem gesamtdeutschen Durchschnittswert von 44,7 %,
aber Uber dem Wert fur die MINT-Facher von 33,6 % (Gemeinsame Wissenschaftskonferenz
2017: 2 und 14/Tabellenteil).
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Abbildung 1: Entwicklung der Frauenanteile bei Promotionen und Professuren in %

Der Prozentsatz der Habilitationen von Frauen unterliegt an der TU Braunschweig grof3en
Schwankungen, da die absoluten Zahlen bei den Habilitationen sehr gering sind. In den Ingeni-
eurwissenschaften ist eine Habilitation untblich und in den anderen Disziplinen ist sie keine
notwendige Voraussetzung fiir eine Berufung mehr. So lag der Frauenanteil bei den Habilitatio-
nen 2014 zum Beispiel bei 67 %, da 2 von insgesamt 3 Habilitationen von Frauen waren. Im
Durchschnitt der Jahre 2015-2017 belief sich der Frauenanteil bei den Habilitationen auf 22 %.
Aufgrund der nach wie vor sehr geringen absoluten Zahlen hat dieser Wert nur eine sehr be-
grenzte Aussagekraft. Bei den Juniorprofessuren liegt der Frauenanteil bei 25 % und somit
niedriger als im gesamtdeutschen Durchschnitt, auch in den MINT-Fachern. Zu beachten ist
hierbei, dass die absoluten Zahlen zwar héher als bei den Habilitationen, aber mit insgesamt 16
Juniorprofessuren vergleichsweise gering sind.

Im Bereich des Studiums liegen die Frauenanteile betrachtet tGber alle Studiengange der TU
Braunschweig in den verschiedenen Phasen jeweils um 40 %. Einen Ausnahmewert bildet der
Frauenanteil bei den Studienabschlissen der Jahre 2009-2011. Dieser Wert von 52,1 % kann
als Artefakt der Wirkungen des Hochschulpakts bezeichnet werden. Wahrend die Studienplatz-
kapazitaten in der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften traditionell hoch waren
und hier eine sehr hohe Anzahl von Frauen studiert, wurden durch den Hochschulpakt vor allem
die Kapazitdten der ingenieurwissenschaftlichen Facher aufgestockt, in denen der Anteil an
Studentinnen gering ist. Mit der steigenden Anzahl von Studierenden an der TU Braunschweig
ist der Frauenanteil unter den Studierenden gesunken, weil der Zuwachs vor allem in den klas-
sisch mannerdominierten Disziplinen stattgefunden hat.
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Abbildung 2: Entwicklung der Frauenanteile wahrend des Studiums in %

Vor diesem Hintergrund sind die Starken der TU Braunschweig in der Gleichstellung im Bereich
des wissenschaftlichen Personals insbesondere in der kontinuierlichen Erhohung der Frau-
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enanteile bei Promotionen und Professuren in den letzten Jahren zu sehen. Da die bisher
erreichten Werte aber noch nicht als zufriedenstellend bezeichnet werden kdbnnen, ist weiterhin
ein hohes Engagement bei der Férderung der Nachwuchswissenschaftlerinnen und bei der
Gewinnung von Professorinnen notwendig. Dies gilt auch flir den Bereich der Juniorprofessu-
ren. Der relativ geringe Frauenanteil unter den Studierenden ist vor allem auf das Facherspekt-
rum einer Technischen Universitat zuriickzufiihren. Auch wenn einzelnen Disziplinen wie dem
Maschinenbau in den letzten Jahren ein Anstieg der Anteile von Studentinnen von 12 %
auf 15 % gelungen ist, sind die Gesamtzahlen noch nicht ausreichend und kénnen als
Schwache der TU Braunschweig gesehen werden. Die TU Braunschweig wird sich deshalb
weiterhin daflir einsetzen, dass mehr junge Frauen den Weg in das Studium eines MINT-
Faches, vor allem eines technischen Faches, finden.

3.2 Ziel: Durchgiéngig 45 % Frauenanteil

Die TU Braunschweig hat sich 2012 Zielzahlen fir den Frauenanteil auf unterschiedlichen Kar-
rierestufen fur 2020 gesetzt. Fiir den Studienbeginn und das Studium sollten 45 % und fir den
Studienabschluss 50 % erreicht werden. Die Promotionen sollten bei 45 %, die Habilitationen
bei 35 %, die Professuren bei 25 % und die C4/W3-Professuren bei 20 % liegen. 2018 hat sich
die TU Braunschweig im Zuge der Exzellenzcluster-Antrage neue Zielzahlen fir 2025 gesetzt.
Der Frauenanteil bei den Studierenden sollte auf 48 %, der bei den Promotionen auf 50 %, der
bei den Professuren auf 30 % und der bei den C4/W3-Professuren auf 25 % steigen. Die Ent-
wicklung der Frauenanteile im Studium zeigt, dass das Niveau der letzten Jahre eher gleich-
bleibend ist. Bei den Promotionen hat eine Steigerung der Frauenanteile stattgefunden, die
aber bisher weniger ausgepragt ist als angenommen. Der Bereich der Habilitationen ist an der
TU Braunschweig aufgrund der geringen absoluten Zahlen nicht aussagekraftig. Auf der Basis
einer kritischen Auseinandersetzung mit dieser Situation hat die TU Braunschweig sich
aktualisierte Zielvorgaben fiir das Jahr 2025 gegeben, die als ambitioniert und — unter
Beriicksichtigung zukiinftiger MaBnahmen in den verschiedenen Bereichen — auch als
realistisch einzuschétzen sind.

50 45 45 45 45 45

Abbildung 3: Zielvorgaben Frauenanteile in % 2025

Um die damit definierten Ziele zu erreichen, hat die TU Braunschweig Malknahmen identifiziert.
Die Malinahmen fiir den Bereich Studium werden direkt im Anschluss in diesem Kapitel, und
die MaRnahmen flr den Bereich der wissenschaftlichen Karriere detailliert in Kapitel 5 darge-
stellt.

Eine Erhéhung der Frauenanteile in den verschiedenen Phasen des Studiums auf durchgangig
45 % in den nachsten Jahren ware ein grof3er Erfolg, da die Einflussmoglichkeiten der Universi-
tat hier besonders durch gesamtgesellschaftliche Faktoren, wie die nur langsame Veranderung
von geschlechtsspezifischen Stereotypen, begrenzt sind (Schwarze 2015: 22 f.). Die bewahrten
Studienorientierungsprogramme ,,MINT for Girls“ und ,,Niedersachsen-Technikum* sollen
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zuklnftig weitergeflhrt werden, um Schiulerinnen fir MINT-Facher zu gewinnen und Lehrende
in Schule und Hochschule weiterhin zu sensibilisieren. Darlber hinaus soll das Marketing
technischer Studiengange im Hinblick auf die angemessene Ansprache der Schiilerinnen
Uberprift werden (Viehoff 2015: 80 ff.). Zu diesem Zweck wird eine Arbeitsgruppe aus Mitglie-
dern der Fakultaten, der Studienberatung sowie der Stabsstelle Chancengleichheit eingerichtet.
Zudem werden die Unterstiitzungsleistungen wahrend des Studiums intensiviert, um mogli-
che Abbriiche zu verhindern (z. B. bei Problemen im Studium, bei der Suche nach geeigneten
Praktika in Unternehmen oder bei der Karriereplanung).

Die Gestaltungsmdglichkeiten der Universitat im Bereich der Promotionen sind héher, weshalb
eine Steigerung von 36,3 % auf 45 % in 2025 realisierbar erscheint. Wichtig sind dazu MafR-
nahmen zur Unterstiitzung von Studentinnen in den MINT-Fachern. Neben den bestehenden
Programmen setzt die TU Braunschweig als zukilinftige MaBnahme auf die Einfihrung eines
Hiwi-Programms ,,Start Science* flir Master-Studentinnen in Fachern, in denen Promoven-
dinnen unterreprasentiert sind, um bereits im Studium den Pool an potenziellen Promovendin-
nen zu vergréRern. Im Zentrum steht die fachliche Betreuung der Studentinnen, die ggf. auf die
Anfertigung der Masterarbeit hinauslauft. Begleitet wird das Programm durch Gruppen-
coaching-Elemente, die der Karrierereflexion und gegenseitigen Unterstiitzung der Studentin-
nen dienen.

Zur Forderung der Doktorandinnen und Postdoktorandinnen wird ein Personalentwick-
lungskonzept fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs erstellt. Auf eine Zielvorgabe fiir den
Frauenanteil bei den Habilitationen wurde aus den genannten Grunden verzichtet. Ein Verrin-
gern des Drop-outs auf dem Weg zur Professur soll mit Hilfe der ausfuhrlich in Kapitel 5 darge-
stellten MaRnahmen aus dem Personalentwicklungskonzept verwirklicht werden. Bei den Pro-
fessuren setzt die TU Braunschweig auf eine deutliche Erhéhung des Frauenanteils bei den
Neuberufungen, da dieser Wert der aktiv beinflussbare Part ist. Diese Zielvorgabe von 45 % gilt
fur alle Professuren — auch fiir die Juniorprofessuren. Fir die Gesamtzahl der Professuren blei-
ben die Zielwerte 30 % insgesamt und 25 % bei C4/W3-Professuren bestehen. Eine sukzessive
Steigerung der Neuberufungsquote von Frauen von durchschnittlich 25 % in den letzten Jahren
auf 45 % im Jahr 2025 ist notwendig, um die angestrebten Steigerungen im Gesamtbestand der
Professuren zu realisieren. Dieses Ziel soll mit den MaBnahmen zur Personalgewinnung von
Professorinnen erreicht werden (s. Kapitel 5).

Tabelle 1: Ziele und MafRnahmen zur Erreichung der Zielvorgaben

Ziel
Erh6hung des Frauenanteils wahrend der verschiedenen Phasen des Studiums auf 45 %

MaRnahmen

— Weiterfihrung des Studienorientierungsprogramms ,MINT for Girls*

— Weiterfihrung des Studienorientierungsprogramms ,Niedersachsen-Technikum®

— Uberprifung des Marketings technischer Studiengange im Hinblick auf die Ansprache
von Schilerinnen, Formulierungen von Empfehlungen und Umsetzung

— Ausbau der Beratung von Studentinnen in technischen Fachern

Ziele
Erhéhung des Frauenanteils bei Promotionen auf 45 % und Verringerung des Drop-outs von
Frauen auf dem Weg zur Professur

MaRnahmen

— Einflhrung von ,Start Science®: Hiwi-Programm fir Studentinnen in Master-
Studiengangen zur Erhéhung des Pools von potenziellen Promovendinnen

— MalRnahmen aus dem Bereich Personalentwicklung (Kap. 5)

Ziel
Erh6hung des Frauenanteils bei der Neuberufungsquote auf 45 %

MaRnahmen

— MalRnahmen aus dem Bereich Personalgewinnung (Kap. 5)




4. Strukturelle Verankerung

Gleichstellung ist an der TU Braunschweig in alle relevanten Dokumente und Prozesse inte-
griert. Dies gilt sowohl fiir die zentrale Governance der Universitat als auch fiir die Fakultaten.

4.1 Aktueller Stand: Verankerung als Fiihrungs- und Querschnittsaufgaben auf zentraler
und dezentraler Ebene

Die tatsachliche Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern ist in der
Grundordnung der TU Braunschweig in § 2 Abs. 2 verankert. Das Leitbild postuliert eine konse-
quente Familienfreundlichkeit und Geschlechtergerechtigkeit an der Universitat. Der Zentrale
Gleichstellungsplan enthalt Bestimmungen fiir die verschiedenen Aspekte der Gleichstellung
und findet Eingang in die Regelprozesse der Universitat. In den Zielvereinbarungen mit dem
Niedersachsischen Ministerium fir Wissenschaft und Kultur hat die TU Braunschweig unter
anderem zugesichert, sich fur die Erhéhung der Frauenanteile auf den verschiedenen Qualifika-
tionsstufen einzusetzen, die Beteiligung von Frauen in der akademischen Selbstverwaltung zu
férdern und Wissenschaft im Sinne der besseren Planbarkeit als Beruf attraktiver zu gestalten.
Zudem nimmt die TU Braunschweig regelmaRig an der Dialoginitiative zwischen dem Ministeri-
um, der Landeshochschulkonferenz und der Landeskonferenz der niedersachsischen Hoch-
schulfrauen- und Gleichstellungsbeauftragten teil und setzt die Empfehlungen um.

Chancengleichheit ist an der TU Braunschweig eine zentrale Flihrungsaufgabe. Das Commit-
ment der Hochschulleitung ist hoch. Das Thema liegt im Ressort der Prasidentin und die Stabs-
stelle Chancengleichheit ist ihr direkt zugeordnet. Die Stabsstelle wird von der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten geleitet und bestand zudem aus zwei unbefristeten Stellen fir eine Refe-
rentin und eine Verwaltungsmitarbeiterin. Seit dem Start des Professorinnenprogramms konn-
ten weitere zwei Stellen flr Referentinnen verstetigt werden — eine im Bereich der chancenge-
rechten Personalentwicklung und eine im Familienbiro. Sechs Projektmitarbeiterinnen verstar-
ken aktuell die Stabsstelle. Dartiber hinaus ist das Braunschweiger Zentrum fiir Gender Studies
mit aktuell funf Mitarbeiterinnen an der Stabsstelle angesiedelt. Die Stabsstelle Chancengleich-
heit koordiniert mittlerweile die Themen Gleichstellung, Familie und Diversitat. Die TU Braun-
schweig plant, den Bereich der Diversitat auf der Basis der Intersektionalitat in den nachsten
Jahren weiter auszubauen. In diesem Konzept bleibt diese Entwicklung aber unbericksichtigt,
da die Zielgruppen des Programms im Fokus stehen.

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an samtlichen Senats- und Prasidiumssitzungen teil, was
deutlich Uber die Regelungen des Niedersachsischen Hochschulgesetzes hinausgeht. In der
»,AG Gleichstellung und Familie* treffen sich die Dekaninnen und Dekane aller Fakultaten, die
Geschéftsbereichsleitungen aus der Verwaltung und verschiedene Gleichstellungsakteurinnen,
um verschiedene Themen der Gleichstellung und Familienfreundlichkeit zu koordinieren und
Synergieeffekte zu nutzen. Im ,Jour fixe Gleichstellung und Familie* trifft sich die AG mit der
Prasidentin. Dieses Verfahren starkt Gleichstellung als Fihrungs- und Querschnittsaufgabe auf
zentraler und dezentraler Ebene.

Jede Fakultat hat einen eigenen Gleichstellungsplan mit spezifischen MalRnahmen und Zielvor-
gaben auf Fakultdtsebene. Die Fakultatsgleichstellungsplane inklusive Zielvorgaben werden
regelmafig evaluiert und im Sinne einer nachhaltigen strukturellen Verankerung fortgefuihrt. Im
Rahmen des Professorinnenprogramms wurde im Gleichstellungskonzept von 2008 die Integra-
tion von Gleichstellung in die Zielvereinbarungen mit den Fakultdten geplant. Es hat sich her-
ausgestellt, dass die Steuerung Uber die eigenen Gleichstellungsplane dezentral besser um-
setzbar ist, so dass die Malknahme in die Fakultatsgleichstellungsplane Uberfihrt wurde. Die
Fakultaten engagieren sich auch daruber hinaus: In der Fakultat Architektur, Bauingenieurwe-
sen und Umweltwissenschaften hat sich seitdem ein Beirat fir Diversity, Familie und Gleichstel-
lung etabliert. Zudem vergibt die Fakultdt gemeinsam mit der Matthai-Stiftung Stipendien fir
Chancengleichheit an Studentinnen mit Familienverantwortung. An der Fakultat fur Maschinen-
bau wurde der Arbeitskreis Gender eingerichtet. Die Fakultat engagiert sich auRerdem mit den
eigenen Programmen ,Pinut‘ und ,Coffee & MINT" bei der Férderung des weiblichen wissen-
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schaftlichen Nachwuchses. In der Fakultat ist darliber hinaus die gemeinsam von der Ostfalia
Hochschule fir angewandte Wissenschaften und der TU Braunschweig getragene Professur
»Gender, Technik und Mobilitat“ (Prof. Dr.-Ing. Corinna Bath) angesiedelt, die wiederum eng mit
dem Braunschweiger Zentrum flir Gender Studies kooperiert. Das Zentrum arbeitet Gberfakulta-
tiv und ist eine gemeinsame Einrichtung der drei Braunschweiger Hochschulen TU Braun-
schweig, Ostfalia Hochschule fiir angewandte Wissenschaften und Hochschule fir Bildende
Klnste Braunschweig mit Sitz an der TU Braunschweig.

Gleichstellung ist an der TU Braunschweig in alle relevanten Prozesse der Personalgewinnung
integriert. Die Richtlinie zur Durchflihrung von Berufungsverfahren enthalt Regelungen zur akti-
ven Suche und Ansprache von geeigneten Wissenschaftlerinnen auf die jeweilige Ausschrei-
bung, Regelungen zur Berlicksichtigung von Kindern und Erziehungszeiten bei der Bewertung
von wissenschaftlichen Leistungen sowie zur Beteiligung von Gleichstellungsbeauftragten. An
der TU Braunschweig engagieren sich neben der zentralen Gleichstellungsbeauftragten weitere
30 dezentrale Gleichstellungsbeauftragte in den Fakultdten und Einrichtungen. Sie begleiten
samtliche Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren. Die Richtlinie zu Stellenbesetzungsver-
fahren der Personalabteilung verdeutlicht die Notwendigkeit der Einbeziehung der Gleichstel-
lungsbeauftragten und sensibilisiert fir Gleichstellungsbelange in Stellenbesetzungsverfahren.
In die Organisation hinein wirken zudem die ,Empfehlungen fir einen geschlechterbewussten
Umgang mit Sprache“ (2016), die ,Leitlinien flr familienfreundliches Fuhren“ (2016) und die
,Richtlinie zum Schutz vor sexueller Belastigung“ (2018). Darlber hinaus wurde 2018 beschlos-
sen, Gleichstellungs-, Familien- und Diversitatsthemen im Sinne der Fihrungskraftesensibilisie-
rung in das BegrifRungsprogramm fir neuberufene Professorinnen und Professoren an der TU
Braunschweig (Prof.-Programm) zu integrieren. Die Umsetzung erfolgt ab dem Wintersemester
2018/19. Im Bereich der Personalentwicklung gibt es dariiber hinaus neben den spezifischen
Programmen der Stabsstelle Chancengleichheit enge Kooperationen mit der Personalentwick-
lung, der Graduiertenakademie Grad.™"®° dem Post-Doc-Férderprogramm Early Career sowie
den koordinierten Programmen der DFG. Im Qualitditsmanagement der TU Braunschweig wird
Gleichstellung durchgehend bericksichtigt. Es zeigt sich jedoch, dass im Bereich des Control-
lings eine bessere Grundlage zur Uberpriifung und Steuerung der Entwicklungen geschaffen
werden konnte.

4.2 Ziel: Verbesserung des Datenmanagements

Die Starken der TU Braunschweig liegen in der Verankerung der Gleichstellung auf zentra-
ler Leitungsebene bei der Prasidentin, in der Verankerung als Fiihrungs- und Quer-
schnittsaufgabe mit der AG und dem ,Jour fixe Gleichstellung und Familie“, in dem Engage-
ment der Fakultaten sowie in der guten Einbindung in die Regelstrukturen und -prozesse
vor allem im Hinblick auf Berufungsverfahren. Als Schwache kann die Ausbaufahigkeit des
Qualitatsmanagements in Bezug auf ein differenziertes Controlling und die Steuerungs-
fahigkeit betrachtet werden. Zur Verbesserung der Steuerungsfahigkeit im Sinne der geeigne-
ten Messbarkeit von Gleichstellung (Pimminger/Wroblewski 2017), werden deshalb in Zu-
kunft Indikatoren und Prozesse in Abstimmung mit den relevanten Beteiligten auch vor dem
Hintergrund der neu festgesetzten Zielvorgaben formuliert und umgesetzt (s. Kapitel 3).

Tabelle 2: Ziel und MaRnahme zur Verbesserung des Datenmanagements

Ziel
Definition und Umsetzung der Messbarkeit von Gleichstellung

MaBRnahme

— Einrichtung einer Arbeitsgruppe (Fakultdten, Hochschulcontrolling, Stabsstelle Chan-
cengleichheit) zur Festlegung geeigneter Indikatoren und Prozesse




5. Personalentwicklung und -gewinnung

Das Gewinnen von Professorinnen und die Verringerung des Ausscheidens von Wissenschaft-
lerinnen auf dem Weg zur Professur bilden Schwerpunkte der Gleichstellungsgovernance an
der TU Braunschweig. Im Rahmen der Zielperspektive ,Chancen 2025 wird das Engagement
in diesen Bereichen weiter intensiviert und mit dem Personalentwicklungskonzept im Rahmen
des Bund-Lander-Programms zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses abgestimmt,
in dessen 2. Forderphase die TU Braunschweig ihre Beteiligung plant.

5.1 Aktueller Stand: Personalgewinnung — Personalentwicklung — familienfreundliche
Rahmenbedingungen

Berufungsverfahren: Aktivitditen zum Gewinnen von Professorinnen fir die TU Braunschweig
sind in der ,Richtlinie zur Durchfihrung von Berufungsverfahren® festgelegt. Bereits vor der
Ausschreibung sollen auf die Aufgabe passende Wissenschaftlerinnen recherchiert werden, die
folgend im Sinne aktiver Rekrutierung auf die Ausschreibung angesprochen werden. In der Re-
gel entspricht der Frauenanteil bei den Bewerbungen auf eine Professur prozentual mindestens
dem Frauenanteil bei der Einladung zu Berufungsvortragen sowie Uber alle Professuren in ei-
nem Jahr auch dem der Berufung von Frauen. Trotzdem ist die Entwicklung der Frauenanteile
bei den Professuren noch nicht zufriedenstellend (s. Kapitel 3). Nicht zuletzt deshalb unter-
nimmt die TU Braunschweig ganz besondere Anstrengungen bei Professorinnen, die Rufe von
anderen Universitaten erhalten haben.

Abbildung 4: fiMINT Forum 2016 Abbildung 5: fiMINT Forum 2017

Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses auf dem Weg zur Professur: Auch bereits auf
dem Weg zur Professur sind die Frauenanteile noch nicht ausreichend. Nach wie vor verlassen
deutlich mehr Frauen als Manner das Wissenschaftssystem, besonders nach der Promotion
(Deutsche Forschungsgemeinschaft 2017: 46 f.). Aber auch schon wahrend der Promotion ist
der Abbruch bei Frauen wahrscheinlicher als bei Mannern (Korff 2015: 28). Die Reduzierung
des Drop-outs auf dem Weg zur Professur ist ein wesentlicher Meilenstein auf dem Weg zur
Chancengleichheit. An der TU Braunschweig existiert hierfir ein System aufeinander aufbau-
ender Programme: Das Projekt ,fiMINT® bietet Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerin-
nen aus den MINT-Fachern karriererelevante Zusatzqualifikationen, Coaching und Netzwerk-
veranstaltungen und kooperiert mit der Graduiertenakademie Grad.™®° und den koordinierten
Programmen der DFG an der TU Braunschweig. Bei dem Programm ,Promotionsabschlussfor-
derungen® kdnnen sich Promovendinnen bewerben, deren Promotion sich aus familidren Grin-
den oder Grinden besonderer Harte verzogert hat und deren Betreuerinnen oder Betreuer
ihnen keine andere Finanzierung ermdglichen kdnnen. Dies ist oft bei Drittmittelprojekten der
Bundesministerien oder der Industrie der Fall, da hier keine Anschlussfinanzierungen nach EI-
ternzeiten vorgesehen sind. Die Nachfrage nach den Abschlussférderungen ist hoch: Seit dem
Beginn des Programms 2015 gab es 34 Bewerbungen, von denen 16 bewilligt werden konnten
(Begutachtung und Bewilligung durch die Kommission flir Gleichstellung sowie den Vizeprasi-
denten fir Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs). Das Programm ,Mentoring flir Post-
doktorandinnen® vermittelt Professorinnen und Professoren von verschiedenen Hochschulen als
Mentorinnen und Mentoren, mit denen die Mentees Karriereschritte reflektieren und planen so-
wie ihr Netzwerk erweitern. Begleitend werden die Postdoktorandinnen im Bereich der Drittmit-
telakquise geschult sowie auf Berufungsverfahren und Verhandlungssituationen vorbereitet.
Das Mentoring kooperiert mit dem Nachwuchsférderprogramm ,Early Career”. Bisher haben
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Auftakt 2017

Abbildung 6 und 7: Mentoring Gruppenarbeit, Mentoring fiir Postdoktorandinnen,

drei Durchgénge Uber jeweils zwei Semester mit 26 Teilnehmerinnen stattgefunden. Das Pro-
gramm wird durch den Lehrstuhl fir Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie (Prof. Dr.
Simone Kauffeld) wissenschaftlich evaluiert. Die Ergebnisse zeigen, dass das Programm sehr
gut bewertet wird und sich der Arbeitsalltag sowie die Karriereoptionen der Wissenschaftlerin-
nen verbessern. Eine Sensibilisierung der Personalverantwortlichen fiir diese Themen wird ab
dem Wintersemester 2018/19 im Rahmen des BegriiRungsprogramms fiir neuberufene Profes-
sorinnen und Professoren stattfinden (s. Kapitel 4).

Neben diesen PersonalentwicklungsmalRnahmen bildet die Verbesserung der Planbarkeit und
Verlasslichkeit der Karrierewege an der Universitat eine wichtige Voraussetzung flr die Verrin-
gerung des Ausscheidens von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Der unsichere und risikoreiche
Weg zur Professur stellt eine Hirde fir viele Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftler dar. Fir Frauen ist diese Hirde in der Regel noch hoher, vor allem, wenn sie
bereits Familienverantwortung haben oder eine Familie planen (Metz-Gockel 2017: 52). Die TU
Braunschweig hat sich in den Zielvereinbarungen mit dem Niedersachsischen Ministerium fir
Wissenschaft und Kultur 2013 dazu verpflichtet, die durchschnittliche Laufzeit der Arbeitsvertra-
ge von befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern von durch-
schnittlich 9,4 auf 13 Monate zu erhéhen. 2016 liegt die durchschnittliche Vertragsdauer bereits
bei 16,3 Monaten. Differenziert nach Geschlechtern zeigt sich, dass die durchschnittliche Ver-
tragslaufzeit fir Manner 16,3 und fur Frauen sogar 16,4 Monate betragt. Somit befindet sich die
TU Braunschweig auf einem guten Weg Richtung bessere Planbarkeit der wissenschaftlichen
Qualifikationsphase. Eine weitere wichtige Erhdhung der Verlasslichkeit bieten die verschiede-
nen MalRnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf (s. Kapitel 7).

Die Starken der TU Braunschweig liegen in den vorhandenen Regelungen der ,Richtlinie zur
Durchfiihrung von Berufungsverfahren®, den vorhandenen Personalentwicklungsprogram-
men zur Verringerung des Ausscheidens von Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Profes-
sur, in den familienfreundlichen Rahmenbedingungen, die die Verlasslichkeit steigern, sowie
auch in besonderen Anstrengungen bei der Gewinnung und dem Halten von Professorin-
nen. Als Schwaéchen sind zu sehen, dass das Gewinnen von Professorinnen noch nicht zufrie-
denstellend ist und der Drop-out der Wissenschaftlerinnen noch zu hoch ist. Deshalb etabliert
die TU Braunschweig in Zukunft ein MaBnahmenpaket zur Gewinnung von Professorinnen
und Nachwuchswissenschaftlerinnen, MaBnahmen zur weiteren Verringerung des Drop-
outs und zur Steigerung der Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren.

5.2 Ziele: Hohere Attraktivitat — weniger Drop-out — mehr Planbarkeit

Das MalRnahmenpaket mit dem Ziel der Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Gewin-
nung von Professorinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen beinhaltet im Einzelnen eine
systematische Befragung von berufenen und nicht berufenen Kandidatinnen aus Beru-
fungsverfahren nach ihren Einschatzungen zu Chancengleichheit, Familienfreundlichkeit und
Attraktivitat der TU Braunschweig. Die Ergebnisse sollen aufzeigen, an welchen Stellen die TU
Braunschweig bereits positiv wahrgenommen wird und wo noch Handlungsbedarf besteht. Aus
den Ergebnissen werden mal3geschneiderte Mallnhahmen abgeleitet und umgesetzt. Die Wahr-
scheinlichkeit der Gewinnung von Wissenschaftlerinnen soll zudem durch eine Uberpriifung und
Optimierung der Ausschreibungen von Professuren und Stellen erhéht werden. Zum einen
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sollen die Ausschreibungen auf ihre Wirkung in der Ansprache von Frauen durch den Lehrstuhl
fur Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie (Prof. Dr. Simone Kauffeld) wissenschaftlich
untersucht und angepasst werden (Hentschel/Horvath 2015). Zum anderen soll die Familien-
freundlichkeit der TU Braunschweig klarer kommuniziert und bereits in den Ausschreibungen
hervorgehoben werden. Parallel sollen die familienfreundlichen Rahmenbedingungen weiter
ausgebaut werden (s. Kapitel 7). Zur Steigerung der Attraktivitat der Juniorprofessuren sollen
verstarkt Tenure-Track-Modelle genutzt werden.

Um das Ziel der Verringerung des Drop-outs von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem
Weg zur Professur zu erreichen, sollen die Programme ,,Promotionsabschlussforderungen
sowie ,,Mentoring fiir Postdoktorandinnen® in Zukunft weitergefiihrt werden. Das Mentoring
soll zudem um die Zielgruppe der Doktorandinnen erweitert werden. Darlber hinaus wird eine
neue Policy an der TU Braunschweig etabliert: Wenn Professuren vakant sind und verwaltet
werden missen, sollen vorrangig Nachwuchswissenschaftlerinnen von der TU Braun-
schweig oder anderen Universitaten die Mdglichkeit bekommen, die Vertretung als ,Sprung-
brett“ fir ihre Karriere zu nutzen. Sollten Nachwuchswissenschaftler eingestellt werden, geht
dies mit einer héheren Begrindungspflicht einher. Zudem sollen Frauen aus der Industrie
Vorrang bei der Vergabe von Lehrauftragen in den Ingenieurwissenschaften erhalten. Auf
diesem Weg wird die Bindung der Frauen an die Wissenschaft gestarkt, so dass sie ggf. spater
fur Professuren zur Verfigung stehen. Auflerdem wird die Anzahl der weiblichen Lehrenden in
den Ingenieurwissenschaften erhéht, die wiederrum ,Role Models® fir die Studentinnen sind.

Das Ziel der besseren Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere soll erstens Uber die fla-
chendeckende Einfihrung von persénlichen Karriereprofilen in Kombination mit persénlichen
Vereinbarkeitsprofilen erreicht werden. Eine individuelle Planung der Karriere existiert an der
TU Braunschweig bereits im ,Strukturierten Doktorat® der Fakultat fir Maschinenbau. Dieses
Instrument soll allen Promovendinnen zur Verfigung gestellt werden, um das Erreichen der
fachlichen Qualifikation und der Ergadnzung mit Uberfachlichen Karrierekompetenzen zu erleich-
tern. Zudem soll frihzeitig eine Transparenz Uber unterschiedliche Karrierewege von der klassi-
schen Universitatskarriere Uber die Aufieruniversitdren Forschungseinrichtungen und Hoch-
schulen fur angewandte Wissenschaften bis zur Wirtschaft und Existenzgrindung mit ihren ver-
schiedenen Voraussetzungen erdffnet werden. Regelmaflige Gesprache mit den fachlich Be-
treuenden sollen auch die frihzeitige Bearbeitung von Problemen ermdglichen, so dass ein
eventuell vorzeitiges Ausscheiden verhindert werden kann. Das persénliche Karriereprofil soll
im Fall von Familienverantwortung um ein personliches Vereinbarkeitsprofil erganzt werden,
in dem jeweils eine passgenaue Kombination von unterstitzenden MaRnahmen festgelegt wird.
Diese Malnahmen reichen von der Kinderbetreuung Uber die Nutzung von Eltern-Kind-Bliros
und der Ausstattung des Home Office bis zu finanziellen Unterstiutzungen bei Auslandsaufent-
halten und haushaltsnahen Dienstleistungen. An der Schnittstelle der Verringerung des Drop-
outs und der besseren Planbarkeit soll das Programm ,,TUBS9*® abroad* fiir Auslandsaufent-
halte fir Postdoktorandinnen mit anschlieRender garantierter Rickkehr an das ,Heimatinstitut*
etabliert werden. Die Wissenschaftlerinnen sind am jeweiligen Institut beschaftigt und forschen
anschlieRend an einer Universitat im Ausland — in dem Wissen, dass sie danach an ihr Institut
zurickkehren. Die Hemmschwelle der unsicheren Anschlussbeschaftigung nach einem Aus-
landsaufenthalt wird so umgangen und die Planbarkeit der eigenen Karriere deutlich erhoht.
Hierzu soll ein geeignetes Verfahren inklusive eines Fonds fiir Ausfallfinanzierungen einge-
richtet werden. Dariliber hinaus soll das geschlechtsspezifische Monitoring der Befristungen
und des Umfangs der Arbeitsvertrage von wissenschaftlich Mitarbeitenden in die Datenerhe-
bung integriert werden.
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Tabelle 3: Ziele und MalRnahmen zur Verbesserung der Personalentwicklung und -gewinnung

Ziel
Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Gewinnung von Professorinnen und
Nachwuchswissenschaftlerinnen

MaRnahmen

— Systematische Befragung von Kandidatinnen aus Berufungsvortragen nach ihren Ein-
schatzungen zu Chancengleichheit, Familienfreundlichkeit und Attraktivitat der TU
Braunschweig

— Uberprifung und Optimierung der Ausschreibungen von Professuren und Stellen im
Hinblick auf die Ansprache von Wissenschaftlerinnen und die Kommunikation der Fa-
milienfreundlichkeit

— Weiterer Ausbau der Familienfreundlichkeit (Kap. 7)

Ziel
Verringerung des Drop-outs von Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur

MaRnahmen

— Weiterfihrung der ,Promotionsabschlussférderungen®

— Weiterfihrung des ,Mentoring flr Postdoktorandinnen®, Ausweitung auf Doktorandin-
nen

— Vorrang flr Wissenschaftlerinnen bei Vertretungsprofessuren

— Vorrang flr Frauen bei der Vergabe von Lehrauftragen in den Ingenieurwissenschaften

Ziel
Verbesserung der Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere

MaRnahmen

— Einflhrung von persoénlichen Karriereprofilen

— Einflhrung von personlichen Vereinbarkeitsprofilen sowie weitere Mallnahmen Famili-
enfreundlichkeit (Kap. 7)

— Einfihrung des Programms ,TUBS%*® abroad” fiir Auslandsaufenthalte von Postdokto-
randinnen mit anschlieRender Riickkehr an das ,Heimatinstitut®

Einrichtung eines Fonds fiir planbare Karrieren bei Finanzierungsausfallen

1!

Integration des geschlechtsspezifischen Monitorings der Befristungen und des Um-
fangs der Arbeitsvertrage von wissenschaftlich Mitarbeitenden in die Datenerhebung

6. Anteil von Frauen in Organen und Gremien

Seit 2017 wird die TU Braunschweig von einer Prasidentin geflihrt — als erste und bisher einzige
der TU9-Universitaten. Die angemessene Reprasentanz von Wissenschaftlerinnen in Gremien
ist an einer Technischen Universitat aber teilweise schwer zu realisieren und kann zu Lasten
der wenigen Professorinnen in einzelnen Fachern gehen. Die TU Braunschweig hat deshalb ein
Entlastungsprogramm fiir Professorinnen aufgelegt, die sich in der akademischen Selbstverwal-
tung Uberdurchschnittlich engagieren.

6.1 Aktueller Stand: ,,PROfessorin*

Mit der Prasidentin, einer Vizeprasidentin und vier Vizeprasidenten betragt der Frauenanteil im
Prasidium insgesamt 33 %. Im Hochschulrat der TU Braunschweig engagieren sich drei Frauen
von insgesamt sieben Mitgliedern. Damit entspricht der Frauenanteil der Vorgabe des Nieder-
sachsischen Hochschulgesetzes fir Hochschulrate. In den Senat wurden zwei Frauen gewahlt,
damit betragt ihr Anteil 15 %. Aktuell sind die Dekane aller sechs Fakultaten mannlich. Und
auch in der Strategiekommission, in der grundlegende Richtungsentscheidungen getroffen wer-
den, befindet sich zurzeit keine Frau. Hier sieht die TU Braunschweig Bedarf, denn eine Star-
kung der Diversitat und somit Perspektivenvielfalt in der akademischen Selbstverwaltung wird
als vorteilhaft eingeschatzt.
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Bei der Besetzung von Kommissionen sollen nach Niedersachsischem Hochschulgesetz Frau-
en zu 40 % — auch auf der professoralen Ebene — vertreten sein. Ausnahmegenehmigungen
durfen erteilt werden. In einigen Fachern an der TU Braunschweig erweist sich diese Landes-
vorgabe als sehr hoch. Professorinnen werden in Fachern, in denen Professorinnen unterrepra-
sentiert sind, haufig gebeten, sich an Berufungskommissionen und anderen Gremien zu beteili-
gen. lhr Engagement ist vor diesem Hintergrund oft Gberproportional. Die TU Braunschweig hat
deshalb das Kompensationsprogramm ,,PROfessorin® eingefiihrt. Stark in der Selbstverwaltung
engagierte Professorinnen aus Fachern, in denen Professorinnen unterreprasentiert sind, kon-
nen Sach- und Hiwi-Mittel beantragen. Damit soll zum einen ein Beitrag zum Ausgleich ihrer
Anstrengungen geleistet und zum anderen die Wertschatzung ihrer Arbeit zum Ausdruck ge-
bracht werden. Fir Professorinnen sind derartige Entlastungsmechanismen signifikant wichtiger
als fur Professoren, wie eine niedersachsenweite Studie zeigt (Johannsen/Barlésius 2017: 65).
Im Programm ,PROfessorin® konnten seit 2015 insgesamt 72 Antrage in vier Runden bewilligt
werden. Die Professorinnen wurden insgesamt mit 241.000 Euro entlastet. Die Anzahl der Aus-
nahmegenehmigungen fir Berufungskommissionen, die nicht den Frauenanteil von 40 % erful-
len, ist von 14 im Jahr 2014 auf 7 im Jahr 2017 gesunken.

Die Starken der TU Braunschweig liegen in der Fiihrung durch eine Prasidentin als einzi-
ge der TU9-Universitaten, im Frauenanteil im Hochschulrat und im Programm ,,PROfes-
sorin“. Schwachen sind in den Frauenanteilen im Senat, bei den Dekanen sowie in der Stra-
tegiekommission zu sehen.

6.2 Ziel: Mehr Perspektivenvielfalt in der Selbstverwaltung

Die TU Braunschweig setzt sich zum Ziel, die Frauenanteile im Senat, unter den Dekanen so-
wie in der Strategiekommission zu erhdhen und auf diesem Weg die Perspektivenvielfalt in den
Gremien zu starken. Hierzu sollen Dekane und zukiinftig auch Dekaninnen im Vorfeld von
Wahlen und Besetzungen gezielt Professorinnen, aber auch wissenschaftliche Mitarbeite-
rinnen und Studentinnen ansprechen. Das Programm ,,PROfessorin“ soll weitergefiihrt werden
und die MaRnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Gewinnung von Profes-
sorinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen (s. Kapitel 5) sollen dazu fihren, dass es
insgesamt mehr Professorinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen gibt, die fir Gremienar-
beit zur Verfigung stehen.

Tabelle 4: Ziel und MaBnahmen zur Erhéhung der Frauenanteile

Ziel
Erhéhung der Frauenanteile im Senat, unter den Dekaninnen und Dekanen sowie in der
Strategiekommission

MaRnahmen

— Aktive Ansprache von Professorinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Stu-
dentinnen durch Dekaninnen und Dekane

Weiterfihrung des Programms ,PROfessorin”

—_—
— MalRnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen zur Gewinnung von Profes-
sorinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen (Kap. 5)
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7. Familiengerechte Hochschule

Familienfreundlichkeit hat an der TU Braunschweig einen sehr hohen Stellenwert. Die Struktu-
ren zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium sind sehr gut ausgebaut und die TU
Braunschweig arbeitet kontinuierlich an der weiteren Verbesserung der familiengerechten
Rahmenbedingungen.

7.1 Aktueller Stand: Familienfreundlichkeit als gesamtuniversitirer Konsens

In ihrem Leitbild verpflichtet sich die TU Braunschweig zu einer konsequenten Familienfreund-
lichkeit. Das Commitment der Hochschulleitung ist dabei sehr hoch und der Wert der Familien-
freundlichkeit Konsens an der gesamten Universitat. Die TU Braunschweig ist seit 2007 als
.familiengerechte hochschule“ auditiert. 2017 hat sie die Charta ,Familie in der Hochschule*
unterzeichnet und ist dem gleichnamigen Best-Practice-Club beigetreten. Die TU Braunschweig
strebt danach, familiengerechte Rahmenbedingungen fir alle Mitglieder der Universitat zu ver-
wirklichen. Das schlie3t ausdriicklich Manner ein. Die Einbeziehung der Vater ist auch vor dem
Hintergrund der Chancengleichheit von Frauen und Mannern ein wichtiges Instrument, da auf
diesem Weg Stereotypen abgebaut und Frauen von der Selbstverstandlichkeit ihrer prioritaren
Verantwortung fiir die Familie entlastet werden (Allmendinger 2018: 30 f.). Die folgenden Dar-
stellungen beziehen deshalb Manner und Frauen ein. Die anschliefend definierten Ziele und
Maflnahmen werden — der Zielgruppe dieses Programms entsprechend — auf die Wissenschaft-
lerinnen zugeschnitten.

I o’ 5l '

Abbildung 8: Baby Bag: Léwe Abbildung 9: Baby Bag Ubergabe: Willkommensgespriach 2017

Im Familienblro stehen Beratungsleistungen fur unterschiedliche Situationen von der Schwan-
gerschaft tber die Organisation von Kinderbetreuung bis zur Pflege von Angehérigen zur Ver-
fugung. Der Dual Career Service unterstutzt die berufliche Entwicklung der Partnerinnen und
Partner von neuberufenen Professorinnen und Professoren sowie — in Kooperation mit dem
Familienbiro — die Organisation von Kinderbetreuung und schulischer Versorgung. Die TU
Braunschweig verfugt Uber ein eigenes Kinderbetreuungsangebot von 75 Krippenplatzen. Ge-
rade hat der Ausbau um weitere 30 Platze am Standort Campus Nord begonnen. Trotz des
Ausbaus besteht immer noch eine sehr hohe Nachfrage nach Kinderbetreuungsangeboten. Es
gibt zudem flexible Kinderbetreuung fiir Notfallsituationen, Ferienbetreuungsangebote und El-
tern-Kind-Raume an den verschiedenen Standorten des Campus. 2015 wurde eine Dienstver-
einbarung zum mobilen Arbeiten beschlossen, die es den Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern ermdglicht, Arbeitszeit und Arbeitsort flexibel zu handhaben. Es kénnen zudem Tele-
arbeitsplatze eingerichtet werden. Bereits 2013 wurde eine grof3 angelegte Befragung zur Fami-
lienfreundlichkeit an der TU Braunschweig vom Lehrstuhl fir Arbeits-, Organisations- und Sozi-
alpsychologie (Prof. Dr. Simone Kauffeld) durchgefiihrt (,Hand in Hand fir Familienfreundlich-
keit). Als wichtigste Ergebnisse stellte sich heraus, dass die Familienfreundlichkeit an der TU
Braunschweig als gut eingeschatzt wird, Verbesserungen aber vor allem hinsichtlich der Sensi-
bilisierung der Fuhrungskrafte gewiinscht werden. Daraufhin hat eine reprasentative Arbeits-
gruppe ,Leitlinien fir familienfreundliches Fuhren® formuliert, die 2016 verabschiedet wurden.
Um jungen Familien Wertschatzung entgegenzubringen, gibt es an der TU Braunschweig die
sogenannten ,Willkommensgesprache®. Einmal im Semester werden alle Studierenden und
Beschaftigten, die gerade Eltern geworden sind, von der Prasidentin eingeladen. Sie bekom-
men eine ,Baby Bag“ mit vielen Informationen zur Vereinbarkeit an der TU Braunschweig und
einen ,TUBS-Kuschel-Lowen* als Geschenk fir das Kind. Bei diesen ,Willkommensgespra-
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chen“ erkundigt sich die Prasidentin nach den bisherigen Erfahrungen der jungen Eltern zur
Familienfreundlichkeit an der TU Braunschweig. Die Gesprache geben Auskunft dartber, wie
familienfreundlich die verschiedenen Einrichtungen bereits sind und an welchen Stellen ggf.
nachgebessert werden muss. Schwierigkeiten zeigen sich zum Teil bei Anschlussfinanzierun-
gen nach Elternzeiten bei Drittmittelprojekten der Bundesministerien und der Industrie (s. Kapi-
tel 5). Zudem besteht bei einigen der Wunsch, die Mdéglichkeit zu haben, sich wahrend der El-
ternzeit aktiv in das Institut einbringen zu kénnen.

Die ,,Willkommensgesprache“ zihlen neben den verschiedenen Kinderbetreuungsangebo-
ten, den Regelungen zum flexiblen Arbeiten und zum familienfreundlichen Fiihren sowie
den Beratungsleistungen des Familienbiiros und des Dual Career Service zu den Starken
der TU Braunschweig. Schwachen sind die trotz des begonnenen Ausbaus immer noch sehr
hohe Nachfrage nach Kinderbetreuung, die zum Teil schwierigen Anschlussfinanzierungen
nach Elternzeiten sowie die noch nicht ausreichend mégliche Aktivitat am Institut wahrend
der Elternzeit.

7.2 Ziel: Weiterer Ausbau der Familienfreundlichkeit

Die TU Braunschweig setzt sich deshalb das Ziel, die Kinderbetreuung auszubauen und am
Standort Campus Forschungsflughafen eine weitere Kindertagesstatte zu eréffnen. Ein weiteres
Ziel ist die Unterstutzung von Kontakt und Aktivitat wahrend der Elternzeit. Dazu sollen Paten-
modelle wahrend der Elternzeit etabliert werden. Die Anbindung in Forschung und Lehre
wdahrend der Elternzeit soll Uber eine zeitlich geringfligige Beschaftigung und somit rechtliche
Absicherung ermoglicht werden. Das Ziel, Anschlussfinanzierungen nach Elternzeiten zu er-
mdglichen, soll iber die Weiterfiihrung der ,Promotionsabschlussforderungen® (s. Kapitel 5)
erreicht werden. Schlief3lich ist es ein Ziel, die Unterstitzung bei der Vereinbarkeit weiterhin
sukzessive zu verbessern. Dazu sollen zum einen die MaRnahmen zur Verbesserung der
Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere beitragen (s. Kapitel 5). Vor dem Hintergrund
des zukiinftig weiter steigenden Koordinierungs- und Beratungsbedarfs in der familiengerechten
Hochschule ist es zum anderen notwendig, die personelle Aufstockung im Familienbiiro wei-
terzuflihren.

Tabelle 5: Ziele und MalRnahmen zur weiteren Verbesserung der familiengerechten Hochschule

Ziel
Erhéhung der Kapazitat der Kinderbetreuung

MaBRnahme

— Ausbau der Kinderbetreuung (Campus Forschungsflughafen)

Ziel
Unterstlitzung von Kontakt und Aktivitat wahrend der Elternzeit

MaBRnahme

— Einflhrung von Patenmodellen wahrend der Elternzeit

— Ermoglichung der Anbindung in Forschung und Lehre wahrend der Elternzeit

Ziel
Unterstlitzung bei Anschluss nach der Elternzeit

MaBRnahme

— Weiterfihrung der Promotionsabschlussférderungen (Kap. 5)

Ziel
Weitere Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere

MaBRnahme

— MalRnahmen zur Verbesserung der Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere
(Kap. 5)

— Weiterfihrung der personellen Aufstockung im Familienblro
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8. Qualitatsmanagement

Die Gleichstellung wird regelmaRig intern und extern evaluiert. Zudem halt die TU Braun-
schweig samtliche gangige Pradikate und Audits aus den Bereichen Gleichstellung und Famili-
enfreundlichkeit.

8.1 Aktueller Stand: RegelmaRige interne und externe Evaluationen

Die Programme der Stabsstelle Chancengleichheit werden durch den Lehrstuhl flr Arbeits-,
Organisations- und Sozialpsychologie (Prof. Dr. Simone Kauffeld) wissenschaftlich evaluiert.
Die Ergebnisse der Evaluationen fiihren regelmafig zu entsprechenden Anpassungen und Wei-
terentwicklungen der Programme. Im Fall des ,Mentoring flr Schilerinnen“ wurde das Pro-
gramm sogar eingestellt, weil deutlich wurde, dass die Zielgruppe nicht erreicht werden konnte
(s. S. 2). Zum Qualitadtsmanagement zahlen auch die Gleichstellungsplane auf zentraler und
dezentraler Ebene, die jeweils einer turnusmafigen Evaluation unterzogen werden. Zudem wird
in jedem Jahr der ,Gender Equality Ticker* veroffentlicht, der Uber die aktuellen Frauenanteile in
den verschiedenen Qualifikationsstufen, Fakultdten und Gremien informiert. Ein verbessertes
Datenmanagement mit geeigneten Indikatoren wirde eine wichtige Grundlage fiir die Steue-
rung der Gleichstellung darstellen (s. Kapitel 4).

Die TU Braunschweig unterzieht sich regelmaflig externen Begutachtungen und (Selbst-)Eva-
luationen der Gleichstellungsprozesse und -ergebnisse. Sie tragt seit 2009 das ,Total-Equality-
Pradikat®, ist seit 2007 als ,familiengerechte hochschule® auditiert und hat 2017 die Charta
,Familie in der Hochschule® unterzeichnet. Bei den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG ist sie in Stadium 3 eingeordnet. Beim ,Hochschulranking nach Gleichstellungs-
aspekten“ des Center of Exzellence Women and Science (CEWS) hat sich die TU Braun-
schweig allerdings verschlechtert und befindet sich 2017 nur noch in Ranggruppe 9 (L&ther
2017: 11).

Die Starken der TU Braunschweig liegen in den wissenschaftlichen Evaluationen der einzel-
nen Programme und in den regelmdRigen Auditierungen und externen Begutachtungen.
Eine klare Schwache ist das Ergebnis des Hochschulrankings nach Gleichstellungsaspek-
ten von 2017.

8.2 Ziel: Analyse und Optimierung der Gleichstellungspolitik

Um die Grinde fiir das Abschneiden beim ,Hochschulranking nach Gleichstellungsaspekten
2017“ zu analysieren und geeignete Gegenmalinahmen ergreifen zu kénnen, lasst die TU
Braunschweig seit April 2018 eine Evaluation der Gleichstellungspolitik durch das CEWS
durchfihren. Die Ergebnisse und Empfehlungen aus der Evaluation werden fiir die Optimierung
der Gleichstellungsstrukturen und -prozesse genutzt. Parallel sollen die Verbesserungen des
Datenmanagements wie in Kapitel 4 beschrieben die Effektivitat der Steuerung erhéhen.

Tabelle 6: Ziel und MaRnahmen zur Verbesserung der Strukturen und Prozesse

Ziel
Optimierung der Gleichstellungsstrukturen und -prozesse

MaRnahmen

— Evaluation der Gleichstellungspolitik der TU Braunschweig durch das Center of
Excellence Women and Science (Start 04/2018) sowie Umsetzung der Empfehlungen

— Einrichtung einer Arbeitsgruppe (Fakultaten, Hochschulcontrolling, Stabsstelle
Chancengleichheit) zur Festlegung geeigneter Indikatoren und Prozesse (Kap. 4)
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9. Fazit und Ausblick: ,,Chancen 2025“

Aus den einzelnen dargestellten Entwicklungen und Zielen entsteht eine Gesamtperspektive fiir
die Chancengleichheit an der TU Braunschweig im Jahr 2025. Diese Ubergeordnete Zielper-
spektive Iasst sich als die Steigerung und Kommunikation der Attraktivitdt der TU Braunschweig
fur Professorinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen zusammenfassen. Ziel ist es, die TU
Braunschweig 2025 so attraktiv gestaltet zu haben, dass es der Universitat gut gelingt, Profes-
sorinnen zu gewinnen und den Drop-out bei den Nachwuchswissenschaftlerinnen gering zu
halten. Schwerpunkte bilden dabei die Malknahmen zur VergréRerung des Pools an potenziel-
len Nachwuchswissenschaftlerinnen und zur Verringerung ihres Ausscheidens, die Verbesse-
rung der Planbarkeit einer wissenschaftlichen Karriere sowie der weitere Ausbau und die ver-
starkte Kommunikation der Familienfreundlichkeit der TU Braunschweig. Begleitet werden sol-
len diese Mallnahmen von einem verbesserten Daten- und Qualitdtsmanagement, das eine
effektive Steuerung der Gleichstellung ermdglicht.

,Chancen 2025

Steigerung und Kommunikation der Attraktivitat der
TU Braunschweig fur Wissenschaftlerinnen

* Verringerung des Drop-outs auf dem Weg zur Professur
e Steigerung der Planbarkeit von wissenschaftlichen Karrieren
* Weiterer Ausbau der familiengerechten Rahmenbedingungen

Die TU Braunschweig geht davon aus, dass die Evaluation durch das CEWS weitere hilfreiche
Vorschlage zur Optimierung der Strukturen und Prozesse zum Ergebnis haben wird, die die
angestrebte Gesamtentwicklung unterstitzen. Im Fall der Férderung von Regelprofessuren an
der TU Braunschweig sollen die definierten Mallnahmen auch mit Mitteln des Professorinnen-
programms realisiert werden. Die TU Braunschweig beabsichtigt, die notwendigen Kapazitaten
zur Koordinierung der MaRRnahmen in den Bereichen Personalentwicklung und Familienfreund-
lichkeit nach dem Professorinnenprogramm Il — genauso wie die bis dahin etablierten Rege-
lungen und Prozesse — zu verstetigen.

Prof. Dr.-Ing. Anke Kaysser-Pyzalla, Prasidentin der TU Braunschweig
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2. Wirkungen des Professorinnenprogramms an der TU Braunschweig
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https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/gleichstellung/karrierewege/fimint
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https://www.tu-braunschweig.de/chancengleichheit/service/handreichnungen
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https://www.tu-braunschweig.de/wirueberuns/fakten/zahlen

2. Wirkungen des Professorinnenprogramms an der TU Braunschweig
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Der Antrag zur Bewilligung von Férdergeldern im Rahmen des

Professorinnenprogramms Il wurde beschlossen:

- von der Kommission fiir Gleichstellung am 12.03.2013
= vom Senat am 13.03.2013
» vom Prisidium am 19.03.2013




Inhalt

1. Einleitung

2. Wirkung des ,Professorinnenprogramms* an der TU Braunschweig

3. Entwicklung der Frauenanteile an der TU Braunschweig

3.1 Analyse der Ist-Werte 2012

3.2 Zielzahlen 2020

4. Fortschritte bei der Weiterentwicklung der Gleichstellungstrukturen an der TU

Braunschweig seit 2008

4.1 Organisations- und Qualitatskultur

4.2 Institutionelle und strukturelle Verankerung der Gleichstellungspolitik

4.2.1 Hochschulintern

4.2.2 Auf Landesebene

4.3 Akademisches Personalmanagement

4.4 Forderung von Studentinnen in den MINT-Fachern

4.5 Vereinbarkeit von Beruf, Studium und wissenschaftlicher Karriere mit

Familie und Privatleben

4.6 Frauen- und Geschlechterforschung — Gender Studies in Forschung

und Lehre

4.7 Qualitatsmanagement

5. Fazit und Ausblick auf zuklnftige Handlungsfelder

ANHANG

.10

.11

.12

.13

.14

.14



1. Einleitung

Die TU Braunschweig bekennt sich ausdrucklich zu dem Ziel, Chancengleichheit in der Wis-
senschaft zu verwirklichen und begrifdt die Fortsetzung des ,Professorinnenprogramms*
sowie das niedersachsische Begleitprogramm ,Professorinnen fir Niedersachsen®.

Im Folgenden dokumentiert die TU Braunschweig die Umsetzung des 2008 im Rahmen des
ersten ,Professorinnenprogramms® eingereichten Gleichstellungskonzepts. Nachdem zu-
nachst in Kapitel 2 die Wirkungen des Programms an der TU Braunschweig aufgezeigt wer-
den, geht es in Kapitel 3 um die Entwicklung der Frauenanteile sowie den Status beim Errei-
chen der Zielwerte von 2008. In Kapitel 4 wird verdeutlicht, welche der 2008 formulierten
Maflnahmen umgesetzt werden konnten und welche zusatzlichen Malinahmen realisiert o-
der geplant sind. SchlieBlich werden die verschiedenen Entwicklungen in Kapitel 5 mit einer
Starken-Schwachen-Analyse der TU Braunschweig zusammengefasst. Hiervon werden die
zukunftigen Handlungsfelder abgeleitet.

2. Wirkungen des ,,Professorinnenprogramms*“ an der TU Braunschweig

Das erste ,Professorinnenprogramm® hatte an der TU Braunschweig Wirkungen in drei Be-
reichen zur Folge. Erstens wurde mit dem 2008 eingereichten Gleichstellungskonzept ein
strukturiertes MalRnahmenpakt beschlossen, das heute zum Grof3teil umgesetzt ist. Zweitens
konnte die TU Braunschweig eine Vorgriffprofessur in der Psychologie realisieren und den
Lehrstuhl Entwicklungs-, Persdnlichkeits- und Forensische Psychologie mit Prof. Dr. Daniela
Hosser besetzten. Drittens wurde die Position des Themas Gleichstellung an der TU Braun-
schweig mit dem ,Professorinnenprogramm® im Zusammenspiel mit den Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards der DFG, dem Audit Familiengerechte Hochschule, dem
Total-E-Quality-Pradikat sowie dem CEWS-Ranking nach Gleichstellungsaspekten gestarkt.

Im Besonderen die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards haben an der TU
Braunschweig zu einer Neukonturierung der Gleichstellungsstrukturen gefihrt: Mit dem Zwi-
schenbericht von 2011 wurde die TU Braunschweig von der DFG von Stadium 3 in Stadium
2 zurlickgestuft. Nach einer ausfiihrlichen Analyse der Griinde fir die Ruckstufung hat ein
Prozess der Weiterentwicklung der Gleichstellungsstrukturen stattgefunden. Dieser Prozess
war gepragt von hochschulweiter Transparenz und breiter Beteiligung verschiedener Akteu-
rinnen und Akteure aus Wissenschaft und Verwaltung. Die Hochschulleitung hat diesen Pro-
zess verantwortlich begleitet. Samtliche hochschulpolitische Gremien waren in die Beratung
einbezogen.

Inhaltlich standen eine weitere Starkung der Verankerung von Gleichstellung auf Leitungs-
ebene, eine starkere Verzahnung der zentralen und dezentralen Ebenen sowie die Schaf-
fung eines integrativen Gleichstellungskonzepts fur die gesamte Universitat im Mittelpunkt.
Die Schwerpunktsetzung der TU Braunschweig auf Gleichstellung in den MINT-Fachern bei
gleichzeitiger Berticksichtigung der unterschiedlichen Logik der gesellschaftswissenschaftli-
chen Fachergruppe wurde beibehalten. Entstanden ist das TU-weite Gleichstellungskonzept
»,Chancengleichheit 2020, das sowohl konstitutiv fir den 2012 fortgefihrten zentralen
Gleichstellungsplan als auch fir die 2012 neu geschaffenen Fakultatsgleichstellungsplane
war. Der Titel ,Chancengleichheit 2020“ bezieht sich auf die zur Steigerung der Frauenantei-
le formulierten Zielvorgaben, die 2020 verwirklicht sein sollen. Das Jahr 2020 wurde gewahlt,

um nennenswerte Veranderungen im Bereich der Professuren zu ermdglichen: In den Jah-
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ren 2013 bis 2016 finden vergleichsweise wenige regulare Neubesetzungen statt, erst ab
2017 werden Professuren wieder in groferer Zahl neu besetzt. Das TU-weite Gleichstel-
lungskonzept ,Chancengleichheit 2020 setzt auf die weitere Starkung der strukturellen Ver-
ankerung von Gleichstellung auf allen Ebenen der Universitat. Als strategische Ziele wurden
drei Dimensionen identifiziert:

¢ Durchgangiger Abbau von Unterreprasentanz
o Verwirklichung der familiengerechten Hochschule
¢ Nachhaltige Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Im Rahmen des ,Professorinnenprogramms II* strebt die TU Braunschweig die Forderung
von einer Vorgriffprofessur sowie von zwei Regelprofessuren an. Die freiwerdenden Mittel
bei den Regelprofessuren sowie die zusatzlichen Mittel in angemessener Hohe sollen im
Sinne der drei strategischen Ziele, vor allem fur den durchgangigen Abbau von Unterrepra-
sentanz, eingesetzt werden. Die konkreten MalRnahmen werden nach der Dokumentation
der erreichten Frauenanteile seit 2008 und des Umsetzungsstands der 2008 angekundigten
Malnahmen aufgezeigt.

3. Entwicklung der Frauenanteile an der TU Braunschweig

Insgesamt haben sich die Frauenanteile an der TU Braunschweig vor allem bei den Promoti-
onen, Habilitationen und Professuren positiv entwickelt. Die sehr ambitionierten Zielzahlen,
die 2008 im Gleichstellungskonzept zum ,Professorinnenprogramm® formuliert wurden, konn-
ten nicht durchgangig erreicht werden. Die ambitionierten Zielwerte resultierten aus dem
2007 vom Wissenschaftsrat empfohlenen Kaskadenmodell', an dem sich als festes Modell
orientiert wurde. Mittlerweile ist die TU Braunschweig zu einer Anwendung von am Kaska-
denmodell orientierten flexiblen Zielquoten Ubergegangen. Die in diesem Sinne in der ersten
Stellungnahme zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards an die DFG formu-
lierten Zielzahlen konnte die TU Braunschweig 2012 durchgangig erreichen und Ubertreffen.

3.1 Analyse der Ist-Werte 2012

Im CEWS-Ranking nach Gleichstellungsaspekten von 2009 lag die TU Braunschweig mit
Platz 31 von 65 teilnehmenden Hochschulen im guten Mittelfeld. Im Ranking von 2011 konn-
te sie sich auf Platz 17 von 67 teilnehmenden Hochschulen steigern. Beim Frauenanteil bei
Studierenden, Promotionen und Habilitationen liegt die TU Braunschweig dabei jeweils im
Spitzen- oder im guten Mittelfeld. Bei den Professuren ist der Trend rucklaufig: 2009 beklei-
dete die TU Braunschweig Rang 38 und 2011 Rang 45.

Das 2008 im Rahmen des ,Professorinnenprogramms® eingereichte Gleichstellungskonzept
enthielt — ausgehend von den Ist-Werten 2007 — Zielzahlen fir 2012. Diese am starren Kas-
kadenmodell orientierten und insofern sehr ambitionierten Zielzahlen konnten nicht durch-
gangig erreicht werden. Bei den Studierenden und den Promotionen wurde zum Teil beab-
sichtigt, den Frauenanteil von Gber 50 % auf 50 % zu reduzieren. Vor dem Hintergrund, dass
das Gewinnen von mehr Professorinnen umso wahrscheinlicher wird, je mehr Frauen studie-
ren und promovieren, wird im Folgenden das Nicht-Erreichen einer Reduktion auf 50 % als

' Wissenschaftsrat, 2007: Empfehlungen zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern,
einsehbar auf: http://www.gleichstellung.uni-bonn.de/pdf-dokumente/empfehlungen_wissenschaftsrat.
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nicht kritisch verstanden. Unter dieser Bedingung lasst sich insgesamt festhalten, dass die
Frauenanteile bei den Studierenden in 13 der 20 Facher gestiegen sind oder zumindest im-
mer noch uber 50 % liegen. Bei 7 Fachern konnte keine ausreichende Steigerung erzielt
werden. Bei den Promotionen konnte in 11 Fachern der Zielwert erreicht oder eine Quote
von 50 % beibehalten werden. In 9 Fachern konnte der Zielwert nicht erreicht werden. Bei
den Professuren konnte der Zielwert oder ein Anteil von Uber 50 % in 3 Fachern erreicht
werden. In den anderen 18 Fachern haben zum Teil deutliche Steigerungen stattgefunden,
die Zielzahlen wurden aber nicht erreicht.

Ist- und Zielwerte von 2008 sowie Ist-Werte von 2012

Fachergruppe | Studierende Promotionen Professuren
Geistes- u. Sozialwissen-
schaften 2007 2012 Ziel 20121st | 2007 2012 Ziel 2012Ist | 2007 2012 Ziel 2012 Ist
Erziehungswissenschaften 84,7 50,0 80,2 66,7 50,0 100 53,8 50,0 60,0
Philosophie 44,8 50,0 66,2 33,3* 44,8 0,0 0,0 44,8 50,0
Geschichte 45,0 50,0 59,0 50,0 50,0 50,0 25,0 50,0 33,3
Germanistik 711 50,0 79,5 50,0 50,0 33,3 16,7 50,0 25,0
Anglistik 72,7 50,0 73,3 66,7** 50,0 0,0 33,3 50,0 33,3
Wirtschaftswissenschaften 36,7 50,0 21,0 30,0 36,7 33,0 11,1 30,0 9,0
Psychologie 82,6 50,0 82,7 87,5 50,0 80,0 14,3 50,0 429
Sozialwissenschaften 59,9 50,0 61,0 - 50,0 100 0,0 50,0 0,0
Fachergruppe |
Naturwissenschaften
Informatik 15,5 Verdoppl. 14,0 0,0 15,5 22,0 10,0 Verdoppl. 17,0
Mathematik 55,0 50,0 57,9 33,3* 50,0 16,6 30,8 33,3 20,0
Biologie 61,1 50,0 62,7 47,4 50,0 55,0 7,7* 47,4 8,3
Pharmazie 80,7 50,0 77,5 57,9 50,0 62,5 40,0 50,0 40,0
Chemie 37,6 50,0 41,3 32,3 37,6 48,4 18,8 32,3 8,3
Lebensmittelchemie 75,3 50,0 76,4 57,1 50,0 50,0 k. A. 50,0 50,0
Geookologie 57,8 50,0 62,9 83,3 50,0 50,0 20,0 50,0 20,0
Physik 19,1 Verdoppl. 23,7 20,0 20,0 18,0 6,7 20,0 9,1
Fachergruppe IlI
Ingenieurwissenschaften
Architektur 56,0 50,0 56,5 50,0* 50,0 60,0 26,7 50,0 30,8
Bauingenieurwesen 36,6 50,0 324 23,1 36,6 21,1 0,0 23,1 6,3
Maschinenbau/Verkehrstech. 15,1 Verdoppl. 12,0 12,5 15,1 12,5 4,2 12,5 8,0
Elektrotechnik 11,4 Verdoppl. 12,5 7.7* 11,4 8,0 4,8 7,7 55
*2006
**2005

Bei den Studierenden sind die Frauenanteile in den meisten Fachern in der gleichen Gro-
Renordnung wie 2008 angesiedelt. In der Fachergruppe | (Geistes- und Sozialwissenschaf-
ten) sind die Frauenanteile leicht steigend. Der 2008 durchgangig angegebene Zielwert von
50 % wurde durchgangig Uberschritten. Eine Ausnahme bilden die Wirtschaftswissenschaf-
ten. Hier sind die Studentinnen-Anteile gesunken. An der TU Braunschweig werden die
Wirtschaftswissenschaften nicht grundstandig, sondern als Teil von technischen Kombinati-
onsstudiengangen angeboten. In der Fachergruppe Il (Naturwissenschaften) sind die Frau-
enanteile bei den Studierenden leicht steigend, wahrend sie in der Fachergruppe Il (Ingeni-
eurwissenschaften) leicht sinken. Die absolute Zahl der Studentinnen in den MINT-Fachern
ist in den letzten Jahren gestiegen, die absolute Zahl der Manner ist jedoch noch starker
gestiegen, so dass die prozentualen Steigerungen bei den Mannern grofRer ausfallen als bei
den Frauen. Diese Entwicklung entspricht einem bundesweiten Trend, bei dem die absolute
Zahl der Studentinnen in den MINT-Fachern wachst, ihr prozentualer Anteil aber sinkt. Viel-
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fach wird der Wegfall der Wehrpflicht zur Begriindung dieses Ph&dnomens herangezogen?. In
Niedersachsen kann dies auch ein Effekt des doppelten Abiturjahrgangs sein. Unabhangig
von diesen Erklarungen sieht sich die TU Braunschweig in der Verantwortung, die Aktivitaten
auf dem Gebiet der Gewinnung von Studentinnen fir die MINT-Facher (inklusive der wirt-
schaftswissenschaftlichen Kombinationsstudiengange) fortzufiihren und zu verstarken.

Bei den Promotionen ist der Frauenanteil insgesamt gestiegen. Die Zielzahlen von 2008 oder
Werte von Uber 50 % wurden in 11 Fachern erreicht und in 9 Fachern nicht erreicht. In der
Fachergruppe | sind die Fallzahlen relativ klein, so dass geringe Veranderungen eine grolie
Wirkung erzielen konnen. Im Vergleich zu 2008 kann der Frauenanteil bei Promotionen in
der Fachergruppe | deshalb insgesamt als gleichbleibend beschrieben werden. Bis auf zwei
Ausnahmen bewegen sich die Anteile von 33 % bis 100 %. In der Fachergruppe Il konnten
die Zielzahlen von 2008 bei den Frauenanteilen bei Promotionen mit Ausnahme der Mathe-
matik und Physik erreicht werden. In den Fachern Biologie, Pharmazie und Chemie sind die
Anteile leicht steigend, in den Fachern Lebensmittelchemie und Geodkologie leicht sinkend,
aber bei 50 %, wahrend sie in der Mathematik und Physik gesunken ist. In der Fachergruppe
lll konnten die 2008 formulierten Steigerungen mit Ausnahme der Architektur nicht erreicht
werden. Als Konsequenz sieht die TU Braunschweig weiterhin einen Handlungsbedarf beim
Gewinnen und Férdern von Promovendinnen vor allem in den MINT-Fachern.

Obwohl die Zahl der weiblich besetzten Professuren insgesamt gestiegen ist, konnten die
Zielzahlen von 2008 oder Werte von uber 50 % — bis auf drei Ausnahmen — nicht erreicht
werden. In der Fachergruppe | ist der Frauenanteil bei den Professuren gestiegen. Er bewegt
sich aufler in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften auf einem Niveau von 25 % bis 60
%. In der Fachergruppe Il ist der Anteil von Professorinnen insgesamt eher gleichbleibend. In
der Fachergruppe lll ist die Zahl der mit Frauen besetzten Professuren klar steigend, aber
auf einem immer noch relativ geringen Niveau. Als Konsequenz erachtet es die TU Braun-
schweig als notwendig, ihre Bemihungen im Bereich der Rekrutierung von Professorinnen
vor allem in dem MINT-Fachern sowie in den Wirtschafts- und Sozialwissenschaften weiter-
hin zu verstarken.

Ausgehend von den flexiblen Zielquoten, die im Zuge der ersten Stellungnahme zu den For-
schungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG formuliert wurden, ist die Entwicklung
der Frauenanteile an der TU Braunschweig sehr positiv. So konnte bei den Professuren eine
Steigerung von 13 % in 2009 auf 17,7 % in 2012 erreicht werden. Flexible und realistische
Zielquoten bilden auch die Grundlage fur die Zielzahlen 2020.

3.2 Zielzahlen 2020

Im Rahmen des universitatsweiten Gleichstellungskonzepts ,Chancengleichheit 2020“ haben
samtliche Fakultaten sowie die Gesamtuniversitat Zielwerte fur 2020 aufgestellt (Zentraler
Gleichstellungsplan sowie Fakultatsgleichstellungsplane). Die Basis bildeten dabei die Ana-
lyse der Entwicklung der Frauenanteile auf samtlichen Qualifikationsstufen sowie eine Prog-
nose der zukinftig zu besetzenden Stellen. Ausgehend von den Ist-Werten 2012 wurden
folgende bis 2020 zu verwirklichende Zielzahlen fiir die TU Braunschweig festgeschrieben.

2 Geschéaftsstelle Nationaler Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen, 2013: Fir eine Trendwende: Kontinuierliche Stei-
gerung des weiblichen MINT-Nachwuchses nutzen und gezielte Mallnahmen jetzt umsetzen, einsehbar auf:
http://www.komm-mach-mint.de/MINT-News/Steigerung-des-weiblichen-MINT-Nachwuchses.
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Ist-Werte 2012 und Zielwerte 2020
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4. Fortschritte bei der Weiterentwicklung der Gleichstellungstrukturen an der TU
Braunschweig seit 2008

Auf der Grundlage der Gender Equality Scorecard® wurden 2008 sieben fiir die TU Braun-
schweig besonders relevante Handlungsbereiche identifiziert, denen konkrete MaRnahmen
zugeordnet wurden, die es bis 2012 umzusetzen galt. In der Logik der sieben Handlungsbe-
reiche werden im Folgenden die in ihrer Struktur leicht reduzierten Tabellen aus dem Kon-
zept von 2008 Gbernommen. Es wird dargestellt, ob und wann die jeweilige Malnahme um-
gesetzt werden konnte, und ob in diesem Bereich zusatzliche MalRnahmen realisiert oder
geplant sind. Insgesamt konnten beinahe samtliche 2008 geplanten Mal3nhahmen umgesetzt
werden. Zudem konnten zahlreiche zusatzliche MalRnahmen realisiert werden. In Planung
sind vor allem MaRnahmen, die mit den drei strategischen Gleichstellungszielen der TU
Braunschweig korrespondieren.

4.1 Organisations- und Qualitatskultur

An der TU Braunschweig hat 2012 ein breit angelegter Leitbild- und Strategieprozess be-
gonnen, in den die gesamte Universitat einbezogen ist. Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit sind bereits als Kernbestandteile eines zu formulierenden Leitbilds und einer dahin-
terliegenden Strategie identifiziert. Konkrete Ergebnisse werden im Frihjahr 2013 erwartet.
Aktive Thematisierung von Gleichstellung und gezielte Offentlichkeitsarbeit zahlen zu den
Daueraufgaben des Gleichstellungsburos. Vor dem Hintergrund der Rickstufung durch die
DFG fand 2012 an der TU Braunschweig im Rahmen der Niedersachsischen Technischen
Hochschule (TU Braunschweig, Leibniz Universitat Hannover, TU Clausthal) eine prominent

% Doblhofer, Doris/Kiling, Zita, 2008: Gender Mainstreaming. Gleichstellungsmanagement als Erfolgsfaktor — das
Praxisbuch, Heidelberg.
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besetzte Veranstaltung zum Thema ,Qualitédt durch Chancengleichheit statt. Die gleichstel-
lungsorientierte Organisations- und Qualitatskultur zeigt sich auch daran, dass die TU
Braunschweig zurzeit zum zweiten Mal im Rahmen des ,Audits familiengerechte Hochschu-
le* re-akkreditiert wird (Konsolidierung) sowie 2012 das Pradikat ,Total E-Quality* zum zwei-
ten Mal verliehen bekam. Im Bereich der Pravention von sexueller Belastigung und Gewalt
haben in den letzten Jahren zahlreiche Aktivitaten stattgefunden. Weitere sind geplant.

Ziel: Integration von Gleichstellungsaspekten und Familienfreundlichkeit in Hochschulentwicklungsplanung so-
wie Leitbilder

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand

Gleichstellung und Familienfreundlichkeit im Leitbild fiir die gesamte Universi- | In Umsetzung seit 2012
tat

Gleichstellung und Familienfreundlichkeit im Leitbild fiir die Forschung

Gleichstellung und Familienfreundlichkeit in das Leitbild der Universitatsver- Umgesetzt 2011: Familien-
waltung freundlichkeit

Geplant: Gleichstellung

Ziel: Aktive Thematisierung von Gleichstellung und gezielter Offentlichkeitsarbeit

MaRnahmen 2008 Umsetzungsstand
Verdffentlichung zur Ausstellung: Doetsch, Brigitte/Lesemann, Silke, 2008: Umgesetzt 2008
Technik im Korsett, Bielefeld.

Zusatzliche MalRnahmen Umsetzungsstand
Veranstaltung: ,Qualitat durch Chancengleichheit* mit Prof. Dr. Ada Pellert, Umgesetzt 2012

Prof. Dr. Ferdi Schiith und Prof. Dr.-Ing. Dr. h. c. Jirgen Hesselbach im Rah-
men der Niedersachsischen Hochschule an der TU Braunschweig

Ziel: Geschlechtergerechte Sprache

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Handreichung: Geschlechtergerechte Sprache Umgesetzt 2010
Zusétzliche Maflnahmen Umsetzungsstand
Flyer: 1121 3: In drei Schritten zur geschlechtergerechten Sprache Umgesetzt 2012

Ziel: Starkung von Gleichstellung und Familienfreundlichkeit als feste Pfeiler der Hochschulkultur

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Audit familiengerechte Hochschule Umgesetzt seit 2007
Total-E-Quality-Pradikat Umgesetzt seit 2009

Ziel: Pravention von sexueller Belastigung und Gewalt

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungstand

Sensibilisierende MalRnahmen (Selbstbehauptungstrainings, Flyer, Befragun- Umgesetzt seit 2009
gen der Studierenden und Beschéftigten)

Projekt ,Sexismus und sexualisierte Gewalt: Ausmaf3, Auswirkungen und Umgesetzt seit 2012
Handlungsstrategien mit besonderer Beriicksichtigung technischer Hochschu-

len* (Wahrig)

Einflihrung einer Richtlinie gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt Geplant

Schaffung einer einheitlichen Beratungsstelle in Kooperation von beratenden Geplant
Abteilungen sowie des Lehrstuhls fiir Entwicklungs-, Persoénlichkeits- und
Forensische Psychologie (Hosser)




4.2 Institutionelle und strukturelle Verankerung der Gleichstellungspolitik

Die institutionelle und strukturelle Verankerung von Gleichstellung an der TU Braunschweig
wurde 2012 ausgebaut. Im Besonderen wurden die Gleichstellungsstrukturen sowie das
gleichstellungsorientierte Finanzmanagement verstarkt.

4.2.1 Hochschulintern

Gleichstellung wird an der TU Braunschweig als eine zentrale Flihrungsaufgabe betrachtet.
So sind Gleichstellung und Familienfreundlichkeit im Ressort des Prasidenten angesiedelt.
Das Gleichstellungsburo ist eine Prasidialstabsstelle. Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt
als Beraterin an samtlichen Sitzungen des Prasidiums der TU Braunschweig teil. Diese Re-
gelung geht weit Uber die Bestimmungen des Niedersachsischen Hochschulgesetzes zur
Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten (§ 42, 3 NHG) hinaus. Zudem agiert sie als re-
gulare Beraterin in allen zentralen Gremien. In den Fakultatsraten sind die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten als Beraterinnen vertreten.

Seit der Ruckstufung durch die DFG 2011 hat eine weitere Starkung der Verankerung von
Gleichstellung auf Leitungsebene stattgefunden. Die AG und der Jour fixe Gleichstellung und
Familie wurden im Herbst 2012 mit dem Ziel eingeflihrt, Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit noch starker als Querschnitts- und Leitungsaufgabe in der Hochschule zu verankern,
die Aktivitaten in diesen Bereichen besser zu koordinieren und Synergie-Effekte zu nutzen.
Die AG Gleichstellung und Familie besteht aus den Dekaninnen und Dekanen, den Leiterin-
nen und Leitern der Geschéftsbereiche, der Vorsitzenden des Vereins ,TUBSundFamilie e.
V.%, der zur Férderung und Unterstlitzung der Familiengerechtigkeit seit 2007 besteht, der
Referentin aus dem Familienbliro, der Referentin flir Dual Career Couples Service, der Vor-
sitzenden der Kommission flr Gleichstellung sowie der Zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten. Der Jour fixe Gleichstellung und Familie ist ein regelmaRiges Treffen der AG Gleichstel-
lung und Familie mit dem Prasidenten der TU Braunschweig. Die Beteiligung der Fakultaten
und Abteilungen wurde mit der Einflihrung der AG und des Jour fixe Gleichstellung und Fa-
milie intensiviert. An der Fakultat fur Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissen-
schaften wird ein Beirat zur Forschungsorientierten Gleichstellung eingerichtet, dem ein
Budget von 5000 € p. A. fur die Realisierung von GendermalRnahmen zur Verfligung steht.
Die Einrichtung eines Beirats wird von der AG Gleichstellung und Familie sowie dem Prasi-
denten als Best-Practice-MalRnahme betrachtet. Eine universitatsweite Umsetzung wird er-
wogen.



Struktur Gleichstellung an der TU Braunschweig
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D FK: Dekanin oder Dekan der Fakultat, L GB: Leiterin oder Leiter des Geschéaftsbereichs, A GF: Akteurinnen
Gleichstellung und Familie

Daruber hinaus wurden 2012 den Professorinnen der Facher, in denen sie unterreprasentiert
sind, bei Uberproportionaler Beanspruchung in der Gremienarbeit Kompensationsmittel in
Hoéhe von 50.000 € p. A. zur Verfigung gestellt. Fir die Basisaufgaben in den Bereichen
Gleichstellung und Familienfreundlichkeit wurde dem Gleichstellungsbiro 2012 ein Budget in
Hoéhe von 240.000 p. A. zusatzlich zur Grundausstattung (176.000 € p. A.) zur Verfiigung
gestellt. Das Gleichstellungsbuiro ist seitdem mit unbefristeten Mitteln in Héhe von 416.000 €
p. A. ausgestattet. Zusatzlich wird das Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies ab 2014
mit ca. 64.000 € auf unbestimmte Zeit finanziert. Darilber hinaus erhalt das Gleichstellungs-
biro zurzeit Projekt- und Studienbeitragsmittel in Héhe von ca. 332.000 € p. A. Gleichstel-
lung wurde zudem als monetares Steuerungsinstrument gestarkt. Auf der Basis der Leis-
tungsorientierten Mittelvergabe durch das Land werden die 4 % fur Gleichstellung an die
Fakultaten weitergegeben. Den Fakultaten wird vom Hochschulcontrolling eine Grenzwertbe-
trachtung der Genderparameter inklusive mdglicher Formelgewinne bei Erhéhung der Frau-
enanteile als Anreiz zur Verfugung gestellt. Zuklnftig ist eine Integration von Gleichstellung
in die Zielvereinbarungen mit den Fakultaten geplant.

Ziel: Beteiligung von Frauen in Gremien

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand

Anreiz und Kompensation fiir Gberproportionale Beanspruchung von Frauen in | Umgesetzt 2012:

Gremien (15.000 €) 50.000 € p. A. fUr zunachst
2013 und 2014




Ziel: Strukturen fiir die professionalisierte Gleichstellungsarbeit

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Zusatzliche Serviceeinheit Familienbiiro (25.000 €) Umgesetzt seit 2008
Zusatzliche Serviceeinheit Gender Consulting (20.000 €) Umgesetzt seit 2010
Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Unbefristete Implementierung Serviceeinheit Familienbiiro (56.500 €) Umgesetzt seit 2012
Unbefristete Finanzierung Kinderbetreuungsstrukturen (114.000 €) Umgesetzt seit 2012
Unbefristete Implementierung Serviceeinheit fir Malnahmen zum Abbau Umgesetzt seit 2012
von Unterreprasentanz (67.500 €)

Unbefristete Finanzierung ,Zukunftstag fir Madchen und Jungen® (2000 €) Umgesetzt seit 2012
Langfristige Finanzierung Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies Umgesetzt 2012
(64.000 €)

Ziel: Integration von Gleichstellung in Mittelvergabesystem

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Parameter Gleichstellung mit einer Steuerungsgréfie bis 4 % in interne Umgesetzt seit 2012
mone-tare Steuerungsinstrumente

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Grenzwertbetrachtung der Genderparameter der Landesformel vom Hoch- Umgesetzt seit 2012
schulcontrolling als Information flir die Fakultaten

Ziel: Integration von Gleichstellung in andere Steuerungsinstrumente

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Interne Zielvereinbarungen mit den Fakultaten Geplant

Ziel: Institutionalisierung und Starkung der Gleichstellungstrukturen

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
AG Gleichstellung und Familie Umgesetzt seit 2012
Jour fixe Gleichstellung und Familie Umgesetzt seit 2012
Chancengleichheit 2020 als universitatsweites Gleichstellungskonzept im Umgesetzt 2013
Zentralen Gleichstellungsplan sowie in den Fakultatsgleichstellungsplénen

Einfihrung von Fakultatsgleichstellungsplénen Umgesetzt 2013
Beirat zur forschungsorientierten Gleichstellung in Fakultat 3 (Best Practice) Umgesetzt seit 2012
Verlangerung der Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten auf 6 bzw. 8 Jahre | Umgesetzt 2012

(Grundordnung)

4.2.2 Auf Landesebene

Auf Landesebene wurde der Dialog zwischen Wissenschaftsministerium (MWK), der Lan-
desHochschulKonferenz (LHK) sowie der Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten (LNHF) zwischen 2008 und 2012 intensiv geflhrt. Zwei Benchmarks sind
entstanden. Eine Weiterfuhrung der erfolgreichen Kooperation ist geplant.

Ziel: Dialog sowie aktive Mitgestaltung der Gleichstellungspolitik durch MWK, LHK, LNHF

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Benchmarking-Verbund Chancengleichheit Umgesetzt 2008
Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Benchmark Berufungsverfahren Umgesetzt 2011
Benchmark Gender in der Lehre In Umsetzung seit 2011
Weiterfiihrung der Kooperation zwischen MWK, LHK und LNHF Geplant




4.3 Akademisches Personalmanagement

Der Bereich des akademischen Personalmanagements zeichnet sich an der TU Braun-
schweig durch die durchgangige Anwendung von Leitlinien flir transparente und gleichstel-
lungsorientierte Berufungsverfahren aus. Zudem besteht ein aufeinander aufbauendes und
zielgruppenspezifisches Qualifizierungsangebot fiur (Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen, das
zukUnftig fortgefiihrt und ausgebaut werden soll. Den Kern bildet das seit 2011 von der Nie-
dersachsischen Technischen Hochschule getragene Projekt fiMINT. Die Fortfihrung UGber
2013 hinaus ist beabsichtigt. Zudem ist in Planung, die bestehenden Gender-Diversity-
Kompetenz-Angebote zusammenzuflihren, auszubauen und nachhaltig an der TU Braun-

schweig zu implementieren.

Ziel: Erhéhung der Frauenanteile in wissenschaftlichen Spitzenpositionen - Professuren

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Fortschreibung des Berufungsleitfadens zur zugigen, transparenten Durchfih- | Umgesetzt 2010
rung von Berufungsverfahren

Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Referentin fiir Berufungsangelegenheiten Umgesetzt seit 2009
Leitlinien zum Ausschluss von Befangenheiten Umgesetzt 2010
Broschire zur aktiven Rekrutierung von Professorinnen Umgesetzt 2010
Angebote zur Durchflihrung von und Genderkompetenz in Berufungsverfahren | Umgesetzt seit 2011
Profilpapier fur Professuren inklusive der Angabe der zu erwartenden Bewer- Umgesetzt 2012
bungen von Frauen

Beteiligung am BMBF-geférderten Projekt ,,Karriere und Fihrung: Frauen im | Umgesetzt 2012

deutschen Wissenschaftssystem in Forschungseinrichtungen und Universita-
ten” (Leicht-Scholten)

Ziel: Erhéhung der Frauenanteile bei (Junior-) Professuren, Habilitationen, Promotionen

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Forderung durch zielgruppenspezifische Angebote Uberfachlicher Qualifizie- Umgesetzt seit 2008
rung, Beratung, Coaching, Netzwerkarbeit im Rahmen des Projekts fiMINT

(Frauen in MINT)

Begleitevaluationen aller Malnahmen (Beispiel) Umgesetzt seit 2008
Jahrliche Wissenschaftsforen im Rahmen von fiMINT Umgesetzt seit 2008
Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Verbleibstudien der fiMINT-Teilnehmerinnen Umgesetzt seit 2011
pInternational Female Program® zur Erh6hung der Anzahl von Forscherinnen Umgesetzt seit 2012
am SFB 880

Fortfiihrung des Projektes fiMINT ber 2013 hinaus Geplant
Promotionsabschlussférderung fur weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs | Geplant

Foérderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses: Post-Doc Geplant

Forderung von TU9-Nachwuchswissenschaftlerinnen in Kooperation der TU9- | Geplant

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Ziel: Karriere- und Personalentwicklung fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Zielgruppenspezifische Malknahmen in Form von Workshops, Trainings, Se- Umgesetzt seit 2008

minaren, Beratung und Coaching durch fiMINT orientiert an den Ergebnissen
einer Bedarfserhebung

Kompetenzstelle Mentoring zur Konzepterstellung, Beratung, Begleitung bei
der Durchflihrung von Mentoringprojekten in den Fakultaten sowie deren Eva-

Umgesetzt seit 2010: Kompe-
tenzstelle ,Mentoring fir Schi-

luierungen (25.000 €) lerinnen®
Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Durchfilhrung des BMBF-geférdertes Projektes ,ProNet” - mit Networking an Umgesetzt seit 2012

die Spitze* (Kauffeld)




Ziel: Uberfachliche Qualifizierung des wissenschaftlichen Personals

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Zielgruppenspezifische Malknahmen in Form von Workshops, Trainings, Se- Umgesetzt seit 2008
minaren, Beratung und Coaching im Rahmen des Projektes fiMINT

Begleitevaluationen aller o. g. fiMINT-MaRnahmen (Beispiel) Umgesetzt seit 2008

Ziel: Qualifizierung zu Gender&Diversity-Kompetenz und Unterstiitzung von Fihrungskraften zur Umsetzung
des Gleichstellungskonzepts

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand

Angebote wie Workshops und Trainings zu Wissen tber Geschlechterdiffe-
renzen in Wissenschaft und Hochschule, gendersensibles Forschen und Leh-
ren, Kommunikation zwischen Frauen und Mannern, familiengerechte Hoch-
schule, Gender&Diversity (10.000 €)

In Umsetzung seit 2011

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Workshop: Fiihrungskrafte von morgen?! Gender-Diversity-Workshop fiir Umgesetzt 2011
Studierende

Schulungsangebot: Genderkompetenz in Berufungsverfahren Umgesetzt seit 2011

Programmlinie: Gender & Diversity als Kommunikations- und Filhrungskompe-
tenz am SFB 880

In Umsetzung seit 2012

Genderangebote an Graduiertenschulen der TU Braunschweig (Beispiel) Umgesetzt 2012
Two-in-One-Training: Kommunikations- und Genderkompetenz fiir Umgesetzt seit 2012
Studieren-de

Implementierung von Gender-Diversity-Kompetenz-Angeboten Geplant

Ziel: Qualifizierungsangebote fiir Professorinnen

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Coaching fur Professorinnen Umgesetzt seit 2011
Qualifizierungsangebote fur Professorinnen im Rahmen von Teach4TU Umgesetzt seit 2012

4.4 Forderung von Studentinnen in den MINT-Fachern

An der TU Braunschweig gibt es einige stark nachgefragte Formate fiir Schilerinnen in den
MINT-Fachern: den ,Zukunftstag fir Madchen und Jungen®, das ,Mentoring flr Schulerin-
nen“ sowie das ,Niedersachsen-Technikum®. Es hat aber keine durchgangige Erhéhung der
Studentinnenanteile stattgefunden. In den technischen Fachern ist der Studentinnenanteil
sogar leicht ricklaufig. Deshalb ist es geplant, die Aktivitaten fortzusetzen und zu erweitern.
Es ist zudem geplant, die Strukturen und Inhalte der MINT-Studiengange auf ihre Attraktivitat
fur Studentinnen entsprechend der Empfehlungen der Gemeinsamen Wissenschaftskonfe-
renz von 2011* zu Giberpriifen und ggf. anzupassen.

Ziel: Motivierung von Schlerinnen fiir technische Facher/ein technisches Studium

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Schilerinnenprojekt (15.000 €) Umgesetzt seit 2010
Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Niedersachsen-Technikum Umgesetzt seit 2012

Veranstaltung ,MINT gewinnt Schilerinnen® im Rahmen der NTH sowie Publi-
kation der Ergebnisse

In Umsetzung seit 2012

Gewinnen von Studentinnen im Rahmen der ,,Offenen Hochschule®

In Umsetzung seit 2012

Fortfihrung und Erweiterung des ,Mentoring fiir Schilerinnen” (Verstarkte
Berlicksichtigung von Migrationshintergrund und sozialer Herkunft)

Geplant

Uberpriifung und Anpassung der Strukturen und Inhalte der MINT-
Studiengange auf ihre Attraktivitat fir Studentinnen (GWK-Empfehlungen)

Geplant

4 Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, 2011: Frauen in MINT-Fachern. Bilanzierung der Aktivitaten im hoch-

schulischen Bereich, Bonn.
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Ziel: Begleitung von Studentinnen

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Programm: Nichtfachliche Qualifikationen fiir Studentinnen facher- und fakul- Umgesetzt seit 2008
tatstibergreifend als auch fachspezifisch, Beratung, Coaching von Studentin-

nen (30.000 € aus Studienbeitragen — 4 % Genderzweckbindung)

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Stipendien der Firma Intel fur Studentinnen des Maschinenbaus und der Elekt- | Umgesetzt seit 2009
rotechnik

Beteiligung der NTH an Femtec Umgesetzt seit 2010
Mentoring fiir Studentinnen_(Wissenschaft und Wirtschaft) Umgesetzt seit 2012
~Soroptimist International Preis Braunschweig fiir engagierte Studentinnen® Umgesetzt seit 2012

4.5 Vereinbarkeit von Beruf, Studium und wissenschaftlicher Karriere mit Familie und
Privatleben

Im Bereich der familiengerechten Hochschule konnte ein Angebot von insgesamt 70 Platzen
zur Betreuung von Kindern unter drei Jahren aufgebaut werden. Aufgrund langer Wartelisten
ist ein weiterer Ausbau geplant. Erganzt wird die Regelbetreuung durch flexible Kinderbe-
treuung und Ferienbetreuung. Wie in Kapitel 4.2 bereits dargestellt wurde, wird das Famili-
enburo sowie die Kinderbetreuung mittlerweile unbefristet finanziert. Seit 2012 werden Maf3-
nahmen flr die neuen Zielgruppen Vater und pflegende Angehorige umgesetzt. Darlber hin-
aus wurde die Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere gestarkt. Weitere
VereinbarkeitsmaRnahmen in den Bereichen Studium und wissenschaftlicher Karriere sind
geplant. Neben der Weiterfihrung der alternierenden Telearbeit ist dariber hinaus die Ein-

fuhrung von Vertrauensarbeitszeit in der Wissenschaft geplant.

Ziel: Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeitsort

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Einfihrung alternierender Telearbeit Umgesetzt seit 2011
Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Vertrauensarbeitszeit in der Wissenschaft Geplant

Ziel: Bedarfsgerechter Service fur Familien

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Schaffung eines zusatzlichen Betreuungsangebotes fir Kleinkinder (Platzsha- | Umgesetzt seit 2009
ring, flexible Hol- und Bringzeiten) durch Neubau einer zweiten Kindertages-

statte (900.000 €)

Zusétzliche Maflnahmen Umsetzungsstand
Flexible Betreuung am Nachmittag Umgesetzt seit 2008
Einkauf von 10 Belegplatzen in Uberbetrieblicher Krippe Umgesetzt seit 2010
Ferienbetreuung fiir Schulkinder (Sommer- und Herbstferien) Umgesetzt seit 2009/2010
Flexible Betreuung am Vormittag Umgesetzt seit 2011
Flexible Betreuung in der Familie im SFB 880 (Best-Practice) Umgesetzt seit 2012
Ferienbetreuung fiir Schulkinder (Osterferien) Umgesetzt 2013
Weiterer Ausbau des Betreuungsangebotes fiir Kleinkinder Geplant

Ziel: Vereinbarkeit von Familie und Studium

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Entwicklung und Durchfiihrung von Workshops zum Thema Studieren mit Umgesetzt seit 2010
Kind/Teilzeitstudium fir alle Studienberatenden, Formulierung von Empfeh-

lungen fiir ein Teilzeitstudium an der TU Braunschweig, Uberprii-

fung/Anpassung von Studien- und Prifungsplénen auf ein Teilzeitstudium

Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Stipendien flr Studierende mit Kind an der Fakultat 3 In Umsetzung seit 2012
Universitatsweite Stipendien fur Studierende mit Familienverantwortung Geplant
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Ziel: Einbindung neuer Zielgruppen

Zusatzliche MaRnahmen Umsetzungsstand
Zielgruppenorientierte Malnahmen fiir Vater Umgesetzt seit 2012
Informationsveranstaltungen sowie Stammtisch fur pflegende Angehdrige Umgesetzt seit 2012
Ziel: Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere

Zusatzliche MaRnahmen Umgesetzt

Service fur Dual Career Couples (DCC) Umgesetzt seit 2008
Hauptberufliche Geschaftsflihrung des DCC-Netzwerk Stdostniedersachsen Umgesetzt seit 2012
Mobility Grant zur Unterstitzung von Forschenden mit Familienverantwortung | Umgesetzt seit 2012
bei Auslandsaufenthalten (Mithahme von Kinder und Betreuungspersonen)
Promotionsabschlussférderung fur Personen mit Familienverantwortung Geplant

4.6 Frauen- und Geschlechterforschung — Gender Studies in Forschung und Lehre

Im Bereich der Gender Studies zeigt ein Bericht der Wissenschaftlichen Kommission Nieder-
sachsen zur Geschlechterforschung von 2012°, dass die TU Braunschweig eine sehr gute
Leistungsbilanz vorzuweisen hat. Diese Bilanz speist sich zum einen aus den TU-internen
Forschungsaktivitaten und Weiterentwicklungen in Richtung Gender und Technik, die zum
anderen durch das Braunschweiger Zentrum fur Gender Studies geblindelt und angereichert
werden. Zudem wurde die Einrichtung der Maria-Goeppert-Mayer-Professur ,Gender, Tech-
nik und Mobilitat* fir zunachst vier Jahre an der Fakultat fir Maschinenbau in Kooperation
mit der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften als sehr positiv gewertet. Eine
Regelprofessur mit Gender (Teil-) Denomination existiert derzeit nicht. Das Braunschweiger
Zentrum fur Gender Studies wird, wie bereits in Kapitel 4.2 dargestellt, ab 2014 auf unbe-
stimmte Zeit weiterfinanziert. Der Service Gender Consulting wird integriert. Es ist geplant,
Genderaspekte verstarkt in die gesamte Lehramtsausbildung einzuarbeiten sowie ein Gen-
der-Zertifikat fur die verschiedenen Fachergruppen einzufiihren.

Ziel: Integration von Gender Studies in Forschung und Lehre

MafRnahmen 2008

Umsetzungsstand

2. Braunschweiger Gender Forum (2000 €)

Umgesetzt 2009

Gastprofessur und Symposium Interdisziplinierung, Wissenstransfer, Uberset-
zungspolitik und Gender in einer neuen Technowissenschaftskultur (45.000 €
Landesprogramm Chancengleichheit plus 25%ige Kofinanzierung aus TU-
Mitteln)

Umgesetzt 2008-2009

Zusatzliche MaRnahmen

Umsetzungsstand

Maria-Goeppert-Mayer-Gastprofessuren an verschiedenen Instituten

Umgesetzt 2008-2010

Gastprofessur ,Technik, Kultur & Gender Studies”

Umgesetzt 2010-2011

Interdisziplinarer Niedersachsischer DoktorandInnentag Gender der LAGEN in | Umgesetzt 2011
Braunschweig

Gender Researcher in Residence: 2 Gastaufenthalte Umgesetzt 2012
Besetzung der Maria-Goeppert-Mayer-Professur ,Gender, Technik und Mobili- | Umgesetzt seit 2012

tat“ mit Prof. Dr.-Ing. Corinna Bath

Veranstaltung und Publikation ,Teaching Gender?*

In Umsetzung seit 2012

Veranstaltung ,Gender in Research as a Mark of Excellence” Umgesetzt 2012
Starkung der curricularen Verankerung von Genderangeboten Umgesetzt 2012
Sozialwissenschaftliches Seminar ,Gender & Diversity” (offen fiir alle Studie- Umgesetzt seit 2012
renden im Bereich der uberfachlichen Qualifikationen)

Systematische Integration von Gender in die Lehramtsausbildung Geplant

Einfihrung eines Gender-Zertifikats Geplant

® Wissenschaftliche Kommission Niedersachsen, 2013: Geschlechterforschung. Bericht und Empfehlungen, ein-
sehbar auf http://www.wk.niedersachsen.de/portal/live.php?navigation_id=19781&article_id=72393&_psmand=

155
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Ziel: Institutionalisierung der Frauen- und Geschlechterforschung — Gender Studies

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Serviceleistungen zur Unterstltzung der Gender Studies: Newsletter Umgesetzt seit 2008
Serviceleistung zur Finanzierung von studentischen Hilfskraften, Gastvortra- Umgesetzt seit 2008
gen und Lehrauftrdgen im Bereich Gender Studies, s. hier und hier

Sicherung der Finanzierung des Braunschweiger Zentrums fiir Gender Studies | Umgesetzt 2010

ab 2011 hinaus

Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Stelle zur Koordination der Lehre der Gender Studies, s. hier und hier Umgesetzt seit 2009
Langfristige Finanzierung Braunschweiger Zentrum fur Gender Studies ab Umgesetzt 2012
2014

4.7 Qualitatsmanagement

Die durchgangige Erhebung der geschlechtsspezifischen Daten wurde 2012 etabliert. Zudem
informiert der ,Gender Equality Ticker“ die Hochschule und die Offentlichkeit tiber die aktuel-
len Frauenanteile an der TU Braunschweig. Samtliche GleichstellungsmaRnahmen werden
evaluiert, ein Groliteil regelmaflig wissenschaftlichen Evaluationen unterzogen. Die Formu-
lierung von Genderanalysen flr die Fakultaten sowie fir sdmtliche Projekte und MalRnahmen
befindet sich seit 2011 in der Umsetzung. Ausgehend von dem Bedarf international besetzter
SFBs oder der ,Offenen Hochschule®, Diversity-Aspekte starker zu thematisieren, soll ein
Diversity-Netzwerk an der TU Braunschweig aufgebaut werden.

Ziel: Geschlechterbezogene Datenanalyse

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand
Entwicklung eines umfassenden Datenerfassungskonzeptes (Data Warehouse | Umgesetzt 2012
SAP BW) unter Beruicksichtigung aller geschlechtsspezifischen Daten unter-

schieden nach Fachern und Qualifikationsstufen

Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Evaluation der Berufungsverfahren 2009-2012 (auch geschlechtsspezifisch) Umgesetzt 2012
Gender Equality Ticker Umgesetzt 2012
Ziel: Qualitatsmanagement der gleichstellungspolitischen MalRnahmen

Mafnahmen 2008 Umsetzungsstand

Gender Controlling: Genderanalyse, Auswertung der Entwicklung der Frauen-
anteile, Berichtssystem an Hochschul- und Fakultatsleitung, Wirkungsanalyse
gleichstellungspolitischer MaRnahmen mittels Equality Score Card, Umset-
zungs- und Wirkungsbericht des ZFFP, Uberpriifung der Fakultatszielverein-
barungen (20.000 €)

In Umsetzung seit 2011

Zusétzliche Mallnahmen Umsetzungsstand
Evaluation séamtlicher GleichstellungsmaRnahmen, GroRteil wissenschaftliche | Umgesetzt seit 2008
Evaluation (Beispiel)

Ziel: Kooperation der mit Diversity beschaftigten Abteilungen

Zuséatzliche Mafinahme Umsetzungsstand
Aufbau eines Diversity-Netzwerks Geplant

5. Fazit und Ausblick auf zukiinftige Handlungsfelder

Auf der Basis der Entwicklung der Frauenanteile sowie der Dokumentation der Weiterent-
wicklung der Gleichstellungsstrukturen seit 2008 ergeben sich zusammenfassend die fol-

genden Starken und Schwéachen an der TU Braunschweig.
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Starken-Schwéachen-Analyse

Starken Schwéchen
e Verantwortung und Commitment der Hochschullei- [e Leicht riicklaufige Frauenanteile bei den Studieren-
tung den der MINT-Facher
o Integrative Gleichstellungsstrukturen unter ver- e Noch zu geringer Frauenanteil bei den Promotionen
starkter Beteiligung der Fakultaten und der Verwal- vor allem in den MINT-Fachern
tung e Noch zu geringer Frauenanteil bei den Habilitatio-
e Ausbau des Gender Monitoring und Controlling nen
o Angemessene finanzielle Ausstattung ¢ Noch zu geringe Zahl von Professorinnen vor allem
e Steigerung der Frauenanteile ab Promotion seit in den MINT-Fachern sowie in den Wirtschafts- und
2008 sowie realistische Zielzahlen 2020 Sozialwissenschaften
e Regeln flr transparente und gleichstellungsorien- |¢ Lange Wartelisten auf Kinderbetreuungsplatze
tierte Berufungsverfahren e Zurzeit noch keine integrativen Gender-Diversity-
e Aufeinander aufbauende Programme zur Karriere- Kompetenz-Programme
entwicklung fuir Nachwuchswissenschaftlerinnen
e Programm zur Starkung der Beteiligung von Pro-
fessorinnen in der akademischen Selbstverwaltung
o Nachgefragte Programme fir Schilerinnen in
MINT-Fachern
e Ausbau der familiengerechten Strukturen
e Qualitdt und Passgenauigkeit der vorhandenen
Aktivitaten im Bereich Gender Studies

Die noch bestehenden Schwachen sollen sukzessive abgebaut werden. Sie zeigen die zu-
kinftigen Handlungsfelder der Gleichstellungsarbeit an der TU Braunschweig auf. Die noch
nicht zufrieden stellenden Frauenanteile auf samtlichen Qualifikationsstufen verweisen auf
das erste strategische Ziel, den durchgangigen Abbau von Unterreprasentanz, des Gleich-
stellungskonzepts ,Chancengleichheit 2020 der TU Braunschweig. Die langen Wartelisten
auf Kinderbetreuungsplatze zeigen die Notwendigkeit, weiterhin das zweite strategische Ziel,
die Verwirklichung der familiengerechten Hochschule, voranzutreiben. Dass es zurzeit noch
keine integrativen Gender-Kompetenz-Programme gibt, verweist auf das dritte strategische
Ziel, die nachhaltige Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung. Folgende
MaRnahmen werden deshalb als prioritare Gleichstellungsaufgaben an der TU Braun-
schweig betrachtet und sollen im Fall einer Férderung von Regelprofessuren auch mit Mitteln
des ,Professorinnenprogramms” realisiert werden.

Strategisches Ziel MaRnahmen
Durchgangiger Abbau von | ¢ Weiterflihrung und Ausbau der Projekte zur Gewinnung von Schdilerinnen fiir
Unterreprasentanz MINT-Facher (Erweiterung des ,Mentoring fiir Schilerinnen® in Richtung Migra-

tionshintergrund und soziale Herkunft, Uberprifung der Studiengénge nach
GWK-Empfehlungen)

e Promotionsabschlussférderungen fir Frauen

e Starkung der Karriereférderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuch-
ses im Postdoc-Bereich

o Weiterflihrung und Ausbau der MalRnahmen zur Gewinnung von Professorin-
nen fiir die TU Braunschweig sowie fiir die Gremienarbeit

Verwirklichung der fami- e Ausbau der Kinderbetreuung
liengerechten Hochschule | e Promotionsabschlussférderung fiir Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter mit Familienverantwortung

Nachhaltige Integration e Einflihrung eines Gender-Zertifikats an der TU Braunschweig

von Gender in Forschung, | ¢ Systemtische Integration von Gender-Diversity-Kompetenz-Angeboten
Lehre und Verwaltung

15




4. Strukturelle Verankerung



NILgy, Amtliche Bekanntmachungen
g-{; Technische Verkiindungsblatt

A% Universitit

¥ Braunschweig

Your c';‘d'*
Nr. 1151 a Herausgegeben vom
Prasidenten der
TU Verteiler 3 Technische Universitat
Braunschweig
Aushang Redaktion:

Geschaftsbereich 1
PockelsstraBe 14

38106 Braunschweig

Tel. +49 (0) 531 391-4306
Fax +49 (0) 531 391-4340

Datum: 20.02.2017

Grundordnung
der Technischen Universitat Braunschweig

- Nichtamtliche Lesefassung -

Hiermit wird eine nichtamtliche Lesefassung der Grundordnung der
Technischen Universitat Braunschweig bekannt gemacht.

Diese Gesamtversion besteht aus der Grundordnung nebst den drei dazu
ergangenen Anderungsordnungen.




Nichtamtliche Lesefassung

Grundordnung
der Technischen Universitat Braunschweig

Die nachstehende Lesefassung der Grundordnung beinhaltet als
Gesamtversion :

e die Grundordnung in der Fassung der Bekanntmachung vom 11.06.2012
- Hochschuléffentliche Bekanntmachung Nr. 822 -

 die Erste Anderungsordnung
in der Fassung der Bekanntmachung vom 31.03.2014
- Hochschuléffentliche Bekanntmachung Nr. 959 -

 die Zweite Anderungsordnung
in der Fassung der Bekanntmachung vom 13.07.2015
- Hochschuléffentliche Bekanntmachung Nr. 1060 -

o die Dritte Anderungsordnung
in der Fassung der Bekanntmachung vom 31.01.2017
- Hochschuléffentliche Bekanntmachung Nr. 1151 -

Rechtlich verbindlich ist weiterhin nur der in der jeweiligen
Hochschulbffentlichen Bekanntmachung veroffentlichte Text.

Stand: 31.01.2017 Seite 2



Inhaltsverzeichnis

(99,2 97,X77,X97}
~AO0ON—=

(90,2 77,X77,027,X%,)
NO OO O
Q

§ 11
§12
§ 13
§ 14
§ 15
§ 16
§17
§18

§19
\'}

§ 20
§ 21
§21a
§ 22
§ 23
§ 24

Grundlagen

Name, Rechtsstellung und Siegel
Aufgaben und Selbstverstandnis
Studierendenschaft
Organisationseinheiten und Organe

Mitglieder und Angehdérige

Mitglieder

Mitwirkung in der Selbstverwaltung
Studierendeninitiative

Vertretung der Promovierenden
Angehdrige

Zentrale Organe
Prasidium

Senat
Hochschulrat

Dezentrale Organisationseinheiten und Organe

Fakultaten
Dekanat
Fakultatsrat
Departments

Institute, Seminare und deren Organe
Zentrale und wissenschaftliche Einrichtungen

Zentren

Sonderforschungsbereiche, Graduiertenkollegs und Graduierten-

akademie
An-Institute

Kommissionen und besondere Gremien

Kommissionen und Ausschiisse

Studienkommissionen, Studiendekanin oder Studiendekan

Studienqualitatskommission
Kommission fir Gleichstellung

Kommission zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis

Dekane- und Studiendekanerunde

Stand: 31.01.2017

Seite

O O1 O

© 00 00~

10
12
12

13
13
14
15
15
17
18
18

18

19
20
21
21
22
22

Seite 3



Vi

§ 25
§ 26

§ 27
§27 a

§ 28
ViI
§ 29
§ 30
§ 31
VIl

§ 32

§ 39
§ 40

Stand: 31.01.2017

Gleichstellungsbeauftragte und andere Beauftragte

Gleichstellungsbeauftragte

Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Gleichstellungsversamm-
lung, Rat der Gleichstellungsbeauftragten

Datenschutzbeauftragte

Beauftragte oder Beauftragter flr die Belange behinderter und
chronisch erkrankter Studierender

Weitere Beauftragte

Berufungen von Professorinnen und Professoren
Einrichtung und Besetzung von Professuren

Gemeinsame Berufungsverfahren

Bestellung von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren

Wahlen und Beschllisse

Wahlen
Beschlussféhigkeit und Beschlisse

Honorarprofessorinnen, Honorarprofessoren, Gastwissen-
schaftlerinnen und Gastwissenschaftler

Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren
Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler

Ehrentitel und sonstige Ehrungen
Ehrendoktorinnen und Ehrendoktoren
Ehrensenatorinnen und Ehrensenatoren
Agnes-Pockels-Medaille

Bekanntmachungen, Inkrafttreten

Hochschuléffentliche Bekanntmachungen
Inkrafttreten der Grundordnung

Anlage

Seite

23

23

24
24

25

25
27
28

28
29

30
30

31
31
31

31
32

33

Seite 4



I
Grundlagen

§1

Name, Rechtsstellung und Siegel

1. Die Universitat tragt den Namen ,Technische Universitat Braunschweig"
(nachfolgend ,, TU Braunschweig" genannt). Sie kann ihren Namen um die his-
torische Bezeichnung ,Carolo-Wilhelmina“ wie folgt erganzen: ,Technische
Universitat Carolo-Wilhelmina zu Braunschweig®. Sie ist eine Kérperschaft des
offentlichen Rechts mit dem Recht zur Selbstverwaltung und erflllt als Hoch-
schule in Tragerschaft des Staates auch staatliche Angelegenheiten als Ein-
richtung des Landes Niedersachsen. Die TU Braunschweig ist ein Landesbe-
trieb geman § 26 Landeshaushaltsordnung (LHO). Sie flihrt das Landessiegel.

2. Die TU Braunschweig hat das Recht zur Promotion, zur Habilitation und das
Recht, akademische Grade und Ehrentitel zu verleihen.

3. Die TU Braunschweig flhrt in Selbstverwaltungsangelegenheiten ein eigenes
Siegel mit folgendem Emblem: Senkrechtes geteiltes Oval mit zwei Uberei-
nander angeordneten schreitenden Leoparden im linken Feld und einem auf-
recht stehenden Léwen im rechten Feld, das mit sechs Herzen verziert ist. Die
Umschrift des Siegels lautet: ,Carolo-Wilhelmina Braunschweig® (siehe Anla-

ge)-

§ 2

Aufgaben und Selbstverstandnis

1. Aufgaben der TU Braunschweig sind die Pflege und Entwicklung der Wissen-
schaften und Kuinste durch Forschung, Lehre, Studium und Weiterbildung in
einem freiheitlichen, demokratischen und sozialen Rechtsstaat. Die TU Braun-
schweig setzt sich bei ihrer Aufgabenerfiillung und universitaren Arbeit fir eine
Gesellschaft ein, die frei ist von Diskriminierung, Rassismus, Volksverhetzung
und Sexismus. Sie achtet darauf, dass die Grundsatze zur guten wissen-
schaftlichen Praxis eingehalten werden. Sie férdert die Weiterbildung ihrer
Mitglieder.

2. Die TU Braunschweig férdert bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tat-
sachliche Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Mé&nnern,
wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin und erflllt damit den
Gleichstellungsauftrag. Sie tragt zur Férderung der Geschlechter- und Minder-
heitenforschung bei.

3. Die weiteren Aufgaben der TU Braunschweig ergeben sich insbesondere aus
§ 3 Abs. 1,2,4 und 7 NHG.
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§3

Studierendenschaft

1. Die Studierenden der TU Braunschweig bilden die Studierendenschaft. Die
Studierendenschaft ist eine rechtsfahige Teilkdrperschaft der Hochschule mit
dem Recht der Selbstverwaltung. Sie hat insbesondere die hochschulpoliti-
schen, sozialen und kulturellen Belange der Studierenden in Hochschule und
Gesellschaft wahrzunehmen. Sie hat die Aufgabe, die politische Bildung der
Studierenden und die Verwirklichung der Aufgaben der Hochschule zu for-
dern. In diesem Sinne nimmt sie fUr ihre Mitglieder ein politisches Mandat
wahr. Naheres zu ihren Aufgaben, zur Zustandigkeit und Zusammensetzung
der Organe der Studierendenschaft und ihrer Gliederungen regelt die Organi-
sationssatzung der Studierendenschaft.

2. Die Studierenden wirken an der Selbstverwaltung der TU Braunschweig, ins-
besondere in den Stédndigen Kommissionen fiir Studium und Lehre (Studien-
kommissionen) mit. Sie sind an dem Verfahren zur Anerkennung studenti-
scher Vereinigungen der TU Braunschweig zu beteiligen.

3. Die Studierendenschaft untersteht der Rechtsaufsicht des Prasidiums der TU
Braunschweig. Ordnungen der Studierendenschaft sind dem Préasidium zur
Genehmigung vorzulegen.

4. Naheres zur Studierendenschaft ergibt sich aus § 20 NHG.

§4

Organisationseinheiten und Organe

1. Die TU Braunschweig wird von einem Prasidium geleitet. Weitere zentrale Or-
gane sind der Senat und der Hochschulrat.

2. Die TU Braunschweig gliedert sich in Fakultdten. Organe einer Fakultat sind
das sie leitende Dekanat und der Fakultatsrat. Die Fakultaten untergliedern
sich in Institute oder Seminare als wissenschaftliche Einrichtungen, deren Or-
gane die jeweiligen Vorstande sind. In einigen Fakultaten sind Institute zu De-
partments zusammengeschlossen.

3. An der TU Braunschweig sind weitere wissenschaftliche Einrichtungen wie z.
B. Zentren, Sonderforschungsbereiche, Graduiertenschulen, Graduiertenkol-
legs und zentrale Einrichtungen, wie z. B. die Universitatsbibliothek, das
GauB-IT-Zentrum, das Sportzentrum und das Sprachenzentrum eingerichtet.

4. Die regelmaBige Amtszeit der Mitglieder in den Organen und wissenschaftli-
chen Einrichtungen betragt zwei Jahre bzw. flr studentische Mitglieder ein
Jahr, sofern nicht das NHG oder diese Grundordnung etwas anderes bestim-
men. Die zweijdhrige Amtszeit beginnt jeweils zum 1. April. N&dheres zu den
Organisationseinheiten und Organen der TU Braunschweig ist in den Ab-
schnitten Il und IV geregelt.
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Il
Mitglieder und Angehorige

§5
Mitglieder

1. Mitglieder der TU Braunschweig sind:

a) die an der TU Braunschweig nicht nur vortbergehend oder gastweise
hauptberuflich Tatigen geman § 16 Abs. 1 NHG,

b) die eingeschriebenen Studierenden,

c) die Doktorandinnen und Doktoranden,

d) die Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen und
Juniorprofessoren, die nach einer gemeinsamen Berufung mit einer
wissenschaftlichen Einrichtung auBerhalb des Hochschulbereichs oder im
Rahmen von Kooperationsvereinbarungen dienstliche Aufgaben an der
TU Braunschweig wahrnehmen.

2. Die Mitglieder der TU Braunschweig haben das Recht, Einrichtungen der TU
Braunschweig im Rahmen der Benutzungsordnungen oder anderer Ordnun-
gen zu nutzen.

§6

Mitwirkung in der Selbstverwaltung

1. Die Mitglieder der TU Braunschweig haben das Recht und die Pflicht, an der
Selbstverwaltung und der Erflllung der Aufgaben der TU Braunschweig in
Organen, beratenden Gremien und Kommissionen mit besonderen Aufgaben
mitzuwirken. Mitglieder, die als solche in einem Dienst- oder Arbeitsverhaltnis
stehen, erflllen diese Pflicht zugleich als eine ihnen dienstlich obliegende
Aufgabe. Sie durfen wegen ihrer Tatigkeit in der Selbstverwaltung weder be-
vorzugt noch benachteiligt werden. Die Hochschulmitglieder sind bei der Aus-
Ubung ihres Stimmrechts an Weisungen und Auftrage der von ihnen vertrete-
nen Gruppen nicht gebunden. Wer einem Gremium mit beratender Stimme
angehort, hat mit Ausnahme des Stimmrechts alle Rechte eines Mitglieds.

2. Die Ubernahme einer Funktion in der Selbstverwaltung darf nur aus wichtigem
Grund abgelehnt werden (z.B. mehrmalige Wahrnehmung vergleichbarer
Funktionen in der Selbstverwaltung, auBergewdhnliche Belastung durch lau-
fende Forschungsvorhaben oder ggf. auch im persénlichen Bereich). Fir den
Racktritt gilt Satz 1 entsprechend.

3. Wahrend der Amtszeit kann auf Antrag eine angemessene Entlastung von den
dbrigen Dienstaufgaben erfolgen. Nach Ablauf einer Amtszeit sind die Ge-
schéfte bis zum Beginn einer neuen Amtszeit fortzufiihren. Erlischt oder ruht
das einer Wahl oder einer Funktionstbertragung zugrundeliegende Rechts-
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verhaltnis, so erldschen oder ruhen das Mandat und die Funktionsibertra-
gung. Eine Abwabhl ist nur in den gesetzlich geregelten Fallen zulassig.

4. Mitglieder der Hochschullehrergruppe, der Mitarbeitergruppe und der MTV-
Gruppe koénnen sich zur Regelung ihrer Mitwirkung in den Selbstver-
waltungsgremien der TU Braunschweig und zur Vertretung ihrer hochschulbe-
zogenen Interessen organisieren. Beschliisse dieser Organisationen haben
keinen Bindungscharakter fir Mitglieder von Gremien der akademischen
Selbstverwaltung. Wird von den jeweiligen Gruppen eine Geschéaftsordnung
beschlossen, so ist diese der Prasidentin oder dem Prasidenten zur Kenntnis
zu geben. Fir die Mitglieder der Studierendengruppe gilt § 3.

§6a
Studierendeninitiative

Die Studierenden der TU Braunschweig kdnnen verlangen, dass ein Organ
der Universitat Gber eine bestimmte Angelegenheit, fir die es nach dem NHG
zustandig ist, berat und entscheidet (Studierendeninitiative), wenn die Studie-
rendeninitiative mindestens von drei vom Hundert der Studierenden unter-
zeichnet worden ist. MaBgeblich ist die Anzahl der immatrikulierten Studieren-
den zu Beginn eines Semesters. Der Antrag ist schriftlich unter Benennung ei-
ner Sprecherin oder eines Sprechers der Initiative bei dem fir die betreffende
Angelegenheit zustandigen Organ - unter Beachtung der jeweiligen Ge-
schaftsordnung - einzureichen und muss ein bestimmtes Begehr und eine ent-
sprechende Begriindung enthalten. In der zeithah anzuberaumenden Sitzung
des angerufenen Organs wird die Studierendeninitiative von der jeweiligen
Sprecherin oder dem jeweiligen Sprecher vorgetragen oder vertreten. Hat ein
Antrag nach Satz 1 einen Gegenstand zum Inhalt, fir den der Senat oder der
Fakultatsrat zustandig ist, soll die Beratung und Beschlussfassung dieses Or-
gans hochschuléffentlich erfolgen. Die Entscheidung des Organs ist der Spre-
cherin oder dem Sprecher binnen einer Woche nach Beschlussfassung schrift-
lich oder in Textform mitzuteilen. Ein Antrag, der das gesetzlich vorgeschrie-
bene Quorum nicht erreicht oder nicht hinreichend erkennen lasst, welche
Entscheidung im Rahmen der Studierendeninitiative erwartet wird, ist unzulds-

sig.

§6b
Vertretung der Promovierenden

1. Die angenommenen Doktorandinnen und Doktoranden wé&hlen die Mitglieder
einer Promovierendenvertretung. Zur Bildung einer Promovierendenvertretung
wird in jeder Fakultét eine Doktorandin oder ein Doktorand und deren Stellver-
tretung gewahlt. Die Amtszeit betragt zwei Jahre; eine Wiederwahl ist zulas-
sig. Die Einzelheiten des Wahlverfahrens werden in der Wahlordnung gere-
gelt; die Wahl der Promovierendenvertretung soll zeitgleich mit den allgemei-
nen Hochschulwahlen durchgefiihrt werden.
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2. Die nach Ziffer 1 gewéhlten Personen bilden den Rat der Promovierenden der
TU Braunschweig. Der Rat der Promovierenden gibt sich eine Geschéaftsord-
nung. Die Mitglieder des Rats wéahlen aus ihrer Mitte eine Person als beraten-
des Mitglied des Senats nach § 9 Ziffer 2 der Grundordnung sowie deren
Stellvertretung. Das flur den Bereich einer Fakultat gewahlte Mitglied der Pro-
movierendenvertretung nimmt an den Sitzungen des Fakultatsrats in der Re-
gel beratend teil.

3. Die Promovierendenvertretung berat tber die die Doktorandinnen und Dokto-
randen betreffenden Fragen und gibt hierzu gegentber den Organen der TU
Braunschweig Empfehlungen ab. Der Fakultatsrat hat der Promovierendenver-
tretung Gelegenheit zu geben, zu den Entwirfen von Promotionsordnungen
Stellung zu nehmen.

§7
Angehdrige

1. Angehdérige der TU Braunschweig sind an ihr tatige Personen, die — ohne Mit-
glied zu sein — regelmaBig in nicht nur unerheblichem Umfang Aufgaben der
Universitat wahrnehmen sowie die durch das NHG oder diese Grundordnung
wie nachstehend bestimmte Personen.

Angehdrige sind insbesondere:

a) die Mitglieder des Hochschulrates nach § 52 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 NHG,

b) die im Ruhestand befindlichen sowie die entpflichteten Professorinnen
und Professoren,

c) die hauptberuflich, jedoch innerhalb eines Jahres weniger als sechs
Monate an der Hochschule Tatigen,

d) die nebenamtlich oder nebenberuflich an der Hochschule Tatigen,

e) die Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren,

f) die Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler,

g) die Lehrbeauftragten,

h) die Privatdozentinnen und Privatdozenten,

) die auBerplanméaBigen Professorinnen und Professoren,

j) die Habilitandinnen und Habilitanden,

k) die Ehrensenatorinnen und Ehrensenatoren,

[) die Gasthérerinnen und Gasthoérer,

m) sonstige mit Zustimmung des Prasidiums in der TU Braunschweig
tatige Personen.

2. Die Organe der TU Braunschweig kénnen fir ihren Zustandigkeitsbereich An-
gehdrigen in begrindeten Einzelféllen das Recht zur Mitwirkung an der
Selbstverwaltung und der Erfillung von Hochschulaufgaben einrdumen, so-
weit die Bereitschaft besteht, damit verbundene Verpflichtungen zu Uberneh-
men. Im Falle der Mitwirkung gelten fir Angehdrige die Rechte und Pflichten
der Mitglieder entsprechend.
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3. Angehdrige haben das Recht, Einrichtungen der TU Braunschweig zu nutzen,
soweit dieses insbesondere zur Erflllung ihrer Aufgaben an der TU Braun-
schweig notwendig ist und sie als Nutzungsberechtigte in den jeweiligen Be-
nutzungsordnungen oder anderen Ordnungen aufgefihrt sind.

4. Im Ruhestand befindliche ehemalige Mitglieder der TU Braunschweig kénnen
nach MaBgabe der jeweiligen Benutzungsordnungen zur Nutzung von Einrich-
tungen und Ressourcen zugelassen werden. Eine Zulassung setzt jeweils vo-
raus, dass hierflr freie Kapazitaten unter Berlcksichtigung vorrangiger Inte-
ressen der Mitglieder und Angehérigen verflgbar sind und eine entsprechen-
de Nutzung mit den haushaltsrechtlichen Grundséatzen sowie mit eventuell be-
stehenden rechtlichen Vorgaben bzw. vertraglichen Verpflichtungen vereinbar
ist. Auf der Grundlage von Kooperationsvertragen, die auch der Aufgabener-
fillung der TU Braunschweig dienen, kann externen Personen ebenfalls eine
Nutzung der Einrichtungen der TU Braunschweig nach naherer MaBBgabe der
Nutzungsordnung erméglicht werden.

1]
Zentrale Organe

§8

Prasidium

1. Die TU Braunschweig wird von einem Préasidium in eigener Verantwortung ge-
leitet. Dem Prasidium gehdren neben einer Prasidentin oder einem Prasiden-
ten eine hauptberufliche Vizeprasidentin oder ein hauptberuflicher Vizeprasi-
dent sowie vier nebenberufliche Vizeprasidentinnen oder Vizeprasidenten an.
Insgesamt dirfen nicht mehr als finf Vizeprasidentinnen oder Vizeprasidenten
bestellt werden. Im Falle einer Neubesetzung des Présidentenamtes ent-
scheidet der Senat durch Beschluss mit einer Zweidrittelmehrheit seiner Mit-
glieder Uber den Vorschlag des Prasidenten oder der Prasidentin tber die Zu-
sammensetzung des Préasidiums.

Zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der 3. Anderungsordnung zur Grundordnung
der TU Braunschweig besteht das Prasidium aus:

- einem Prasidenten

- einem hauptberuflichen Vizeprasidenten fir die Personal- und Finanzver-
waltung

- einer nebenberuflichen Vizepréasidentin flr Lehre und Diversity

- einer nebenberuflichen Vizeprasidentin fir Studium und Kooperation

- einem nebenberuflichen Vizeprasidenten flr strategische Entwicklung und
Technologietransfer

- einem nebenberuflichen Vizeprésidenten fir Forschung, wissenschaft-
lichen Nachwuchs und Internationales.
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Die Mitglieder des Prasidiums treffen regelmaBig zu Sitzungen zusammen.
Der Senat ist in geeigneter Weise zeitnah Uber die Beschllsse des Prasidiums
zu informieren.

2. Die Prasidentin oder der Prasident vertritt die TU Braunschweig nach auB3en,
fihrt den Vorsitz im Prasidium und legt die Richtlinien fir das Prasidium fest.
Die Vizepréasidentinnen oder Vizeprasidenten nehmen ihre Aufgaben in ihren
Ressorts selbststandig wahr. Die hauptberufliche Vizeprasidentin oder der
hauptberufliche Vizeprasident fir die Personal- und Finanzverwaltung ist Be-
auftragte oder Beauftragter fir den Haushalt nach § 9 LHO. Das Nahere regelt
das Préasidium in einer Geschaftsordnung.

3. Die Prasidentin oder der Prasident wird von den Vizeprasidentinnen oder Vi-
zeprasidenten nach Vorgabe der Geschéftsordnung vertreten. Wahrend der
Dauer der Stellvertretung haben die Vizeprasidentinnen oder Vizeprasidenten
mit Ausnahme von hauptberuflich wahrzunehmenden Aufgaben die gleichen
Rechte und Pflichten wie die Prasidentin oder der Prasident. Soweit Aufgaben
nicht hauptberuflich wahrzunehmen sind, wird die Prasidentin oder der Prasi-
dent, falls auch die Ubrigen Vizeprasidentinnen und Vizeprasidenten verhin-
dert sind, von der dienstaltesten Dekanin oder dem dienstéltesten Dekan einer
Fakultat vertreten.

4. Die Prasidentin oder der Prasident wird auf Vorschlag des Senats ernannt o-
der bestellt. Der Senat und der Hochschulrat richten zur Vorbereitung des
Vorschlages eine gemeinsame Findungskommission ein, die eine Empfehlung
abgibt. Die Findungskommission besteht aus je drei vom Hochschulrat und
vom Senat aus ihrer Mitte bestellten stimmberechtigten Mitgliedern sowie ei-
nem vom Ministerium flr Wissenschaft und Kultur bestellten Mitglied mit bera-
tender Stimme; den Vorsitz fihrt ein stimmberechtigtes Mitglied des Hoch-
schulrats. Die Aufgaben der Findungskommission und das Nahere zum Ver-
fahren werden durch eine Ordnung geregelt. Die Amtsdauer der Prasidentin
oder des Prasidenten betragt bei der erstmaligen Ernennung oder erstmaligen
Bestellung sechs Jahre und bei Wiederwahl acht Jahre.

5. Die Regelungen in Ziffer 4 gelten entsprechend flr die Ernennung oder Be-
stellung von hauptberuflichen Vizeprasidentinnen oder hauptberuflichen Vize-
prasidenten mit der MaBBgabe, dass die Empfehlung der Findungskommission
im Einvernehmen mit der Prasidentin oder dem Prasidenten zu erfolgen hat.
Die Amtsdauer hauptberuflicher Vizeprasidentinnen oder hauptberuflicher Vi-
zeprasidenten betragt sechs und bei Wiederwahl acht Jahre. Die Amtszeit der
nebenberuflichen Vizeprasidentinnen und Vizeprasidenten betragt zwei Jahre;
erneute Ernennungen oder Bestellungen sind méglich. Im Falle einer erneuten
Ernennung oder Bestellung kann die Amtszeit dieser Vizeprasidentin oder die-
ses Vizeprasidenten auf Vorschlag der Prasidentin oder des Prasidenten vom
Senat auf vier oder sechs Jahre festgelegt werden.
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§9

Senat

1. Der Senat besteht aus 13 stimmberechtigten Mitgliedern, die nach Gruppen
direkt gewahlt werden, und zwar sieben Vertreterinnen oder Vertreter aus der
Hochschullehrergruppe und je zwei Vertreterinnen oder Vertreter aus der Mit-
arbeitergruppe, der Studierendengruppe und der MTV-Gruppe.

2. Dem Senat gehdren die Vizeprasidentinnen oder Vizeprasidenten, die Deka-
ninnen oder Dekane der Fakultaten sowie die Gleichstellungsbeauftragte und
ein Mitglied der Personalvertretung als Mitglieder mit beratender Stimme an.
Ein Mitglied der Promovierendenvertretung nimmt in der Regel an den Se-
natssitzungen beratend teil.

3. Die Aufgaben des Senats ergeben sich insbesondere aus dem Niedersachsi-
schen Hochschulgesetz und dieser Grundordnung.

4. Die Prasidentin oder der Prasident beruft die Senatssitzungen ein und flhrt
ohne Stimmrecht den Vorsitz. Naheres regelt die Geschaftsordnung des Se-
nats.

§10
Hochschulrat

1. Der Hochschulrat hat die Aufgabe, das Prasidium und den Senat zu beraten
und nimmt des Weiteren insbesondere die Aufgaben gem. § 52 Abs. 1 NHG
wahr. Der Hochschulrat besteht geman § 52 Abs. 2 Satz 1 NHG aus sieben
Mitgliedern, von denen mindestens drei Frauen sein sollen. Die Amtszeit der
Mitglieder betragt vier Jahre. Mitglieder gemaBi § 52 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 NHG
kénnen einmalig wiederbestellt werden.

2. Der Beschluss zur Herstellung des Einvernehmens gemaB § 52 Abs. 2
Satz 2 Nr. 1 NHG bedarf der Mehrheit der Mitglieder des Senats. Fir die Wahl
des Hochschulmitglieds gemaR § 52 Abs. 2 Satz 2 Nr. 2 NHG ist die Mehrheit
der Stimmen aller Mitglieder des Senats erforderlich. Sollte diese Mehrheit im
ersten Wahlgang nicht erreicht werden, so ist in einem zweiten Wahlgang ge-
wahlt, wer die meisten Stimmen auf sich vereinigt.

3. Das Prasidium nimmt an den Sitzungen des Hochschulrats mit beratender
Stimme teil; eine Vertreterin oder ein Vertreter der Studierendenschaft, ein
Mitglied der Personalvertretung und die Gleichstellungsbeauftragte nehmen in
der Regel an den Sitzungen des Hochschulrates teil. Das N&here regelt eine
Geschéaftsordnung.
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Iv
Dezentrale Organisationseinheiten und Organe

§ 11
Fakultaten

1. Die Fakultat ist die organisatorische Grundeinheit der TU Braunschweig. Eine
Fakultat soll verwandte und benachbarte Fachgebiete umfassen.

2. Die TU Braunschweig gliedert sich zum Zeitpunkt des Inkrafttretens dieser
Grundordnung in die folgenden sechs Fakultaten:

- Fakultat 1: Carl-Friedrich-GauB-Fakultat

- Fakultat 2: Fakultat fur Lebenswissenschaften

- Fakultat 3: Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissen-
schaften

- Fakultat 4: Fakultat fir Maschinenbau

- Fakultat 5: Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik

- Fakultat 6: Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften.

3. Die Fakultaten bilden rechtsfahige Teilkérperschaften der TU Braunschweig,
sie werden jeweils durch ein Dekanat geleitet.

4. Uber die Errichtung (einschlieBlich Namensgebung), Anderung und Aufhe-
bung von Fakultaten entscheidet das Prasidium nach Anhdrung der betroffe-
nen Fakultat und Stellungnahme des Senats.

§12
Dekanat

1. Das Dekanat leitet die Fakultat und nimmt insbesondere die Aufgaben gem. §
43 NHG wahr. Inm gehéren neben der Dekanin oder dem Dekan mindestens
eine Studiendekanin oder ein Studiendekan an. Dem Dekanat kénnen weitere
Mitglieder aus allen Statusgruppen angehdren; die Mehrheit der Hochschul-
lehrergruppe ist zu gewéhrleisten. Der zustandige Fakultatsrat bestimmt die
Anzahl der Mitglieder des Dekanats und wahlt dessen Mitglieder mit einfacher
Mehrheit. Die Wahl der Mitglieder des Dekanats bedarf der Bestatigung des
Prasidiums. Die Amtszeit der Mitglieder des Dekanats betragt zwei Jahre. Bei
BeschllUssen, die den Verantwortungsbereich einer Studiendekanin oder eines
Studiendekans betreffen, gibt ihre oder seine Stimme bei Stimmengleichheit
den Ausschlag, in allen tbrigen Angelegenheiten die der Dekanin oder des
Dekans.
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2. Die Dekanin oder der Dekan sitzt dem Dekanat vor, vertritt die Fakultat inner-
halb der Hochschule und legt die Richtlinien fir das Dekanat fest. Sie oder er
vertritt die Fakultdt nach auBen; die Rechte der Prasidentin oder des Prasi-
denten bleiben unberthrt. Als Dekanin oder als Dekan ist eine Professorin
oder ein Professor der Fakultat wahlbar. Die Dekanin oder der Dekan kann auf
Antrag und mit Zustimmung des Fakultatsrats vom Préasidium fir die Dauer
der Amtszeit von den dienstlichen Aufgaben als Professorin oder als Professor
ganz oder teilweise freigestellt werden. Die Freistellung kann im Einverneh-
men mit der Dekanin oder dem Dekan auf die Mitglieder des Dekanats verteilt
werden; der Gesamtumfang der Freistellungen der Dekanin oder des Dekans
und der weiteren Mitglieder nach Ziff. 1 Satz 3 darf den Umfang der Dienst-
aufgaben einer Person nicht tbersteigen.

3. Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat wird von den Amtsvorgangerinnen
oder Amtsvorgangern in rlcklaufender Reihenfolge vertreten, sofern diese
dem Dekanat angehéren. Gehdrt keine der Amtsvorgangerinnen oder der
Amtsvorganger dem Dekanat an, so wird die Vertretung von derjenigen Pro-
fessorin oder demjenigen Professor des Dekanats wahrgenommen, die oder
der am langsten an der TU Braunschweig ein Professorenamt ausibt; fir die
Vertretung dieser Person gilt Satz 2 entsprechend.

4. Im Ubrigen gilt § 43 NHG.

§13
Fakultatsrat

1. Der Fakultatsrat entscheidet in Angelegenheiten der Forschung und Lehre von
grundsatzlicher Bedeutung. Er beschlie3t die durch das Prasidium zu geneh-
migenden Ordnungen der Fakultat, insbesondere die Prifungsordnungen und
Institutsordnungen. Er nimmt zur Einfiihrung, wesentlichen Anderungen und
SchlieBungen von Studiengangen gegenlber dem Prasidium und dem Senat
Stellung.

2. Dem Fakultéatsrat gehéren 13 Mitglieder mit Stimmrecht an. Sie werden nach
Gruppen unter Wahrung der Mehrheit der Hochschullehrergruppe im Verhalt-
nis 7 : 2 : 2 : 2 direkt gewahlt. Die Dekanin oder der Dekan fihrt ohne Stimm-
recht den Vorsitz. Mitglieder des Dekanats kdnnen dem Fakultatsrat nicht zu-
gleich als gewahlte Mitglieder angehdren. Ein Mitglied der Promovierenden-
vertretung nimmt in der Regel an den Sitzungen des Fakultatsrats beratend
teil.

3. Im Ubrigen gilt § 44 NHG.
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§ 14
Departments

1. Innerhalb einer Fakultat kdnnen Institute oder Seminare auf Antrag des Deka-
nats durch Beschluss des Prasidiums zu Departments zusammengeschlossen
werden. Ein Department soll verwandte oder benachbarte Fachgebiete um-
fassen.

2. Folgende Departments sind zum Zeitpunkt des Inkrafttretens dieser Grund-
ordnung eingerichtet:

a) Carl-Friedrich-GauB-Fakultat:
- Department Mathematik
- Department Informatik
- Department Sozialwissenschaften
- Department Wirtschaftswissenschaften

b) Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften:
- Department Architektur
- Department Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften.

3. Die Fakultat kann eine Ordnung fir das Department erlassen, in der insbe-
sondere die Organisationsstruktur und die Leitung geregelt werden.

§ 15
Institute, Seminare und deren Organe

1. Unter der Verantwortung einer Fakultat kénnen Institute oder Seminare als
wissenschaftliche Einrichtungen errichtet und betrieben werden, soweit und
solange fir die Durchfihrung einer Aufgabe in gréBerem Umfang Personal-
und Sachmittel der Fakultat standig bereitgestellt werden missen. Die Errich-
tung neuer Institute oder Seminare oder deren Zusammenlegung erfolgt auf
Vorschlag des Dekanats durch Beschluss des Prasidiums, in dem auch die
Aufgaben der wissenschaftlichen Einrichtung und deren Ausstattung festzule-
gen sind. Fir die Auflésung von Instituten und Seminaren gilt Satz 2 entspre-
chend.

2. Die Leitung eines Instituts oder eines Seminars obliegt einem Vorstand, der in
der Regel aus drei Mitgliedern der Hochschullehrergruppe besteht. Dem Vor-
stand kdnnen zusatzlich je ein Mitglied der Mitarbeitergruppe und der MTV-
Gruppe mit Stimmrecht angehéren, sofern dem Vorstand mehr als zwei Mit-
glieder der Hochschullehrergruppe angehéren und die betreffende Instituts-
oder Seminarordnung dies vorsieht. Besteht der Vorstand aus zwei Mitglie-
dern der Hochschullehrergruppe kann entweder einem Mitglied der Mitarbei-
tergruppe oder einem Mitglied der MTV-Gruppe nach MafBgabe der Instituts-
oder Seminarordnung dem Vorstand mit Stimmrecht angehéren. Das Stimm-
recht eines zusatzlichen Mitglieds bzw. beider zusatzlicher Mitglieder
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ruht, sofern dem Vorstand nur noch zwei bzw. ein Mitglied der Hochschulleh-
rergruppe angehdren. Naheres regelt die Geschaftsordnung des Instituts oder
Seminars. Die Geschéftsfihrung obliegt einem Mitglied der Hochschullehrer-
gruppe. Die Vorstandsmitglieder werden von den Vertreterinnen und Vertre-
tern der an der wissenschaftlichen Einrichtung tatigen Angehdrigen ihrer
Gruppe gewahlt. Die Ubrigen Angehdrigen der Hochschullehrergruppe kénnen
an den Sitzungen des Vorstandes beratend teilnehmen.

3. Die an der wissenschaftlichen Einrichtung tatigen Angehérigen der Hochschul-
lehrergruppe wéhlen aus der Mitte der stimmberechtigten Mitglieder des Vor-
stands die geschaftsfiihrende Leitung. Eine Wiederwahl in unmittelbarer Folge
bedarf einer Mehrheit von zwei Dritteln der abgegebenen gliltigen Stimmen.
Die Vertretung obliegt den Ubrigen stimmberechtigten Angehdérigen der Hoch-
schullehrergruppe in der Reihenfolge des Dienstalters.

4. Gehoren einer wissenschaftlichen Einrichtung nicht mehr als drei Angehdérige
der Hochschullehrergruppe an, so bilden diese den Vorstand. Besteht der
Vorstand aus zwei Angehdérigen der Hochschullehrergruppe, so obliegt diesen
das Amt der geschaftsfiihrenden Leitung jeweils im Wechsel fir eine Amtszeit
von zwei Jahren, es sei denn, sie einigen sich auf eine weitere Amtszeit der
bisherigen geschaftsfihrenden Leitung. Bei Beschlissen des Vorstands gibt
im Fall der Stimmengleichheit die Stimme der geschéaftsfiihrenden Leitung den
Ausschlag. Gehort einer wissenschaftlichen Einrichtung nur ein Mitglied der
Hochschullehrergruppe an, so obliegt dieser Person die geschaftsfihrende
Leitung.

5. Der Vorstand stimmt die Durchfiihrung der Vorhaben in der wissenschaftlichen
Einrichtung ab und erstellt einen Arbeits- sowie einen Kosten- und Finanzie-
rungsplan fur die Vorhaben, soweit dies aus Grinden des wirtschaftlichen
Einsatzes der zur Verflgung stehenden personellen, séchlichen und finanziel-
len Mittel geboten ist. Er entscheidet lber die Verwaltung der Ausstattungsge-
genstande, insbesondere der Arbeitsraume, Werkstatten, Gerate und Samm-
lungen, und Uber die Verwendung der Planstellen, anderen Stellen, Ausgabe-
mittel fir Personal sowie der Sachmittel, die der wissenschaftlichen Einrich-
tung zugeordnet oder zugewiesen sind. Er tragt dafir Sorge, das jedem Mit-
glied der Hochschullehrergruppe im Rahmen der verfligbaren Mitteln eine an-
gemessene Ausstattung fur ihre Lehr- und Forschungstéatigkeit zur Verfligung
steht. Der Vorstand beschlie3t Uber Vorschlage zur Einstellung und Entlas-
sung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und leitet die Vorschlage der Leitung
der Hochschule zu. Der Vorstand tragt fir die Beachtung der Bestimmungen
Uber Arbeitssicherheit und Umweltschutz Sorge, soweit nicht die Zustandigkeit
einer anderen Stelle begriindet ist.

6. Professorinnen bzw. Professoren im Ruhestand und entpflichteten Professo-
rinnen und Professoren soll im Rahmen der von ihnen Gbernommenen Lehr-
aufgaben der Einsatz von Personal sowie die Nutzung von Raumen, gemein-
samen Einrichtungen und Geraten gestattet werden. Uber den Umfang einer
angemessenen Beteiligung an der Nutzung entscheidet der Vorstand nach
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Anhdérung der betreffenden Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer nach
pflichtgemaBem Ermessen, wobei der Bedarf aktiv Tatiger vorrangig zu be-
ricksichtigen ist. Die Satze 1 und 2 gelten entsprechend, sofern in Absprache
mit dem Instituts- bzw. Seminarvorstand Forschungsarbeiten durchgefihrt
werden, insbesondere Forschungsprojekte der TU Braunschweig zum Ab-
schluss gebracht werden sollen.

7. Die naheren Bestimmungen, insbesondere Uber die Zusammensetzung des
Vorstands sowie eine Untergliederung der wissenschaftlichen Einrichtung (Ab-
teilungen, Arbeitsgruppen) trifft eine vom zustandigen Fakultatsrat zu erlas-
sende Instituts- bzw. Seminarordnung.

8. Unter dem Vorsitz der geschéftsfiihrenden Leitung beraten die in der wissen-
schaftlichen Einrichtung Tatigen mindestens einmal im Semester Gber den Ar-
beitsplan und dessen Durchflhrung.

9. In den Fakultaten kénnen auf Vorschlag des jeweiligen Dekanats durch Be-
schluss des Prasidiums auch andere Organisationseinheiten gebildet werden,
auf die die fur Institute, Seminare oder Departments geltenden Bestimmungen
entsprechend anzuwenden sind, soweit nicht vom Fakultatsrat im Einverneh-
men mit dem Prasidium anderweitige Regelungen getroffen werden.

§16
Zentrale und wissenschaftliche Einrichtungen

1. Wissenschaftliche Einrichtungen und Betriebseinheiten, die der gesamten
Hochschule oder mehreren Fakultdten dienen, kénnen vom Prasidium als
zentrale Einrichtungen errichtet werden. Die Aufgaben, die Organisation und
die Benutzung der zentralen Einrichtungen werden durch eine Ordnung des
Senats geregelt.

2. Die TU Braunschweig kann mit anderen Hochschulen gemeinsame zentrale
Einrichtungen errichten, andern oder auflésen. Uber die Zuordnung der Ein-
richtung zu einer oder mehreren Hochschulen entscheidet das Prasidium im
Einvernehmen mit den beteiligten Hochschulen.

3. Die TU Braunschweig kann mit anderen Hochschulen oder Forschungseinrich-

tungen auBerhalb einer Hochschule nichtrechtsfahige gemeinsame wissen-
schaftliche Einrichtungen bilden. Das Nahere regelt § 36a NHG.
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§17
Zentren

1. Die TU Braunschweig kann durch Beschluss des Prasidiums nach Stellung-
nahme der beteiligten Fakultdten Zentren bilden, die fakultatstibergreifende
und interdisziplinare Aufgaben in Forschung und Lehre, Studium und Weiter-
bildung, insbesondere zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
oder zur Férderung der Zusammenarbeit mit anderen wissenschaftlichen Ein-
richtungen oder mit der beruflichen Praxis, wahrnehmen. Die Mitwirkung Ex-
terner von anderen Hochschulen, Forschungseinrichtungen oder sonstigen In-
stitutionen oder Unternehmen, insbesondere in interdisziplindren Zentren ist
durch Kooperationsvertrage zu regeln.

2. Das Nahere regelt eine vom Senat zu beschlieBende Ordnung.

§18
Sonderforschungsbereiche, Graduiertenkollegs und Graduiertenakademie

1. Die an der TU Braunschweig eingerichteten Sonderforschungsbereiche sind
der Fakultat zugeordnet, der auch der Sprecher angehdért. Sonderforschungs-
bereiche werden von einem kollegialen auf Zeit gewéahlten Vorstand geleitet.
Das Nahere Uber die Zusammensetzung des Vorstandes und die Organisation
des Sonderforschungsbereichs regelt eine Ordnung, die auf Vorschlag von al-
len in dem Sonderforschungsbereich tatigen Mitgliedern der Hochschullehrer-
gruppe sowie der Mitarbeitergruppe vom Senat beschlossen wird.

2. Graduiertenkollegs und Graduiertenschulen nehmen in der Regel fakultats-
Ubergreifend interdisziplindre Aufgaben in Forschung und Lehre, Studium und
Weiterbildung, insbesondere zur Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses oder zur Férderung der Zusammenarbeit mit anderen wissenschaftli-
chen Einrichtungen oder mit der beruflichen Praxis wahr. Graduiertenkollegs
und Graduiertenschulen werden auf Antrag der beteiligten Fakultaten auf Be-
schluss des Prasidiums eingerichtet und der jeweils federfihrenden Fakultat
zugeordnet. Das Néhere regelt eine vom Senat zu beschlieBende Ordnung.

3. Auf Antrag der Fakultaten kann das Prasidium eine Graduiertenakademie der
TU Braunschweig (Grad™“®®) einrichten. Grad™ ®® férdert unter Einbeziehung
der Fakultadten fach- und fakultatstibergreifend die Qualitadt von Promotionen
als wichtigen Teil der Forschungsaktivitdten an der TU Braunschweig. Das
Nahere regelt eine vom Senat zu beschlieBende Ordnung.

§19
An-Institute

1. Das Présidium der TU Braunschweig kann auf Antrag der Fakultat nach Anho-
rung des Senats eine wissenschaftlich tatige Einrichtung auBBerhalb der Hoch-
schule als Institut an der TU Braunschweig (An-Institut) befristet anerkennen,
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wenn diese Einrichtung wissenschaftlichen Einrichtungen der TU Braun-
schweig gleichwertig ist und die Wahrnehmung der Aufgaben der TU Braun-
schweig fordert.

2. Die Anerkennung als An-Institut fUhrt zur funktionalen Eingliederung in die TU
Braunschweig. Né&heres ist in einem Kooperationsvertrag zwischen der TU
Braunschweig und dem Trager des An-Instituts zu regeln.

3. Die Anerkennung als An-Institut ist hochschuléffentlich bekanntzugeben.

Vi
Kommissionen und besondere Gremien

§ 20
Kommissionen und Ausschiisse

1. An der TU Braunschweig kénnen neben den gesetzlich vorgeschriebenen
Kommissionen (Berufungskommission, Auswahlkommission, Findungskom-
mission, Gleichstellungskommission, Studienqualitdtskommission und Studi-
enkommissionen) weitere Kommissionen und Ausschisse vom Senat, vom
Prasidium oder gemeinsam von Senat und Prasidium eingesetzt werden.
Kommissionen und Ausschlisse haben die Aufgabe, Entscheidungen oder
Stellungnahmen vorzubereiten, ihnen kénnen auch Entscheidungskompeten-
zen Ubertragen werden.

2. Kommissionen und Ausschusse sind in der Regel nach Mitgliedergruppen wie
folgt zusammengesetzt:

- vier Mitglieder der Hochschullehrergruppe,
- ein Mitglied der Studierendengruppe,

- ein Mitglied der Mitarbeitergruppe und

- ein Mitglied der MTV-Gruppe.

Uber Abweichungen bei der Zusammensetzung entscheidet das die Kommis-
sion oder den Ausschuss einsetzende Organ.

Die einzelnen Kommissions- und Ausschussmitglieder werden von den jewei-
ligen Gruppen benannt. Bei gemeinsam von Senat und Prasidium eingesetz-
ten Kommissionen oder Ausschissen werden die Mitglieder auf Vorschlag der
jeweiligen Gruppe vom Préasidium bestellt. Die oder der Vorsitzende des Se-
nats — und bei gemeinsamen Kommissionen das Prasidium — achten bei der
Besetzung bzw. bei der Bestellung darauf, dass Frauen unter Berlcksichti-
gung der Vorgaben des NHG bzw. des § 32 Ziffer 2 dieser Grundordnung an-
gemessen vertreten sind.
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3. Die Amtszeit der Mitglieder der Kommissionen und Ausschisse betragt zwei
Jahre, die der Vertretung der Studierenden ein Jahr. Die Amtsdauer der ge-
meinsamen Kommissionen und Ausschisse betragt grundsatzlich vier Jahre,
die der Studierenden ein Jahr. Im Hinblick auf die zweijahrige Amtsperiode ei-
nes Senats bedarf die weitere Zugehdrigkeit zu gemeinsamen Kommissionen
und Ausschissen der Bestatigung durch den neu gewahlten Senat.

4. Kommissionen und Ausschiisse tagen mindestens einmal im Semester. Sie
haben dem Senat bzw. bei gemeinsamen Kommissionen auch dem Prasidium
regelmaBig zu berichten und Empfehlungen zeitnah vorzutragen.

§ 21
Studienkommissionen, Studiendekanin oder Studiendekan

1. Die TU Braunschweig bildet in jeder Fakultat eine oder mehrere Studienkom-
missionen, deren stimmberechtigte Mitglieder mindestens zur Halfte Studie-
rende sind. Die Hochschullehrergruppe und die Mitarbeitergruppe missen je-
weils mit mindestens einem Mitglied vertreten sein; Mitglieder der MTV-
Gruppe kdnnen der Studienkommission als beratende Mitglieder angehéren.
Das Prasidium bestimmt die Zahl und GréBe der Studienkommissionen, ihre
Zustandigkeit far einzelne Studiengange und ihre Zuordnung zu einer oder
mehreren Fakultaten. Den Vorsitz einer Studienkommission fiihrt die jeweils
zustandige Studiendekanin oder der jeweils zustandige Studiendekan ohne
Stimmrecht. Bei fakultétstbergreifenden Studienkommissionen bestimmt das
fir die Lehre zustandige Prasidiumsmitglied Uber den Vorsitz. Die Studien-
kommissionen sind vor Entscheidungen des Fakultatsrats in allen Angelegen-
heiten der Lehre des Studiums und der Prifungen zu héren.

2. Die Mitglieder der Studienkommission werden von den jeweiligen Mitglieder-
gruppen des Fakultatsrats benannt. Bei fakultatstibergreifenden Studienkom-
missionen wird die Anzahl der von der jeweiligen Fakultdt zu benennenden
Mitglieder der jeweiligen Gruppen durch Vereinbarungen zwischen den be-
troffenen Fakultaten geregelt.

3. Die Studiendekanin oder der Studiendekan ist verantwortlich flr die Sicher-
stellung des Lehrangebotes und der Studienberatung sowie fiir die Durchfth-
rung der Prifungen. Sie oder er flhrt ohne Stimmrecht den Vorsitz einer Stu-
dienkommission. Die Studiendekanin oder der Studiendekan sowie mindes-
tens eine Stellvertreterin oder ein Stellvertreter werden auf Vorschlag der Stu-
dienkommission von dem betreffenden Fakultatsrat gewahlt. Als Studiendeka-
nin oder als Studiendekan bzw. als deren Stellvertreterin oder dessen Stellver-
treter sind Mitglieder der Hochschullehrergruppe oder in Ausnahmeféllen ein
lehrendes Mitglied der Mitarbeitergruppe wahlbar. Auf Antrag einer Studiende-
kanin oder eines Studiendekans kann sie oder er von den dienstlichen Aufga-
ben als Professorin oder Professor mit Zustimmung der Fakultat vom Prasidi-
um ganz oder teilweise freigestellt werden. Sofern eine Studiendekanin oder
ein Studiendekan dem Dekanat angehort, gilt § 12 Ziffer 2 Satz 5.
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4. Die Studienkommission und die Studiendekanin oder der Studiendekan neh-
men ihre Aufgaben geman § 45 NHG wahr.

§21a
Studienqualitatskommission

1. An der TU Braunschweig wird eine Studienqualitdtskommission gebildet. Der
Kommission gehdéren vier Mitglieder der Hochschullehrergruppe, zwei Mitglie-
der der Mitarbeitergruppe und sechs Mitglieder der Studierendengruppe an.
Die Kommissionsmitglieder werden von ihren jeweiligen Gruppen im Senat
bestellt.

2. Die Aufgaben der Studienqualitditskommission ergeben sich insbesondere aus
§ 14 b Abs. 2 NHG.

3. Die Amtszeit der Mitglieder betragt geman § 20 Ziff. 3 zwei Jahre; die der Stu-
dierenden ein Jahr. Die erste Amtsperiode endet jedoch bereits am
31.03.2015.

4. Die Studienqualitdtskommission wird von der oder dem flr den Bereich Studi-
um und Lehre zustandigen Vizeprasidentin oder Vizeprasidenten ohne Stimm-
recht geleitet.

§ 22
Kommission fur Gleichstellung

1. Die Kommission fir Gleichstellung (KfG) achtet auf die Verwirklichung der tat-
sachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern an der Technischen Uni-
versitat Braunschweig.

2. Die KfG setzt sich aus je zwei weiblichen Vertreterinnen der einzelnen Mitglie-
dergruppen zusammen. Die Mitglieder werden nach den fir die Organe und
Gremien geltenden Grundséatzen unmittelbar von allen Hochschulmitgliedern
gewahlt und anschlieBend vom Senat eingesetzt.

3. Die Wahl wird mit den Wahlen zum Senat und den Fakultatsraten verbunden.
Der Hochschulwahlausschuss ist gleichzeitig Wahlausschuss fiir die Wahl der
KfG. Die Amtszeit der studentischen Mitglieder der KfG betragt ein Jahr, die
Amtszeit der Ubrigen Mitglieder betragt zwei Jahre.

4. Die KfG gibt sich eine Geschéaftsordnung.

5. Die KfG erarbeitet insbesondere flr die Leitung der Hochschule und den Se-
nat Vorschlage fur die Wahrnehmung der Aufgaben nach § 3 Abs. 3 NHG. Zu
den Aufgaben der KfG gehéren die Auswahl der zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten, die Beratung und Unterstltzung der zentralen Gleichstellungsbe-
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auftragten sowie die Entgegennahme ihres jahrlichen Tatigkeitsberichts. Die
KfG achtet auf die ordnungsgemaBe Durchfliihrung der Wahlverfahren fir die
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten. Die KfG entwirft in Kooperation mit
der Gleichstellungsbeauftragten den Gleichstellungsplan. Der Gleichstellungs-
plan umfasst Struktur-, Personal- und Entwicklungsplanung in Bezug auf die
Verwirklichung des Gleichstellungsauftrags nach § 3 Abs. 3 NHG fir die TU
Braunschweig. Der Gleichstellungsplan wird vom Senat im Einvernehmen mit
dem Prasidium beschlossen.

§ 23
Kommission zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis

1. Die Kommission zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis besteht aus
vier Mitgliedern der Hochschullehrergruppe, einem Mitglied der Mitarbeiter-
gruppe und einem Mitglied der MTV-Gruppe, das die Befahigung zum Rich-
teramt besitzt. Die Amtszeit der Mitglieder betragt vier Jahre mit der Méglich-
keit der Wiederbestellung; § 20 Ziffer 2 Satz 2 gilt entsprechend. Bereits an-
héngige Verfahren sollen von den Kommissionsmitgliedern auch nach Ablauf
der Amtszeit zu Ende gefihrt werden.

2. Die Prasidentin oder der Prasident bestellt zwei Professorinnen oder Profes-
soren als Ansprechpersonen flir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
bei Fragen zu wissenschaftlichem Fehlverhalten sowie in Konfliktfallen. Diese
Vertrauenspersonen gehéren der Kommission zur Sicherung guter wissen-
schaftlicher Praxis mit beratender Stimme an. Die Amtszeit der Vertrauens-
personen betragt drei Jahre.

3. Der Senat regelt in einer Ordnung die Grundsatze zur Sicherung guter wis-
senschaftlicher Praxis an der TU Braunschweig und legt darin die Aufgaben
der Kommission und das von ihr durchzufihrende Verfahren fest.

§ 24
Dekanerunde und Studiendekanerunde

1. An der TU Braunschweig sind eine Dekane- und eine Studiendekanerunde
eingerichtet.

2. Die Dekanerunde setzt sich zusammen aus den Dekaninnen und Dekanen
sowie den Mitgliedern des Prasidiums. Die Présidentin oder der Prasident be-
ruft die Dekanerunde ein und leitet die Sitzungen.

3. Die Studiendekanerunde setzt sich zusammen aus den Studiendekaninnen

und Studiendekanen und dem fir die Lehre zustandigen Mitglied des Prasidi-
ums, das die Studiendekanerunde einberuft und die Sitzungen leitet.
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4. Die Dekanerunde und Studiendekanerunde dienen der gegenseitigen Unter-
richtung und der Koordination in Angelegenheiten von grundsétzlicher Bedeu-
tung, insbesondere der einheitlichen Handhabung von fakultatstibergreifenden
Angelegenheiten.

Vil
Gleichstellungsbeauftragte und andere Beauftragte

§ 25
Gleichstellungsbeauftragte

1. Der Senat wéahlt auf Vorschlag der Kommission fir Gleichstellung eine haupt-
berufliche Gleichstellungsbeauftragte. Das Prasidium schreibt im Einverneh-
men mit der Kommission fir Gleichstellung die Stelle éffentlich aus. Die Amts-
zeit der Gleichstellungsbeauftragten betragt sechs Jahre und bei Wiederwahl
acht Jahre. Mit Zustimmung des Senats kann die Bestellung fir jeweils eine
weitere Amtszeit ohne Ausschreibung erfolgen. § 38 Absatz 6 Satze 1 bis 3
NHG qilt entsprechend. Die Aufgaben sowie die Rechte und Pflichten der
Gleichstellungsbeauftragten ergeben sich aus § 42 NHG. Die Gleichstellungs-
beauftragte und ihre Vertreterin dirfen der Personalvertretung nicht angeho-
ren und nur in ihrer Eigenschaft als Gleichstellungsbeauftragte oder als deren
Vertreterin mit Personalangelegenheiten befasst sein. Zur Unterstitzung bei
der Wahrnehmung ihrer Aufgaben steht der Gleichstellungsbeauftragten ein
Gleichstellungsbiro zur Verfigung, das von ihr geleitet wird.

2. Die Gleichstellungsbeauftragte hat gegentiber dem Prasidium ein Vortrags-
recht. Zur Erflllung ihrer Aufgaben kann sie an den Sitzungen anderer Orga-
ne, Gremien und Kommissionen mit Rede- und Antragsrecht teilnehmen. Sie
ist wie ein Mitglied zu laden und zu informieren und insbesondere bei Perso-
nalmaBnahmen rechtzeitig und umfassend zu beteiligen. Die Gleichstellungs-
beauftragte kann Bewerbungsunterlagen einsehen. Sie ist zur Verschwiegen-
heit verpflichtet.

§ 26
Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte, Gleichstellungsversammiung,
Rat der Gleichstellungsbeauftragten

1. Alle Mitglieder einer Fakultat, einer zentralen Einrichtung und der Zentralver-
waltung bilden jeweils fir ihren Bereich die Gleichstellungsversammlung.

2. An den Fakultdten kénnen nebenamtliche dezentrale Gleichstellungsbeauf-
tragte aus dem Kreis ihrer weiblichen Mitglieder auf Grund eines in einer
Gleichstellungsversammlung erarbeiteten Vorschlags vom Fakultatsrat ge-
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wahlt werden. Fir zentrale Einrichtungen und die Zentralverwaltung kénnen
dezentrale Gleichstellungsbeauftragte aus dem Kreis ihrer weiblichen Mitglie-
der in einer Gleichstellungsversammlung gewahlt und durch den Senat bestellt
werden. § 25 Ziffer 1 Satz 7 gilt entsprechend. Die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten sollen auf Antrag angemessen entlastet werden. Die Amts-
zeit der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten betragt zwei Jahre, fir Stu-
dentinnen ein Jahr. Zu den Aufgaben und Befugnissen der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten gehéren die Beratung und Unterstiitzung der Fa-
kultatsmitglieder, der Mitglieder zentraler Einrichtungen oder der Zentralver-
waltung in allen Gleichstellungsbelangen. Sie sind bei bevorstehenden Stel-
lenbesetzungs- und Berufungsverfahren rechtzeitig und umfassend zu beteili-
gen. Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte kénnen an den Fakultatsratssit-
zungen teilnehmen. Sie haben Antrags- und Rederecht und sind wie ein Mit-
glied zu laden. Zu allen Entscheidungen im Aufgabenbereich der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten kann von ihr eine Stellungnahme abgegeben
werden. Auf der Grundlage einer negativen Stellungnahme kann die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte innerhalb von zwei Wochen nach der Entschei-
dung von ihrem Widerspruchsrecht gemai § 42 Abs. 4 NHG Gebrauch ma-
chen.

3. Die Gleichstellungsbeauftragten der TU Braunschweig bilden zur Koordinie-
rung ihrer Arbeit den Rat der Gleichstellungsbeauftragten. Zentrale und de-
zentrale Gleichstellungsbeauftragte kénnen sich bei PersonalmaBnahmen ge-
genseitig vertreten. Naheres regelt eine Geschéaftsordnung.

§ 27
Datenschutzbeauftragte oder Datenschutzbeauftragter

Die Prasidentin oder der Prasident bestellt nach Zustimmung des Senats und
des Personalrats gemal3 § 8 a Niedersachsischen Datenschutzgesetz eine
Beauftragte oder einen Beauftragten fiir den Datenschutz (Datenschutzbeauf-
tragte oder Datenschutzbeauftragter). Alle Mitglieder und Angehdrigen der TU
Braunschweig kénnen sich in Fragen oder Angelegenheiten des Datenschut-
zes an die Datenschutzbeauftragte oder den Datenschutzbeauftragten wen-
den. Sie oder er hat das Recht, in dringenden Féllen dem Prasidium oder dem
Senat zu berichten. In zweijahrigen Abstanden hat sie oder er einen Tétig-
keitsbericht zu fertigen.

§27 a
Beauftragte oder Beauftragter fir die Belange behinderter und
chronisch erkrankter Studierender

1. Zur Wahrnehmung der Belange von Studierenden mit Behinderungen oder
chronischen Erkrankungen bestellt das Prasidium eine Beauftragte oder einen
Beauftragten und deren Stellvertretung. Die Mitglieder der Gruppe der Studie-
renden im Senat sollen Vorschldge dazu unterbreiten. Die Bestellung erfolgt in
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der Regel fir maximal zwei Jahre. Eine Wiederbestellung ist méglich. Die be-
auftragte Person kann, sofern sie in einem Dienst- oder Beschéaftigungsver-
héltnis zur TU Braunschweig steht, in einem angemessenen Umfang von ihrer
dienstlichen Tatigkeit freigestellt werden. Falls erforderlich, kénnen auch meh-
rere Beauftragte bestellt werden.

2. Der oder die Hochschul-Beauftragte berat Studierende mit Behinderung oder
chronischen Erkrankungen und wirkt darauf hin, dass ihren besonderen Be-
durfnissen im Studienalltag Rechnung getragen wird. Sie oder er wirkt zur
Wahrnehmung der besonderen Belange behinderter und chronisch erkrankter
Studierender insbesondere bei der Planung und Organisation der Lehr- und
Studienbedingungen (einschlieBlich BaumaBnahmen) sowie beim Nachteil-
sausgleich hinsichtlich des Zugangs und der Zulassung zum Studium sowie
bei Prifungen mit und ist Gber entsprechende MaBnahmen rechtzeitig zu in-
formieren. Sie oder er erstattet dem Prasidium und dem Senat einmal im Jahr
einen Bericht.

§ 28
Weitere Beauftragte

Das Présidium und der Senat kdnnen weitere Beauftragte unter Bericksichti-
gung der ggf. vorhandenen einschlagigen rechtlichen Bestimmungen einset-
zen. Beauftragte haben den sie einsetzenden Organen gegenlber regelmaBig
Uber ihre Tatigkeit zu berichten.

V"l
Berufung von Professorinnen und Professoren

§29
Einrichtung und Besetzung von Professuren

1. Das Berufungsverfahren ist gem. § 26 NHG sowie unter BerUcksichtigung der
Richtlinie ,Leitfaden zur Durchfiihrung von Berufungsverfahren® durchzufih-
ren.

2. Professuren sind nach den gesetzlichen Bestimmungen 6&ffentlich und in der
Regel international auszuschreiben. Bei Verzicht auf eine Ausschreibung rich-
tet sich das Berufungsverfahren nach der ,Ordnung geman § 26 Abs. 1 Satz 4
NHG fur das Verfahren bei Absehen von einer Ausschreibung an der Techni-
schen Universitat Braunschweig®.

3. Die geforderten Einstellungsvoraussetzungen sind in § 25 NHG festgelegt.
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4. Der Fakultatsrat ist zustandig fur die Erstellung des Berufungsvorschlags und
richtet daflr im Einvernehmen mit dem Prasidium eine Berufungskommission
ein. Berufungskommissionen bestehen aus drei stimmberechtigten Mitgliedern
der Hochschullehrergruppe, je einem stimmberechtigten Mitglied der Mitarbei-
tergruppe und der Studierendengruppe sowie einem Mitglied der MTV-Gruppe
mit beratender Stimme. Der Fakultatsrat kann beschlie3en, dass die Zahl der
Mitglieder gemal Satz 2 verdoppelt wird (groBe Berufungskommission). Das
Prasidium kann zusatzlich eine "fachferne" Berufungsbeauftragte oder einen
"fachfernen" Berufungsbeauftragten zum beratenden Mitglied der Kommission
benennen, die oder der bei Bedarf im Senat und Prasidium Gber den Verfah-
rensverlauf berichtet.

5. Es ist zu gewahrleisten, dass jeder Berufungskommission mindestens zwei
externe stimmberechtigte Hochschullehrerinnen oder Hochschullehrer ange-
horen.

6. Die oder der Vorsitzende einer Berufungskommission wird vom Fakultatsrat im
Einvernehmen mit dem Préasidenten bestimmt. Die Amtszeit der Kommissi-
onsmitglieder einer Berufungskommission wird durch das Ende der Amtszeit
der Mitglieder des Fakultatsrats nicht berdhrt.

7. Niemand darf an Beratungen und Entscheidungen Uber die eigene Nachfolge
mitwirken.

8. Die Begutachtung in den Berufungsverfahren richtet sich nach § 26 Abs. 5
NHG. Die Gutachterinnen und Gutachter kénnen zu den Vortragen der Be-
werberinnen und Bewerber eingeladen werden und an der anschlieBenden 6f-
fentlichen Aussprache teilnehmen. An der Beratung der Berufungskommission
wirken sie nicht mit. Naheres regelt die Ordnung zur Durchflihrung von Beru-
fungsverfahren.

9. Der Berufungsvorschlag wird dem Fakultatsrat vorgelegt und nach dessen
zustimmender Beschlussfassung dem Senat zur Stellungnahme zugeleitet.
Der Berufungsvorschlag kann vom Senat zur erneuten Beschlussfassung an
die Fakultat zurtckverwiesen werden. Die Zurlckverweisung ist zu begrin-
den. Die Zurlickverweisung eines Berufungsvorschlags ist nur einmal méglich.

10. Das Prasidium entscheidet abschlieBend Uber den Berufungsvorschlag und
leitet ihn mit den vorliegenden Stellungnahmen und einer eigenen Stellung-
nahme bei Ubertragung des Berufungsrechts auf die TU Braunschweig an den
Hochschulrat, sonst an das Ministerium weiter oder verweist ihn an die Fakul-
tat zur erneuten Beratung zurlck.

11. An jedem Berufungsverfahren ist eine Gleichstellungsbeauftragte zu beteili-
gen. Sie hat das Recht, am gesamten Verfahren zur Erstellung von Beru-
fungsvorschlagen mitzuwirken. Die Gleichstellungsbeauftragte hat eine Stel-
lungnahme zu dem Berufungsvorschlag abzugeben. Der Berufungsvorschlag
soll vom Prasidium zurickverwiesen werden, wenn die Gleichstellungsbe-
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auftragte eine Verletzung des Gleichstellungsauftrags geltend macht. In der-
selben Berufungsangelegenheit kann eine Verletzung des Gleichstellungsauf-
trags nur einmal geltend gemacht werden.

12. Jede neu ernannte Professorin oder jeder neu ernannte Professor ist verpflich-
tet, mdglichst innerhalb eines Jahres nach der Ernennung eine 6ffentliche An-
trittsvorlesung zu halten.

§ 30
Gemeinsame Berufungsverfahren

1. Zur Besetzung von Professuren kénnen gemeinsame Berufungsverfahren mit
wissenschaftlichen Einrichtungen, die keiner Hochschule angehdéren unter Be-
ricksichtigung der Regelungen des § 29 durchgefihrt werden. Die wissen-
schaftliche Einrichtung kann in den Berufungskommissionen vertreten sein;
dabei muss gewahrleistet werden, dass die Mitglieder der Hochschullehrer-
gruppe zusammen mit den ihnen nach Funktion und Qualifikation gleichge-
stellten Angehérigen der wissenschaftlichen Einrichtungen Gber die Mehrheit
der Sitze verfigen. Der Berufungsvorschlag kann weniger als drei Namen
enthalten. Die gemeinsam berufenen Personen haben an der TU Braun-
schweig im Umfang von mindestens 2 LVS zu lehren.

2. Gemeinsame Berufungsverfahren kénnen auch in der Weise durchgefihrt
werden, dass ein Beamten- oder Arbeitsverhéltnis nur zwischen der wissen-
schaftlichen Einrichtung und der berufenen Person begrindet wird (sog. Thu-
ringer Modell). Die berufenen Personen haben fir die Dauer des ausschlieB3li-
chen Beamten- oder Arbeitsverhaltnisses bei der wissenschaftlichen Einrich-
tung einen Status als Mitglied nach § 5 Ziffer 1 Buchstabe d). Sie haben das
Recht, fir die Dauer des Beschéaftigungsverhélinisses an der wissenschattli-
chen Einrichtung den Titel ,Professorin“ oder ,Professor” zu flhren.

3. Hat die wissenschaftliche Einrichtung eigene zwingende Vorschriften zur
Durchfiihrung von Berufungsverfahren, kann von den Vorschriften dieser
Grundordnung unter Wahrung ihrer und der im NHG enthaltenen Grundsatze
abgewichen werden. Dabei dirfen die Rechte der Gremien der TU Braun-
schweig im Verfahren nicht beeintrachtigt werden.

4. Die Einzelheiten der Durchflhrung von gemeinsamen Berufungsverfahren
sowie die Lehrverpflichtung fir die gemeinsam berufenen Personen sind in
Vereinbarungen zwischen der wissenschaftlichen Einrichtung und der TU
Braunschweig unter Zustimmung der Fakultaten zu regeln.
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§ 31
Bestellung von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren

1. Das Verfahren zur Bestellung von Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren
regelt eine Ordnung, die vom Senat zu beschlieBen ist.

2. In der Ordnung ist auch zu regeln, unter welchen Voraussetzungen eine Pro-
fessur auf Lebenszeit im Tenure-Track-Verfahren gewéahrt werden kann.

3. Im Verfahren zur Besetzung einer Juniorprofessur und bei der Besetzung von
Professorenstellen sollen Juniorprofessorinnen und Juniorprofessoren nur im
Falle der erfolgreichen Zwischenevaluation als Mitglied der Hochschullehrer-
gruppe in einer Auswahlkommission mitwirken.

4. FUr gemeinsame Bestellungsverfahren gilt § 30 sinngeman.

VIl
Wahlen und Beschllsse

§ 32
Wahlen

1. Wahlen erfolgen in freier, gleicher und geheimer Wahl und in der Regel nach
den Grundsatzen der personalisierten Verhaltniswahl. Bei der Aufstellung von
Wahlvorschlagen sollen Frauen zu einem Anteil von mindestens 50 vom Hun-
dert berticksichtigt werden. N&heres regelt die Wahlordnung.

2. Mitglieder des Préasidiums oder des Dekanats kénnen nicht zu Mitgliedern des
Senats oder eines Fakultatsrats gewahlt werden. Wer einem Gremium kraft
Amtes als beratendes Mitglied angehdrt, kann diesem Gremium nicht zugleich
als gewahltes Mitglied angehdren.

3. Bei Besetzungen von Organen, Gremien und Kommissionen, die nicht auf-
grund einer Wahl erfolgen, sollen Frauen angemessen berticksichtigt werden.
Mindestens 40 vom Hundert der stimmberechtigten Mitglieder sollen Frauen
sein.
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§ 33
Beschlussfahigkeit und Beschlisse

1. Gremien sind beschlussfahig, wenn die Sitzung ordnungsgeman einberufen
wurde und die Mehrheit der stimmberechtigten Mitglieder anwesend ist. Die
Sitzungsleitung stellt die Beschlussfahigkeit zu Beginn der Sitzung fest. Das
Gremium gilt sodann, auch wenn sich die Zahl der anwesenden stimmberech-
tigten Mitglieder im Laufe der Sitzung verringert, als beschlussfahig, solange
nicht ein Mitglied Beschlussunfahigkeit geltend macht; dieses Mitglied zahlt
bei der Feststellung, ob das Gremium noch beschlussfahig ist, zu den anwe-
senden Mitgliedern.

2. Stellt die Sitzungsleitung eines Gremiums dessen Beschlussunféhigkeit fest,
so beruft sie zur Behandlung der nicht erledigten Tagesordnungspunkte eine
zweite Sitzung ein. Diese ist ohne Ricksicht auf die Zahl der anwesenden
Mitglieder beschlussfahig; hierauf ist bei der Einladung hinzuweisen.

3. Beschlisse werden mit der Mehrheit der abgegebenen giltigen Stimmen ge-
fasst, soweit durch das NHG oder die Grundordnung nichts anderes bestimmt
ist. Stimmenthaltungen gelten als nicht abgegebene Stimmen. Ein Beschluss
kommt nicht zustande, wenn mehr als die Hélfte der anwesenden stimmbe-
rechtigten Mitglieder eine unglltige Stimme abgegeben oder sich der Stimme
enthalten hat. Auf Antrag ist das Votum einer Minderheit dem Beschluss bei-
zuflgen.

4. Zu Beschliissen iiber die Errichtung, Anderung, Zusammenlegung und Aufhe-
bung von Fakultaten, wissenschaftlichen Einrichtungen und Betriebseinheiten
ist die Mehrheit der Stimmen aller Mitglieder des zustédndigen Gremiums er-
forderlich.

5. In nach Mitgliedergruppen zusammengesetzten Gremien und Organen muss
die Hochschullehrergruppe Uber die Mehrheit der Stimmen verflgen. Alle Mit-
glieder eines Gremiums haben grundsatzlich das gleiche Stimmrecht. In Ange-
legenheiten, die den Bereich der Forschung oder ein Berufungsverfahren un-
mittelbar betreffen, bedlirfen Beschlisse neben der Mehrheit des Gremiums
oder Organs auch der Mehrheit der dem Gremium oder Organ angehdrenden
Mitglieder der Hochschullehrergruppe; in Berufungsverfahren haben die Mit-
glieder der MTV-Gruppe kein Stimmrecht. Kommt in den Fallen des Satzes 2
ein Beschluss auch im zweiten Abstimmungsgang nicht zustande, so ent-
scheiden die dem Gremium oder Organ angehérenden Mitglieder der Hoch-
schullehrergruppe abschlieBend. In Berufungsverfahren ist die von der Hoch-
schullehrergruppe Uberstimmte Mehrheit des Gremiums oder Organs berech-
tigt, ihren Vorschlag als weiteren Berufungsvorschlag mit Begrindung dem
Vorgang beizuflgen.

6. Wird die Wahl eines Gremiums oder einzelner Mitglieder von Gremien fir un-
gultig erklart oder andert sich die Zusammensetzung auf Grund einer Nach-
wahl, so berthrt dies nicht die Wirksamkeit der vorher gefassten Beschlisse
und vorgenommenen Amtshandlungen dieser Gremien.
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7. An der Beratung und Entscheidung von Angelegenheiten nehmen die Mitglie-
der eines Gremiums nicht teil, wenn diese ihnen selbst, ihren Ehegatten, ihren
Verwandten bis zum dritten oder Verschwagerten bis zum zweiten Grad oder
von ihnen kraft Gesetzes oder kraft Vollmacht vertretenen Personen einen be-
sonderen persénlichen Vorteil oder Nachteil bringen kdnnen. Soweit Be-
schlisse gefasst werden, die den Arbeitsbereich eines Gremienmitglieds un-
mittelbar betreffen, ist eine besondere Gewichtung seiner Stimme ausge-
schlossen. Zur Vermeidung einer auf der Anwendung der Satze eins und zwei
beruhenden Stimmengleichheit bestellt das Prasidium kommissarisch ein wei-
teres Mitglied der betreffenden Gruppe fir dieses Gremium.

8. Die Ordnungen der Technischen Universitat Braunschweig (zum Beispiel Ha-
bilitations-, Promotions- oder Prifungsordnungen, Geschéaftsordnungen) kén-
nen qualifizierte Mehrheitsentscheidungen vorsehen. Beschllisse kdnnen im
Ausnahmefall auch im Umlaufverfahren gefasst werden; Naheres regeln die
jeweiligen Geschaftsordnungen der Gremien.

IX
Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren,
Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler

§ 34
Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren

An der Technischen Universitat Braunschweig kbnnen Honorarprofessorinnen
und Honorarprofessoren geman § 35 Abs. 1 NHG vom Préasidium auf Vor-
schlag der Fakultat und nach Stellungnahme des Senats bestellt werden. Das
Nahere regelt eine Ordnung.

§35
Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler

Auf Vorschlag einer Fakultat kann das Prasidium geeignete Personen in ei-
nem Offentlich-rechtlichen Dienstverhaltnis als Gastwissenschaftlerin oder
Gastwissenschaftler mit der befristeten Wahrnehmung von Aufgaben in Lehre,
Forschung und Weiterbildung beauftragen. lhnen kann eine Verglitung ge-
wahrt und nach MaBgabe einer Ordnung des Senats gestattet werden, wah-
rend der Dauer des Dienstverhéltnisses den Titel ,Professorin“ oder ,Profes-
sor“ zu fahren.
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X
Ehrentitel und sonstige Ehrungen

§ 36
Ehrendoktorinnen und Ehrendoktoren

Die Ehrendoktorwiirde wird von den Fakultadten mit Zustimmung des Senats
verliehen. Naheres regeln die Promotionsordnungen der Fakultaten.

§ 37
Ehrensenatorinnen und Ehrensenatoren

Der Senat bestimmt durch eine Ehrungsordnung die Voraussetzungen fir die
Verleihung der Wirde einer Ehrensenatorin oder eines Ehrensenators und re-
gelt das Verfahren und die Mitwirkung der Fakultaten.

§ 38
Agnes-Pockels-Medaille

1. Der Senat kann die Agnes-Pockels-Medaille an Personen verleihen, die sich
um die TU Braunschweig besonders verdient gemacht haben. Naheres regelt
eine Ordnung.

2. Der Senat kann weitere Ehrungen auf der Grundlage einschlagiger Ordnun-
gen vornehmen.

XI
Bekanntmachungen, Inkrafttreten

§ 39
Hochschulo6ffentliche Bekanntmachungen

Die hochschuléffentliche Bekanntmachung der von den Organen der TU
Braunschweig einschlieBlich der Organe der Studierendenschaft oder des
Studentenwerks Ost-Niedersachsens erlassenen Satzungen und Ordnungen
erfolgt mittels der ,Amtlichen Bekanntmachungen der TU Braunschweig"
durch éffentlichen Aushang im Forumsgebaude und in elektronischer Form auf
den Internetseiten der TU Braunschweig. Die Ordnungen und Satzungen tre-
ten am Tag nach ihrer Bekanntmachung in Kraft, sofern das Inkrafttreten im
Einzelfall nicht ausdrlcklich anders angegeben ist.

Stand: 31.01.2017 Seite 31



§ 40
Inkrafttreten der Grundordnung

Diese Grundordnung tritt nach Genehmigung durch das Ministerium flr Wis-

senschaft und Kultur am Tage nach ihrer hochschuléffentlichen Bekanntma-
chung in Kraft. Gleichzeitig tritt die zuletzt gultige Grundordnung auB3er Kraft.

Stand: 31.01.2017 Seite 32



Technische Universitit Braunschweig — unsere Werte

WERTE

UNSER SELBSTVERSTANDNIS

= ,Nec aspera terrent”. Auch schwierige Aufgaben und
Widrigkeiten schrecken uns nicht — dieses Motto der
Griinder unserer Universitét gilt auch fuir uns.

= Wir wollen zu den Besten gehéren und arbeiten leistungs-
und I8sungsorientiert auf héchstem Qualititsniveau.

= Wir bearbeiten unsere Aufgaben in Verantwortung fiir
unsere Universitit eigenverantwortlich.

= Wir stehen zu den Prinzipien guter wissenschaftlicher
Praxis.

= Als Technische Universitit suchen wir den Austausch mit
Wirtschaft und Gesellschaft, wahren dabei aber unsere
Unabhingigkeit.

= Wir fiihlen uns dem 6ffentlichen wissenschaftlichen und
ethischen Diskurs tiber unsere Titigkeit, insbesondere
tiber unsere Lehr- und Forschungsaktivititen, verpflichtet.

= Als akademisches Zentrum ist unsere Universitit ein
wichtiger Motor der Region Braunschweig und erfiillt hier
auch einen kulturellen und gesellschaftlichen Auftrag.

WERTE

UNSER UMGANG MITEINANDER
UND MIT DRITTEN

= Wir behandeln einander mit Respekt und Wertschitzung.
= Wir fithlen uns der Zusammenarbeit (Kooperativitit)
innerhalb der Universitit und mit unseren Partnern

verpflichtet.

= Wir fordern und férdern die Kreativitat der Studierenden
und der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

= Gemeinsam sind wir auf unsere akademischen Leistungen
stolz.

= Wir legen Wert auf unser vielfiltiges Campusleben.

WERTE

GOVERNANCE UND FUHRUNG

= ,,Das Prisidium leitet die Hochschule in eigener
Verantwortung. Es hat die Entwicklung der Hochschule
zu gestalten und dafiir Sorge zu tragen, dass die
Hochschule ihre Aufgaben erfiillt...“3

= Bei dieser Aufgabe arbeitet das Prisidium mit den
Gremien und den Fakultiten, Instituten und Zentren
zusammen.

= Menschen in leitenden Positionen sehen sich einer
partizipativen Fiihrung verpflichtet. Sie férdern Selbst-
bestimmung, Eigenverantwortung und die Entfaltung
der individuellen Fihigkeiten ihrer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter.

= Partizipative Fiihrung erfordert die Ubernahme von
Verantwortung von allen Beteiligten.

= Entscheidungen, Prozesse und Strukturen in der

Technischen Universitit Braunschweig unterliegen
den Prinzipien der Transparenz und Begriindetheit.

3 Niedersichsisches Hochschulgesetz (NHG), § 37 (1)
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Technische Universitit Braunschweig — unsere Ziele

ZIELE

FORSCHUNG

Die Technische Universitit Braunschweig ist eine traditions-
reiche Technische Universitit mit einem klaren Profil in
Forschung und Lehre. Sie verfiigt tiber:

= Ein vollstindiges Ingenieurwesen, also Architektur,
Bau- und Umweltingenieurwesen, Elektrotechnik,
Informatik, Maschinenbau

= starke, in die TU fachlich vernetzte, Naturwissenschaften,

= in die TU integrierte Wirtschafts-, Sozial- und
Geisteswissenschaften sowie Erziehungswissenschaften
und die Fachdidaktiken.

= Alle Ficher tragen zu einer kooperativen Schwerpunkt-

bildung bei.

Sie gehort zu der Gruppierung TUg und in ihren ingenieur-
wissenschaftlichen Kernfichern zu den TOP g-Universititen
in Deutschland.

Die strategisch relevanten Forschungsfelder der TU sind:
= Mobilit4t*

= Infektionen und Wirkstoffe

= Stadt der Zukunft (in Griindung)

Diese werden erginzt und verkniipft durch diverse
Querschnittsthemen.

1 KFZ, Luft- und Raumfahrttechnik, Bahn, Intermodalitit, Verkehrsreduzierung

ZIELE

FORSCHUNG

= Die Schwerpunkte werden durch die sich etablierenden

Disziplin-iibergreifenden Forschungszentren in Kooperation

mit auleruniversitiren Institutionen und der Industrie
umgesetzt.

= Die Ficher der TU sollen sich generell in ihrer Forschungs-

ausrichtung an den drei Schwerpunkten orientieren. Spitzen-

forschung auch auflerhalb dieser Felder wird ausdriicklich
gewiinscht.

= Die TU will damit wesentliche Beitrige zur Bewiltigung
der gesellschaftlichen Herausforderungen in den Schwer-
punkten leisten und gehért dort zur Spitzengruppe der
(deutschen) Technischen Universitéten.

= Als Technische Universitit legt sie ihren Schwerpunkt auf
die Wissenschaften und deren Weiterentwicklung und
unterscheidet sich dadurch von Hochschulen, die aus-
schlielich angewandte Wissenschaft betreiben.

= Die TU Braunschweig leistet Wissens-Transfer im Bereich
Technologietransfer, Griindungsférderung, Weiterbildung.

= Die TU Braunschweig stellt Innovationen umsetzungsfihig
bereit (durch Patente etc.).

= Die TU Braunschweig bietet ihren Studierenden eine
exzellente (Persénlichkeits-) Bildung und Ausbildung
und damit hervorragende Berufsaussichten, vor allem
in Wirtschaft, Wissenschaft und Bildungsinstitutionen.

= Eine exzellente Lehre und attraktive Studienbedingungen
gehdren damit zum Selbstverstidndnis der TU Braunschweig.

= Unsere Studienginge orientieren sich an unserer Forschung,

vermitteln breite und vertiefte Grundlagen und bieten viel-
filtige individuelle Spezialisierungen. Auch tiber forschungs-
orientierte Weiterbildung leisten wir Wissenstransfer.

= Wir entwickeln die Qualitit unserer Lehre unter Beteiligung
der Studierenden weiter und treiben Lehrinnovationen voran.

= Dabei arbeiten wir im Team und in vielfiltigen Koope-
rationen innerhalb der TU und mit anderen Hochschulen
sowie Forschungseinrichtungen, auch international, sowie
Schulen und Unternehmen zusammen.

= Spezielle Studiengénge entwickeln wir mit unseren
Kooperationspartnern.

= Wir sorgen in Zusammenarbeit zwischen zentralen und
dezentralen Einrichtungen fiir kontinuierliche Qualitits-
entwicklung in Studium und Lehre und reibungslose
Studienabliufe. Wir bieten Studierenden und Studien-
interessierten Service und Beratung.

ZIELE

PERSONALGEWINNUNG
UND PERSONALENTWICKLUNG

Wesentliche Voraussetzung fiir den Erfolg unserer Univer-
sitdt sind kompetente und motivierte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in Wissenschaft, Technik und Verwaltung:

= Die TU setzt vor allem auf fach-, sozial- und fiihrungs-
kompetente Vorgesetzte in Wissenschaft (Professorinnen)
sowie in Technik und Verwaltung. Unsere Fiihrungskrifte
zeichnet u. a. Durchhaltevermégen, der respektvolle Um-
gang mit Mitarbeiterinnen, Mitarbeitern und Studieren-
den sowie die Bereitschaft zum lebenslangen Lernen aus.

= Die TU bietet ihren Nachwuchskriften attraktive und ver-
lissliche Rahmenbedingung fiir die Weiterqualifizierung
(strukturiertes Doktorat).

= Die TU ist auf allen Ebenen konsequent familienfreund-
lich. Sie unterstiitzt Frauen und Minner fiir eine erfolg-
reiche (wissenschaftliche) Karriere und férdert dabei
Geschlechter-Gerechtigkeit.

= Sie bietet Karrieremodelle fiir den wissenschaftlichen Nach-

wuchs und beriicksichtigt dabei unterschiedliche Biografien.

= Sie fiihlt sich der Weiterentwicklung aller Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter verpflichtet.

= Die TU bekennt sich zur betrieblichen Ausbildung mit
den besonderen Chancen einer Universitit (u. a. Griine
Lernfabrik).

ZIELE

STRATEGIEFAHIG KEIT/
GOVERNANCE

= Die TU verfiigt iiber geeignete Governance-Strukturen
und effiziente Prozesse mit denen institutionelle
Innovationen vorangebracht werden kénnen.

= Dies gilt fiir alle Ebenen (Hochschule, Fakultiten,
Institute, Zentren, Verwaltung).

= Die Governance-Strukturen orientieren sich am Prinzip
der Subsidiaritit’.

= Die TU Braunschweig entwickelt ihre Governance-
Strukturen weiter und gewihrleistet so ihre Strategie-
fahigkeit.

2 Nur wenn Herausforderungen auf einer Entscheidungsebene nicht begegnet
werden kann, werden sie an die nichst héhere Ebene heran getragen.
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3. Fortschreibung des zentralen
Frauenforderplans

Der Zentrale Gleichstellungsplan wurde in folgenden
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Vorbemerkungen

Die TU Braunschweig bekennt sich zu dem Ziel, Chancengleichheit von Frauen und
Mannern im Hochschulbereich zu férdern, die strukturelle Benachteiligung von Frauen
abzubauen und alle vorhandenen Fahigkeiten und Begabungen von Frauen und Man-
nern zu nutzen. Dabei wird angestrebt, dass Frauen und Manner in allen Qualifikations-
und Beschéaftigungsgruppen zu gleichen Teilen vertreten sind. Die Bestimmungen des
Niedersachsischen Hochschulgesetzes (NHG) vom 26. Februar 2007 (Nds. GVBI. 2007,
69), des Niedersachsischen Gleichberechtigungsgesetzes (NGG) vom 9. Dezember
2010 (Nds. GVBI. 2010, 558) sowie des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
vom 14. August 2006 in ihrer jeweils glltigen Fassung werden dabei angewandt. Im
Sinne des NHG § 42 Abs. 2, des NGG § 9 Abs. 5 und § 16 Abs. 2 sowie des AGG § 5
(Positive MaBnahmen) wird der Gleichstellungsplan der TU Braunschweig fortgeschrie-
ben.

Die Gleichstellungsférderung an der Hochschule bezieht im Sinne einer Gesamtstrategie
alle Qualifikations- und Beschéaftigtengruppen ein. Das Gleichstellungskonzept ,Chancen-
gleichheit 2020 ist hierbei konstitutiv fir den vorliegenden Gleichstellungsplan sowie fir die
2012 neu geschaffenen Fakultatsgleichstellungsplane. Der Titel ,Chancengleichheit 2020“
bezieht sich auf die zur Steigerung der Frauenanteile formulierten Zielvorgaben, die 2020
verwirklicht sein sollen. Das Jahr 2020 wurde gewahlt, um nennenswerte Veranderungen im
Bereich der Professuren zu ermdéglichen: In den Jahren 2013 bis 2016 finden vergleichswei-
se wenige regulare Neubesetzungen statt, erst ab 2017 werden Professuren wieder in gro-
Berer Zahl neu besetzt. Das TU-weite Gleichstellungskonzept ,Chancengleichheit 2020
setzt auf die weitere Starkung der strukturellen Verankerung von Gleichstellung auf allen
Ebenen der Universitat. Als strategische Ziele wurden drei Dimensionen identifiziert:

e Durchgangiger Abbau von Unterreprasentanz
e Verwirklichung der familiengerechten Hochschule
e Nachhaltige Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Aus diesen drei Dimensionen resultieren drei Programmlinien, die zentral im Gleichstel-
lungsburo koordiniert werden und ihre Entsprechung in fakultatsspezifischen Erganzungen
finden. Die Verwaltung ist in alle drei Bereiche eingebunden, so dass die Integration von
Gleichstellung in das gesamte Organisationshandeln weiterhin gestarkt wurde.

Die Gleichstellung der Geschlechter ist als Querschnittsaufgabe integraler Bestandteil
aller Handlungsfelder der Hochschule. Daraus folgt in Anlehnung an NGG § 1 Abs. 3,
dass alle Personen und Organisationseinheiten, insbesondere jene, die an der Planung
und Umsetzung organisatorischer und personeller MaBnahmen beteiligt sind, in der
Pflicht stehen, die Zielsetzung des Gleichstellungsplans zu verwirklichen.

Mit der 3. Fortschreibung des Zentralen Frauenférderplans als Gleichstellungsplan er-
folgt zugleich die Einfihrung dezentraler Gleichstellungspléne fir die einzelnen Fakulta-
ten der TU Braunschweig. In diesen Fakultatsgleichstellungsplanen werden Zielvorga-
ben hinsichtlich der Frauen- und Manneranteile sowie chancengleichheitsférdernde
MaBnahmen festgehalten, die auf die fakultatsspezifische Situation zugeschnitten sind
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und von den Fakultaten als Selbstverpflichtungen verabschiedet werden. Der zentrale
Gleichstellungsplan schreibt neben den gesamtuniversitdren Zielvorgaben auch das
kinftige Gleichstellungskonzept der TU Braunschweig fest. Seine Bestimmungen und
die sich hieraus ableitenden Rechte und Pflichten gelten daher fir die gesamte Hoch-
schule und alle ihre Angehdrigen und Mitglieder. Der Gesamtpersonalrat wird bei der
Umsetzung der strategischen Ziele rechtzeitig und umfassend eingebunden.

A Frauen- und Manneranteile nach Qualifikationsstufen sowie Zielvorgaben

Tabelle 1: Frauen- und Manneranteile nach Qualifikationsstufen

Wissenschaftliche | Aktuelle Situation Zielvorgabe fir
Karrierestufen 2012 2020

Anzahl % %

m w m w m w
Studienanfanger/ | 5039|1621 |58 42 55 45
Innen
Studierende 10207 6090 62,5 37,5 55 45
Absolvierende
gesamt 767 664 53,6 46,4 50 50
ohne BA, Lehramt, 669 380 63,8 36,2
Architektur
Anzahl der Promo- | 44, 118 604 396 |55 45
tionen im Jahr
tionen im Jahr
Juniorprofessuren |10 0 100 0 k. A k. A.
Professuren ge- |75 37 823  [17,7 |75 25
samt
Professuren C4/W3 | 113 19 85,6 14,4 80 20
Leitungspositionen
mittlere u. hdchste
Ebene
Dekan/Innen 5 1 83,3 16,7 66,7 33,3
Fakultadtsgeschafts- 3 3 50 50 50 50
fihrungen
Prfislidentlln, Vize- 4 1 80 20 60 40
prasident/Innen




Tabelle 2: Frauen- und Manneranteile im wissenschaftsstiitzenden Bereich

Wissenschafts- | Apyelle Situation Zielvorgabe fiir

stitzendes 2012 2020

Personal

Beamte Anzahl % %

m w m w m w

W3 2 0 100 0 50 50
A 16 1 1 50 50 50 50
A15 4 1 80 20 60 40
A14 4 1 80 20 60 40
A13 7 1 87.5 12,5 75 25
A12 3 1 75 25 50 50
A 11 2 5 28.6 71.4 42.9 57.1
A 10 4 11 26.7 73.3 32 68
A9 2 5 28.6 71.4 34 66
A8 1 0 100 0 95 5
A7 0 2 0 100 5 95
A6 1 0 100 0 95 5
A5 - - - - - -
A 4 - - - - - -
A 3 - - - - - -
A2 - - - - - -

TV-L Anzahl % %

m w m w m w

AT _ _ _ _ _ _
E 15 8 3 72.7 27.3 54.5 455
E14 12 5 70.6 29.4 58.8 41.2
E13 30 76 28.3 71.7 34 66
E12 8 3 72.7 27.3 63.6 36.4
E 11 50 25 66.7 33.3 60 40
E 10 31 12 721 27.9 66 34
E9 132 167 442 55.8 50 50
ES8 74 156 32.2 67.8 40 60
E7 38 3 92.7 7.3 86 14
E6 33 186 15.1 84.9 20 80
ES 19 58 24.7 75.3 30 70
E4 5 1 83.3 16.7 78 22
E3 24 19 55.8 442 50 50
EZ2 6 86 6.5 93.5 12 88
Azubis 63 60 51.2 48.8 50 50




B MaBnahmenkatalog
1. Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Im Mittelpunkt stehen die weitere Starkung der Verankerung von Gleichstellung auf Lei-
tungsebene, eine starkere Verzahnung der zentralen und dezentralen Ebenen sowie die
Starkung von Gleichstellung als Querschnittsaufgabe an der gesamten Universitat.

1.1 Gleichstellungsstrukturen und Verantwortlichkeiten
1.1.1 Verantwortung der Leitungsebenen

Die Verantwortlichkeit fir die aktive Férderung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern ist an der TU Braunschweig auf Leitungsebene institutionalisiert: Fir die ge-
samte Hochschule und insbesondere den zentralen Bereich liegt sie bei der Prasidentin
bzw. dem Préasidenten; fur die einzelnen Fakultaten tragen die Dekaninnen und Dekane
die Verantwortung.

Zudem wird Gleichstellung in die internen Zielvereinbarungen zwischen Hochschullei-
tung und Fakultdten aufgenommen. Als Grundlage hierfir dienen die fakultatsspezifi-
schen Zielvorgaben zur Erhéhung der Frauenanteile aus den dezentralen Gleichstel-
lungsplanen.

1.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Der Vernetzung, dem Austausch und der Nutzung von Synergie-Effekten dient die Ein-
richtung einer dauerhaften Arbeitsgruppe (AG Gleichstellung und Familie), deren Mit-
glieder' sich einmal jahrlich treffen. Zur engeren Verzahnung zentraler und dezentraler
Gleichstellungsaktivitadten an der TU Braunschweig findet dartiber hinaus einmal im Jahr
ein Jour fixe der AG Gleichstellung und Familie mit der Prasidentin bzw. dem Prasiden-
ten der Hochschule statt.

1.1.3 Kommission fir Gleichstellung

Die Kommission fir Gleichstellung (KfG), die sich aus je zwei Vertreterinnen der einzel-
nen Mitgliedergruppen der TU Braunschweig zusammensetzt, achtet auf die Verwirkli-
chung der tatsachlichen Gleichstellung von Frauen und Mannern. Sie vertritt alle weibli-
chen Mitglieder und Angehérigen der Hochschule und ist insbesondere verantwortlich
fir die Auswahl der zentralen Gleichstellungsbeauftragten, deren Beratung und Unter-
stitzung sowie die Entgegennahme ihres jahrlichen Tatigkeitsberichts. Die KfG ist zu-
dem fur die ordnungsgemaBe Durchfihrung der Wahlverfahren fir die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten zustéandig. Die Mitglieder der KfG werden von allen Hoch-
schulmitgliedern gewahlt.

! Mitglieder der AG Gleichstellung und Familie sind die Dekaninnen und Dekane, die Leiterinnen und Leiter der Geschéftsberei-
che, die Vorsitzenden der Kommission fiir Gleichstellung und des ,TUBS und Familie e.V.”, die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte sowie die Referentin des Familienbiros und die Referentin fir Dual Career Service.
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1.1.4 Hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte

Die hauptberufliche Gleichstellungsbeauftragte der TU Braunschweig wird geman NHG
§ 42 Abs. 1 sowie § 25 der Grundordnung der TU Braunschweig auf Vorschlag der KfG
vom Senat flr eine Amtszeit von sechs Jahren (bei Wiederwahl acht Jahre) gewahlt und
steht der Prasidialstabsstelle Gleichstellungsbiro sowie allen angegliederten Projekten
und dem Familienblro vor. Sie wirkt auf die Erflllung des Gleichstellungsauftrags ge-
manR NHG § 3 Abs. 3 hin. Dies umfasst ihre Mitwirkung an der Entwicklungsplanung so-
wie bei Struktur- und Personalentscheidungen der Hochschule. Sie nimmt als regulare
Beraterin an allen Gremien und Kommissionen, inklusive des Prasidiums, mit Rede- und
Antragsrecht teil und wird insbesondere bei bevorstehenden PersonalmaBnahmen
rechtzeitig und umfassend beteiligt. Die Gleichstellungsbeauftragte ist bei der Erfillung
ihrer Aufgaben nicht an fachliche Auftrage und Weisungen gebunden. Sie vernetzt sich
landesweit in der Landeskonferenz Niedersachsischer Hochschulfrauenbeauftragter
(LNHF), deren stellvertretende Vorsitzende sie seit 2012 fir eine Amtszeit von 2 Jahren
ist, sowie bundesweit in der Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) und gehért dem sich in Griindung befinden-
den Netzwerk der TU9-Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an.

1.1.5 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Neben der hauptberuflichen (zentralen) Gleichstellungsbeauftragten setzt die TU Braun-
schweig dezentrale Gleichstellungsbeauftragte fir eine Amtszeit von zwei Jahren (bei
Studentinnen ein Jahr) ein. lhre Wahl erfolgt aus dem Kreis der weiblichen Mitglieder
einer Fakultat oder zentralen Einrichtung auf Vorschlag der Gleichstellungsversamm-
lung, also aller Fakultats- oder Einrichtungsmitglieder, durch den Fakultatsrat bzw. den
Senat. Eine Wiederwahl ist mdglich. Fir ihr Engagement werden die dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten angemessen von den Fakultaten entlastet. Ihrer Vernetzung
dient der Rat der dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, der auf Einladung und unter
Vorsitz der zentralen Gleichstellungsbeauftragten regelméBig zusammenkommt. Zur
Einfihrung in ihr Amt erhalten die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten ein Hand-
buch, das in regelméaBigen Abstdnden vom Gleichstellungsbiro aktualisiert wird. Dar-
Uber hinaus bietet das Gleichstellungsbiro ihnen kontinuierlich Weiterbildungen an, far
die alle Interessentinnen max. 2 Mal im Jahr durch ihre Arbeitgeber von sonstigen Auf-
gaben freizustellen sind.

1.1.6 Gleichstellung als Querschnittsaufgabe

Gleichstellung ist Teil des Leitbild- und Strategieprozesses und wird durchgéngig in das
Qualitdtsmanagement integriert.

1.2 Gleichstellungsorientiertes Personalmanagement
Bei Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren, Beférderungen und Héhergruppierun-

gen, Stipendien- und Preisvergaben sowie der Nominierung von Personen fur Wettbe-
werbe und Férderung legt die TU Braunschweig ein besonderes Augenmerk auf die



Transparenz der Verfahren und die Beachtung der Kriterien zur Férderung der Chan-
cengleichheit.

1.2.1 Stellenbesetzungsverfahren

Bei Einstellungen, Beférderungen und der Ubertragung hdherwertiger Tatigkeiten wer-
den Frauen gemaB NHG § 21 Abs. 3 S. 2 sowie NGG § 13 Abs. 5i. V. m. § 3 Abs. 3 bei
gleichwertiger Qualifikation und unter Wahrung der Einzelfallgerechtigkeit so lange vor-
rangig bertcksichtigt, bis sie in der jeweiligen Lohn-, Vergitungs- und Besoldungsgrup-
pe zu gleichen Teilen wie Manner vertreten sind. Entsprechende Regelungen gelten fir
Bereiche, in denen Manner unterrepréasentiert sind. Bei der Vergabe von Stellen fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs und von anderen Mittelbaustellen sowie von Stipendien
gilt: ,In den Bereichen, in denen Frauen stark unterreprasentiert sind, sollen grundsatz-
lich alle Bewerberinnen, deren Arbeitsgebiet und Qualifikation der Stellenbeschreibung
entsprechen, zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen werden; mindestens sollen
aber die Halfte der Eingeladenen Frauen sein. Diese Regelung kann im Benehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten modifiziert werden.“® Zudem werden Frauen bei Nomi-
nierungen fir Wettbewerbe und Preise aktiv berlcksichtigt.

Alle Stellen, auch aus Drittmitteln finanzierte, werden an der TU Braunschweig 6ffentlich
ausgeschrieben, wobei neben Uberregionalen Printmedien auch das Internet sowie
fachbezogene E-Mail-Verteiler und Newsgruppen genutzt werden. Auf die Vergabe von
Stellen flr studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte ist fach- bzw. fakultatséffent-
lich hinzuweisen, um allen Studierenden die Mdglichkeit der Bewerbung zu geben. Aus-
nahmen von der Ausschreibungspflicht, wie sie sich aus NHG § 26 Abs. 1 ergeben, sind
von der zentralen Gleichstellungsbeauftragten zu genehmigen. Von einer Ausschreibung
kann abgesehen werden:

e bei wissenschaftlichen Mitarbeiter- und Mitarbeiterinnen-Stellen, wenn die Besetzung
ad personam im Zusammenhang mit einem Berufungsverfahren vereinbart wurde,

e sofern der Personalrat (geman § 65 Nds. PersVG) und die Gleichstellungsbeauftragte
einem Verzicht auf Ausschreibung zustimmen sowie

e Dbei Drittmittelstellen, wenn die Mittel ad personam eingeworben wurden.

Auch im Falle des Verzichts auf Ausschreibung ist die Gleichstellungsbeauftragte um-
fassend zu informieren und einzubeziehen. Die Bewerbungsfrist flir Stellenangebote der
TU Braunschweig betragt mindestens drei Wochen, mit Ausnahme der Stellen flr stu-
dentische und wissenschaftliche Hilfskrafte. Der Gleichstellungsbeauftragten wird recht-
zeitig Gelegenheit zur Abgabe einer Stellungnahme zum Ausschreibungstext gegeben.
In der Stellenausschreibung ist ausdricklich das Geschlecht anzusprechen, das in dem
jeweiligen Bereich unterrepréasentiert ist. AuBerdem ist auf die Teilzeitfahigkeit der Stelle
hinzuweisen.

2 Empfehlungen zur Gewihrleistung von Chancengleichheit bei Stellenbesetzungsverfahren. Ministerium fiir Wissenschaft und
Kultur 407-38282/5 vom 18.10.1996, II. 3.4.
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1.2.2 Berufungsverfahren

An der TU Braunschweig existiert seit 2005 ein Berufungsleitfaden, der durchgéangig ange-
wendet wird. Die Referentin flir Berufungsangelegenheiten betreut die Verfahren von der
Erstellung des Profilpapiers bis zur Ruferteilung. Im durchgéngig zur Anwendung kommen-
den Profilpapier werden die Rahmendaten der zu besetzenden Professur vor der Ausschrei-
bung festgelegt. Hier missen ebenfalls die erwarteten Bewerbungen von Frauen angegeben
und Bemihungen zur aktiven Rekrutierung von Bewerberinnen nachgewiesen werden. Qua-
lifizierte Kandidatinnen werden gezielt zur Bewerbung aufgefordert. Bei der Suche nach qua-
lifizierten Frauen wird u. a. auf Expertinnendatenbanken wie FemConsult zurlickgegriffen.
Das Gleichstellungsbiro unterstitzt alle an aktiver Rekrutierung Beteiligten durch einen Leit-
faden, der 2012/13 in Uberarbeiteter Fassung erscheint. Darlber hinaus gelten seit 2010 die
Leitlinien zum Ausschluss von Befangenheiten an der TU Braunschweig.

Auch in Berufungsverfahren ist eine frihzeitige und durchgangige Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten (auch bei Verzicht auf Ausschreibung gemaB NHG § 26
Abs. 1) zu gewahrleisten. Die Gleichstellungsbeauftragte wird von Anfang an, also
schon bei der Beratung Uber den Freigabeantrag und die Denomination der Stelle, ein-
bezogen. Informationsangebote des Gleichstellungsburos, wie die Verteilung einer
LNHF-Broschire zu Gleichstellungsaspekten in Berufungsverfahren oder die Durchfiih-
rung von Genderkompetenz-Schulungen fir Berufungskommissionen, sorgen dafir,
dass die an Berufungsverfahren Beteiligten Gber Mdglichkeiten zur Férderung der Chan-
cengleichheit informiert sind. Auswahlverfahren fir Juniorprofessuren werden an der TU
Braunschweig wie ein Berufungsverfahren durchgefuhrt.

1.2.3 Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

Die Gleichstellungsbeauftragte ist an samtlichen Stellenbesetzungs- und Berufungsver-
fahren von der Ausschreibung bis zum Abschluss des Verfahrens zu beteiligen. Die
Gleichstellungsbeauftragte ist von der Vorauswahl und von Einstellungsgesprachen so
rechtzeitig zu informieren, dass sie an dem festgesetzten Termin teilnehmen kann. Auch
sind Antrage auf PersonalmaBnahmen von ihr gegenzuzeichnen.

Ist eine den Gleichstellungsauftrag beriihrende Entscheidung gegen das Votum der
Gleichstellungsbeauftragten getroffen worden, kann sie innerhalb von zwei Wochen eine
erneute Entscheidung verlangen (Widerspruch). Die erneute Entscheidung darf friihes-
tens eine Woche nach Einlegung des Widerspruchs und erst nach einem besonderen
Einigungsversuch erfolgen. Dieser besondere Einigungsversuch wird in einer Schlich-
tungskommission vorbereitet, der die zentrale Gleichstellungsbeauftragte, ein von der
Personalvertretung benanntes Mitglied, die/der Einstellende und eine von der Fakultat
oder zentralen Einrichtung bestimmte, neutrale Person angehéren. Der Auftrag der
Schlichtungskommission besteht in einem Einigungsversuch.

1.2.4 Beurteilung von Qualifikationen und Diskriminierungsverbot
Bei der Beurteilung der Qualifikation sind alle Aspekte der Beféhigung, Eignung und

fachlichen Leistung eingehend zu wirdigen. Dabei sind auch Sozialkompetenzen, Erfah-
7



rungen und Fahigkeiten aus familidrer oder ehrenamtlicher Tatigkeit, Flexibilitat, Kom-
munikations- und Teamféhigkeit, Tatkraft und Organisationsfahigkeit einzubeziehen,
soweit diese Qualifikationen fur die zu Ubertragenden Aufgaben von Bedeutung sind.

Bei der Entscheidung fir eine Einstellung oder eine Beférderung darfen u. a. folgende

Kriterien nicht gegen die Bewerber/innen verwandt werden:

e Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit, Reduzierungen der Arbeitszeit oder Verzdge-
rungen beim Abschluss einzelner Ausbildungsgange aufgrund der Betreuung von
Kindern oder pflegebedirftigen Angehdérigen,

e Lebensalter, sofern es nicht dem Stellenprofil entgegensteht,

e Einklnfte, Familienstand und Stellung der Partnerin oder des Partners,

e zeitliche Belastungen durch die Betreuung von Kindern oder pflegebedurftigen Ange-
hdrigen und die Absicht, von der Mdglichkeit der Arbeitszeitreduzierung Gebrauch zu
machen.

Teilzeitbeschéftigten sind die gleichen beruflichen Aufstiegs- und Fortbildungschancen
einzurdumen wie Vollzeitbeschaftigten.

1.2.5 Wahl und Besetzung von Gremien

Im Sinne des NHG § 16 Abs. 5 und 6 sowie der Grundordnung der TU Braunschweig §
32 Abs. 1 und 3 haben alle universitaren Mitgliedergruppen schon bei der Aufstellung
der Wahlvorschlage fir Gremien daflir Sorge zu tragen, dass Frauen zu einem Anteil
von mindestens 50 % berlcksichtigt werden. Bei der Besetzung von Gremien, Aus-
schissen und Kommissionen, die nicht aufgrund einer Wahl erfolgen, missen mindes-
tens 40 % der stimmberechtigten Mitglieder Frauen sein. Wahrend es mittlerweile ge-
lungen ist, den Frauenanteil im Hochschulrat auf 43 % zu erhdhen, besteht bei vielen
anderen Organen, Gremien und Kommissionen weiterhin Handlungsbedarf. Ziel ist eine
Beteiligung von Frauen in sémtlichen Gremien und Organen von mindestens 40 %.

1.2.6 Weiterbildung

Neben der Personalgewinnung ist die Fort- und Weiterbildung der Hochschulmitglieder
ein wichtiger Aspekt des akademischen und nichtakademischen Personalmanagements.
An der TU Braunschweig wurden in diesem Bereich in den letzten Jahren groBe An-
strengungen unternommen, zu denen nicht zuletzt der Ausbau der Personalentwicklung
sowie die Einflhrung des Betrieblichen Gesundheitsmanagements (BGM), der Betriebli-
chen Gesundheitsférderung (BGF) und des Betrieblichen Wiedereingliederungsmana-
gements (BEM) zahlen. Zur Férderung der Chancengleichheit werden geschlechtsspezi-
fische Sichtweisen in alle Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen integriert (z.B. ménn-
liche/weibliche Formen des Ausdrucks und des Sprachgebrauchs). Zudem werden Fort-
und Weiterbildungen angeboten, deren Inhalt, Zielsetzung sowie methodischer und or-
ganisatorischer Aufbau Frauen ausdricklich als Zielgruppe ansprechen, die eine Wei-
terqualifikation erméglichen und die auf die Ubernahme hochwertiger bzw. bei Umstruk-
turierungen andersgearteter Stellen vorbereiten. Ein besonderes Augenmerk liegt auf
speziell fir Frauen konzipierten Angeboten in den neuen Informations- und Kommunika-
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tionstechniken. Bei der Konzeption der Fort- und Weiterbildungsangebote wird auf die
besonderen Bedurfnisse Teilzeitbeschaftigter Ricksicht genommen.

1.3 Gender Controlling

Mit der Re-Organisation und Neuschaffung des Hochschulcontrollings an der TU Braun-
schweig geht die umfassende Berlcksichtigung von Gleichstellungsaspekten bei der
Datenerhebung und -bewertung einher.

1.3.1 Reporting

Fur samtliche Bereiche der Hochschule werden Daten, die (un)mitteloar Personen be-
treffen, sowohl vom Hochschulcontrolling als auch von den Fakultaten geschlechtsspezi-
fisch erhoben. Die Daten werden dem Gleichstellungsbiro mind. einmal jahrlich unauf-
gefordert zur Verfligung gestellt.

1.3.2 Monitoring

Mithilfe der Daten des Hochschulcontrollings und der Fakultaten findet von Seiten des
Gleichstellungsbiros ein Monitoring der Gleichstellungsaktivitdten an der Hochschule
statt, das ein steuerndes Eingreifen in die laufenden Prozesse erméglicht. Uber eine
Anpassung der Gesamtstrategie Gleichstellung entscheiden Senat und Préasidium auf
Vorschlag der zentralen Gleichstellungsbeauftragten und unter Einbeziehung der AG
Gleichstellung und Familie.

1.3.3 Gender Equality Ticker

Neben dem Gender Controlling wurde auf zentraler Ebene zudem der ,Gender Equality Ti-
cker” eingerichtet, der auf der Homepage der TU Braunschweig auf einen Blick tber die ak-
tuellen Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen, in den Leitungsebenen sowie Uber die
Zahl der Professorinnen in Bezug auf die Zahl der Studentinnen in den verschiedenen Fakul-
taten informiert.

1.3.4 Grenzwertbetrachtung der Genderparameter

Im Hochschulcontrolling wurde das Instrument der ,Grenzwertbetrachtung der Genderpara-
meter der Leistungsorientierten Mittelvergabe der Landes Niedersachsen® entwickelt. Dieses
Instrument zeigt die tatséchlichen und vorausberechneten Formelgewinne bei Erhéhung der
Frauenanteile auf den unterschiedlichen Ebenen in den verschiedenen Fachergruppen. Die
Grenzwertbetrachtung wurde den Fakultéten als Anreiz zur Verfiigung gestellt.

1.3.5 Evaluation

MaBnahmen, die der Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern die-
nen, werden an der TU Braunschweig i. d. R. alle zwei Jahre (bei einer Laufzeit von we-
niger als zwei Jahren mit deren Auslaufen) auf positive wie negative Effekte hin Uber-
praft. Auf Grundlage der Evaluation wird Uber die Fortfihrung, Anpassung oder die Ein-

9



fuhrung alternativer MaBBnahmen entschieden. Die Verantwortung fir die Evaluation
zentraler MaBnahmen liegt beim Gleichstellungsbiro; dezentrale MaBnahmen werden
von den Fakultédten bzw. zentralen Einrichtungen evaluiert, die sie anbieten. Auf Wunsch
erfolgt eine Unterstitzung durch das Gleichstellungsbiro, dem die Evaluationsergebnis-
se zur Verfligung gestellt werden.

1.3.6 Zertifizierung

Auch externe Zertifizierungsprozesse im Bereich Chancengleichheit, denen sich die TU
Braunschweig regelméBig unterzieht, werden im Sinne eines Gender Controlling ge-
nutzt. Zuletzt geschah dies durch den Bewerbungsprozess um das TOTAL E-QUALITY
Pradikat, das der Hochschule am 24. September 2012 zum zweiten Mal in Folge verlie-
hen wurde. Fur 2013 sind die erneute Zertifizierung im Rahmen des audit familienge-
rechte hochschule sowie das Einreichen eines Gleichstellungskonzepts beim Professo-
rinnenprogramm vorgesehen.

1.4 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Der Oberbegriff ,Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement” bezieht sich sowohl
auf finanzielle Anreizsysteme als auch auf eine nachhaltige Ausstattung der Gleichstel-
lungsstrukturen.

1.4.1 Gleichstellung in der Leistungsorientierten Mittelvergabe

Die in der Leistungsorientierten Mittelvergabe (LOM) des Landes Niedersachsen festge-
schriebene SteuerungsgréBe von 4 % far den Bereich Gleichstellung wird auch inner-
halb der Hochschule bertcksichtigt und an die einzelnen Fakultaten weitergegeben.

1.4.2 Finanzielle Ausstattung der Bereiche Gleichstellung und Familie

Zur Erflllung ihrer Aufgaben steht der Gleichstellungsbeauftragten ein Gleichstellungsbiro
zu, das von ihr geleitet wird. Das Blro umfasst eine Stelle zur wissenschaftlichen Mitarbeit
(TV-L E 13, 66 %) und eine Verwaltungsstelle (TV-L E 6, 100 %) sowie ein Basisbudget.
Darlber hinaus erhélt das Gleichstellungsbiro zentrale Mittel fir die Erflllung der Basisauf-
gaben in den Bereichen Familiengerechte Hochschule und Abbau von Unterreprasentanz (je
eine Referentin TV-L E 13, 70 %, Mittel fir Kinderbetreuung sowie Sachmittel). Zudem wird
das Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies auf unbestimmte Zeit finanziert.

Bisher wurden dem Bereich Gender Antrage in der Héhe von 2 % der zentral eingesetzten
Studienbeitragsmittel bewilligt. Sollte es in Niedersachsen nach 2013 noch Studienbeitrags-
mittel geben oder Kompensationsmittel des Landes bereitgestellt werden, wiirden dem Be-
reich Gender ggf. entsprechende Mittel zur Verfligung stehen.
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1.5 Sexuelle Belastigung

Die TU Braunschweig setzt sich auf allen Ebenen fir den Schutz der Wiirde von Frauen
und Mannern ein. Sie legt Wert auf eine gute und vertrauensvolle Zusammenarbeit der
weiblichen und mannlichen Beschéftigten und Studierenden.

Die TU Braunschweig macht es sich zur Aufgabe, ihre Angehdrigen sensibler fir die
Problematik sexueller Beldstigung und Gewalt zu machen und darauf hinzuwirken, dass
derartiges Verhalten nicht akzeptiert wird. Eine Sensibilisierung erfolgt u. a. durch das
Gleichstellungsbiro und die KfG (z. B. Rundschreiben, Flyer zu den Themen ,Sexuelle
Belastigung® und ,Sexistische Werbung®) sowie durch Informationsangebote der Stabs-
stelle fur Arbeitssicherheit und Gesundheitsvorsorge in Kooperation mit der Polizei. Be-
fragungen verschiedener Mitgliedergruppen der TU Braunschweig helfen dabei, beste-
hende Probleme in diesem Bereich aufzudecken und zu beheben. Seit dem Uberfall auf
eine TU-Mitarbeiterin werden Sicherheits- und Selbstbehauptungstrainings zur Steige-
rung des Sicherheitsgefiihls weiblicher Hochschulangehdériger angeboten, die regelma-
Big groBen Zuspruch erfahren.

Sexuelle Belastigung und Gewalt richten sich in der Regel gegen Frauen; sind M&nner
davon betroffen, ist ihnen der gleiche Schutz zu gewahren, der fir Frauen vorgesehen
ist. Angehdrige der Universitat mit Ausbildungs-, Lehr- und Leitungsaufgaben sind ge-
manR AGG § 12 verpflichtet, allen konkreten Hinweisen auf sexuelle Beldstigung im
Rahmen ihrer Zustandigkeit nachzugehen. Zur Beratung und Abstimmung des weiteren
Vorgehens ist dabei frihzeitig das Gleichstellungsbiro bzw. die jeweilige Gleichstel-
lungsbeauftragte einzuschalten. Der Gesamtpersonalrat ist bei notwendigen MaBnah-
men zu beteiligen. Von sexueller Belastigung oder Gewalt Betroffene kdénnen sich zur
Beratung an das Gleichstellungsbiiro, die Personalabteilung, die Personalréte, die Sozi-
al- und Suchtberatungsstelle, das Betriebliche Gesundheitsmanagement sowie die Psy-
chotherapeutische Beratungsstelle des Studentenwerks OstNiedersachsen wenden.

Far 2013 ist die Einflhrung einer Richtlinie gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt sowie
die Schaffung einer Beratungsstelle bei Fragen zu sexueller Belastigung und Gewalt in Ko-
operation des Lehrstuhls Entwicklungs-, Persdnlichkeits- und Forensische Psychologie, der
Psychotherapeutischen Beratungsstelle, des Gleichstellungsburos, der Sozialberatung und
der Personalrate geplant.

1.6 Gleichstellungsorientierte Sprachregelungen

Grundsatzlich qilt, dass alle an der TU Braunschweig verfassten bzw. ausgestellten
Schriftsticke (wie Formulare, Richtlinien, Ausweise, Studien- und Prifungsordnungen,
Homepage, etc.) so formuliert werden, dass entweder sowohl die weibliche als auch die
mannliche Sprachform oder geschlechtsneutrale Bezeichnungen verwendet werden. Bei
Stellenausschreibungen ist die zu besetzende Stelle zuerst in der weiblichen und nach-
folgend in der méannlichen Form zu benennen.
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2. Abbau von Unterreprasentanz

Das erste strategische Ziel des Gleichstellungskonzepts der TU Braunschweig bezieht sich
auf den Abbau von Unterreprasentanz. In den Bereichen, in denen ein Geschlecht unterre-
prasentiert ist, sollen MaBnahmen ergriffen werden, um Unterreprasentanz abzubauen.

2.1. Angebote fur Schiiler/innen

Zur Gewinnung von mehr Frauen fir den MINT-Bereich und mehr M&nnern fir die erzie-
hungswissenschaftlichen Studiengédnge werden von Seiten der Fakultaten — insbeson-
dere in Studiengangen, in denen ein Geschlecht unterreprasentiert ist — Informations-
veranstaltungen Uber Studienmdglichkeiten angeboten, bei denen der Gleichstellungs-
auftrag Berlcksichtigung findet. Entsprechend werden bei Veranstaltungen in Schulen
Wissenschaftlerinnen und Studentinnen als Rollenvorbilder fir die Schilerinnen sichtbar
gemacht. Entsprechendes gilt fir Manner in den erziehungswissenschaftlichen Fachern.
Darlber hinaus findet eine Beteiligung aller Fakultadten am jahrlichen ,Zukunftstag fur
Madchen und Jungen® statt und es werden gezielte MaBnahmen ergriffen, die eine in-
tensivere Begegnung der Schiler/innen des unterreprasentierten Geschlechts mit dem
Fach bzw. Berufsfeld ermdglichen (z. B. Labore, Praktika, Mentoring).

Von zentraler Seite werden facher- und fakultatsibergreifende Angebote flir Schi-
ler/innen durchgefihrt. Dazu z&hlen der vom Gleichstellungsburo koordinierte ,Zukunfts-
tag fir Madchen und Jungen®, an dem sich neben den Fakultaten auch samtliche zentra-
len Einrichtungen der TU Braunschweig beteiligen, sowie die Programme ,Mentoring far
Schilerinnen” und ,Niedersachsen-Technikum® des Gleichstellungsbiros. Das Mento-
ring fr Schilerinnen richtet sich an junge Frauen der Klassen 8 bis 10 (Gymnasien und
Gesamtschulen) und insbesondere der Sekundarstufe Il und vermittelt einen praxisna-
hen Einblick in Studiengdnge aus dem MINT-Bereich. Das vom Land Niedersachsen
unterstitzte Niedersachsen-Technikum bietet in der Studienwahl unentschlossenen Abi-
turientinnen die Mdéglichkeit, ein sechsmonatiges, vergitetes Praktikum in einem regio-
nalen Technikunternehmen mit einem Schnupperstudium an der Hochschule zu verbin-
den. Im Bereich der Lehramtsausbildung sind eine Kooperation mit dem Projekt ,Manner
und Grundschullehramt der Stiftung Universitat Hildesheim sowie weitere Aktivitaten
zur Erhéhung der Manneranteile in den Lehramtsstudiengangen geplant.

2.2 Angebote fur Studierende

In den MINT-Bereichen der TU Braunschweig zeigt sich nach wie vor eine deutliche
Unterreprasentanz von weiblichen Studierenden. Um das Studium fir Frauen attraktiver
zu gestalten und ihre Berufschancen zu erhdhen, setzt sich die TU Braunschweig durch
individuelle Beratung, spezifische Tutorien, Seminargruppen oder kleine Ubungen dafiir
ein, die Belange von Frauen nachhaltig zu férdern. Gleichstellungswirksame MaBnah-
men und Projekte, die zur Verbesserung der Chancengleichheit im Studium und zur
Férderung der Lehre der Frauen- und Geschlechterforschung beitragen, werden aus
zentralen und dezentralen Mitteln sowie aus Studienbeitragsmitteln nach den Richtlinien
des Vergabeverfahrens der Kommission fur Studium und Weiterbildung (KSW) finan-
ziert. So werden Studentinnen gezielt bei der Studienfach- und Schwerpunktwahl unter-
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stitzt und wahrend des Studiums begleitet. Die Studienfachberatungen an der TU
Braunschweig bieten hierzu neben der Ublichen Beratung eine speziell auf die Situation
von Studentinnen bezogene Studienberatung an, fir die von den Fakultadten spezielle
Konzepte erarbeitet werden. Auch werden Studentinnen bei der Planung und Durchfih-
rung von Auslandsaufenthalten, der Teilnahme an Tagungen und Kongressen sowie der
Beteiligung an Forschungsprojekten durch gezielte Ansprache besonders unterstitzt.
Begabte Studentinnen werden im Rahmen ihres Studienabschlusses von den sie be-
treuenden Lehrenden Uber die Mdglichkeiten einer wissenschaftlichen Laufbahn infor-
miert, zu einer solchen ermutigt und Gber die damit verbundenen beruflichen Mdglichkei-
ten beraten. Alle Stellen fir studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte werden hoch-
schuldffentlich (einschlieBlich der TU-Stellenbdrse im Internet) ausgeschrieben. Studen-
tinnen werden gezielt aufgefordert, sich zu bewerben und bei gleicher Qualifikation be-
vorzugt berlcksichtigt. In Fachern, in denen sie unterreprasentiert sind, soll der Anteil
an weiblichen wissenschaftlichen und studentischen Hilfskraften mindestens dem Anteil
der Studentinnen des jeweiligen Faches entsprechen, in allen anderen Fachern mindes-
tens 50 %. Studentinnen stehen folgende Angebote zur Verfligung:

e Karriere nach MaB: Die Férderung von Frauenkarrieren in Wissenschaft und Wirt-
schaft steht bei ,Karriere nach MaB — Qualifizierung & Beratung fur Studentinnen® im
Vordergrund. Neben berufsqualifizierenden Weiterbildungsangeboten fiur Studentin-
nen aller Fachrichtungen bietet das Programm des Gleichstellungsbiros der TU
Braunschweig individuelle Karriereberatung sowie seit 2012 ein ,Mentoring fir Stu-
dentinnen“ an. Das hochschulweite Mentoring-Programm dient der Férderung des
weiblichen Fachkraftenachwuchses in Wissenschaft und Wirtschaft und stellt eine von
zahlreichen Kooperationen mit regionalen Unternehmen dar. Zudem werden Veran-
staltungen und Workshops zum Themenbereich Gender-Diversity fir samtliche Stu-
dentinnen und Studenten angeboten.

e Femtec: Das Mentoring-Programm fir Karrieren in der Wirtschaft unterstitzt Studentin-
nen technischer und naturwissenschaftlicher Facher der Niedersachsischen Technischen
Hochschule (NTH) — einer Allianz der TU Braunschweig, der TU Clausthal und der LU
Hannover — beim erfolgreichen Start ins Berufsleben. In Zusammenarbeit mit hochkarati-
gen Partnerinnen und Partnern aus Wissenschaft und Wirtschaft bietet es den Teilnehme-
rinnen direkte Einblicke in Unternehmen, vermittelt lberfachliche Qualifikationen (Fuh-
rungs- und Managementkompetenz/Softskills, unternehmerisches Denken und Handeln),
unterstutzt bei der gezielten Karriereplanung und férdert die Vernetzung der jungen Frau-
en.

e fiMINT: Das vom Gleichstellungsbiro der TU Braunschweig koordinierte NTH-Projekt
richtet sich an Studentinnen, Absolventinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen im
MINT-Bereich, die durch individuelle Beratung, Coaching, Workshops zur Uberfachli-
chen Qualifizierung, jahrliche Foren und weitere Vernetzungsmdglichkeiten unter-
stutzt werden. Dartber hinaus finden regelmaBig Veranstaltungen mit Kooperations-
partnerinnen und -partnern der TU Braunschweig sowie aus regionalen Unternehmen
statt.

Studentinnen der TU Braunschweig werden Uber in- und externe Stipendien, Wettbe-
werbe und Preise informiert und persénlich zur Bewerbung ermutigt bzw. dabei unter-
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stitzt. Wo keine Eigenbewerbung mdglich ist, werden sie bei in- wie externen Preisen
und Stipendien mindestens ihrem Anteil an den Studierenden im Fach entsprechend als
Kandidatinnen vorgeschlagen. Die TU Braunschweig plant ab 2013 ein Studienab-
schlussstipendium fir Studentinnen und unterstitzt die Auslobung von Preisen fur Stu-
dentinnen durch Fakultaten, Vereine und Unternehmen. So wird in Kooperation mit dem
Gleichstellungsbiro ab 2013 der Soroptimist International Preis Braunschweig flr enga-
gierte Studentinnen verliehen.

Nach Madglichkeit sollen in Prifungsausschissen Frauen vertreten sein. So lange nicht
ausreichend Wissenschaftlerinnen als Priferinnen oder Beisitzerinnen bei mindlichen
Prifungen zur Verflgung stehen, kénnen Studentinnen beim Prifungsamt die Anwe-
senheit der Gleichstellungsbeauftragten oder einer Vertreterin beantragen. Auf diese
Mdéglichkeiten ist von den Studiengangskoordinatorinnen und —koordinatoren aktiv hin-
zuweisen.

2.3 Angebote fiir Promovendinnen und Habilitandinnen

Qualifizierte Absolventinnen, Doktorandinnen und Doktorinnen werden gezielt und per-
sbnlich dazu ermutigt, eine wissenschaftliche Karriere anzustreben, sich um eine ent-
sprechende Qualifikationsstelle zu bewerben und sich an der Einwerbung von Drittmit-
teln zu beteiligen. Qualifizierte Wissenschaftlerinnen werden bei der Planung und Durch-
fihrung von Auslandsaufenthalten, bei der Teilnahme an Tagungen und Kongressen
sowie bei Publikationsvorhaben durch gezielte Ansprache besonders unterstitzt. Pro-
movendinnen und andere Nachwuchswissenschaftlerinnen werden gezielt weiter gefor-
dert, in Forschungsprojekte eingebunden und ausdricklich ermutigt, sich auf Juniorpro-
fessuren bzw. auf ein Habilitationsstipendium oder eine Qualifikationsstelle zu bewer-
ben. Die Fakultaten setzen sich flr die Bereitstellung von tenure tracks fir Juniorprofes-
sorinnen ein. Um den Anteil von Frauen in der Wissenschaft zu steigern, ist ferner ihre
Berlicksichtigung bei der Besetzung von Gastprofessuren zu nutzen, ohne dass dies
jedoch die generelle Zielvorgabe der Erhéhung des Frauenanteils auf Planstellen beein-
trachtigt. Promovendinnen und Habilitandinnen werden Uber die Vermittlung von karrie-
rerelevanten Soft Skills unterstitzt, z. B. in den verschiedenen Graduiertenschulen, die
auch gendersensible MaBnahmen anbieten. Darlber hinaus stehen den Nachwuchswis-
senschaftlerinnen folgende Angebote zur Verfligung:

e fiMINT: Das vom Gleichstellungsbiro der TU Braunschweig koordinierte NTH-Projekt
unterstitzt MINT-Nachwuchswissenschaftlerinnen (Promovendinnen, Habilitandinnen,
Juniorprofessorinnen) durch individuelle Beratung, Coaching, Workshops zur (ber-
fachlichen Qualifizierung, jahrliche Foren und weitere Vernetzungsmadglichkeiten. Ein
neues Angebot ist das Kompetenzteam, das Coaching und Peer-Mentoring verbindet:
Eine Gruppe von Nachwuchswissenschaftlerinnen wird ein halbes Jahr lang durch ei-
ne/n Coach in der beruflichen und persénlichen Entwicklung begleitet; im Vorder-
grund stehen der regelméaBige Austausch und die gegenseitige Unterstiitzung. Dar-
dber hinaus finden regelmaBig Veranstaltungen in Kooperation mit regionalen Unter-
nehmen statt. Auch Gbernimmt fiMINT fir Forschungsverbinde auf Wunsch die Or-
ganisation maBgeschneiderter Qualifizierungsangebote im Bereich weiblicher Nach-
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wuchsférderung sowie Gender- und Diversity-Kompetenz von Nachwuchsfiihrungs-
kraften.

¢ Mentoring fur Nachwuchswissenschaftlerinnen: Die TU Braunschweig plant im
Rahmen von TU9 ein Mentoring-Programm fir Nachwuchswissenschaftlerinnen an-
zubieten.

Nachwuchswissenschaftlerinnen der TU Braunschweig werden Uber in- und externe Sti-
pendien, Wettbewerbe und Preise informiert und persénlich zur Bewerbung ermutigt
bzw. dabei unterstitzt. Wo keine Eigenbewerbung mdglich ist, werden sie mindestens
ihrem Anteil an den Personen ihrer Qualifikationsstufe im Fach entsprechend als Kandi-
datinnen vorgeschlagen. Die TU Braunschweig plant die Einfihrung eines Promotions-
abschlussstipendiums flr Nachwuchswissenschaftlerinnen. Sie unterstiitzt zudem die
Auslobung von Preisen fur Nachwuchswissenschaftlerinnen durch Fakultaten, Vereine
und Unternehmen.

2.4 Angebote flir Professorinnen

Zur zentralen Steuerung des Qualitdtsmanagements in Berufungsverfahren gibt es in
der Geschéftsstelle des Prasidiums eine Referentin fir Berufungsangelegenheiten. Zu
den Aufgaben der Referentin zéhlen u. a. die stetige Fortschreibung des Berufungsleit-
fadens, die abschlieBende Prifung aller Berufungsverfahren, die Dokumentation zum
Verfahrensstand aller laufenden und zuklnftigen Berufungsverfahren sowie die Organi-
sation und Durchfihrung von Informations-, Beratungs- und Qualifizierungsangeboten
fir Fakultaten und Berufungskommissionen. Im Sinne der Férderung der Chancen-
gleichheit setzt die TU Braunschweig ferner verstarkt auf aktive Rekrutierung in Beru-
fungsverfahren und nimmt eine Prufung der Bewerberinnenanzahl durch das Prasidium
vor.

Im Bemihen um einen Abbau der Unterreprédsentanz von Frauen vor allem im MINT-
Bereich sowie in Leitungs- und Flhrungspositionen setzt die TU Braunschweig bei Stel-
lenbesetzungs- und Berufungsverfahren auf aktive Rekrutierung. Durch die aktive Suche
nach und die persénliche Ansprache von potenziellen Bewerberinnen wird der Kandida-
tinnen-Pool vergréBert und somit dem Prinzip der Bestenauslese Rechnung getragen.
Den Aufbau einer solchen Datenbank planen die TU9, zu deren Mitgliedern die TU
Braunschweig zahlt. Aktive Rekrutierung umfasst auch die Dokumentation des Vorge-
hens, insbesondere der Such- und Kontaktaufnahmeaktivitdten, der Berlcksichtigung
der Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten und der ergriffenen bzw. fir die Zu-
kunft geplanten MaBnahmen zur Gewinnung von Frauen. Diese Begriindung ist der
Gleichstellungsbeauftragten zuzuleiten. Das Gleichstellungsburo unterstitzt alle an akti-
ver Rekrutierung Beteiligten durch einen Leitfaden, der 2013 in Uberarbeiteter Fassung
erscheint.

Das Gleichstellungsbiro der TU Braunschweig bietet in Kooperation mit dem Kompetenz-
zentrum Hochschuldidaktik fir Niedersachsen (KHN) und der Personalentwicklung Gruppen-
coachings fir Professorinnen zu den Themen Fuhrung, Konflikte und Mobbing an. Zudem
besteht die Méglichkeit, in Einzelcoachings zuséatzliche Themen zu besprechen.

15



Zur Gewabhrleistung einer angemessenen Beteiligung von Frauen an Entscheidungen sowie
in Gremien und Funktionen innerhalb der Hochschule sehen das Niedersachsische Hoch-
schulgesetz (NHG § 16 Abs. 5 und 6, § 26 Abs. 2) und die Grundordnung der TU Braun-
schweig (§ 32 Abs. 1 und 3) Frauenanteile von mindestens 50 % bei der Aufstellung von
Wahlvorschlagen sowie von mindestens 40 % bei der Besetzung von Organen, Gremien und
Kommissionen vor. In Bereichen, in denen Frauen auf Professuren-Ebene unterreprasentiert
sind, kénnen diese Vorschriften zu einer Uberproportionalen Belastung in der akademischen
Selbstverwaltung fihren. Aus diesem Grund bietet die TU Braunschweig stark engagierten
Professorinnen aus Bereichen, in den sie unterreprasentiert sind, in dem Programm PRO-
fessorin Kompensationsmdglichkeiten an. Hierfir stehen 50.000 € p. a. fUr zunachst die Jah-
re 2013 und 2014 zur Verfigung.

2.5 Angebote fiir den wissenschaftsstiitzenden Bereich

Anders als der wissenschaftliche ist der wissenschaftsstitzende Bereich der TU Braun-
schweig von weiblicher Uberreprasentanz gepragt: 61% der Mitarbeiter/innen sind Frau-
en. Der MTV-Bereich der TU Braunschweig zeichnet sich durch vertikale Segregation
aus, also durch einen Mangel an Frauen in héheren Statusgruppen, Fihrungs- und Lei-
tungspositionen. MaBnahmen zur Steigerung der Chancengleichheit miissen daher vor
allem bei der Personalentwicklung, der Sensibilisierung der Personalverantwortlichen
und der Férderung von Vereinbarkeit ansetzen, um weiblichen MTV-Kréaften die M&g-
lichkeit zum beruflichen Aufstieg zu geben und um zur Schaffung guter Arbeitsbedin-
gungen fir alle im wissenschaftsstitzenden Bereich Téatigen beizutragen. Folgende
MaBnahmen wurden bereits bzw. werden noch umgesetzt:

e Leitungspositionen: Weibliche MTV-Krafte werden zur Teilnahme an Qualifizie-
rungsmaBnahmen wie z. B. dem Angestelltenlehrgang | bzw. |l, Fachschulungen oder
dem Weiterbildungsstudium ermutigt sowie dafur freigestellt und nach erfolgreichem
Abschluss bei Héhergruppierungen und Stellenneubesetzungen bei gleicher Qualifi-
kation bevorzugt bertcksichtigt. Auch setzt sich die TU Braunschweig daflr ein, ihnen
im Rahmen der rechtlichen Méglichkeiten Aufstiegschancen durch Zuweisung héher-
wertiger Aufgaben zu eréffnen. Insbesondere werden MaBBnahmen — auch der aktiven
Rekrutierung (also der gezielten Suche nach und persénlichen Ansprache von poten-
ziellen Kandidatinnen) — entwickelt, um Frauen gezielt fir Leitungspositionen zu ge-
winnen.

e Peer-Mentoring fiir MTV-Kréfte: Ahnlich dem Jour fixe der zentralen und dezentra-
len Verwaltung der TU Braunschweig bietet das geplante Peer-Mentoring des Gleich-
stellungsblros (neuen) weiblichen MTV-Kraften die Méglichkeit zum Austausch mit
(erfahreneren) Kolleginnen. Anders als beim Jour fixe findet dieser Austausch in
kleinerem, vertraulichem Rahmen, also ohne die Beteiligung von Vorgesetzten, statt.
Peer-Mentoring ist ein Instrument der ,Hilfe zur Selbsthilfe”, das es den Teilnehme-
rinnen ermdglicht, auf schnelle und unkomplizierte Weise Hilfe und Unterstltzung bei
arbeitsbezogenen Problemen zu finden.

e Personalentwicklung: Die umfassende Einbeziehung der Bedurfnisse weiblicher
MTV-Kréafte in die Inhalte und Zielsetzungen sowie den methodischen und organisato-
rischen Aufbau von Fort- und Weiterbildungsangeboten ist ein vorrangiges Ziel so-
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wohl der Personalentwicklung an der TU Braunschweig (vgl. hierzu Kapitel 1.2.6) als
auch der ergéanzenden Angebote der HochschulUbergreifenden Weiterbildung (HOW)
in Niedersachsen, die allen MTV-Kraften der TU Braunschweig offenstehen.

e Sensibilisierung: Im Leitbild der Zentralverwaltung der TU Braunschweig ist die For-
derung eines familienfreundlichen, gesundheitsorientierten und diskriminierungsfreien
Arbeitsumfelds festgeschrieben. Um ein solches Umfeld zu schaffen, braucht es Stel-
len und Personen, die Uber Expertise in diesen Bereichen verfigen, sich aktiv fur
Chancengleichheit einsetzen und durch ihre Arbeit zur Sensibilisierung der Hoch-
schulmitglieder beitragen. Dazu z&hlen an der TU Braunschweig u. a. das Gleichstel-
lungsbiro und die angegliederten Projekte, die KIG und die dezentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten, das Betriebliche Gesundheitsmanagement und die Betriebliche
Gesundheitsférderung, die Referentinnen fir Berufungsangelegenheiten und Dual
Career Couples Service, die Sozial- und Suchtberatungsstelle sowie die Vertrauens-
person der schwerbehinderten Bediensteten. Zudem ist es wichtig, entsprechende
WeiterbildungsmaBnahmen fiir samtliche Mitglieder der Universitat anzubieten, die far
Gender- bzw. Gender-Diversity-Aspekte sensibilisieren (s. hierzu auch Kapitel 4).

3. Familiengerechte Hochschule

Um die Vereinbarkeit von Studium, Beruf, wissenschaftlicher Karriere und Familie zu
férdern, wird der Auditierungsprozess Familiengerechte Hochschule mit allen in der je-
weils aktuellen Zielvereinbarung beschriebenen MaBnahmen konsequent weitergefihrt.
Im Rahmen des Auditierungsprozesses definiert die TU Braunschweig Familie als ein
soziales Netzwerk, in dem langfristig soziale Verantwortung flr andere Ubernommen
wird. Zur Familie werden neben der klassischen Kernfamilie auch allein erziehende
Matter und Vater, nichteheliche und gleichgeschlechtliche Lebensgemeinschaften mit
Kindern oder pflegebedlrftigen Angehdrigen, Patchwork- und Pflegefamilien sowie
GroBeltern, die regelmaBig ihre Enkel betreuen, gezahlt.

3.1 Arbeitszeit

Die TU Braunschweig informiert die Beschéaftigten schriftlich und auf Anfrage zusétzlich
in persdnlichen Gesprachen Uber die gesetzlichen Mdglichkeiten zur Arbeitszeitreduzie-
rung und Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familienpflichten und Uber die sich hie-
raus ergebenden beamten-, besoldungsrechtlichen und tarifvertraglichen sowie versor-
gungsrechtlichen  Konsequenzen, insbesondere  fir die  Altersversorgung.
Sie motiviert mannliche Beschaftigte, von diesen Mdglichkeiten Gebrauch zu machen.
Die TU Braunschweig sorgt dafiir, dass ihren Beschéaftigten gentigend Teilzeitarbeits-
platze angeboten werden. Stellen von Beschéftigten in Leitungspositionen sollen hiervon
nicht ausgeschlossen werden.

Unter Beachtung der dienstlichen Belange und der geltenden Arbeitszeitregelungen wird
auf Antrag Mannern und Frauen eine von der Regelarbeitszeit abweichende Gestaltung
der Arbeitszeit erméglicht. Dieses soll insbesondere fir Frauen und Manner mit Fami-
lienaufgaben gelten. Es werden zuséatzlich zum bestehenden Angebot der Alternieren-
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den Telearbeit bedarfsgerechte Arbeitszeitmodelle/ -formen (z. B. Vertrauensarbeitszeit,
Arbeitszeitkonten, Sabbatjahre, Job-Sharing) unter Beteiligung des Gesamtpersonalra-
tes entwickelt und erprobt, die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erméglichen bzw.
erleichtern. Fir den wissenschaftlichen Bereich wird ein Projekt zur Einfihrung von Ver-
trauensarbeitszeit nach Zustimmung des Gesamtpersonalrates durchgefiihrt. Auch Teil-
zeit-Arbeitenden ist die berufliche Weiterqualifizierung zu erméglichen.

Alle Personalverantwortlichen und Leitungen von Einrichtungen und Instituten werden
uber bestehende bedarfsgerechte Arbeitszeitformen informiert und dahingehend moti-
viert, ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter flexible Arbeitszeitformen bei Bedarf in An-
spruch nehmen zu lassen.

Bei Krankheit eines Kindes besteht fir Frauen und Manner die Mdglichkeit, unbezahlten
Urlaub zu nehmen, falls die tariflich und gesetzlich verankerte Zahl von Abwesenheits-
Tagen bereits Uberschritten wurde. Die Gremien der akademischen Selbstverwaltung
sollen nicht langer als bis 18.00 Uhr tagen. Fort- und Weiterbildungen finden grundsétz-
lich in der Arbeitszeit statt. Sie sollen so angeboten werden, dass sie mit familiaren Ver-
pflichtungen vereinbart werden kénnen.

3.2 Arbeitsverhiltnisse

Befristete Beschaftigungsverhalinisse sind auf Antrag der Mitarbeiterin bzw. des Mitar-
beiters im Rahmen der gesetzlichen und tarifvertraglichen Regelungen um die Dauer der
Elternzeit zu verlangern bzw. zu Teilzeitbeschéaftigungen mit entsprechend verlangerten
Laufzeiten umzuwandeln, sofern haushaltsrechtliche und dienstliche Belange dem nicht
entgegenstehen. Dieses gilt auch flir studentische Beschaftigte. Bei Beschaftigten aus
Mitteln Dritter ist dies nur mit Zustimmung des Drittmittelgebers zulassig.

Hat eine Arbeitskraft von der Mdglichkeit einer befristeten Arbeitszeitverkiirzung aus
familidren oder arbeitsmarktpolitischen Griinden Gebrauch gemacht, so ist ihr bzw. ihm
nach Ablauf dieser Zeit ein gleichwertiger Arbeitsplatz anzubieten.

3.3 Elternzeit und familienbedingte Beurlaubung

Sich in Elternzeit bzw. Pflegezeit befindliche oder beurlaubte Beschaftigte sind Uber
Fortbildungsangebote und geeignete Stellenausschreibungen regelmaBig zu unterrich-
ten. Urlaubs- und Krankheitsvertretungen sowie Lehrauftrdge sind vorrangig entspre-
chend qualifizierten Beschaftigten anzubieten, die aus familiaren Grinden beurlaubt
sind und die Interesse an der Ubernahme solcher Tatigkeiten bekundet haben. Die Per-
sonalabteilung informiert beurlaubte Beschéftigte regelmaBig tber entsprechende Ange-
bote.

3.4 Wissenschaftliche Qualifikationsstufen
Die TU Braunschweig unterstitzt Studierende und Beschéftigte mit Familienverantwortung

zielgerichtet auf allen Qualifikationsstufen.
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3.4.1 Studienbedingungen

Studien- und Prifungsordnungen sollen so gestaltet werden, dass familidare Belastun-
gen, z. B. durch Schwangerschaft, Elternschaft sowie durch Betreuung pflegebedirftiger
Angehdériger keine Nachteile hinsichtlich des Studiums und des Studienabschlusses
nach sich ziehen. Auf begrindeten Antrag ist eine Abweichung vom zeitlichen und for-
mal festgesetzten Studien- und Prifungsablauf zu gewéhren. Bei Lehrveranstaltungen
mit Teilnahmebeschrankungen sollen Schwangere und studierende Eltern bevorzugt
beriicksichtigt werden, sofern sie die Voraussetzungen in gleicher Weise wie andere
erfillen. Bei Parallelveranstaltungen werden Schwangere und studierende Eltern bei der
Wahl der Termine bevorzugt berlicksichtigt.

Das Lehrangebot an der TU Braunschweig soll so organisiert werden, dass das Studium
auch als Teilzeitstudium geman der Immatrikulationsordnung der Technischen Universi-
tat Braunschweig i. d. F. vom 08.07.2009, § 11 und Anlage IV absolviert werden kann,
um z. B. auch Studierenden mit Familientéatigkeiten (Kindererziehung, Pflege von Ange-
hérigen) ein erfolgreiches Studium zu erméglichen.

Zudem ist die Einfliihrung von Stipendien zum Wiedereinstieg nach der Familienphase fir
Studierende geplant.

3.4.2 Promotionen

Promovierende, die durch Erziehungs- und/ oder Betreuungspflichten teilweise familiar
gebunden sind, sollten mit ihrer Lebenssituation angemessen berilcksichtigt werden. Die
TU Braunschweig schépft alle Méglichkeiten und Handlungsspielrdume aus um Promo-
vierende bei der Vereinbarung von Beruf und Familie zu unterstitzen. Die Fakultaten
setzen entsprechende MaBnahmen des Audit Familiengerechte Hochschule um. Zudem
ist die Einfihrung von Stipendien zum Wiedereinstieg nach der Familienphase fir wissen-
schaftliche Beschéftigte geplant.

3.4.3 Habilitationen

Juniorprofessorinnen und -professoren und Habilitandinnen bzw. Habilitanden mit Fami-
lienaufgaben sind Uber Méglichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie beson-
ders zu informieren und konkret in ihrer jeweiligen Arbeitseinheit zu unterstitzen, z. B.
bei der Terminplanung von Lehrveranstaltungen.

3.4.4 Mobility Grant

Der ,Mobility Grant* wurde in Kooperation des Familienblros und des Braunschweigischen
Hochschulbunds flr wissenschaftliches Personal mit Familienverantwortung eingefuhrt. Im
Fall von Auslandsaufenthalten kénnen hier Mittel beantragt werden, mit denen die Finanzie-
rung der Mitnahme von Kindern sowie betreuenden Familienangehdérigen unterstitzt wird.
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3.4.5 Dual Career Service

Mit dem Aufbau eines Dual Career Service fir die Partnerinnen und Partner neuberufe-
ner Professorinnen und Professoren begann die TU Braunschweig bereits 2007. Nun
soll das angeschlossene Dual Career Netzwerk Siidostniedersachsen durch Einbettung
in ein Gemeinschaftsprojekt der projekt REGION BRAUNSCHWEIG GMBH und der
Haus der Wissenschaft Braunschweig GmbH sowie mithilfe der neuen hauptberuflichen
Geschéftsfuhrung ein professionelles Netzwerkmanagement erhalten, die Zahl der Mit-
glieder soll erhdéht und die Zusammenarbeit mit den Netzwerkmitgliedern optimiert und
konkretisiert werden.

3.5 Service fiir Familien

Folgende Serviceleistungen werden im Rahmen der familiengerechten Hochschule angebo-
ten:

3.5.1 Kinderbetreuung

Dem Bedarf an Kinderbetreuungsplatzen fir Studierende und Beschaftigte begegnet die
TU Braunschweig mit den bereits bestehenden Einrichtungen und prift regelméaBig wei-
tere Mdglichkeiten des Ausbaus der Kinderbetreuung fir Kinder von 0-6 Jahren. Die
bestehenden flexiblen Betreuungsangebote sowie die Ferienbetreuungsangebote wer-
den evaluiert und dem Bedarf entsprechend in Kooperation mit dem Studentenwerk
Braunschweig und anderen Institutionen angepasst und ggf. erweitert.

3.5.2 Familienbiiro

Das Familienbliro der TU Braunschweig ist fiir alle Studierenden und Beschaftigten die
zentrale Anlauf- und Beratungsstelle fur Fragen rund um die Vereinbarkeit von Beruf
bzw. Studium und Familie. Ausfihrliche Informationen fiir studierende und beschéftigte
Eltern sind auf den Internetseiten des Familienblros und themenspezifischen Flyern zu
finden und werden Uber einen Newsletter regelmaBig verschickt. Die Beratungen und
Angebote werden evaluiert.

3.5.3 Eltern- Kind-Raume

In den Instituten und zentralen Einrichtungen wird zur besseren Vereinbarkeit von Fami-
lie und Beruf bei temporaren Betreuungsengpassen der Bedarf an Eltern-Kind-Blros
gepruft und ggf. werden entsprechende Raumlichkeiten nach Md&glichkeit eingerichtet.
Eine Nutzung des zentralen Eltern-Kind-Raumes ist fir alle TU-Angehérige weiterhin
maoglich.

3.5.4 Veranstaltungen und Workshops

Es werden auch zukiinftig an der TU Braunschweig zielgruppenspezifische Workshops
(z. B. fUr Vater) und Informationsveranstaltungen (z. B. flr pflegende Angehdrige) ange-
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boten. Die Vernetzung von studierenden und beschaftigten Eltern wird auf verschiede-

nen Ebenen (Treffen, Online-Beratung etc.) unterstitzt.

e Patensystem (zum Kontakthalten wéhrend der Familienphase) und Info-Paket der PE

e Konzept und Veranstaltung Pflege von Angehdrigen

e Konzept, Beratung und weitere Angebote flr die Zielgruppe Vater (Vaterprogramm)

e Verein TUBSundFamilie e.V.

e Abschlussbericht Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG: Fonds fir
Wiedereinstiegsstipendien

e Studien- und Promotionsabschlussstipendien fir studierende Eltern

3.5.5 Wissenschaftsstiitzender Bereich

Im wissenschaftsstitzenden Bereich wird dem begrindeten Wunsch von Beschaftigten
auf Reduzierung der Arbeitszeit bzw. Beurlaubung durch Einrichtung von Springerstellen
Rechnung getragen.

Die Vertretung fur Kolleginnen im Mutterschutz wird im Rahmen der haushaltsrechtli-
chen und wirtschaftlichen Méglichkeiten zu 100 % aus zentralen Mitteln finanziert wer-
den.

4. Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Genderaspekte werden sukzessive in samtliche Hochschulbereiche integriert: in die
Forschung, die Lehre und die Verwaltung.

4.1 Forschung

Das Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies hat gemeinsam mit der TU Braun-
schweig und der Ostfalia Hochschule fir angewandte Wissenschaften beim Niedersach-
sischen Ministerium fir Wissenschaft und Kultur (MWK) einen Antrag fir die MGM-
Professur ,Gender, Technik und Mobilitat“ gestellt, der positiv beschieden wurde. Die
zunéachst auf vier Jahre befristete W2-Professur wird vom MWK mit einer Kofinanzierung
der beiden Hochschulen an der Fakultat fir Maschinenbau der TU Braunschweig einge-
richtet und ist mit einer 3/4-WiMi-Stelle ausgestattet. Ziel sind Forschungen, die (1) eine
theoretische Fundierung des Verhéltnisses von Gender & Diversity, (2) eine geschlech-
tersensible Mobilitdtsforschung und (3) eine interdisziplindre Technikreflexion vorantrei-
ben und zum Ausbau der Kooperation der technischen Institute und Fakultaten der bei-
den Hochschulen beitragen. Von der Professur werden handlungsleitende Impulse fur
die Lehre ausgehen. Mdoglichkeiten der Entfristung der Professur werden von beiden
Hochschulen geprift.

Zur Sicherstellung der Integration von Gender in Forschung und Lehre hat die TU Braun-
schweig 2012 beschlossen, das Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies, dessen
Finanzierung Ende 2013 auslauft, ab 2014 auf unbestimmte Zeit mit einem Betrag von
63.400,00 € p. A. weiter zu finanzieren (70 % TV-L E 13 wissenschaftliche Mitarbeit so-
wie Sachmittel, auch fir Veranstaltungen).
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Das Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies férdert und starkt als Kooperationsein-
richtung der TU Braunschweig, der Ostfalia Hochschule fiir angewandte Wissenschaften
und der Hochschule fur Bildende Kinste Braunschweig durch (Gast-) Professuren,
Lehrveranstaltungen, Forschung und Forschungsunterstitzung, Tagungen, Gastvortrage
und andere Veranstaltungen, Beratung, Kooperationsprojekte, Vernetzung sowie diverse
Serviceleistungen aktiv die hochschullbergreifende Zusammenarbeit im Bereich der
Gender Studies und die interdisziplindre Vernetzung von Natur-, Technik-, Ingenieur-,
Geistes-, Sozial-, Kultur-, Medien- und Kunstwissenschaften. Uberregionale Akzente
setzte das Zentrum zuletzt durch Mitgriindung der Fachgesellschaft GeschlechterStu-
dien/ Gender Studies Association e.V. und die Einfiihrung des Interdisziplindren Nieder-
sachsischen Doktorandinnentages Gender Studies in Kooperation mit der Landesar-
beitsgemeinschaft der Einrichtungen fir Frauen- und Geschlechterforschung in Nieder-
sachsen (LAGEN). Wichtige hochschulinterne Impulse entstanden u. a. durch ein
2010/11 angebotenes Gender-Kolloquium, durch Gender-Foren in den Jahren 2009 und
2012, durch den Ausbau der Forschungsschwerpunkie Gender and TechnoScience
(MGM-Professur fir Gender, Technik und Mobilitdt) sowie Gender und Schule und durch
die Realisierung eines ,Gender-Researcher in Residence“-Programms. Fir 2013 ist ein
Lehrbuch zur Integration von Gender in die Schule und den Fachunterricht geplant, das
auf der genannten Tagung und Beitrdgen im Rahmen eines Ringseminars aufbaut.

Als weitere wichtige Aktivitat im Bereich Forschung ist die Einfihrung des Beratungsser-
vices Gender Consulting durch das Gleichstellungsbiro der TU Braunschweig zu nen-
nen. Im Rahmen dieses Projektes konnte 2012 ein EU-geférdertes Gender in Research
Training far Forschende durchgefihrt werden, das von allen Teilnehmenden sehr gut
bewertet wurde.

4.2 Lehre

Am Braunschweiger Zentrum fir Gender Studies wurde 2009 eine Stelle zur Koordinati-
on der Lehre im Bereich der Gender Studies am Zentrum eingerichtet, deren Fortfihrung
Uber den Herbst 2013 hinaus geplant ist. Das Zentrum organisiert jéhrlich ein interdiszip-
lindres Ringseminar unter aktiver Beteiligung von Hochschullehrenden verschiedener
Facher und vermittelt Gender-Lehrauftrage, die es an der TU Braunschweig zuletzt an
den Fakultaten 2, 3 und 6 gab.

Erfolgreich in die Wege geleitet ist der fur 2013 vorgesehene weitere Ausbau und die
Verstetigung der curricularen und modularen Verankerung der Gender Studies an der
TU Braunschweig: Im BA-Studiengang Integrierte Sozialwissenschaften konnte bereits
das Wahlpflichtmodul , Think Gender® implementiert werden und seit dem WiSe 2012/13
findet das Wahlpflichtangebot ,Gender & Diversity” statt, das allen interessierten Studie-
renden im Bereich der Uberfachlichen Qualifikationen offensteht. Zudem soll ab 2013 ein
regelmaBiges Angebot in der Lehramtsausbildung den Studierenden ermdglichen, sich
mit dem ,Doing Gender in der Schule® zu beschéftigen und die eigene Praxis kritisch zu
reflektieren. Allgemein prifen die Fakultaten, inwieweit Erkenntnisse der Gender Studies
als Lehr- und Prifungsinhalte in den Studien- und Prifungsordnungen verankert werden
kénnen, damit deren Methoden und Inhalte selbstverstandliche Bestandteile von Lehre
und Forschung werden. Zudem unterstiitzen die Fakultaten interdisziplinare Kooperatio-
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nen im Bereich der Gender Studies, die sie einer breiteren Offentlichkeit bekannt ma-
chen, und férdern diesen Bereich durch die Bewilligung entsprechender Lehrauftrage
und Vertretungsprofessuren sowie die Einrichtung von Gastprofessuren mit Schwer-
punkt Gender Studies.

Ab 2013 ist dartber hinaus geplant, die Strukturen und Inhalte der MINT-Studiengénge ent-
sprechend der Empfehlungen der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz von 2011 auf ihre
Attraktivitat fiir Studentinnen zu Gberpriifen®.

4.3 Verwaltung

Bei der Integration von Gender in die Verwaltung kommt Personen in Fihrungs- und
Leitungspositionen sowie den mit Personalentscheidungen Betrauten eine besondere
Verantwortung zu, die sich zum einen aus NGG § 1 Abs. 3 herleitet und zum anderen
auf der Uberzeugung der TU Braunschweig fuBt, dass die Férderung der Chancen-
gleichheit eine Querschnittsaufgabe ist, an der alle Hochschulangehérigen und -
mitglieder beteiligt sind. Wie bereits in Kapitel 2.5 angefiihrt, werden diesen Personen-
kreisen daher spezielle Angebote zur Gender-Sensibilisierung gemacht. Selbstverstand-
lich ist zudem die Anwendung geschlechtergerechter Sprache (vgl. Kapitel 1.6) und die
Beachtung der Regelungen zum gleichstellungsorientierten Personalmanagement (vgl.
Kapitel 1.2.6) sowie zum Schutz vor sexueller Belastigung und Gewalt (vgl. Kapitel 1.5).

4.4 Genderkompetenz-Angebote

Genderkompetenzangebote werden ausgebaut. Sie sollen samtlichen Studierenden,
Personalverantwortlichen und (zukunftigen) Fihrungskraften zur Verfigung stehen. In
die Genderkompetenzangebote kénnen Diversity-Aspekte integriert werden.

4.5 Bibliothek des Gleichstellungsbiiros

Der Literaturbestand zu Geschlechterforschung und Gleichstellungspolitik konnte durch
die Einwerbung von Studienbeitragsmitteln in den letzten Jahren stark erweitert werden,
sodass mittlerweile mehr als 1.000 Medien vorhanden und der Hochschul6ffentlichkeit
zuganglich sind. Samtliche Blcher haben Aufnahme in den Zentralkatalog der Universi-
tatsbibliothek gefunden. Fir die Zukunft ist der weitere Ausbau des Literaturbestands
geplant.

C Geltungsdauer und Fortschreibung
Gleichstellungsplane sind geman NGG §§ 15f. alle drei Jahre zu evaluieren und fortzu-

schreiben. Aufgrund struktureller Gegebenheiten muss die TU Braunschweig bei den
jetzigen Gleichstellungsplanen in Teilen von dieser Vorgabe abweichen und schreibt

® Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, 2011: Frauen in MINT-Fachern. Bilanzierung der Aktivitaten
im hochschulischen Bereich, Bonn.
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personelle Zielvorgaben nicht fir einen Zeitraum von drei Jahren (also bis 2015), son-
dern fir 2020 fest. Entsprechend finden 2015 und 2018 Evaluationen der Gleichstel-
lungsplane statt. Die erste komplette Evaluation der Gleichstellungsplédne erfolgt 2020
und wird von da an im dreijahrigen Turnus wiederholt. Wird bei der Evaluation festge-
stellt, dass eine oder mehrere der Zielvorgaben verfehlt wurden, ist dies zu begrinden.

D Inkrafttreten

Der vorliegende Gleichstellungsplan tritt nach der Verabschiedung durch den Senat und
der Zustimmung des Gesamtpersonalrates in Kraft.
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Praambel

Die erfolgreiche Entwicklung der niedersdchsischen Hochschulen ist gemeinsames Anliegen der
Landesregierung und der Hochschulen. Die zukinftige Entwicklung der Hochschulen wird vor
allem bestimmt von der Dynamik des wissenschaftlichen Wettbewerbs und dem Engagement der
Akteurinnen und Akteure. Mit dem Hochschulentwicklungsvertrag vom 12.11.2013 haben das
Land und die niederséchsischen Hochschulen einen ldngerfristig verldsslichen Rahmen fiir eben
diese Entwicklung geschaffen und sich auf Leitlinien der Hochschulentwicklung in Niedersachsen
versténdigt. Mit der vorliegenden mehrjahrigen Zielvereinbarung spezifizieren Hochschule und
MWK die angestrebten strukturellen und strategischen Entwicklungsziele der Hochschule entlang

dieser Leitlinien der Hochschulentwicklung in Niedersachsen.

Die Hochschule erhalt zur Erfullung ihrer Aufgaben im Sinne dieser Zielsetzungen jahrliche
Zufiihrungen bzw. Finanzhilfen auf Grundlage des am 12.11.2013 geschlossenen
Hochschulentwicklungsvertrages. Die jahrliche Zufihrung bzw. Finanzhilfe ergibt sich aus dem
Ansatz des Hochschulkapitels fir das jeweilige Haushaltsjahr unter Berlicksichtigung der
Veranderungen durch den Hochschulentwicklungsvertrag und der aus dieser Zielvereinbarung

resultierenden Anpassungen.

Ziele und Werte der TU Braunschweig

Die Hochschule hat sich selbst in einem hochschultibergreifenden Prozess ein Leitbild gegeben
und dabei Ziele und Werte definiert, die neben dem Hochschulentwicklungsplan Grundlage auch

fur diese Zielvereinbarung sind.



I.  Strukturelle Entwicklungsziele der Hochschule

Die Vertragsparteien vereinbaren nachfolgende strukturelle Entwicklungsziele und finanzielle
Folgewirkungen bei Nichterreichung der Zielsetzungen. Der ggf. bei Nichterreichung der
Zielsetzungen zu reduzierende Anteil des Globalbudgets wird durch Verlagerung zu anderen

Hochschulen zum Abbau von Unterfinanzierungen eingesetzt.

1. Dauerhafte Umsetzung der Formelergebnisse fiir den Bereich Lehre

Gem. § 4 Abs. 1 Hochschulentwicklungsvertrag haben sich die Hochschulen und das Land darauf
verstandigt, jeweils ein Drittel der Ergebnisse der Leistungsbezogenen Mittelzuweisung 2014,
2015 und 2016 aus dem Bereich Lehre als Umverteilung zwischen den Hochschulen dauerhaft
umzusetzen. Zudem werden die Hochschulen, bei denen sich dabei eine Erhéhung der
Zuwendung ergibt, einen Solidarbeitrag fur die kiinstlerischen Hochschulen leisten. Hieraus ergibt
sich fiir die Hochschule eine dauerhafte Verdnderung der Zuschiisse firr laufende Zwecke ab dem
Haushaltsjahr 2015. Die dauerhaften Verénderungen ab den Jahren 2016 bzw. 2017 werden
berechnet, sobald die Ergebnisse der Leistungsbezogenen Mittelzuweisungen der Jahre 2015 und

2016 vorliegen.

2. Ausschopfung der Studienanfangerplatze

Die Hochschule wird ihre Studienstruktur und die Verteilung ihrer Ressourcen so anpassen, dass
fur alle Studiengange, die von einer Lehreinheit verantwortet werden, der Quotient von
Studienanfangern zu Studienplatzen bis zum Studienjahr 2015/16 bei 0,7 oder héher und bis zum
Studienjahr 2017/18 bei 0,8 oder héher liegt.

Es werden die folgenden Ausnahmen vereinbart:

» FUr die Studiengange der Lehreinheiten Anglistik, Geschichte, Musik, Physik Didaktik und
Chemie Didaktik setzt sich die Hochschule das Ziel, bis zum Studienjahr 2015/2016 einen
Quotienten von 0,6 oder héher und bis zum Studienjahr 2017/2018 einen Quotienten von
0,7 oder héher zu erreichen.

» Fir die Lehreinheit Maschinenbau werden fir die im WS 2014/2015 neu eingerichteten
Masterstudiengadnge Pharmaingenieurwesen und Messtechnik und Analytik bis zum
Studienjahr 2015/2016 ein Quotient von 0,6 und bis zum Studienjahr 2017/2018 ein

Quotient von 0,7 vereinbart.



e Fur die Lehreinheit Elektrotechnik werden fiir die im WS 2014/2015 neu eingerichteten
Masterstudiengénge Elektromobilitét und Elektronische Systeme der Fahrzeug-, Luft- und
Raumfahrttechnik bis zum Studienjahr 2015/2016 ein Quotient von 0,6 und bis zum
Studienjahr 2017/2018 ein Quotient von 0,7 vereinbart.

« Fur den ab WS 2015/2016 neu eingerichteten Zwei-Facher-Bachelor-Teilstudiengang
Philosophie wird fir das Studienjahr 2017/2018 ein Quotient von 0,5 vereinbart.

Bei Nichterreichen dieses Ziels erfolgt eine Reduzierung des Globalbudgets entsprechend der
Clusterpreise im Hochschulpakt 2020 (bei Masterstudiengéngen liegen die Clusterpreise bei 50

%), wenn und soweit die Lehreinheit insgesamt die vereinbarten Quotienten nicht erreicht.

3. Finanzierung von Studienkapazititen in GHR-Masterstudiengdangen

Die Hochschule setzt sich zum Ziel, die neu strukturierten viersemestrigen Masterstudiengange
fur das Lehramt an Grundschulen sowie das Lehramt an Haupt- und Realschulen entsprechend
des im Niedersachsischen Verbund zur Lehrerbildung abgestimmten Konzepts ab dem
Wintersemester 2014/15 zu implementieren und weiterhin die im Studienjahr 2013/14
vorhandenen Studienplatzkapazititen von insgesamt 180 Studienpléatzen (VZA) anzubieten.
Sofern sie dieses Ziel erreicht, stellt das Land hierfir vorbehaltlich der Zustimmung des

Haushaltsgesetzgebers pro Kohorte 895.000 Euro bereit.

4. Hochschulweite Struktur zur Qualititssicherung der Doktorandenausbildung

Die Doktoranden an der TU Braunschweig werden zurzeit sehr facherspezifisch ausgebildet und
betreut. Es existieren in einzelnen Fakultdten und Fachern strukturierte Angebote, ein
hochschullibergreifendes Angebot fehlt jedoch bis jetzt.

Zielsetzung:

Die Hochschule wird die bewahrten Aktivitaten in der Doktorandenausbildung der EFRE-
geforderten Graduiertenschulen ,GradLife” in den Lebenswissenschaften und ,Strukturiertes
Doktorat ,GradIng” im Maschinenbau unter dem Dach einer tUibergreifenden Graduiertenschule der
TU, ,GradTU* zusammenfihren und fir Doktorandinnen und Doktoranden aller Fakultédten
ausbauen.

Fir die Finanzierung der Graduiertenschule wird die Hochschule 100.000 € zur Verfiigung stellen.
=>» Das Ziel ist erreicht, wenn die Graduiertenschule ihre Arbeit bis zum 31.12.2015 aufgenommen
hat.



5. Strukturelle Verankerung der Forschungszentren und inneruniversitére

Anbindung (Governance), besonders beim Thema Mobilitat

Die Hochschule hat als Férderinstrument die Carolo-Wilhelmina-Forschungszentren eingefiihrt.
Die Hochschule stellt den funf als Carolo-Wilhelmina-Forschungszentren anerkannten Zentren
Braunschweig Integrated Center of Systems Biology (BRICS), Niedersichsisches
Forschungszentrum fiir Fahrzeugtechnik (NFF), Niedersachsisches Forschungszentrum fir
Luftfahrt (NFL), Laboratory for Emerging Nanometrology (LENA) und Zentrum fir
Pharmaverfahrenstechnik (PVZ) die Mittel fiir eine Geschaftsfihrung, eine halbe Sekretariatskraft
und ein Sachmittelbudget zur Verfiigung. Die Hochschule verpflichtet sich, diese Mittel jahrlich
zunachst fur 5 Jahre bereit zustellen.

e Die Hochschule schliefst mit den Zentren bis Mitte 2015 Zielvereinbarungen (ZV) mit einer
jahrlichen Berichtspflicht an das Prasidium und den Senat.

e Die Zentren werden in den ZV dazu verpflichtet, eine von Landesmitteln weitgehend
unabhangige Finanzierung der Geschéftsstellen aus Drittmittel-Overheads bis 2017
vorzulegen. Bei Nichterreichen des Ziels durch einzelne Zentren werden deren Drittmittel
Overheads, gegebenenfalls auch andere Zuweisungen, automatisch zur Finanzierung
rekrutiert. (Das Ziel steht unter dem Vorbehalt der weiteren Verfugbarkeit der BMBF-
Projektpauschale und DFG Programmpauschale ber 2015 hinaus.)

e Die Organisationsstrukturen von NFF und Open Hybrid LabFactory (OHLF) werden so

aufgebaut, dass maximale Synergieeffekte erzielt werden kénnen.

Il. Strategische Zielsetzungen der Hochschule

Zur Umsetzung der Entwickiungsplanung der Hochschule entlang der Leitlinien des Landes haben

nachfolgende strategische Zielsetzungen in der Hochschule besondere Prioritat;

1. Schwerpunkte profilieren, Kooperationen ausbauen

1.1 Die Hochschule verpflichtet sich, gemeinsam mit der Leibniz Universitdt Hannover/ einen
Masterplan zur Férderung vorhandener und Entwicklung zu erwartender wissenschaftlicher
Exzellenz sowie wissenschaftlicher wie gesellschaftlicher Relevanz im Rahmen wissenschaftlicher

Kooperation zu entwickeln. Der mit externer Begleitung und unter Beteiligung des MWK zu



entwickelnde Masterplan identifiziert gemeinsame strategische Entwicklungsziele, die
insbesondere unter Biindelung komplementarer wissenschaftlicher Starken im nationalen wie
internationalen Wettbewerb Erfolg versprechend sind und bezieht dabei auch mdégliche weitere
Kooperationspartner ein, die den Verbund in seiner nationalen wie internationalen Sichtbarkeit
maRgeblich starken oder ergdnzen kdnnen. Der Masterplan definiert konkrete inhaitliche und
organisatorische Umsetzungsschritte unter Angabe zeitlicher Perspektiven und entwickelt ein
geeignetes Monitoringsystem.

Das Ziel ist erreicht, wenn der Masterplan, zumindest aber der Entwurf eines Masterplans, dem
MWK bis zum 30.09.2015 vorgelegt wurde und dieser zumindest zwei Forschungskooperationen
(wie insbesondere in den Lebenswissenschaften sowie zum Thema Mobilitat) umfasst. Die
beteiligten Universitdten und méglichen weiteren Partner verpflichten sich zur Kooperation in den
betreffenden Forschungsverbiinden und fokussieren insofern auch ihre Aktivitaten mit Blick auf
die dritte Runde der Exzellenzinitiative des Bundes. Die Hochschule erhalt fir den Prozess der
Masterplanung aus den vorhandenen Mitteln der NTH einen Zuschuss in Héhe von 250.000 €.
Das MWK sichert zu, dass es die im Rahmen der Masterplanung vereinbarten

Forschungsverbiinde vorrangig férdern wird.

1.2 In ihrem bottom up Strategieprozess des Jahres 2013/2014 hat die TU Braunschweig drei

Schwerpunkte fur Lehre und Forschung gemeinsam formuliert:

1. Mobilitat
2. Infektion und Therapeutika/Wirkstoffe
3. Stadt der Zukunft (neu aufzubauen)

Die Hochschule setzt sich das Ziel, ihre Schwerpunkte Mobilitat und Infektion &
Therapeutika/Wirkstoffe und stark vertretene Querschnittsthemen wie die Metrologie zu starken.
Das Ziel ist erreicht, wenn interdisziplindre Zentren etabliert und diese extern evaluiert wurden:

¢ BRICS in Kooperation mit dem Helmholtz-Zentrum fir Infektionsforschung (HZI)

e LENA in Kooperation mit der Physikalisch-Technischen Bundesanstalt (PTB)

¢ NFF in Kooperation mit der Volkswagen-AG

e NFL in Kooperation mit dem Deutschen Zentrum fir Luft-und Raumfahrt (DLR)

e OHLF als privat public partnership u. a mit Volkswagen-AG, BASF, Fraunhofer-

Gesellschaft (s. gesonderter Punkt)
o PVZ mit dem Alleinstellungsmerkmal der interdisziplinaren Zusammenarbeit von

Ingenieuren und Pharmazeuten



Die Zentren sind angehalten, in ihren Bereichen besonders DFG-Projekte zu beantragen.

= Das Ziel ist erreicht, wenn in den Schwerpunkten ,Mobilitat",
JInfektion&Wirkstoffe/Therapeutika®“ und ,Stadt der Zukunft bis Ende 2018 jeweils ein
Verbundantrag bei der DFG gestellt wurde. In diese Antrédge werden aufieruniversitére
Forschungseinrichtungen sinnvoll eingebunden.

Dartiber hinaus sind weitere Co-Berufungen mit den aueruniversitdren Forschungseinrichtungen
in Braunschweig geplant.

= Das Ziel ist erreicht, wenn innerhalb der Laufzeit der Zielvereinbarung drei weitere Co-

Berufungen erfolgt sind.

1.3 Open Hybrid LabFactory

Die Hochschule hat sich im kompetitiven Verfahren des BMBF zum neu eingerichteten
Férderinstrument ,Forschungscampus” als einer von zehn geférderten Bewerbern durchsetzen
kénnen. Die Open Hybrid LabFactory wird in Form einer public privat partnership das Thema des
Leichtbaus fur die Fahrzeugherstellung aufgreifen und in Konzepte fir eine massentaugliche
Produktion (berfihren.

Aufgrund der zahlreichen Partner mit unterschiedlichen Finanzierungen und den damit
verbundenen rechtlichen Auflagen, ist der Aufbau einer Struktur fur die OHLF zugleich eine grof3e
organisatorische Herausforderung.

= Das Ziel ist erreicht, wenn das Gebaude errichtet und bezogen wurde, die
Forschungsprozesskette in Betrieb genommen wurde und die Umsatzziele des Businessplans zu
mind. 80% erreicht wurden. Die Umsatzziele der TU lauten fur die einzelnen Jahre wie folgt:
2014: 0,5 Mio. Euro

2015: 0,7 Mio. Euro

2016: 1,3 Mio. Euro

2017: 2,6 Mio. Euro

2018: 4,1 Mio. Euro

2. Qualitat des Studiums verbessern

2.1 Die Hochschule setzt sich das Ziel, die Zahl der Studienabbrecher zu senken und die
Studienbedingungen zu verbessern.

=>» Das Ziel ist erreicht, wenn



e pro Fakultat bis Ende 2016 mindestens zwei aktuelle Herausforderungen in Studium und
Lehre bearbeitet, dokumentiert und entsprechende Innovationsprojekte implementiert
wurden.

e bis Ende 2016 insgesamt 15% der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und 15% der
Professorlnnen an den teach4TU Programmen zur hochschuldidaktischen Qualifizierung
teilgenommen haben.

e bis Ende 2016 eine umfassende Best-Practice-Sammlung zu guter Lehre entstanden ist.

s bis Ende 2016 fur alle Studieninteressierten ein Self Assessment in 14 Fachern eingefuhrt
wurde.

s ein Folgeantrag ,teach4TU — Lehren lernen im Team® im Qualitdtspakt Lehre eingereicht

ist.

2.2 Die Hochschule setzt sich das Ziel, die Erneuerung der Campusmanagement-IT zur
verbesserten Organisation des Student-Life-Cycles fiir Studierende und Mitarbeiter(innen) in drei
Phasen zu erreichen. Die erste Phase bildet die Reorganisation der Bewerbung und Zulassung
und die Anbindung an das zentrale Vergabesystem der Stiftung fiir Hochschulzulassung.

= Die Ziele der Phase 1 sind erreicht mit der Einfiihrung und Etablierung des Moduls Bewerbung
und Zulassung bis WS 2016/2017 und der Einfuhrung und Etablierung des Dialogorientierten
Service Verfahrens bis WS 2017/2018.

Diese Ziele stehen in Abhangigkeit zur Verfligbarkeit von Beraterkapazitdten der HIS e. G. und
der Stiftung fur Hochschulzulassung und unter dem Vorbehalt der technischen Realisierbarkeit.

2.3 Die Hochschule setzt sich das Ziel, ihr Profil im Bereich der weiterbildenden und
berufsbegleitenden Studienangebote zu stérken.

=>Das Ziel ist erreicht, wenn bis Ende 2016 ein Ubergreifendes Konzept zum Angebot und der
Organisation wissenschaftlicher Weiterbildung erarbeitet und hochschulweit veréffentlicht wurde
sowie die angestrebte Organisationsstruktur implementieren und auf dieser Basis ein erstes

Weiterbildungsangebot eingerichtet wurde.

2.4 Die Hochschule setzt sich zum Ziel, den Einsatz von E-Learning Formaten und Blended-

Learning auszubauen.
=>Das Ziel ist erreicht, wenn die Koordinationsstelle etabliert, eine E-Learning-Strategie erarbeitet,
die entsprechende technische Ausstattung verbessert ist und Lehrende sich ber E-Learning-

Best-Practice regelméRig austauschen.
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2.5 Die TU Braunschweig wird die ihr zustehenden Mittel aus den Langzeitstudiengebiihren zu
mindestens 40% einsetzen, um den Studierenden, die die Regelstudienzeit Uberschritten haben,
Angebote zu unterbreiten, die einen zligigen Studienabschluss unterstitzen.

= Das Ziel ist erreicht, wenn der Anteil der Langzeitstudierenden, die einen erfolgreichen
Studienabschluss erreichen, von 13,4 % (Ausgangswert WS 13/14) auf mindestens 16% erhéht
wurde und gleichzeitig auch der Anteil der Langzeitstudierenden an den Studierenden insgesamt

von 8,2% (Ausgangswert WS 13/14) auf maximal 7% verringert wurde.

3. Teilhabe erméglichen und Bildungspotenziale mobilisieren

Keine hochschulspezifische Zielsetzung im Zielvereinbarungszeitraum bzw. in andere

Themenfelder integriert.

4. Die offene Hochschule zum Erfolg filhren und Fachkraftenachwuchs
sichern

4.1 Die Hochschule setzt sich zum Ziel:

a) die Anzahl der Pilotmodule im Teilprojekt "Weiterbildungspool Ingenieurwissenschaften —
excellent mobil" fir ein berufsbegleitendes Weiterbildungsstudium zum WiSe 2014/15
auszuweiten und zu evaluieren, insbesondere mit Fokus auf zuklinftige weiterbildende
Masterstudiengange.

b) nach erfolgter positiver Evaluierung die Fortflhrung des Verbundprojektes Mobilitatswirtschaft®.

4.2 Das Land Niedersachsen fordert das Projekt "Verfahren zur formalen Anrechnung
hochschulisch erworbener Kompetenzen auf die berufliche Bildung - Férderung der beruflichen
Integration von Studienabbrechern” seit April 2014.

= Das Ziel ist erreicht, wenn bis zum Jahresende 2016

a) das Modell einer Betreuungs- und Vermittlungsstelle von (potenziellen) Studienabbrechern mit
beteiligten Kooperationspartnern, sowie ein Finanzierungskonzept entwickelt wurde,

b) das Teilprojekt "Neustart IT" im IT-Bereich systematisch weiterentwickelt und die Ubertragung
dieses Anrechnungs- und Verkirzungsmodells auf weitere MINT- Aus- und Fortbildungsbereiche
geprift wurde sowie

c¢) ein Beratungs- und Vermittlungsnetzwerk auf- bzw. ausgebaut wurde.
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5. Wissenschaft fiir nachhaltige Entwicklung etablieren

Die Definition der drei Forschungsschwerpunkte Mobilitat, Infektion & Wirkstoffe/Therapeutika,
Stadt der Zukunft sowie wichtige Projekte dokumentieren, dass an der TU Braunschweig
Wissenschaft fur nachhaltige Entwicklung in vielféltiger Weise betrieben wird. Beispielhaft seien
genannt:

Einrichtung der W3-Professur ,Nachhaltige Produktion & Life Cycle Engineering®, Aufbau des
Batterielabors Braunschweig (BLB) und der Open Hybrid LabFactory, Projekte wie ,Birgernahes
Flugzeug“, Transregio ,Roseobacter”, ,Grine Lernfabrik®, ,EnEff Campus: blueMAP TU
Braunschweig und das Folgeprojekt ,EnEff Campus 2020 sowie das Projekt zur
Energiebudgetierung, das uUbergreifend infrastrukturelle MaRnahmen zur Energieeinsparung und
MafRnahmen zum bewussten Umgang mit Energie verbindet und von Forschungsprojekten
begleitet wird.

Die TU Braunschweig verpflichtet sich, die Forschung im Bereich Wissenschaft fur die nachhaltige

Entwicklung weiter zu starken und wird 4 Forschungsantrage in diesem Themenfeld stellen.

6. Forschung und Innovation stéirken

6.1. Die Zentren sind angehalten, in ihren Bereichen besonders DFG-Projekte zu beantragen. Zu
diesem Zweck hat die TU Braunschweig die Beratungsleistung im EU-Hochschulbiiro erweitert
und finanziert eine Stelle, die professionelle Beratung fiir die Antragstellung bei nationalen
Fordermittelgebern anbietet. Die TU BS verpflichtet sich, diese Stelle [angerfristig zu finanzieren.
=> Zusatzlich zu den in den Schwerpunkten geplanten SFB-Antragen strebt die TU Braunschweig
an, unter Beriicksichtigung der grundgesetzlich geschitzten Forschungsfreiheit, pro Schwerpunkt

zwei kleinere Antrage unabhéngig von den groRen Verbundantrégen einzureichen.

6.2 Mit dem Forschungscampus OpenHybrid LabFactory wird die TU den Schwerpunkt Mobilitat
starken und dabei auch Beitrége zu den Themen Energie und Produktionstechnik liefern

= Am Ende der Laufzeit der Zielvereinbarungen wird nachgewiesen, dass die Finanzallokation im
Bereich Mobilitat gegentiber der Ausgangslage deutlich gesteigert wurde und der Schwerpunkt
.Mobilitdt" dadurch deutlich unterstitzt wurde.

6.3 Wichtige Ziele der Technologietransferstelle der TU Braunschweig im
Existenzgriindungsbereich sind:
a) die Sicherstellung der Nachhaltigkeit von Griindungen. Im Kern geht es darum, dass Start-Ups

aus der Hochschule lickenlos unterstiitzt werden. Zur Unterstitzung hierfur sollen externe Partner
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der Region, wie z. B. Wirtschaftsforderer, N-Bank und Kammern stérker in den Griindungsprozess
eingebunden werden.

= Das Ziel ist die Durchfllhrung mindestens einer gemeinsamen Aktivitat zur Unterstitzung von
Grundungen mit mindestens drei verschiedenen externen Partnern.

b) Die Steigerung der Anzahl an Unternehmensgriindungen zusammen mit der Ostfalia HaW

= Das Ziel ist es, die Zahl der Griindungen innerhalb der ndchsten drei Jahre (bis 2018) auf von
12 (im Zeitraum 2010-2012) auf 15 Griindungen bis 2018 zu steigern.

¢) Unternehmen Zugang zu Wissens- und Technologietransfer zu verschaffen. Dies bedeutet,
dass eine bedeutende Zahl von Unternehmen angesprochen werden muss (aktives Marketing).

= Ziel ist es daher jahrlich mindestens 20 Unternehmensbesuche bzw. —ansprachen

durchzufuihren.

6.4 Die Hochschule setzt sich zum Ziel, die Informations- und die IT-Infrastruktur for alle Bereiche
der Hochschule auf Basis eines Medien und IT-Entwicklungsplan, der das "Landes-IT-Konzept fur
Hochschulen in Niedersachsen 2014 bis 2020", die strategischen Uberlegungen der
Universitatsbibliothek und das E-Learning-Konzept der Universitat beriicksichtigt, zu starken.

= Das Ziel ist erreicht, wenn bis Ende 2015 ein Medien- und IT-Entwicklungsplan erstellt und

verdffentlicht, sowie dessen jahrliche Fortschreibung gewéhrleistet ist

7. Geschlechtergerechtigkeit an den Hochschulen realisieren

Die Hochschule hat sich 2013 fiir die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
und im zentralen Gleichstellungsplan zur Erreichung von Zielzahlen bis 2020 verpflichtet. (s.

Grafik: Frauenanteile nach Qualifikationsstufen 2012 sowie Zielvorgaben 2020)
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7.1 Teilnahme an der Dialoginitiative ,Geschlechtergerechte Hochschulkultur mit dem Ziel,
strukturelle und habituelle Barrieren fiir eine ausgewogene Beteiligung und Teilhabe von Frauen
und Mannern in Lehre, Forschung und Management abzubauen. Die Hochschule beteiligt sich
aktiv an der Dialoginitiative Geschlechtergerechte Hochschulkultur mit dem Ziel, strukturelle und
habituelle Barrieren fiir eine ausgewogene Beteiligung und Teilhabe von Frauen und Ménnern in
Lehre, Forschung und Management abzubauen. In der Gleichstellungskommission und im Senat

wird Uber die in diesem Rahmen zu treffenden Manahmen und Aktivitdten regelméafig berichtet.

7.2 Die Hochschule ist sich bewusst, dass es u. a. einer frUhen Férderung des Interesses an
ingenieur- und naturwissenschaftlichen Zusammenh&ngen bedarf, um den Anteil an Frauen in
diesen Studienfachern langfristig zu erhdhen. Aus diesem Grund gibt es an der TU Braunschweig
eine Vielzahl an Uni-Schule-Projekten, die sich mit diesem Thema befassen. Beispielhaft seien
das Agnes-Pockels-Schilerinnen-Labor, und pi-Nut: Praktika in Naturwissenschaft und Technik
genannt. Das Agnes-Pockels-Schulerinnen-Labor besteht seit 2002 und bietet Angebote flr
Kinder ab dem KiTa-Alter bis zum Abitur an. Dabei ist es ein besonderes Anliegen, die
Selbstkonzepte von Madchen hinsichtlich ihrer naturwissenschaftlichen Fahigkeiten zu starken.
Mit dem Programm pi-nut kdnnen Madchen im Alter zwischen 15 und 18 Jahren ein Praktikum an
der Fakultdt fur Maschinenbau absolvieren. Durch aktives Experimentieren unter Anleitung
erhalten die Teilnehmerinnen einen Einblick in die Mdglichkeiten, die ein Maschinenbaustudium
erdffnet.

Die Hochschule beteiligt sich weiterhin am Niedersachsen-Technikum.
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Mit der Beteiligung am Zentrum flir Genderstudies wird die hochschulinterne Verankerung
verstarkt, sowie die hochschuliibergreifende Zusammenarbeit auf dem Gebiet der
Geschlechterforschung und -lehre (Gender Studies) durch Lehrveranstaltungen, Gastprofessuren,
Tagungen, Projekte/MaRnahmen, Beratung und Unterstitzung der Wissenschaftlerinnen und
Studierenden sowie verschiedene Serviceleistungen.

Das Zentrum ist ein Kooperationsprojekt der drei Braunschweiger Hochschulen: Technische
Universitat Braunschweig, Ostfalia — Hochschule fir angewandte Wissenschaften und Hochschule
fur Bildende Kiinste Braunschweig

= Das Ziel ist erreicht, wenn Schiilerinnen im Rahmen eines Mentoring-Programms fur das
Studium eines MINT-Faches an der TU Braunschweig motiviert werden und der Anteil weiblicher
Studierender von 29,9 % (WS 2013/14) auf 35 % steigt.

7.3 Um Chancengerechtigkeit und Perspektivenvielfalt zu gewahrleisten, setzt sich die TU
Braunschweig fiir die Erhdhung des Frauenanteils in der akademischen Selbstverwaltung ein.
=>Das Ziel ist erreicht, wenn a) Professorinnen aus Féchern, in denen sie unterreprésentiert sind,
Kompensationsmittel im Fall von Gberproportional starkem Engagement in der Gremienarbeit
beantragen, b) die Zahl der Ausnahmegenehmigungen gem. § 26 Abs. 2 Satz 5 (40 %
Frauenanteil in Berufungskommissionen) von 8 in 2013 auf 4 sinkt und ¢) der Frauenanteil im
Senat von aktuell 7,7 % (1/13) auf mindestens 23,1 % (3/13) steigt.

7.4 Gleichstellung wird an der TU Braunschweig als ein Instrument der Qualitdtsentwicklung
verstanden.
=>Das Ziel ist erreicht, wenn Gleichstellungsaspekte im Qualitits- und Datenmanagement der TU

Braunschweig durchgéangig beriicksichtigt und samtliche Gender-MalRnahmen evaluiert werden.

7.5 Im Rahmen der Genderforschung hat die TU Braunschweig in Kooperation mit der Ostfalia
Hochschule fur angewandte Wissenschaften eine Professur im Maria Goeppert-Mayer-Programm
seit Dezember 2012 besetzt und diese in der Fakultat fir Maschinenbau angesiedelt. Die
Arbeitsgruppe befasst sich mit dem Thema ,Gender, Technik und Mobilitdt* und zielt darauf ab,
die Ergebnisse von sozial- und kulturwissenschaftlichen Analysen in die Technik- und
Infrastrukturgestaltung einzubringen, insbesondere bei Mobilitdtstechnologien.

Die Arbeitsgruppe erarbeitet in Kooperation mit der Ostfalia und der Hochschule fur Bildende
Kinste in Braunschweig einen Antrag fUr ein niederséchsisches Graduiertenkolleg zum Thema
~Konfiguration von Mensch, Maschine und Geschlecht®.

= Das Ziel ist erreicht, wenn der Antrag fir das Graduiertenkolleg beim Land Niedersachsen zur

Foérderung eingereicht wurde.
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8. Internationalisierung intensivieren

8.1 Die Hochschule setzt sich das Ziel, eine Internationalisierungsstrategie zu etablieren. Die TU
gewann bei der kompetitiven Ausschreibung der HRK ein Audit ,Internationalisierung der
Hochschulen®. Nach der Erstellung eines Selbstberichts und nach einem Vorort-Audits im Mérz
2014 steht der abschlieBende Bericht der Auditoren noch aus. Auf der Grundlage der
Empfehlungen wird die TU im letzten Schritt des von der HRK begleiteten Prozesses in einer
Zukunftswerkstatt Ziele definieren und Umsetzungsstrategien fur die definierten Ziele erarbeiten.
= Das Ziel ist erreicht, wenn die in der Zukunftswerkstatt erarbeitete Umsetzungsstrategie bis

Ende 2015 von den Gremien bewertet und ein MaBnahmenplan entworfen wurde.

8.2 Die Hochschule setzt sich zum Ziel, sich in zunehmendem Malie an gemeinsamen
Studiengangen mit ausléndischen Hochschulen zu beteiligen, bestehende Dual Degree
Programme (z. B. mit der Université de Technologie de Compiégne, der University of Nebraska at
Omaha, der University of Rhode Island) zu konsolidieren und weitere Dual Degree Programme, z.
B. mit der St. Petersburg State University of Economics, der Technischen Universitét Sofia und
der Vilnius Gediminos Technical University (Litauen) sowie einen Joint Degree Studiengang zu
etablieren.

=>»Das Ziel ist erreicht, wenn der erste internationale Studiengang mit Joint Degree nach
Abstimmung mit dem MWK hinsichtlich der Vereinbarkeit mit der Landeshochschulplanung an der

TU Braunschweig eingerichtet wurde.

9. Wissenschaft als Beruf attraktiv machen

9.1 MafRnahmen zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Tatigkeit und Familienverantwortung
a) Laufzeit von Arbeitsvertragen

b) Familienfreundlichkeit

c) Ausweitung der Beschaftigungsméglichkeiten fir Juniorprofessorinnen und -professoren

a) Die Hochschule hat sich mit dem Prasidiumsbeschluss vom 26.06.2013 ausdriicklich zu einer
Beschéftigungspolitik bekannt, die unnétig kurze Beschéftigungen insbesondere auch im
wissenschaftlichen Bereich vermeidet. Damit soll eine bessere Planungssicherheit auch fir
eventuelle Familiengriindungen oder —erweiterungen gewéhrleistet werden. Arbeitsvertrage von
wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen, die zur Qualifikation gem. § 2 Abs. 1 WissZeitVG beschaftigt
werden, sollen — unter der Voraussetzung der Verfugbarkeit der Mittel — méglichst ldngerfristig, d.
h. fur einen Zeitraum von 2 Jahren oder langer, abgeschlossen werden. Im Rahmen von
Drittmittelprojekten gem. § 2 Abs. 2 WissZeitVG werden Vertrage mit wissenschaftliche
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Mitarbeiter/innen — unter der Voraussetzung der Verflgbarkeit der Mittel — mdglichst fur die
vorgesehene Gesamtdauer des jeweiligen Projekts oder Teilprojekts abgeschlossen. Die
durchschnittliche Laufzeit der Arbeitsvertrdge von befristet beschaftigten wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern betragt derzeit 9,35 Monate.

=>Das Ziel ist erreicht, wenn der Beschluss in die gesamte Hochschule kommuniziert wurde, die
Befristungszeiten regelméafig erhoben und kommuniziert werden und die durchschnittliche
Laufzeit der Arbeitsvertrage von befristet beschaftigten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern mindestens 13 Monate betragt.

b) Es wurde eine Umfrage zum Thema "familienfreundliche Hochschule" mit 1525 Teilnehmenden
durchgefiihrt.

=>Das Ziel ist erreicht, wenn die Ergebnisse in den Gremien diskutiert wurden und Best-Practice-
Kataloge zum familienfreundlichen Umgang mit Studierenden und Mitarbeiter/innen erarbeitet und
durchgangig kommuniziert und entsprechende Sensibilisierungen innerhalb der
Weiterbildungsangebote fur Professorinnen und Professoren sowie Fithrungskréfte integriert sind.
c) Die Hochschule strebt die Ausweitung der Beschéftigungsméglichkeiten fur
Juniorprofessorinnen und -professoren an. Zu diesem Zweck soll die Zahl der Stellen fir
Juniorprofessuren, die mit einer Aussicht auf Tenure Track ausgeschrieben wird, ber die Anzahi
derjenigen Stellen hinaus, fur die bereits die Tenure-Anschlussstelle vorhanden ist, erhdht
werden. Dies wird ermdglicht, indem W1-Juniorprofessuren mit einer Option auf Tenure Track
ausgeschrieben werden. Um Stellen fUr derartige W1-Juniorprofessuren mit Option kénnen sich
die Fakultaten erstmals 2015 bewerben. Die Realisierung der Option auf Tenure wird abhéngig
von der Zahl der zum gegebenen Zeitpunkt verfligbaren W1Tenure Track-Stellen sein. Die ersten
derartigen Stellen werden spétestens 6 Jahre (2 x 3) nach Besetzung der ersten Options-Stellen
bengtigt. Um diese Stellen werden die Juniorprofessor/inn/en hochschulintern konkurrieren.

=> Das Ziel ist erreicht, wenn das hochkompetitive Verfahren etabliert wurde und innerhalb der
Laufzeit der Zielvereinbarung 7 Juniorprofessuren besetzt werden konnten (aktuell sind drei

Juniorprofessuren besetzt).

9.2 Die Hochschule ist sich der Verantwortung fur die Qualitét in der Wissenschaft und der
besonderen Verantwortung fur den wissenschaftlichen Nachwuchs sowie der verfassungsrechtlich
geschitzten Freiheit von Kunst und Wissenschaft, Forschung und Lehre unter Wahrung des
Rechts der akademischen Selbstverwaltung im Rahmen der landesrechtlichen Regelungen fiir die
Promotion bewusst. Sie bekennt sich zu den gemeinsamen Leitlinien der LHK und des MWK ,zur
Qualitatssicherung in Promotionsverfahren® und trégt in Erfuliung dieser Position zur Gewédhrung

und Forderung der Qualitét von Promotionsverfahren bei.
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9.3 Die Hochschule kooperiert mit Fachhochschulen und au3eruniversitéren
Forschungseinrichtungen bei der Graduiertenausbildung. Sie setzt sich zum Ziel, die Kooperation
mit Fachhochschulen bei Promotionen zu starken.

Am 22. November 2013 wurde eine Rahmenvereinbarung mit der Hochschule fur Angewandte
Wissenschaften Braunschweig/ Wolfenbuttel getroffen, die das Verfahren kooperativer
Promotionen regelt, u. a. auch, dass Zusatzleistungen promotionsbegleitend erbracht werden
kénnen. Die Fakultiten sind dabei, ihre jeweilige Promotionsordnung an die Regelungen
anzupassen und so den Rahmenvertrag auf der Arbeitsebene umzusetzen.

= Das Ziel ist erreicht, wenn die Rahmenvereinbarung in mindestens drei

Fakultdtspromotionsordnungen bertcksichtigt wurde.

10. Uberginge in die Berufstitigkeit gestalten

10.1 Die Hochschule setzt sich zum Ziel, die Studierenden durch die Vermittiung von
Schltusselkompetenzen, durch spezielle Beratungsangebote und aktuelle
Arbeitsmarktinformationen sowie durch Kontakte zu potenziellen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern auf den Berufseinstieg vorzubereiten

Die Hochschule halt fur alle Studierenden, die Uber die Studieneingangsphase hinaus sind, sowie
Promovierende ein professionell betriebenes, differenziertes und auf unterschiedliche individuelle
Bedirfnisse und Lebenssituationen abgestelltes Beratungsangebot vor. Dieses Angebot scharft
den Blick fur persénliche, vor allem auch tiberfachliche Kompetenzen, fordert Neugierde auf
unterschiedliche Tatigkeitsfelder und Formen des Berufseinstiegs und ermutigt zur Formulierung
einer Erwartungshaltung gegeniber einer spateren Berufstatigkeit. Ein professioneller Career
Service fungiert als Kontaktstelle fir Arbeitgeber in Employer Branding- und Recruitment-Fragen.
= Das Ziel ist erreicht, wenn:

» das Angebot an individueller Bewerbungsberatung, Grundungsberatung und
Potentialanalysen die Nachfrage abgedeckt hat und die Interessenten/innen nicht langer
als 7 Tage auf einen Beratungstermin gewartet haben.

e pro akademisches Jahr 70 Trainings fuir ,Handlungsbezogene Kompetenzen® fir 900
Teilnehmende angeboten wurden.

e pro Semester mindestens 20 bedarfsgerechte Angebote wie z.B.
Unternehmensexkursionen, Berufsfeldvorstellungen und Workshops mit

Arbeitgeberbeteiligung vorgehalten wurden.
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» Studierende regelmé&Rig und Gber verschiedene Kanéle wie Printmaterialien, Email-
Verteiler und Webseiten Uber die aktuellen Beratungsangebote zur Berufsorientierung

informiert wurden.

11. Lehrerbildung starken

11.1 Die Hochschule setzt sich zum Ziel, die Lehrerbildung zu einem Profilelement der
Hochschule zu entwickeln.
Das Ziel ist erreicht, wenn folgende im Rahmen des Antrags zur Qualitatsoffensive Lehrerbildung

ausgearbeitete Projekte umgesetzt worden sind.

e TU™"9: strukturelle und konzeptionelle Vernetzung der an der Lehrerbildung beteiligten
Akteure

o TUPMIGYM: Starkung der fachlichen Kompetenz in der gymnasialen Lehrerbildung

o TUP“IQuer: Starkung der professionellen Kompetenz durch die Implementation von
Querschnittsthemen

e TUPHIGHR300: Starkung der diagnostischen Kompetenz im Projektband

12. Transparenz in der Forschung gewdhrleisten

12.1 Die Hochschule wird - entsprechend den Leitlinien zur Transparenz in der Forschung -

e ein Uber Internet zugéngliches Verzeichnis Uber drittmittelfinanzierte Forschungsvorhaben
einstellen, das Informationen zum Forschungsgegenstand, zur Laufzeit des Projektes, zur
Héhe sowie Herkunft der Férdermittel enthalt,

e Projektergebnisse entsprechend der Praxis der DFG (GEPRIS) zur Verfligung stellen,

+ unter Beteiligung aller Mitgliedergruppen der Hochschule eine Plattform flr den
wissenschaftlichen und ethischen Diskurs (ber ihre Forschungsaktivitdten schaffen bzw.
nutzen.

= Das Ziel ist erreicht, wenn

¢ Die Daten eingestellt werden,

e Projektergebnisse veréffentlicht werden, und

eine Plattform geschaffen bzw. genutzt wurde.

12.2 Einfiihrung der elektronischen Drittmittelakte (SAP Foldermanagement)
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Um die Basis fir die Drittmittelerfassung aus Forschungsvorhaben zu schaffen, wird die TU
Braunschweig durch Einfuhrung des SAP-FoldersManagements eine zentrale IT-basierte Form
der Aktenarchivierung mit gleichzeitiger Zugriffsmoglichkeit verschiedener Einrichtungen auf
Datenbestande der Drittmittelverwaltung erméglichen. Diese ganzheitliche Form der Aktenfiihrung
ermdglicht eine verbesserte und vereinfachte und auch transparentere Auswertungsmaglichkeit
der bisher in verschiedenen Akten (bspw. Drittmittelverwaltung, Personalverwaitung, Controlling,
Buchhaltung, etc.) und damit an verschiedenen Orten archivierten Datenbestande. Darlber
hinaus erméglicht diese Form der Aktenfihrung eine auf die aktuellen Anforderungen der
modernen Arbeitswelt (z.B. alternierende Telearbeit) abgestimmte Form der Sachbearbeitung.

=>» Das Ziel ist erreicht wenn die elektronische Drittmittelakte vollstandig eingefiihrt wurde und in

den operativen Betrieb gegangen ist.

Ill. Berichtspflichten

Die Hochschule wird MWK jahrlich spétestens zum 30. Juni Uber den Stand der Zielerreichung

zum 31. Dezember des Vorjahres berichten.

Braunschweig, den 3 < /\2 ZDAL' Hannover,den A3-Aa. 29044
Technische Universitat Braunschweig Niedersédchsisches Ministerium
Der Préasident fir Wissenschaft und Kultur

ollansdl ™ %%4/’
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Gleichstellungsplan der Carl-Friedrich-GauB-Fakultat

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Carl-Friedrich-GauB3-Fakultat (Fakultat 1) zum Abschlussbe-

richt zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG 2013

Vorbemerkungen

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat bekennt sich ausdricklich zu dem Ziel, Chancengleichheit
in der Wissenschaft zu verwirklichen und unterstitzt die Erfiillung des Gleichstellungsauf-
trags, wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus diesem Grund gibt sich die Carl-Friedrich-
GauB-Fakultat den vorliegenden Dezentralen Gleichstellungsplan, der zugleich die Stellung-
nahme der Fakultdt zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG darstellt. Der Dezentrale Gleichstellungsplan versteht sich als fakul-
tatsspezifische Ergédnzung zum Zentralen Gleichstellungsplan. Er findet Eingang in den zent-
ralen Abschlussbericht der TU Braunschweig zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG.

Die in diesem Gleichstellungsplan — wie in séamtlichen Dezentralen Gleichstellungsplanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan — enthaltenen Zielvorgaben fir die Frauenanteile
sollen 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Verande-
rungen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016
finden nur wenige planmaBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU Braun-
schweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in gréBerer Zahl an der TU Braun-
schweig neu besetzt.

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat verpflichtet sich 1. zu den folgenden Zielvorgaben sowie 2.
zu den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1 Strukturelle Verankerung von Gleich-
stellung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Familiengerechte Hochschule und 2.4 In-
tegration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung.



1. Zielvorgaben 2020

Mathematik

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 36% 45 %
Studentinnen 40% 45 %
Absolventinnen 25 % 50 %
Promotionen von Frauen 16 % 25 %
Habilitationen von Frauen K. A. k.A.*
Juniorprofessorinnen 0 % k. A.**
Professorinnen gesamt 15,4 % 23,1 %
C4/W3-Professorinnen 14,3 % 28,6 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %
positionen der Fakultat

* Absolute Zahlen der Habilitationen zu gering

** Keine neue Besetzung von Juniorprofessuren geplant

Informatik

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanféngerinnen 17% 20 %
Studentinnen 14% 20 %
Absolventinnen 12 % 20 %
Promotionen von Frauen 22,2 % 25 %
Habilitationen von Frauen 100 % k.A*
Juniorprofessorinnen 0 % k. A.**
Professorinnen gesamt 16,7 % 25 %
C4/W3-Professorinnen 20 % 30 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %

positionen der Fakultat

* Absolute Zahlen der Habilitationen zu gering

** Keine neue Besetzung von Juniorprofessuren geplant




Wirtschaftswissenschaften

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 22% 25 %
Studentinnen 21% 25 %
Absolventinnen 22 % 25 %
Promotionen von Frauen 33 % 37,5 %
Habilitationen von Frauen K. A. k.A.*
Juniorprofessorinnen K. A. 50 %
Professorinnen gesamt 9,1 % 20 %
C4/W3-Professorinnen 11,1 % 25 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %
positionen der Fakultat

* Absolute Zahlen der Habilitationen zu gering

Sozialwissenschaften

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanféngerinnen 64% 50 %
Studentinnen 61% 50 %
Absolventinnen 57 % 50 %
Promotionen von Frauen 100%* 50 %
Habilitationen von Frauen k. A. k. A.**
Juniorprofessorinnen K. A. k. A.
Professorinnen gesamt 0 % 20 %
C4/W3-Professorinnen 0 % 33,3 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %

positionen der Fakultat

* Absolute Zahl im Betrachtungszeitraum sehr gering

** Absolute Zahlen der Habilitationen zu gering

*** Keine Besetzung von Juniorprofessuren geplant




2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Carl-Friedrich-GauB-Fakultat sowie der Erreichung der
festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der
Carl-Friedrich-GauB-Fakultat strukturell verankert.

2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene

Chancengleichheit soll als Wert von sémtlichen Mitgliedern der Carl-Friedrich-GauB-Fakultat
getragen werden, besondere Verantwortung fir die Umsetzung kommt der Leitungsebene
der Fakultat zu.

2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Carl-Friedrich-GauB-Fakultat beteiligt sich an der AG und
an dem Jour fixe Gleichstellung und Familie. Die AG besteht aus den Dekaninnen und De-
kanen, den Leiterinnen und Leitern der Geschéftsbereiche, der Vorsitzenden oder des Vor-
sitzenden des Vereins ,TUBS und Familie e. V.*, der Referentin oder des Referenten aus
dem Familienbiro, der Referentin oder des Referenten fiir Dual-Career Couples Service, der
Vorsitzenden der Kommission flir Gleichstellung sowie der Zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten. Die AG dient der Koordinierung der Aktivitaten aus dem Bereich Gleichstellung und
Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg der Schaffung von Synergie-Effekten. Sie trifft
sich regelmaBig an einem Termin im Sommersemester. Der Jour fixe Gleichstellung und
Familie ist ein regelmaBiges Treffen der AG Gleichstellung und Familie mit der Prasidentin
oder dem Présidenten der TU Braunschweig. Der Jour fixe findet regelmafig an einem Ter-

min im Wintersemester statt.

2.1.3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Carl-Friedrich-GauB3-Fakultat sind an samt-
lichen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren der Fakultat beteiligt. Die Carl-Friedrich-
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GauB-Fakultéat stellt in einzelnen Bereichen den Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten
Kompensationsmittel entsprechend der Empfehlungen des Prasidenten der TU Braun-
schweig vom 06.11.2012 zur Verflgung.

2.1.4 Gender Controlling

Die Carl-Friedrich-GauB3-Fakultat weist die Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen re-
gelmaBig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender Controlling.

2.2  Abbau von Unterreprasentanz

An der Carl-Friedrich-GauB-Fakultat ist die Unterrepréasentanz von Frauen auf horizontaler
Ebene aufgrund der fachspezifischen Besonderheiten sehr unterschiedlich. Auf horizontaler
Ebene besteht in allen Fachern eine Unterreprasentanz von Frauen. Unter Bertcksichtigung
der Unterschiede ergreift die Carl-Friedrich-GauB3-Fakultét die folgenden MaBnahmen, um
die Unterrepréasentanz abzubauen und die Frauenanteile durchgangig und nachhaltig zu er-
héhen.

2.2.1 Unterstutzung und Rekrutierung von Schiilerinnen

Um Schdilerinnen far Facher Mathematik, Informatik und Wirtschaftsinformatik zu begeistern
und flr ein Studium an der TU Braunschweig zu gewinnen, beteiligt sich die Carl-Friedrich-
GauB-Fakultat an verschiedenen Werbe- und Informationsformaten. Die Angebote richten
sich entweder speziell an Schilerinnen wie zum Beispiel die ,Robotik fir Madchen® oder es
flieBt ein gendersensibler Umgang in die Formate ein. So werden beispielsweise beim ,Tag
der Informatik“ bewusst Studentinnen als Vortragende und Vorbilder eingesetzt. Ahnliches
gilt fur die ,Mathe-Lok", die ,Mathe-AG" sowie die Angebote der Wirtschaftswissenschaften.

Zudem beteiligt sich die Fakultdt 1 an den Angeboten des Gleichstellungsbiiros, dem ,Zu-
kunftstag fir Madchen und Jungen®, dem ,Mentoring fiir Schiilerinnen” sowie dem ,Nieder-
sachsen-Technikum®.

2.2.2 Unterstltzung von Studentinnen

Im Studium werden in der Mathematik und in der Informatik Tutorinnen als Role Models ein-
gesetzt. Studentinnen werden in der Regel durch Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen bera-



ten. Zudem stellen sich die Professorinnen der Fakultat 1 als Role Models fir verschiedene
Veranstaltungen zur Verfligung.

Die Professorinnen und Professoren der Fakultdt 1 ermutigen geeignete Studentinnen und
Absolventinnen regelmaBig zur Aufnahme eines Master-Studiums, zur Promotion und/oder
zur Bewerbung auf Qualifizierungsstellen. Neue Hochschullehrende werden entsprechend
sensibilisiert. Dartiber hinaus werden regelmafiig Kandidatinnen flr Studienpreise benannt.

Die Fakultat 1 beteiligt sich zudem an den Angeboten des Gleichstellungsbiros zur Unter-
stitzung und Férderung von Studentinnen: ,Karriere nach MaB* (Schliusselqualifikationen
und Mentoring fur Studentinnen) sowie fiMINT (Qualifizierungsangebote fir Frauen in MINT).

2.2.3 Unterstitzung von Promovendinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultdt 1 motivieren geeignete Wissenschaftlerin-
nen regelmanBig zur Aufnahme und/oder Weiterverfolgung einer wissenschaftlichen Karriere.
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion werden regelmaBig aufgefordert, sich
auf Habilitationsstellen, Juniorprofessuren oder Post-doc-Stellen im lokalen, nationalen und
internationalen Kontext zu bewerben. Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in For-
schungsverbiinde integriert. Geeignete Kandidatinnen werden zudem regelméBig fur Wett-
bewerbe und Preise vorgeschlagen.

Dartiber hinaus beteiligt sich die Fakultat 1 an den Qualifizierungs- und Vernetzungsangebo-
ten von fiMINT.

2.2.4 Unterstltzung von Habilitandinnen

Die absolute Zahl der Habilitationsverfahren ist an der Fakultat 1 sehr gering. Wenn Wissen-
schaftlerinnen habilitieren, wird das Verfahren intensiv begleitet und die Habilitandinnen wer-
den individuell unterstitzt. Zudem beteiligt sich die Fakultdt 1 an den Qualifizierungs- und
Vernetzungsangeboten fir Nachwuchswissenschaftlerinnen von fiMINT. Habilitandinnen
werden zur Bewerbung auf Professuren aufgefordert.

2.2.5 Unterstlitzung von Bewerberinnen in Berufungsverfahren

An der Fakultéat 1 werden Bewerberinnen in Berufungsverfahren von Professorinnen beglei-
tet und individuell unterstitzt. Die Fakultat setzt sich zudem ein fur die aktive Rekrutierung



von Professorinnen ein und wird den entsprechenden Leitfaden des Gleichstellungsbiros

daflr nutzen.

2.3  Familiengerechte Hochschule

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat setzt sich ausdricklich fur die Vereinbarkeit von Familie
und Studium bzw. Beruf ein. Die Erméglichung der Vereinbarkeit soll sowohl fir Studierende,
Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung sowie fir das wissenschaftliche Personal gel-
ten. Der Begriff Familie umfasst die Betreuung von Kindern und die Pflege von Angehdérigen.

2.3.1 Unterstutzung von Studierenden mit Familienverantwortung

An der Carl-Friedrich-GauR3-Fakultat werden Studierende mit Kind besonders unterstiitzt. Es
werden flexible Prifungstermine fir Studierende mit Kind angeboten.

2.3.2 Unterstlitzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung

Die Betreuung von Mitarbeiter/innen in Elternzeit erfolgt an der Fakultat 1 durch regelmaBi-
gen Kontakt sowie durch das Einbeziehen der Mitarbeiter/innen in Elternzeit in die Planun-
gen der Fakultat. Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung werden flexible Arbeitszeiten
(Home Office) ermdglicht. Nach Mdglichkeit werden zudem Verlangerungen der Qualifizie-
rungszeiten nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz realisiert.

2.3.3 Flexible Kinderbetreuung

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat unterstiitzt aktiv den Ausbau der flexiblen Kinderbetreuung
an der TU Braunschweig. Die Fakultaten 1, 3, 4 und 5 sowie die zentrale Verwaltung beteili-
gen sich an der Finanzierung der flexiblen Kinderbetreuung

2.3.4 Audit familiengerechte hochschule

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultéat setzt sich fir die Weiterentwicklung der familiengerechten
Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie sich regelméBig am Prozess zum Audit fami-

liengerechte hochschule.

24 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung



Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat strebt an, die Integration von Genderaspekten in For-

schung, Lehre und Verwaltung weiterhin zu verstarken.

2.4.1 Gender in Forschung und Lehre

In der Forschung werden genderorientierte Themen in der Wirtschaftsinformatik, Abteilung
Informationsmanagement, sowie in den Sozialwissenschaften integriert und geférdert. An
weiteren Instituten ist die Integration von Genderaspekten in Planung. Doktorandinnen und
Doktoranden werden bei der Auseinandersetzung mit genderorientierten Fragestellungen an
der gesamten Fakultat unterstitzt.

Am Institut fOr Wirtschaftsinformatik, Abteilung Informationsmanagement, sowie am Institut
fir Sozialwissenschaften werden regelmaBig genderspezifische Lehrveranstaltungen ange-
boten. Auch an weiteren Instituten sind genderspezifische Angebote in Planung.

2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Fihrungskompetenz

Die Carl-Friedrich-GauB-Fakultat beteiligt sich an dem Angebot ,Genderkompetenz in Beru-
fungsverfahren®, bei dem Berufungskommissionen fir Genderaspekte sensibilisiert werden.
Die Fakultat unterstiitzt zudem den Aufbau eines Angebots zur Sensibilisierung von (zukdnf-
tigen) Fuhrungskréaften und Personalverantwortlichen fir Gender- und Diversity-Aspekte.

2.4.3 Geschlechtergerechte Sprache

An einigen Instituten der Fakultat 1 wird eine geschlechtergerechte Sprache bereits ange-
wendet. Die Fakultat plant die durchgangige Anwendung einer gendergerechten Sprache.
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Gleichstellungsplan der Fakultat fir Lebenswissenschaften

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Fakultéat fir Lebenswissenschaften (Fakultat 2) zum Ab-
schlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG 2013

Vorbemerkungen

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften bekennt sich ausdrlcklich zu dem Ziel, Chancen-
gleichheit in der Wissenschaft zu verwirklichen und unterstitzt die Erfillung des Gleichstel-
lungsauftrags, wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus diesem Grund gibt sich die Fakul-
tat fur Lebenswissenschaften vorliegenden Dezentralen Gleichstellungsplan, der zugleich die
Stellungnahme der Fakultat zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG darstellt. Der Dezentrale Gleichstellungsplan versteht sich als fakul-
tatsspezifische Ergdnzung zum Zentralen Gleichstellungsplan. Er findet Eingang in den zent-
ralen Abschlussbericht der TU Braunschweig zu den Forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG.

Die in diesem Gleichstellungsplan — wie in samtlichen Dezentralen Gleichstellungspléanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan — enthaltenen Zielvorgaben flr die Frauenanteile
sollen 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Verande-
rungen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016
finden nur wenige planmaBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU Braun-
schweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in gréBerer Zahl an der TU Braun-
schweig neu besetzt.

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften verpflichtet sich 1. zu den folgenden Zielvorgaben
sowie 2. zu den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1 Strukturelle Verankerung von
Gleichstellung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Familiengerechte Hochschule und 2.4
Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung.



1. Zielvorgaben 2020

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanféangerinnen Stichtag 15.12.2012: 61% 61%
Studentinnen Stichtag 15.12.2012: 66% 66%
Absolventinnen*** SoSe 2012: 58% 58%
Promotionen von Frauen Kalenderjahr 2011: 57% 57%

Habilitationen von Frauen

Kalenderjahr 2011: 29%

*

keine Angabe

Juniorprofessorinnen

zum 01.12.2012: -

*

keine Angabe

Professorinnen gesamt

zum 01.12.2012: 20%

25%**

C4/W3-Professorinnen

zum 01.12.2012: 20%

25%**

Frauenanteil Leitungs-
positionen der Fakultat****

29%

29%

* aufgrund zu kleiner Fallzahlen

** inklusive Berufungen bis einschlieBlich 31.12.2020

*** ohne Staatsexamen (diese Zahlen liegen der Fakultat nicht vor)

**** Dekanat und Geschéaftsflihrung der Fakultat

2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Fakultat fir Lebenswissenschaften sowie der Errei-
chung der festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der
Fakultat fir Lebenswissenschaften strukturell verankert.

2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene
Chancengleichheit soll als Wert von samtlichen Mitgliedern der Fakultét fir Lebenswissen-

schaften getragen werden, besondere Verantwortung fir die Umsetzung kommt der Lei-
tungsebene der Fakultat zu.



2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat fir Lebenswissenschaften beteiligt sich an der AG
und an dem Jour fixe Gleichstellung und Familie. Diese besteht aus den Dekaninnen und
Dekanen, den Leiterinnen und Leitern der Geschéftsbereiche, der Vorsitzenden oder dem
Vorsitzenden des Vereins ,TUBS und Familie e. V.*, der Referentin oder dem Referenten
aus dem Familienbiro, der Referentin oder dem Referenten fir Dual-Career Couples Ser-
vice, der Vorsitzenden der Kommission fiir Gleichstellung sowie der Zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten. Die AG dient der Koordinierung der Aktivitdten aus dem Bereich Gleich-
stellung und Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg der Schaffung von Synergie-
Effekten. Sie trifft sich regelmaBig an einem Termin im Sommersemester. Der Jour fixe
Gleichstellung und Familie ist ein regelméaBiges Treffen der AG Gleichstellung und Familie
mit der Prasidentin oder dem Préasidenten der TU Braunschweig. Der Jour fixe findet regel-

manBig an einem Termin im Wintersemester statt.

2.1.3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat fir Lebenswissenschaften sind an
samtlichen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren der Fakultat beteiligt. Die Institute
der Fakultat fir Lebenswissenschaften sorgen flr eine adaquate Entlastung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten.

2.1.4 Gender Controlling

Die Fakultat fur Lebenswissenschaften weist die Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen
regelmaBig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender Controlling. Der Studienerfolg wird
geschlechtsspezifisch erfasst.

2.2  Abbau von Unterreprasentanz

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften berlcksichtigt beim Abbau von Unterreprasentanz
fachspezifische Unterschiede. Auf Ebene der Professorinnen besteht in der Fakultat in
Summe eine Unterreprasentanz. In den Ubrigen wissenschaftlichen Karrierestufen sind
Frauen bereits jetzt Uberdurchschnittlich représentiert. Vor diesem Hintergrund ergreift die
Fakultat die im Folgenden beschriebenen MaBnahmen, um das Geschlechterverhéltnis in
den Karrierestufen Studienanfangerinnen, Studierende, Absolvierende und Promovierende
auf derzeitigem Niveau zu erhalten sowie die Durchlassigkeit in die Ebene der Professuren

zu erhéhen.



2.2.1 Unterstitzung und Rekrutierung von Schilerinnen

Im Agnes-Pockels-Schilerinnen-Labor werden Kinder und Jugendliche an die Naturwissen-
schaften herangefiihrt, wobei ein besonderes Augenmerk auf ein ausgewogenes Geschlech-
terverhéltnis gelegt werden soll. Dasselbe Ziel wird vom Biotechnologischen Schulerlabor
BioS verfolgt, das gemeinsam von TUBS und HZI getragen wird.

Zudem beteiligt sich die Fakultat 2 an den Angeboten des Gleichstellungsbiros, dem ,Zu-
kunftstag fir Madchen und Jungen® sowie dem ,Mentoring fir Schilerinnen®.

2.2.2 Unterstltzung von Studentinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 2 ermutigen geeignete Studentinnen und
Absolventinnen regelmaBig zur Aufnahme eines Master-Studiums, zur Promotion und/oder
zur Bewerbung auf Qualifizierungsstellen. Neue Hochschullehrende werden entsprechend
sensibilisiert. Darliber hinaus werden regelmafig Kandidatinnen flir Studienpreise benannt.

Die Fakultat 2 beteiligt sich zudem an den Angeboten des Gleichstellungsbiiros zur Unter-
stitzung und Férderung von Studentinnen: ,Karriere nach MaB* (Schlusselqualifikationen
und Mentoring fir Studentinnen) sowie fiMINT (Qualifizierungsangebote fir Frauen in MINT).

2.2.3 Unterstitzung von Promovendinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 2 motivieren geeignete Wissenschaftlerin-
nen regelmanig zur Aufnahme und/oder Weiterverfolgung einer wissenschaftlichen Karriere.
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion werden regelmaBig aufgefordert, sich
auf Habilitationsstellen, Juniorprofessuren oder Post-doc-Stellen im lokalen, nationalen und
internationalen Kontext zu bewerben. Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in For-
schungsverbiinde integriert. Geeignete Kandidatinnen werden zudem regelméBig fur Wett-
bewerbe und Preise vorgeschlagen.

Darlber hinaus beteiligt sich die Fakultat 2 an den Qualifizierungs- und Vernetzungsangebo-
ten von fiMINT.



2.2.4 Unterstitzung von Habilitandinnen

Habilitandinnen werden an der Fakultat 2 intensiv begleitet und individuell unterstitzt. Zudem
beteiligt sich die Fakultdt an den Qualifizierungs- und Vernetzungsangeboten fir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen von fiMINT. Habilitandinnen werden zur Bewerbung auf Profes-
suren aufgefordert. Diese Rekrutierungsbemiihungen missen von MaBnahmen im Rahmen
der familiengerechten Hochschule flankiert werden, da die Habilitationsphase zeitlich vielfach

mit der Familiengrindung zusammenfallt.

2.2.5 Aktive Rekrutierung von Professorinnen

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften betreibt eine aktive Rekrutierung von Professorinnen.
Dies gilt fur die gesamte Fakultat und besonders in Fachern, in denen der Anteil von Frauen
an Professuren unter 10 % liegt (Chemie und Biowissenschaften). Mitglieder von Berufungs-
kommissionen werden regelmaBig sensibilisiert. Diese Rekrutierungsbemihungen muissen

von MaBnahmen im Rahmen der familiengerechten Hochschule flankiert werden.

2.3  Familiengerechte Hochschule

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften setzt sich ausdriicklich flr die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Studium bzw. Beruf ein. Die Ermdéglichung der Vereinbarkeit soll sowohl fir Studie-
rende, Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung sowie flr das wissenschaftliche Personal
gelten. Der Begriff ,familiengerecht” umfasst insbesondere die Méglichkeit, Kinder angemes-
sen betreuen und Angehdrige adaquat pflegen zu kénnen.

2.3.1 Unterstitzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung

Die Betreuung von Mitarbeiter/innen in Elternzeit erfolgt an der Fakultat 2 durch regelmafi-
gen Kontakt sowie durch das Einbeziehen der Mitarbeiter/innen in Elternzeit in die Planun-
gen der Fakultat. Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung werden flexible Arbeitszeiten
(Home Office) ermdglicht. Nach Md&glichkeit werden zudem Verlangerungen der Qualifizie-
rungszeiten nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz realisiert.

2.3.2 Audit familiengerechte hochschule
Die Fakultat fir Lebenswissenschaften setzt sich fir die Weiterentwicklung der familienge-

rechten Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie sich regelmaBig am Prozess zum
Audit familiengerechte hochschule.



2.4  Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften strebt an, die Integration von Genderaspekten in For-

schung, Lehre und Verwaltung weiterhin zu starken.

2.4.1 Gender in Forschung und Lehre

Die Fakultat 2 unterstitzt explizit die Integration von Gender-Aspekten in Forschung und
Lehre wie sie in der Abteilung Pharmazie- und Wissenschaftsgeschichte geleistet wird. Wei-
tere Auseinandersetzungen mit genderorientierten Fragestellungen an der Fakultat werden
begrift.

2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Flihrungskompetenz

Die Fakultat fir Lebenswissenschaften unterstiitzt den Aufbau eines Angebots zur Sensibili-
sierung von (zukunftigen) Fihrungskraften und Personalverantwortlichen fir Gender- und
Diversity-Aspekte.

2.4.3 Geschlechtergerechte Sprache

Die Fakultat 2 verwendet weiterhin eine angemessene geschlechtergerechte Sprache.
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Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften
Gleichstellungsplan der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissen-
schaften (Fakultat 3) zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungs-
standards der DFG 2013

Vorbemerkungen

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften bekennt sich aus-
driicklich zu dem Ziel, Chancengleichheit in der Wissenschaft zu verwirklichen und unter-
stitzt die Erfiillung des Gleichstellungsauftrags, wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus
diesem Grund gibt sich die Fakultdt Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissen-
schaften vorliegenden Dezentralen Gleichstellungsplan, der zugleich die Stellungnahme der
Fakultdt zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG darstellt. Der Dezentrale Gleichstellungsplan versteht sich als fakultatsspezifische Er-
ganzung zum Zentralen Gleichstellungsplan. Er findet Eingang in den zentralen Abschluss-
bericht der TU Braunschweig zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG.

Die in diesem Gleichstellungsplan — wie in séamtlichen Dezentralen Gleichstellungsplanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan — enthaltenen Zielvorgaben fir die Frauenanteile
sollen 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Verande-
rungen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016
finden nur wenige planmaBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU Braun-
schweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in groBerer Zahl an der TU Braun-
schweig neu besetzt.

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften verpflichtet sich 1.
zu den folgenden Zielvorgaben sowie 2. zu den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1
Strukturelle Verankerung von Gleichstellung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Fami-
liengerechte Hochschule und 2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwal-
tung.



1. Zielvorgaben 2020

Architektur

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 56,93 % 55 %
Studentinnen 57,28 % 55 %
Absolventinnen 61,16 % 55 %
Promotionen von Frauen 33,33 % 50 %
Habilitationen von Frauen K. A. k. A~
Juniorprofessorinnen K. A. k. A.**
Professorinnen gesamt 27 % 33 %
C4/W3-Professorinnen 30 % 30 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %
positionen der Fakultat

* Habilitationen sind in der Architektur i. d. R. nicht relevant bzw. nicht vorgesehen.
** Juniorprofessuren sind in der Architektur nicht vorgesehen.

Bauingenieurwesen

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 32,18 % 40 %
Studentinnen 32,91 % 40 %
Absolventinnen 28,41 % 35 %
Promotionen von Frauen 21,05 % 30 %
Habilitationen von Frauen K.A.* 30 %
Juniorprofessorinnen 33.33 % k. A**
Professorinnen gesamt 6,25 % 12,5 %
C4/W3-Professorinnen 8,33 % 16,66 %
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %
positionen der Fakultat

* Es gab insgesamt keine Habilitationen.
** Es ist keine neue Besetzung von Juniorprofessuren geplant.




Geodkologie

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 66,67 % 60 %
Studentinnen 62,57 % 60 %
Absolventinnen 59,52 % 60 %
Promotionen von Frauen 33,33 % 55 %
Habilitationen von Frauen 0%~ 50 %
Juniorprofessorinnen k. A. k. A~
Professorinnen gesamt 20 % 20 %***
C4/W3-Professorinnen 0 % 0 % ***
Frauenanteil Leitungs- 50 % 50 %
positionen der Fakultat

* Es gab insgesamt keine Habilitationen.
** Es gibt keine Juniorprofessuren in der Geodkologie.
*** Bis 2020 findet keine reguldre Neubesetzung statt.

2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umwelt-
wissenschaften sowie der Erreichung der festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung
Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der

Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften strukturell verankert.

2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene
Chancengleichheit soll als Wert von samtlichen Mitgliedern der Fakultét Architektur, Bauin-
genieurwesen und Umweltwissenschaften getragen werden, besondere Verantwortung flr

die Umsetzung kommt der Leitungsebene der Fakultat zu.

2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat fr Architektur, Bauingenieurwesen und Umwelt-
wissenschaften beteiligt sich an der AG und an dem Jour fixe Gleichstellung und Familie.
Diese besteht aus den Dekaninnen und Dekanen, den Leiterinnen und Leitern der Ge-
schéftsbereiche, der Vorsitzenden oder des Vorsitzenden des Vereins ,TUBS und Familie e.
V. der Referentin oder des Referenten aus dem Familienblro, der Referentin oder des Re-

ferenten fir Dual-Career Couples Service, der Vorsitzenden der Kommission fur Gleichstel-
3




lung sowie der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten. Die AG dient der Koordinierung der
Aktivitdten aus dem Bereich Gleichstellung und Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg
der Schaffung von Synergie-Effekten. Sie trifft sich regelmaBig an einem Termin im Som-
mersemester. Der Jour fixe Gleichstellung und Familie ist ein regelmaBiges Treffen der AG
Gleichstellung und Familie mit der Prasidentin oder dem Préasidenten der TU Braunschweig.
Der Jour fixe findet regelmaBig an einem Termin im Wintersemester statt.

2.1.3 Beirat zur forschungsorientierten Gleichstellung

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften plant die Einrich-
tung eines Beirates zur forschungsorientierten Gleichstellung, dessen Aufgaben die Bera-
tung des Fakultatsrates, die Uberpriifung bestehender Programme und Prozesse sowie die
Auswahl von Preistragerinnen sind. Zudem wahlt der Beirat die Studierenden aus, denen ein
Stipendium fir Studierende mit Kind in Kooperation mit der Matthai-Stiftung zukommt. Der
Beirat erhalt jahrlich Mittel in Héhe von 5.000,00 €, die er fur Beitrdge zur forschungsorien-
tierten Gleichstellung ausgeben kann.

2.1.4 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen
und Umweltwissenschaften sind an samtlichen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren
der Fakultat beteiligt. Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaf-
ten stellt den Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten Kompensationsmittel entsprechend
den Empfehlungen des Prasidenten der TU Braunschweig vom 06.11.2012 zur Verfigung.

2.1.5 Gender Controlling

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften weist die Frauenan-
teile auf allen Qualifikationsstufen regelmaBig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender
Controlling. Der Studienerfolg wird regelméaBig geschlechtsspezifisch erfasst.

2.2  Abbau von Unterreprasentanz

An der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften sind vor allem
Professorinnen unterreprasentiert. Aus diesem Grund ergreift die Fakultat besondere MaB3-
nahmen zur Unterstitzung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses sowie zur akti-
ven Rekrutierung von Professorinnen, um diese Unterreprdsentanz abzubauen und die

Frauenanteile im Bereich der Professuren nachhaltig zu erhéhen.



2.2.1 Unterstutzung und Rekrutierung von Schlerinnen

Studentinnen sind an der Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaf-
ten im Bereich des Bauingenieurwesens unterreprasentiert. Um Schilerinnen fir diese Dis-
ziplin zu begeistern und sie fir ein Studium mdéglichst an der TU Braunschweig zu gewinnen,
beteiligt sich die Fakultat an dem jahrlich statt findenden ,Zukunftstag fir Schilerinnen und
Schiler” an der TU Braunschweig und fuhrt ,WerbemaBnahmen® durch wie Vortrdge von

Ingenieurinnen in Schulen.

Das Fach Bauingenieurwesen beteiligt sich dartber hinaus an dem Projekt ,Mentoring fir
Schilerinnen® des Gleichstellungsbdros.

2.2.2 Unterstltzung von Studentinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 3 ermutigen geeignete Studentinnen und
Absolventinnen regelmaBig zur Aufnahme eines Master-Studiums, zur Promotion und/oder
zur Bewerbung auf Qualifizierungsstellen. Neue Hochschullehrende werden entsprechend
sensibilisiert. Dartber hinaus werden regelmafig Kandidatinnen fur Studienpreise benannt.

Die Fakultat 3 beteiligt sich zudem an den Angeboten des Gleichstellungsbiros zur Unter-
stitzung und Férderung von Studentinnen: ,Karriere nach MaB* (Schlisselqualifikationen
und Mentoring fUr Studentinnen) sowie fiMINT (Qualifizierungsangebote fir Frauen in MINT).

2.2.3 Unterstltzung von Promovendinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 3 motivieren geeignete Wissenschaftlerin-
nen regelmaBig zur Aufnahme und/oder Weiterverfolgung einer wissenschaftlichen Karriere.
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion werden regelmaBig aufgefordert, sich
auf Habilitationsstellen, Juniorprofessuren oder Post-doc-Stellen im lokalen, nationalen und
internationalen Kontext zu bewerben. Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in For-
schungsverbiinde integriert. Geeignete Kandidatinnen werden zudem regelmaBig fir Wett-
bewerbe und Preise vorgeschlagen.

Darlber hinaus beteiligt sich die Fakultat 3 an den Qualifizierungs- und Vernetzungsangebo-
ten von fiMINT.

2.2.4 Unterstlitzung von Habilitandinnen

Die absolute Zahl der Habilitationsverfahren ist an der Fakultat 3 sehr gering. Wenn Wissen-
schaftlerinnen habilitieren, wird das Verfahren intensiv begleitet und die Habilitandinnen wer-
den individuell unterstiitzt. Zudem beteiligt sich die Fakultat 3 an den Qualifizierungs- und
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Vernetzungsangeboten fir Nachwuchswissenschaftlerinnen von fiMINT. Habilitandinnen

werden zur Bewerbung auf Professuren aufgefordert.

2.2.5 Aktive Rekrutierung von Professorinnen

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften setzt sich zudem
fir die aktive Rekrutierung von Professorinnen ein und wird den entsprechenden Leitfaden
des Gleichstellungsbiros daflr nutzen.

2.3 Familiengerechte Hochschule

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften setzt sich aus-
driicklich fur die Vereinbarkeit von Familie und Studium bzw. Beruf ein. Die Ermdglichung
der Vereinbarkeit soll sowohl fir Studierende, Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung
sowie fur das wissenschaftliche Personal gelten. Der Begriff Familie umfasst die Betreuung
von Kindern und die Pflege von Angehdrigen.

2.3.1 Unterstutzung von Studierenden mit Familienverantwortung
An der Fakultdt 3 werden Studierende mit Kind besonders unterstiitzt. Es werden flexible
PrGfungstermine fiir Studierende mit Kind angeboten.

Die Fakultat plant die Einfihrung von Stipendien fir Studierende mit Kind in Kooperation mit
der Matthai-Stiftung. Das Verfahren wird vom Beirat zur forschungsorientierten Gleichstel-
lung festgelegt.

2.3.2 Unterstltzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung
Die Betreuung von Mitarbeiter/innen in Elternzeit erfolgt an der Fakultat 3 durch regelmasi-
gen Kontakt sowie durch das Einbeziehen der Mitarbeiter/innen in Elternzeit in die Planun-
gen der Fakultat. Es wird ein Ubergangsloser Wiedereinstieg nach Ende der Elternzeit er-
maoglicht. Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung werden flexible Arbeitszeiten (Home
Office) erméglicht. Nach Méglichkeit werden zudem Verlangerungen der Qualifizierungszei-
ten nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz realisiert.

2.3.3 Flexible Kinderbetreuung

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften unterstitzt aktiv
den Ausbau der flexiblen Kinderbetreuung an der TU Braunschweig. Sie beteiligt sich zu-
sammen mit den Fakultadten 1, 4 und 5 sowie der Zentralverwaltung an der Finanzierung.

Zudem stellt die Fakultat Eltern-Kind-Raume zur Verfligung.



2.3.4 Audit familiengerechte hochschule

Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften setzt sich flr die
Weiterentwicklung der familiengerechten Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie
sich regelmaBig am Prozess zum Audit familiengerechte Hochschule.

2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung
Die Fakultat Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften strebt an, die In-
tegration von Genderaspekten in Forschung, Lehre und Verwaltung weiterhin zu starken.

2.4.1 Gender in Forschung und Lehre

Die Fakultat 3 unterstitzt die Integration von Gender-Aspekten in Forschung und Lehre.
Doktorandinnen und Doktoranden werden bei der Auseinandersetzung mit genderorientier-
ten Fragestellungen an der Fakultét unterstitzt.

2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Fihrungskompetenz

Die Fakultédt Architektur, Bauingenieurwesen und Umweltwissenschaften unterstltzt den
Aufbau eines Angebots zur Sensibilisierung von (zuklnftigen) Fihrungskraften und Perso-
nalverantwortlichen fir Gender- und Diversity-Aspekte.

2.4.3 Geschlechtergerechte Sprache
Die Fakultat plant die durchgéngige Anwendung einer geschlechtergerechten Sprache.
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Gleichstellungsplan der Fakultat fir Maschinenbau

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Fakultat fir Maschinenbau (Fakultat 4) zum Abschlussbericht
der TU Braunschweig zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
2013

Vorbemerkungen

Die Fakultat fir Maschinenbau bekennt sich ausdrlcklich zu dem Ziel, Chancengleichheit in
der Wissenschaft zu verwirklichen und unterstitzt die Erfillung des Gleichstellungsauftrags
wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus diesem Grund gibt sich die Fakultat fir Maschi-
nenbau den vorliegenden Dezentralen Gleichstellungsplan, der zugleich die Stellungnahme
der Fakultdt zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
der DFG darstellt. Der Dezentrale Gleichstellungsplan versteht sich als fakultatsspezifische
Ergdnzung zum Zentralen Gleichstellungsplan. Er findet Eingang in den zentralen Ab-
schlussbericht der TU Braunschweig zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards der DFG.

Die in diesem Gileichstellungsplan — wie in séamtlichen Dezentralen Gleichstellungsplanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan — enthaltenen Zielvorgaben fir die Frauenanteile
sollen 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Verande-
rungen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016
finden vergleichsweise wenige planmaBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU
Braunschweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in gréBerer Zahl an der TU
Braunschweig neu besetzt.

Die Fakultat fur Maschinenbau verpflichtet sich 1. zu den folgenden Zielvorgaben sowie 2. zu
den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstel-
lung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Familiengerechte Hochschule und 2.4 Integrati-
on von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung.



1. Zielvorgaben 2020

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 10 % 15 %
Studentinnen 12 % 15 %
Absolventinnen 16,5 % 18 %
Promotionen von Frauen 11 % 15 %
Habilitationen von Frauen 0 k. A*
Juniorprofessorinnen 0 25 %
Professorinnen gesamt 6,6 % 13,3 %
C4/W3-Professorinnen 4,16 % 8,3 %
Frauenanteil Leitungs- 0 25 %
positionen der Fakultat

*Aufgrund der auBerst geringen Anzahl an Habilitationen (in 2011 und 2012 schlossen weder Frauen noch Mén-
ner ein Habilitationsverfahren ab) kénnen hier keine Angaben gemacht werden.

2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Fakultat fir Maschinenbau sowie der Erreichung der
festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der
Fakultat fur Maschinenbau strukturell verankert.

2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene
Chancengleichheit soll als Wert von samtlichen Mitgliedern der Fakultat fir Maschinenbau

getragen werden, besondere Verantwortung fir die Umsetzung kommt der Leitungsebene
der Fakultat zu.




2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat fir Maschinenbau beteiligt sich an der AG und an
dem Jour fixe Gleichstellung und Familie. Die AG besteht aus den Dekaninnen und Deka-
nen, den Leiterinnen und Leitern der Geschéftsbereiche, der Vorsitzenden oder dem Vorsit-
zenden des Vereins ,TUBS und Familie e. V.“, der Referentin oder dem Referenten aus dem
Familienblro, der Referentin oder dem Referenten fir Dual Career Couples Service, der
Vorsitzenden der Kommission fiir Gleichstellung sowie der Zentralen Gleichstellungsbeauf-
tragten. Die AG dient der Koordinierung der Aktivitdten aus dem Bereich Gleichstellung und
Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg der Schaffung von Synergie-Effekten. Sie trifft
sich regelmaBig an einem Termin im Sommersemester. Der Jour fixe Gleichstellung und
Familie ist ein regelmaBiges Treffen der AG Gleichstellung und Familie mit der Prasidentin
oder dem Présidenten der TU Braunschweig. Der Jour fixe findet regelmafig an einem Ter-

min im Wintersemester statt.

2.1.3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultéat fir Maschinenbau sind an samtli-
chen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren der Fakultét beteiligt. Die Fakultat fir Ma-
schinenbau stellt den Dezentralen Gileichstellungsbeauftragten Kompensationsmittel ent-
sprechend der Empfehlungen des Prasidenten der TU Braunschweig vom 30.07.2008 zur
Verfligung.

2.1.4 Gender Controlling

Die Fakultéat fir Maschinenbau weist die Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen regel-
maRig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender Controlling.



2.2  Abbau von Unterreprasentanz

An der Fakultat fir Maschinenbau sind Frauen auf sémtlichen Qualifikationsstufen unterre-
prasentiert. Aus diesem Grund ergreift die Fakultat besondere MaBnahmen, um diese Unter-
reprasentanz abzubauen und die Frauenanteile durchgéngig und nachhaltig zu erhéhen.

2.2.1 Unterstitzung und Rekrutierung von Schulerinnen

Um Schulerinnen fir die Ingenieurwissenschaften zu begeistern und sie fir ein technisches
Studium mdéglichst an der TU Braunschweig zu gewinnen, unterstitzt die Fakultat fir Ma-
schinenbau mehrere Projekte. ,m nut (Praktika in Naturwissenschaft und Technik fir Schile-
rinnen)” ist ein fakultatseigenes Projekt, bei dem Schilerinnen die Mdglichkeit haben, ihr
regulares Schulpraktikum oder ein Praktikum wéahrend der Ferien an einem von 19 teilneh-
menden Instituten der Fakultat fur Maschinenbau zu absolvieren. Ferner ist geplant, Frih-
studentinnen an der Fakultat 4 besonders zu férdern.

Die Fakultat fir Maschinenbau beteiligt sich darlber hinaus an den Schulerinnen-Projekten
des Gleichstellungsbtiros. Beim ,Mentoring flr Schilerinnen“ bekommen Schilerinnen der
Klassen 10-13 fir ein Semester eine Mentorin oder einen Mentor aus einem MINT-Fach und
erhalten Einblicke in das Fach sowie in den Universitatsalltag. Im ,Technikum® absolvieren
Abiturientinnen ein sechsmonatiges Praktikum bei einem Unternehmen der Region und ver-
bringen einen Tag in der Woche an der Hochschule. Sie besuchen eine regulére Vorlesung
und kénnen Creditpoints erwerben, die sie in ein spateres Studium einbringen kénnen. Im
Jahr 2012 wahlten 13 von 14 Teilnehmerinnen den Schwerpunkt Maschinenbau. Zudem en-
gagieren sich die Institute der Fakultat beim alljahrlich stattfindenden ,Zukunftstag“ und seit
2012 im Format ,Schilerinnen treffen Ingenieurinnen des Vereins Deutscher Ingenieure
(VDI).

2.2.2 Unterstltzung von Studentinnen

An der Fakultat fir Maschinenbau sind Angebote mit explizitem Charakter der Frauenférde-
rung in der Vergangenheit oft schlecht angenommen worden. Um dieser besonderen Situati-
on gerecht zu werden, préaferiert die Fakultdt 4 die Zusammenarbeit mit Projekten des
Gleichstellungsbiros, statt eigene geschlechtsspezifische Angebote zu entwickeln. Die Fa-
kultat beteiligt sich an den Projekten fiMINT® ,Femtec” und ,Mentoring flr Studentinnen®.
Das fakultatseigene Programm ,Mentor.ING* vermittelt Studierenden berufserfahrende Men-
torinnen und Mentoren in Wissenschaft und Wirtschaft und ist fir beide Geschlechter geoff-

4



net. Das Matching der weiblichen Mentees wird von der Koordinatorin des Programms mit
besonders Sorgfalt betreut, um diskriminierende Mechanismen nicht zu verstarken oder zu
unterstitzen. Neben dem Kontakt zu Personalverantwortlichen regionaler Unternehmen
werden daher auch die Netzwerke zu den Gleichstellungsbeauftragten und Frauenférderab-
teilungen zum Beispiel der Volkswagen-Standorte Wolfsburg, Salzgitter und Braunschweig
oder der Physikalisch-Technischen Bundesanstalt gepflegt.

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 4 fordern geeignete Absolventinnen regel-

maig zur Promotion auf.

2.2.3 Unterstitzung von Promovendinnen

Im Rahmen der Promovierendenausbildung der Fakultat 4 wird ein besonderes Augenmerk
auf die Férderung von Frauen gelegt. Wichtigste Ansatzpunkte sind hier das fakultatseigene
Weiterbildungsprogramm fir Doktorandinnen und Doktoranden der Fakultat 4 (das ,Struktu-
rierte Doktorat“) und die Graduiertenschule ,Graduierten-Forum Maschinenbau®.

Im Oktober 2010 wurde ein Kurs ,Karriereplanung fiir Doktorandinnen“ angeboten.

Im Marz 2012 wurde anlasslich des Equal Pay Day in Kooperation des ,Graduierten-Forums*
mit dem Projekt ,fiMINT* ein Workshop fur Frauen sowie eine Podiumsdiskussion zum The-
ma Gehaltsverhandlungen angeboten, die auf sehr gute Resonanz bei den Doktorandinnen
trafen. DarUber hinaus unterstitzt die Fakultat das Projekt ,proNet” der Fakultat fir Lebens-
wissenschaften, welches geschlechtsspezifische Unterschiede im Networking-Verhalten un-
tersucht. Die Teilnahme ist anrechenbar im ,Strukturierten Doktorat®.

Langfristig soll das Thema Gleichstellung im ,Strukturierten Doktorat* weiter vorangebracht
werden: So ist flir das Sommersemester 2013 die Durchflihrung eines Kurses ,Fihrungs-
kompetenz: Gender & Diversity managen® im verbindlichen Weiterbildungsprogramm  fiir
Doktorandinnen und Doktoranden geplant. Ein &hnlicher Kurs wurde im September 2012
bereits in die Sommerschule des SFB 880 (Hochauftrieb kiinftiger Verkehrsflugzeuge) inte-
griert. Weitere Angebote aus dem Bereich Gender & Diversity sind auch im SFB 880 in Pla-

nung.

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 4 fordern geeignete Wissenschaftlerinnen
mit abgeschlossener Promotion regelmaBig zur Habilitation auf.



2.2.4 Unterstlitzung von Habilitandinnen

In den Jahren 2011 und 2012 wurden keine Habilitationsverfahren an der Fakultat fir Ma-
schinenbau abgeschlossen. Verschiedene MaBnahmen werden daher umgesetzt, um den
promovierenden Nachwuchs fiir die Aufnahme einer wissenschaftlichen Karriere zu motivie-
ren. Fir die Doktorandinnen wurde das Format ,Kamingesprache® eingefthrt. Doktorandin-
nen kénnen sich mit Professorinnen aus den Ingenieurwissenschaften Gber die Implikationen

einer wissenschaftlichen Karriere austauschen.

2.3 Familiengerechte Hochschule

Die Fakultat fir Maschinenbau setzt sich ausdrucklich fir die Vereinbarkeit von Familie und
Studium bzw. Beruf ein. Die Ermdglichung der Vereinbarkeit soll sowohl fir Studierende,
Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung sowie flr das wissenschaftliche Personal gel-
ten. Als Personen mit Familienverantwortung werden sowohl Eltern als auch pflegende An-
gehdrige verstanden.

2.3.1 Unterstitzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen in Elternzeit

Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Elternzeit werden besonders geférdert.
Zur Unterstitzung der Weiterfihrung ihrer Forschung kénnen sie wahlweise studentische
Hilfskraftstunden oder einen Zuschuss fir ein Notebook bei der Fakultatsgeschéftsstelle be-

antragen.

2.3.2 Flexible Kinderbetreuung

Die Fakultat fir Maschinenbau unterstitzt aktiv den Ausbau der flexiblen Kinderbetreuung an
der TU Braunschweig. Auf Initiative der Fakultat fir Maschinenbau wurde die flexible Kinder-
betreuung an der TU Braunschweig ausgebaut. Neben der Fakultat 4 beteiligen sich die Fa-
kultaten 1, 3, 5 sowie die zentrale Verwaltung an der Finanzierung.

2.3.3 Familiengerechte Infrastruktur
Die Fakultat fir Maschinenbau unterstitzt die Schaffung einer familiengerechten Infrastruk-

tur. Am Forschungsflughafen wurde bereits ein Eltern-Kind-Raum eingerichtet (Institut for
Flugfihrung). Zudem lauft zurzeit eine Analyse der Betreuungssituation im Umfeld des For-



schungsflughafens. Die Ergebnisse minden anschlieBend in Forderungen fir die zukinftige
Infrastrukturplanung der TU Braunschweig.

2.3.4 Audit familiengerechte hochschule

Die Fakultat fir Maschinenbau setzt sich fir die Weiterentwicklung der familiengerechten
Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie sich regelmaBig am Prozess zum Audit fami-
liengerechte hochschule.

2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Die Fakultat fir Maschinenbau strebt an, die Integration von Genderaspekten in Forschung,
Lehre und Verwaltung weiterhin zu verstarken.

2.4.1 MGM-Professur ,Gender, Technik und Mobilitat"

Zur Forderung der Genderforschung in den Ingenieurwissenschaften richtet die Fakultat fur
Maschinenbau eine MGM-Professur ,,Gender, Technik und Mobilitat* fir zunachst vier Jahre
ein. Méglichkeiten der Verstetigung werden gepraft.

2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Fiihrungskompetenz

Die Fakultat fir Maschinenbau unterstitzt die Durchfihrung von Angeboten aus dem Be-
reich von Gender & Diversity (wie im Graduierten-Forum und im SFB 880). Sie férdert Ange-
boten flir Personalverantwortliche und Berufungskommissionen, die flir Gender & Diversity,

u. a. auch Familienfreundlichkeit, sensibilisieren.



WILyy

oV e .
;i?é 3% Technische
g

Universitat

O .
%> Braunschweig

Fakultéat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik

Gleichstellungsplan der Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Fakultét fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik (Fakul-
tdt 5) zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG 2013

Vorbemerkungen

Die Fakultat far Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik bekennt sich ausdricklich zu
dem Ziel, Chancengleichheit in der Wissenschaft zu verwirklichen und unterstitzt die Erfil-
lung des Gleichstellungsauftrags wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus diesem Grund
gibt sich die Fakultat far Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik diesen Dezentralen
Gleichstellungsplan, der zugleich die Stellungnahme der Fakultdt zum Abschlussbericht zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG darstellt. Der Dezentrale
Gleichstellungsplan versteht sich als fakultatsspezifische Erganzung zum Zentralen Gleich-
stellungsplan. Er findet Eingang in den zentralen Abschlussbericht der TU Braunschweig zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG.

Die in diesem Gleichstellungsplan — wie in séamtlichen Dezentralen Gleichstellungsplanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan - enthaltenen Zielvorgaben fir die Frauenanteile sol-
len 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Veranderun-
gen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016 fin-
den vergleichsweise wenige planmafBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU
Braunschweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in gréBerer Zahl an der TU
Braunschweig neu besetzt.

Die Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik verpflichtet sich 1. zu den folgen-
den Zielvorgaben sowie 2. zu den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1 Strukturelle
Verankerung von Gleichstellung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Familiengerechte
Hochschule und 2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung.



1. Zielvorgaben 2020

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen 12,16 % 17 %
Studentinnen 11,48 % 14 %
Absolventinnen 12,12 % 18 %
Promotionen von Frauen 11,76 % 18 %
Habilitationen von Frauen K. A. kK.A.*
Juniorprofessorinnen K. A. k. A.**
Professorinnen gesamt 7,1 % 10,7 %
C4/W3-Professorinnen 5,88 % 5,88 %
Frauenanteil Leitungs- 14 % 28,57 %
positionen der Fakultat

* Absolute Zahl der Habilitationen zu gering
** Keine neue Besetzung von Juniorprofessuren geplant

2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik
sowie der Erreichung der festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der
Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik strukturell verankert.

2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene
Chancengleichheit soll als Wert von samtlichen Mitgliedern der Fakultat fir Elektrotechnik,

Informationstechnik, Physik getragen werden, besondere Verantwortung fir die Umsetzung
kommt der Leitungsebene der Fakultat zu.




2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik
beteiligt sich an der AG und an dem Jour fixe Gleichstellung und Familie. Diese AG besteht
aus den Dekaninnen und Dekanen, den Leiterinnen und Leitern der Geschéftsbereiche, der
Vorsitzenden oder des Vorsitzenden des Vereins ,TUBS und Familie e. V.“ der Referentin
oder des Referenten aus dem Familienbiro, der Referentin oder des Referenten fir Dual-
Career Couples Service, der Vorsitzenden der Kommission fir Gleichstellung sowie der
Zentralen Gleichstellungsbeauftragten. Die AG dient der Koordinierung der Aktivitaten aus
dem Bereich Gleichstellung und Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg der Schaffung
von Synergie-Effekten. Sie trifft sich regelméBig an einem Termin im Sommersemester. Der
Jour fixe Gleichstellung und Familie ist ein regelmaBiges Treffen der AG Gleichstellung und
Familie mit der Prasidentin oder dem Pré&sidenten der TU Braunschweig. Der Jour fixe findet

regelmafig an einem Termin im Wintersemester statt.

2.1.3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat fir Elektrotechnik, Informations-
technik, Physik sind an samtlichen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren der Fakultat
beteiligt. Die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik stellt den Dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten Kompensationsmittel entsprechend der Empfehlungen des Pra-
sidenten der TU Braunschweig vom 06.11.2012 zur Verfigung.

2.1.4 Gender Controlling

Die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik weist die Frauenanteile auf allen
Qualifikationsstufen regelmaBig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender Controlling.



2.2  Abbau von Unterreprasentanz

An der Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik sind Frauen auf samtlichen
Qualifikationsstufen unterreprasentiert. Aus diesem Grund ergreift die Fakultdt besondere
MaRBnahmen flr Schilerinnen, Studentinnen, Nachwuchswissenschaftlerinnen sowie Profes-
sorinnen, um diese Unterreprasentanz abzubauen und die Frauenanteile durchgangig und

nachhaltig zu erhéhen.

2.2.1 Unterstitzung und Rekrutierung von Schulerinnen

Um Schdlerinnen fiir die Facher Elektrotechnik, Informationstechnik und Physik zu begeis-
tern und sie fir ein technisch-naturwissenschaftliches Studium mdéglichst an der TU Braun-
schweig zu gewinnen, beteiligt sich die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Phy-
sik an verschiedenen Werbe- und Informationsformaten. Die Angebote richten sich entweder
speziell an Schilerinnen wie zum Beispiel das Projekt ,MuT®, oder es flieBt ein gendersen-
sibler Umgang in die Formate ein wie zum Beispiel im ,Schilerlabor Physik* der Physik und
der Physikdidaktik. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen Ubernehmen als Betreuerinnen auch
eine Vorbildrolle fir Studentinnen. In den an der Fakultat 5 gedrehten Berufsinformationsfil-
men der Bundesagentur fur Arbeit (,Berufe TV*) zu den Studiengangen Wirtschaftsingeni-
eurwesen Elektrotechnik sowie Elektro- und Informationstechnik wurden Studentinnen und

wissenschaftliche Mitarbeiterinnen als Role Models eingesetzt.

Die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik beteiligt sich dartiber hinaus an
Angeboten des Gleichstellungsbiros, dem ,Zukunftstag fir Madchen und Jungen®, dem
,Mentoring fur Schulerinnen“ sowie dem ,Niedersachsen-Technikum®.

2.2.2 Unterstlitzung von Studentinnen

Um Studentinnen zu unterstutzen, sucht die Fakultat 5 die Zusammenarbeit mit Projekten
des Gleichstellungsbiros. Die Fakultat beteiligt sich an den Projekten ,Karriere nach MaB*®
(Schlusselqualifikationen und Mentoring fir Studentinnen), ,Femtec” sowie ,fiMINT* (Qualifi-
zierungsangebote fir Frauen in MINT).

Die Professorinnen und Professoren der Fakultat 5 ermutigen geeignete Studentinnen und
Absolventinnen regelmaBig zur Aufnahme eines Masterstudiengangs, zur Promotion
und/oder zur Bewerbung auf Qualifizierungsstellen. Darlber hinaus werden Studentinnen
und Absolventinnen regelmaRig fur Preise vorgeschlagen.



2.2.3 Unterstitzung von Promovendinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultdt 5 motivieren geeignete Wissenschaftlerin-
nen regelmaBig zur Aufnahme und/oder Weiterverfolgung einer wissenschaftlichen Karriere.
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion werden regelmaBig aufgefordert, sich
auf Habilitationsstellen, Juniorprofessuren oder Post-doc-Stellen im lokalen, nationalen und
internationalen Raum zu bewerben. Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in Forschungs-
verbinde integriert. Geeignete Kandidatinnen werden zudem regelmaBig fir Wettbewerbe
und Preise vorgeschlagen.

Darlber hinaus beteiligt sich die Fakultat 5 an den Qualifizierungs- und Vernetzungsangebo-
ten von fiMINT.

2.2.4 Unterstitzung von Habilitandinnen

Die Anzahl der Habilitationsverfahren ist an der Fakultéat 5 sehr gering. Wenn Wissenschaft-
lerinnen habilitieren, wird das Verfahren intensiv begleitet und die Habilitandinnen werden
individuell unterstltzt. Zudem beteiligt sich die Fakultat an den Qualifizierungs- und Vernet-
zungsangeboten fir Nachwuchswissenschaftlerinnen von fiMINT. Habilitandinnen werden
zur Bewerbung auf Professuren aufgefordert.

2.2.5 Aktive Rekrutierung von Professorinnen

Die Fakultat setzt sich fir die aktive Rekrutierung von Professorinnen ein und wird den ent-
sprechenden Leitfaden des Gleichstellungsbiros nutzen.

2.3 Familiengerechte Hochschule

Die Fakultat far Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik setzt sich ausdricklich fur die
Vereinbarkeit von Familie und Studium bzw. Beruf ein. Die Erméglichung der Vereinbarkeit
soll sowohl fir Studierende, Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung sowie fir das wis-
senschaftliche Personal gelten. Der Begriff Familie umfasst die Betreuung von Kindern und
die Pflege von Angehdrigen.



2.3.1 Unterstutzung von Studierenden mit Familienverantwortung

An der Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik werden Studierende mit Fami-

lienverantwortung besonders unterstitzt.

2.3.2 Unterstltzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung werden besonders geférdert.
Die Betreuung wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen erfolgt durch regelméBigen Kontakt sowie
durch das Einbeziehen der Mitarbeiter/innen in Elternzeit in die zukinftigen Planungen der
Fakultat. Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung werden flexible Arbeitszeiten (Home
Office) ermdglicht. Nach Méglichkeit werden zudem Verlangerungen der Qualifizierungszei-
ten nach Wissenschaftszeitvertragsgesetz realisiert.

2.3.3 Flexible Kinderbetreuung

Die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik unterstitzt aktiv den Ausbau der
flexiblen Kinderbetreuung an der TU Braunschweig und beteiligt sich — zusammen mit den
Fakultaten 1,3 und 4 sowie der Zentralverwaltung — an der Finanzierung.

2.3.4 Audit familiengerechte hochschule

Die Fakultat fir Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik setzt sich fir die Weiterentwick-
lung der familiengerechten Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie sich regelmaBig
am Prozess zum Audit familiengerechte hochschule.

2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Die Fakultéat flr Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik strebt an, die Integration von
Genderaspekten in Forschung, Lehre und Verwaltung zu stérken.

2.4.1 Gender in Forschung und Lehre

Die Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik unterstiitzt die Integration von
genderorientierten Themen in Forschung und Lehre.



2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Fihrungskompetenz

Die Fakultat fur Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik unterstitzt den Aufbau eines
Angebots zur Sensibilisierung von (zukinftigen) Fihrungskraften und Personalverantwortli-
chen fur Gender- und Diversity-Aspekte, u. a. auch Familienfreundlichkeit. Diese sollen flr
Studierende und Nachwuchswissenschaftler/innen sowie fir Personalverantwortliche und

Mitglieder von Berufungskommissionen angeboten werden.

2.4.3 Geschlechtergerechte Sprache

Die Fakultat fr Elektrotechnik, Informationstechnik, Physik plant die durchgangige Anwen-
dung einer gendergerechten Sprache.
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Fakultéat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften

Gleichstellungsplan der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften

,Chancengleichheit 2020“

Zugleich: Stellungnahme der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften (Fakultét
6) zum Abschlussbericht zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG
2013

Vorbemerkungen

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften bekennt sich ausdriicklich zu dem
Ziel, Chancengleichheit in der Wissenschaft zu verwirklichen und unterstitzt die Erfillung
des Gleichstellungsauftrags, wie er in § 3, Abs. 3 NHG postuliert ist. Aus diesem Grund gibt
sich die Fakultdt fur Geistes- und Erziehungswissenschaften vorliegenden Dezentralen
Gleichstellungsplan, der zugleich die Stellungnahme der Fakultdt zum Abschlussbericht zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG darstellt. Der Dezentrale
Gleichstellungsplan versteht sich als fakultatsspezifische Erganzung zum Zentralen Gleich-
stellungsplan. Er findet Eingang in den zentralen Abschlussbericht der TU Braunschweig zu
den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG.

Die in diesem Gileichstellungsplan — wie in séamtlichen Dezentralen Gleichstellungsplanen
sowie im Zentralen Gleichstellungsplan — enthaltenen Zielvorgaben fir die Frauenanteile
sollen 2020 verwirklicht sein. Dieser Zeitpunkt wurde gewahlt, um nennenswerte Verande-
rungen vor allem im Bereich der Professuren zu ermdglichen. In den Jahren 2013 bis 2016
finden nur wenige planmaBige Wiederbesetzungen von Professuren an der TU Braun-
schweig statt. Erst ab 2017 werden Professuren wieder in gréBerer Zahl an der TU Braun-
schweig neu besetzt.

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften verpflichtet sich 1. zu den folgenden
Zielvorgaben sowie 2. zu den folgenden MaBnahmen in den Bereichen 2.1 Strukturelle Ver-



ankerung von Gleichstellung, 2.2 Abbau von Unterreprasentanz, 2.3 Familiengerechte Hoch-
schule und 2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung.

1. Zielvorgaben 2020

Qualifikationsstufe Ist-Wert 2012 Zielvorgabe 2020
Studienanfangerinnen k.A*
WS 12/13 75,2%

Studentinnen k. A~
WS 12/13 73,1%

Absolventinnen k. A
Studienjahr 2012 78,7%

Promotionen von Frauen k. A*
Studienjahr 2011-2012 61,9%

Habilitationen von Frauen k. A*
Jahr 2011 0,0%

Juniorprofessorinnen 0,0% k. A**
Professorinnen gesamt 50,0% 50 %
C4/W3-Professorinnen 30,7% 35 %
Frauenanteil Leitungs- 50,0% 50 %
positionen der Fakultat

* Zielvorgaben sind nicht notwendig, da die Frauenanteile bereits Gber 50 % liegen.

** Die Besetzung von weiteren Juniorprofessuren ist zurzeit nicht geplant.

2. MaBnahmenkatalog

Die folgenden MaBnahmen dienen der Integration von Gleichstellung und Familienfreund-
lichkeit in die Organisationskultur der Fakultét fir Geistes- und Erziehungswissenschaften
sowie der Erreichung der festgelegten Zielvorgaben.

2.1 Strukturelle Verankerung von Gleichstellung

Um die Verwirklichung der Chancengleichheit voranzubringen, wird Gleichstellung in der
Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften strukturell verankert.




2.1.1 Verantwortung der Leitungsebene

Chancengleichheit soll als Wert von samtlichen Mitgliedern der Fakultat fir Geistes- und Er-
ziehungswissenschaften getragen werden, besondere Verantwortung fir die Umsetzung

kommt der Leitungsebene der Fakultat zu.

2.1.2 AG und Jour fixe Gleichstellung und Familie

Die Dekanin oder der Dekan der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften betei-
ligt sich an der AG und an dem Jour fixe Gleichstellung und Familie. Diese besteht aus den
Dekaninnen und Dekanen, den Leiterinnen und Leitern der Geschéaftsbereiche, der Vorsit-
zenden oder des Vorsitzenden des Vereins ,TUBS und Familie e. V., der Referentin oder
des Referenten aus dem Familienburo, der Referentin oder des Referenten fir Dual-Career
Couples Service, der Vorsitzenden der Kommission fur Gleichstellung sowie der Zentralen
Gleichstellungsbeauftragten. Die AG dient der Koordinierung der Aktivititen aus dem Be-
reich Gleichstellung und Familienfreundlichkeit und auf diesem Weg der Schaffung von Sy-
nergie-Effekten. Sie trifft sich regelmaBig an einem Termin im Sommersemester. Der Jour
fixe Gleichstellung und Familie ist ein regelmaBiges Treffen der AG Gleichstellung und Fami-
lie mit der Prasidentin oder dem Prasidenten der TU Braunschweig. Der Jour fixe findet re-

gelméaBig an einem Termin im Wintersemester statt.

2.1.3 Dezentrale Gleichstellungsbeauftragte

Die Dezentralen Gleichstellungsbeauftragten der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswis-
senschaften sind an samtlichen Stellenbesetzungs- und Berufungsverfahren der Fakultat
beteiligt. Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften stellt den Dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten Kompensationsmittel entsprechend der Empfehlungen des Pra-
sidenten der TU Braunschweig vom 06.11.2012 zur Verfigung.

2.1.4 Gender Controlling
Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften weist die Frauenanteile auf allen

Qualifikationsstufen regelmaBig in ihren Statistiken aus und betreibt Gender Controlling. Die
geschlechtsspezifische Erfassung des Studienerfolges wurde implementiert.



2.2  Abbau von Unterreprasentanz

An der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften ist der Frauenanteil traditionell
auf verschiedenen Karrierestufen (Studierende, Studienabschluss, Promotionen, Habilitatio-
nen) hoch. Im Bereich der Studierenden ist es ein Anliegen der Fakultat, den Manneranteil
bei den Studierenden im Besonderen in der Lehramtsausbildung fir die Grund-, Haupt- und
Realschulen zu steigern. Eine geschlechterspezifische Hierarchie zugunsten der Manner ist
bei den Dauerstellen im Mittelbau und bei den Professuren festzustellen. Aus diesen Grln-
den ergreift die Fakultdt besondere MaBnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils bei den
Dauerstellen im Mittelbau, zur Unterstiitzung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuch-
ses mit dem Ziel, die Frauenanteile bei den Professuren nachhaltig zu erhéhen, sowie bei
der Rekrutierung von Professorinnen.

2.2.1 Gewinnen von mannlichen Studenten

Um Schiler fir das Facherspektrum der Fakultdt 6 zu gewinnen, beteiligt sich die Fakultat
fr Geistes- und Erziehungswissenschaften an dem jéhrlich statt findenden und vom Gleich-
stellungsbiro organisierten ,Zukunftstag fir Madchen und Jungen® an der TU Braunschweig.
Die Fakultat bietet Platze fir Schiler an. Um Schiler verstéarkt fir ein Lehramtsstudium fir
Grund-, Haupt- und Realschulen zu motivieren, kooperiert die Fakultat 6 mit dem Projekt
.-Manner und Grundschullehramt” der Stiftung Universitat Hildesheim und plant ein starkeres
Engagement in diesem Bereich.

2.2.2 Unterstltzung von Absolventinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultdt 6 ermutigen geeignete Studentinnen und
Absolventinnen regelmaBig zur Aufnahme eines Master-Studiums, zur Promotion und/oder
zur Bewerbung auf Qualifizierungsstellen. Darlber hinaus werden regelmaBig Kandidatinnen
fOr Studienpreise benannt.

2.2.3 Unterstltzung von Habilitandinnen

Die Professorinnen und Professoren der Fakultdt 6 motivieren geeignete Wissenschaftlerin-
nen regelmanBig zur Aufnahme und/oder Weiterverfolgung einer wissenschaftlichen Karriere.
Wissenschaftlerinnen mit abgeschlossener Promotion werden regelmaBig aufgefordert, sich
auf Habilitationsstellen, Juniorprofessuren oder Post-Doc-Stellen im lokalen, nationalen und
internationalen Kontext zu bewerben. Habilitandinnen werden eng begleitet und betreut.
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Nachwuchswissenschaftlerinnen werden in Forschungsverbliinde integriert. Geeignete Kan-
didatinnen werden zudem regelmaBig fir Wettbewerbe und Preise vorgeschlagen.

2.2.4 Rekrutierung von Professorinnen

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften fordert geeignete Frauen direkt zur
Bewerbung auf Professuren auf. Darliber hinaus werden Bewerberinnen in Berufungsverfah-

ren individuell begleitet und unterstitzt.

2.3 Familiengerechte Hochschule

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften setzt sich ausdricklich fir die Ver-
einbarkeit von Familie und Studium bzw. Beruf ein. Die Ermdglichung der Vereinbarkeit soll
sowohl fir Studierende, Mitarbeiter/innen in Technik und Verwaltung sowie fir das wissen-
schaftliche Personal gelten. Der Begriff Familie umfasst die Betreuung von Kindern und die
Pflege von Angehdrigen.

2.3.1 Unterstutzung von Studierenden mit Familienverantwortung

An der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften werden Studierende mit Famili-
enverantwortung besonders unterstltzt. Sie werden bei der Stundenplan- und Prifungsge-
staltung individuell beraten.

2.3.2 Unterstltzung von wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen mit Familienverantwortung

Die Betreuung von Mitarbeiter/innen in Elternzeit erfolgt an der Fakultat 6 durch regelmasi-
gen Kontakt, Information Uber aktuelle Forschungsthemen sowie durch das Einbeziehen der
Mitarbeiter/innen in Elternzeit in die Planungen der Fakultat. Mitarbeiter/innen mit Familien-
verantwortung werden flexible Arbeitszeiten (Home Office) ermdglicht. Nach Mdglichkeit
werden zudem Verlangerungen der Qualifizierungszeiten nach Wissenschaftszeitvertragsge-
setz realisiert. An der Fakultat gelten familienfreundliche Sitzungstermine.

2.3.3 Familiengerechte Infrastruktur

An der Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften wurde ein Eltern-Kind-Zimmer
eingerichtet, das von samtlichen Mitgliedern der Fakultat genutzt werden kann.



2.3.4 Audit familiengerechte hochschule

Die Fakultat fur Geistes- und Erziehungswissenschaften setzt sich fiir die Weiterentwicklung
der familiengerechten Hochschule ein. Aus diesem Grund beteiligt sie sich regelmaBig am
Prozess zum Audit familiengerechte hochschule.

2.4 Integration von Gender in Forschung, Lehre und Verwaltung

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften strebt an, die Integration von
Genderaspekten in Forschung, Lehre und Verwaltung weiterhin zu starken.

2.4.1 Gendersensible Angebote im Strukturierten Doktorat

Die Fakultat fir Geistes- und Erziehungswissenschaften integriert gendersensible Angebote
in das Strukturierte Doktorat.

2.4.2 Gender & Diversity als Kommunikations- und Fihrungskompetenz

Die Fakultat fur Geistes- und Erziehungswissenschaften unterstiitzt die Durchfiihrung von
Angeboten, die Personalverantwortliche und Berufungskommissionen fir Gender & Diversi-
ty, u. a. auch Familienfreundlichkeit, sensibilisieren.

2.4.3 Gendergerechte Sprache

Die Fakultat 6 wendet durchgangig eine geschlechtergerechte Sprache an.



WILg

(n]
P
-
< A

6'{ .
N 2 Tec.hmsglle Geschaftsstelle des Prasidiums
S | Universitit

¥ |7

(<) -
24| %45 Braunschweig
& 4
¥sc

Richtlinie zur Durchfihrung von Berufungsverfahren
2016 (Beschluss des Senats am 09.03.2016)

Universitatsprofessuren sind herausragende Positionen in Forschung, Lehre und
Wissenschaftsmanagement. Ihre Auswahl hat eine auBerordentliche Bedeutung fir
die Entwicklungsperspektiven und Wettbewerbsfahigkeit und damit fur die
Erfolgsfahigkeit einer Hochschule. Zu besetzende Professuren eréffnen einen groBen
Gestaltungsspielraum zur Profilbildung der Fakultaten und der gesamten Universitat.
Vor diesem Hintergrund sind Berufungsverfahren ein zentrales Instrument der strate-
gischen Steuerung und Qualitatssicherung. Die Nichtbesetzung einer Professur ist im
Zweifelsfalle dienlicher, als eine Fehlbesetzung. Zur Profilbildung sind die Personal-
entscheidungen bei Professuren in die strategische Gesamtplanung der TU Braun-
schweig zu integrieren.

Als Grundsatz fir die Durchfiihrung von Berufungsverfahren gilt:

Jedes Berufungsverfahren ist grundsatzlich bis zum Ende des Verfahrens, d. h.
bis zur Ruferteilung strikt vertraulich zu halten, um die ,,Beschadigung” potenti-
eller Bewerberinnen und Bewerber und vorliegender Bewerbungen durch eine
offentliche Debatte auszuschlieBen, wie dies fur Findungsverfahren selbstver-
standlich ist.

Alle Daten und Informationen der nicht berufenen Bewerberinnen und Bewerber
werden uneingeschrankt vertraulich behandelt.

» Qualitatssicherung

Zur Sicherung der Verfahrensqualitat sind folgende Punkte zu beachten.

Das gesamte Berufungsverfahren ist entsprechend dieser Richtlinie durchzufihren.

Zur Unterstitzung der optimalen Durchfihrung der Berufungsverfahren steht eine Handrei-
chung in Print- und elektronischer Version zur Verfligung: Handreichung fiir die Durchfiih-
rung von Berufungsverfahren an der TU Braunschweig. Die Printversion der Handrei-
chung wird vom jeweiligen Dekanat an die mit dem Freigabeantrag befassten Personen so-
wie den weiteren Akteuren zur Vorbereitung des Berufungsverfahrens ausgehandigt oder zu-
gesandt. Es sollte ein Beratungsgesprach zwischen dem /der designierten Berufungskom-
missionsvorsitzenden mit der Referentin /dem Referenten flr Berufungsangelegenheiten
stattfinden.
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Des Weiteren empfiehlt es sich, die Referentin / den Referenten fir Berufungsangele-
genheiten regelmafig Gber den Stand des Verfahrens zu informieren, zumindest vor
der Weitergabe des Freigabeantrages an die Strategiekommission und nach Eingang
der Bewerbungen sowie vor der Beauftragung von Gutachten. Fir Beratungen und
Hinweise kann sie jederzeit angesprochen, bei Bedarf an den Kommissionssitzungen
beteiligt werden. Wichtige Informationen finden sich auch unter: www.tu-
braunschweig.de/gdp/aufgaben/berufungsangelegenheiten

Das Prasidium behalt sich vor, Berufungsverfahren durch die Referentin / den Refe-
renten flr Berufungsangelegenheiten begleiten zu lassen (siehe auch den Punkt ,Zu-
sammensetzung und Wahl der Berufungskommission). Bei nicht zu heilenden Man-
geln kann das Prasidium nach vorheriger Beratung mit dem Berufungskommissions-
vorsitzenden und dem Dekan oder der Dekanin das Verfahren abbrechen.

= Erstellung des Profilpapiers als Grundlage fur die Freigabe und
Ausschreibung einer Professur

Im Sinne der Regelung, dass ein Hochschullehrer oder eine Hochschullehrerin, des-
sen oder deren Nachfolge behandelt wird, weder Mitglied in der Berufungskommission
sein kann, noch in einem Gremium an der Beratung oder Beschlussfassung mitwirken
darf, kann das Profilpapier nicht von dem Professor oder der Professorin erstellt wer-
den, dessen/deren Nachfolge ausgeschrieben werden soll.

Grundlage aller Verfahren ist die Hochschulentwicklungsplanung bzw. die Ent-
wicklungsplanung, Struktur- und Profilplanung der einzelnen Fakultaten bzw. F&-
cher.

In der Regel wird zwei Jahre vor planmaBigem Ausscheiden aus einer Professur
(Regelfall) ein Profilpapier, das insbesondere die Einbindung in die 0.g. Entwick-
lungsplanung darlegt, von der jeweiligen Fakultat erstellt.

Anhand von Kriterien wird der Erfolg der bisherigen Professur bei Fortfiihrung dersel-
ben oder einer &hnlichen Denomination im betreffenden Fach analysiert u. a. zu:

- Drittmitteln
- Kooperationsoptionen
o innerhalb der Universitat
o mit Forschungseinrichtungen (PTB, HZI, DLR u. a.)
o mit der Industrie
o ggf. weitere
- BA- und MA-Arbeiten
- Auslastung: im Rahmen der Lehreinheit und der LVVO
- Promotionen und Habilitationen
- Publikationen
- Preise.

Far die erfolgreiche Besetzung einer Professur ist eine konkrete ,Marktanalyse hilf-
reich, in der vor der Ausschreibung einer Professur geprift wird, inwieweit flr die be-
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absichtigte, i.d.R. in der Entwicklungsplanung vorgegebenen Denomination, tber-
haupt qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber vorhanden sind.
Daflir werden zu folgenden Fragen Recherchen vorgenommen:
- Wie haben andere Universitaten/die Spitzenuniversitaten - auch international -
in diesem Bereich ausgeschrieben?
- Wie soll im Hinblick auf andere Universitaten ausgeschrieben werden: konkur-
rierend oder alternativ?
- Wo werden zurzeit vergleichbare Professuren ausgeschrieben?
- Wo kénnen die exzellenten potentiellen Bewerber/innen, auch international,
gewonnen werden? (Wo/Wer sind die High Potentials?)
- Welche potentiellen Bewerberinnen kébnnen angesprochen werden?

Auch im Hinblick auf diese Rechercheergebnisse sind die Entwicklungsmaég-
lichkeiten der Denomination zu prifen.

Die Beratung des Profilpapiers erfolgt ausschlieBlich in nichtdffentlicher Sitzung.

Fir die sachliche, raumliche und personelle Ausstattung werden sowohl die Ist-
Situation als auch die geplante Arbeitssituation dargestellt und Sach- und Personal-
mittel sowie die Raum- und (Um-) Baubedarfe quantifiziert.

Hierflr ist das entsprechende Datenblatt im Profilpapier auszufillen.

Soll eine Professur vorzeitig vor dem Ausscheiden des Stelleninhabers besetzt wer-
den (d.h. die Professur zeitweise doppelt besetzt werden), muss eine ,Stellenhille”
bereitgestellt werden. Die Finanzierung ohne Stellenhille kann nicht aus Ricklagen
oder Drittmittel erfolgen; ggf. kbnnen Hochschulpaktmittel genutzt werden. In jedem
Fall ist flr eine vorzeitige Berufung das Hochschulcontrolling zur Erstellung des Profil-
papiers einzubeziehen.

Zur Vorbereitung des Freigabeverfahrens sollen die Freigabeunterlagen vor der Be-
handlung in den Gremien mit der Referentin / dem Referenten fir Berufungsangele-
genheiten besprochen werden.

Bei Abweichung von der Entwicklungsplanung kann ein Planungsgesprach mit dem
Prasidenten/der Prasidentin/dem Préasidium zum inhaltlichen Profil und der Ressour-
cenausstattung stattfinden.

» Zusammensetzung und Wahl der Berufungskommission

Ein Hochschullehrer oder eine Hochschullehrerin, dessen oder deren Nachfolge be-
handelt wird, kann weder Mitglied in der Berufungskommission sein, hoch in einem
Gremium an der Beratung oder Beschlussfassung mitwirken.

Fir die Zusammensetzung der Berufungskommission sind die Kriterien zum
Ausschluss von Befangenheiten in Berufungsverfahren an der TU Braun-
schweig zu beachten.

(siehe: www.tu-braunschweig.de/gdp/aufgaben/berufungsangelegenheiten)

Die Berufungskommission soll sich aus Mitgliedern mehrerer Seminare bzw. Institute
und Externen zusammensetzen.
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Die Zusammensetzung der Berufungskommission berilicksichtigt die NHG-Vorgaben
in § 26 Abs. 2 Satz 2 ff und die Grundordnung der TU Braunschweig vom 11.06.2012.
Gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 5 sollen mindestens 40 vom Hundert der stimmberechtig-
ten Mitglieder Frauen sein und die Halfte davon soll der Hochschullehrergruppe ange-
héren. Ausnahmen bedirfen der Zustimmung der zentralen Gleichstellungsbeauftrag-
ten.

Jeder Berufungskommission gehdéren gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 3 mind. zwei
externe Kommissionsmitglieder mit Stimmrecht an. Wird auf Gutachten ver-
zichtet sind mind. drei Externe mit Stimmrecht zu beteiligen. Die externen Beru-
fungskommissionsmitglieder miissen an allen Kommissionsitzungen und den
Vortragen teilnehmen.

Fir die zu besetzenden Professuren im Rahmen der Forschungslinien des sog. Mas-
terplans ist geman Kooperationsvertrag zur Wissenschaftsallianz zu beachten:

Die jeweils andere Universitat benennt zumindest ein stimmberechtigtes Mit-
glied in Kommissionen zur Ausrichtung bzw. Besetzung von nach Entscheidung
des Vorstands fiir die Forschungslinien relevanten Professuren.

Folgende Punkte sollen dringend beachtet werden:

= Beider Zusammensetzung der Berufungskommissionen soll vorab geklart wer-
den, ob mégliche externe Mitglieder (geman NHG § 26 Abs. 2 Satz 3 und § 26
Abs.5 Satz 3) bereit und in der Lage sind, an allen Kommissionssitzungen teil-
zunehmen.

= Bei der Organisation und Terminkoordinierung der Berufungsverfahren ist das
ausdruckliche Ziel zu verfolgen, dass alle Kommissionsmitglieder v.a. die exter-
nen an allen Berufungsvortragen und allen Kommissionssitzungen teilnehmen
kénnen.

» Die Anwesenheit aller Kommissionsmitglieder sowohl in Kommissionssitzungen
als auch in Berufungsvortragen ist zu protokollieren, so dass die Teilnahme
bzw. entschuldigte Nichtteilnahme von Kommissionsmitgliedern transparent
und deutlich dargestellt ist.

= Bei Bedarf kénnen auch technische Méglichkeiten zur Beteiligung nicht anwe-
sender Kommissionsmitglieder z.B. Videoaufnahmen der Berufungsvortrage
nach vorher eingeholtem Einverstandnis der Kandidatinnen/Kandidaten, die
den Abwesenden zur Ansicht zugestellt werden kénnen, sowie Telefon- und
Videokonferenzen usw. - ausgenommen unverschlisselte oder nicht-
Datenschutz-konforme Messenger, wie z.B. Skype - genutzt werden.

= Die Beteiligung v.a. der Externen an Berufungsverfahren ist so zu gestalten,
dass am Ende eines Verfahrens im Berufungsbericht bestatigt werden kann: Es
wurde alles getan, um der Vorgabe des NHG zur Beteiligung der Externen am
gesamten Berufungsverfahren gerecht zu werden.
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Gem. Grundordnung ist die Kommission wie folgt zusammengesetzt:

.Kleine* Berufungskommissionen setzen sich aus sechs, “groBe“ Berufungskommissi-
onen aus 12 Mitgliedern wie folgt zusammen:

3 bzw. 6 stimmberechtigte Mitglieder der Hochschullehrergruppe
1 bzw. 2 stimmberechtigte Mitglieder der Mitarbeitergruppe

1 bzw. 2 stimmberechtigte Mitglieder der Studierendengruppe

1

a
b
c
d) 1 bzw. 2 Mitglieder der MTV-Gruppe mit beratender Stimme.

)
)
)
)

Weitere beratende Mitglieder kbnnen benannt werden.

Gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 5 sollen in ,kleinen“ Kommissionen mit finf stimmberech-
tigten Mitgliedern mind. zwei Frauen davon eine aus der Professorengruppe und in
,groBen® Berufungskommissionen mit zehn stimmberechtigten Mitgliedern mind. vier
Frauen davon zwei aus der Professorengruppe als Kommissionsmitglieder beteiligt
werden.

Der Vorschlag fur die Zusammensetzung der Berufungskommission und den Kom-
missionsvorsitz sowie die Benennung von Beratern und Beraterinnen erfolgt durch
Wahl im Fakultatsrat. Nach Behandlung in der Strategiekommission und dem Senat
ist im Prasidium das Einvernehmen gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 2 herzustellen.

Das Prasidium kann zusétzlich beschlieBBen, dass die Referentin / der Referent flir
Berufungsangelegenheiten am gesamten Verfahren und an allen Sitzungen zu beteili-
gen ist. Berufungskommissionen kénnen selbst auch um deren / dessen Teilnahme
am gesamten Verfahren bitten.

Allen nominierten und gewahlten Mitgliedern der Berufungskommission werden
die ,,Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten in Berufungsverfahren an
der TU Braunschweig“ sowie diese Richtlinie von der Fakultatsgeschaftsstelle
ausgehandigt oder zugesandt.

Die Berufungskommission arbeitet in Anlehnung an die Geschéaftsordnung des Prasi-
diums und berticksichtigt § 16 Abs. 3 NHG'. Die Beschlussfahigkeit muss mit der
Mehrheit der stimmberechtigten Mitglieder gegeben sein.

BeschllUsse erfordern die Mehrheit der stimmberechtigten Kommissionsmitglieder und
die Mehrheit der der Kommission angehérenden Mitglieder der Hochschullehrergrup-
pe: z.B. in einer kleinen“ Kommission mit finf stimmberechtigten Mitgliedern 3 Ja-
Stimmen der Kommission und 2 Ja-Stimmen seitens der Hochschullehrergruppe.

Die Kommissionsmitglieder sind zur Teilnahme an den Sitzungen verpflichtet, Vertre-
tungen sind nicht mdéglich.

' In nach Mitgliedergruppen zusammengesetzten Gremien und Organen muss die Hochschullehrergruppe tber
die Mehrheit der Stimmen verflgen. In Angelegenheiten, die den Bereich der Forschung oder ein Berufungsverfah-
ren unmittelbar betreffen, bedirfen Beschlisse neben der Mehrheit des Gremiums oder Organs auch der Mehrheit
der dem Gremium oder Organ angehdérenden Mitglieder der Hochschullehrergruppe; in Berufungsverfahren haben
die Mitglieder der MTV-Gruppe kein Stimmrecht. Kommt in den Féllen des Satzes 2 ein Beschluss auch im zweiten
Abstimmungsgang nicht zustande, so entscheiden die dem Gremium oder Organ angeh&renden Mitglieder der
Hochschullehrergruppe abschlieBend.”
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Zusammensetzung ,.kleiner“ Berufungskommissionen gem. § 26 Abs. 2 NHG

| Name, Institut, Hochschule

stimmberechtigt

3 stimmberechtigte Mitglieder der Hochschullehrergruppe
a) | davon mind. 2 externe Mitglieder;

bei Professuren der Forschungslinien im Masterplan® davon
mind. 1 stimmberechtigtes Mitglied der LUH

b) | 1 stimmberechtigtes Mitglied der Wiss. Mitarbeiter/innengruppe

c) | 1 stimmberechtigtes Mitglied der Studierendengruppe

beratend

d) | 1 Mitglied der MTV-Gruppe mit beratender Stimme

e) | Gleichstellungsbeauftragte

Weitere beratende Mitglieder kénnen benannt werden.

Gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 5 sollen in kleinen Kommissionen mit 5 stimmberechtigten
Mitgliedern mind. 2 stimmberechtigte Frauen davon eine aus der Professorengruppe sein, andernfalls ist eine Aus-
nahmegenehmigung der Gleichstellungsbeauftragten erforderlich.

Auch in kleinen Kommissionen missen die externen Mitglieder gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 3 und die Vertre-
tung der LUH (Forschungslinien Masterplan) stimmberechtigt sein. Dafiir wird allerdings die Anzahl in der
Hochschullehrergruppe nicht erhoht.

Das Verhéltnis Hochschullehrer/innen : Wiss. MA : Studierenden muss 3 : 1 : 1 plus 1 beratende MTV-
Vertretung sein.

Soll mehr als ein Vertreter oder eine Vertreterin aus der Gruppe der hochschulinternen Hochschullehrer/innen
Stimmrecht erhalten, muss eine ,,groBe“ Kommission gebildet werden. Dies gilt auch fiir Verfahren zur Be-
setzung von Professuren der Forschungslinien im Masterplan.

Bei Anwendung von NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 (Verzicht auf Gutachten) sind mindestens 3 Externe mit Stimm-
recht zu beteiligen.

Dafiir wird allerdings die Anzahl in der Hochschullehrergruppe nicht erhéht.

Das Verhaltnis Hochschullehrer/innen : Wiss. MA : Studierenden muss immer 3 : 1 : 1 plus 1 beratende MTV-
Vertretung sein.

Sollen Vertreter oder Vertreterinnen aus der Gruppe der hochschulinternen Hochschullehrer/innen Stimm-
recht erhalten, muss eine ,,groBe“ Kommission gebildet werden.

Die Beteiligung der externen Kommissionsmitglieder an allen Vortragen ist sicher zu stellen.

Bei der Zusammensetzung der gesamten Kommission sind die Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten zu
beachten.

2 MWK 10.05.2016: ,Das stimmberechtigte Mitglied der jeweils anderen Universitat der Wissenschaftsallianz ist -
sowohl formal als auch im Interesse der Wissenschaftsallianz - als externes Mitglied anzusehen.®
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Zusammensetzung ,.,groBer“ Berufungskommissionen gem. § 26 Abs. 2 NHG

| Name, Institut, Hochschule

stimmberechtigt

6 stimmberechtigte Mitglieder der Hochschullehrergruppe (Profes-

sor/innen), davon 2 externe stimmberechtigte Mitglieder gem.
NHG § 26 Abs. 2 Satz 3;

bei Professuren der Forschungslinien im Masterplan® davon

a) mind. 1 stimmberechtigtes Mitglied der LUH

Bei Anwendung von NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 (Verzicht auf Gut-
achten) sind mindestens 3 Externe stimmberechtigt zu beteili-

gen.

b) 2 stimmberechtigte Mitglieder
der Wiss. Mitarbeiter/innengruppe

2 stimmberechtigte Mitglieder

der Studierendengruppe

beratend

d) | 2 Mitglieder der MTV-Gruppe mit beratender Stimme

e) | Gleichstellungsbeauftragte

Weitere beratende Mitglieder kénnen benannt werden.

Gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 5 sollen in groBen Kommissionen mit 10 stimmberechtigten
Mitgliedern mind. 4 stimmberechtigte Frauen davon 2 aus der Professorengruppe sein, andernfalls ist eine Ausnah-
megenehmigung der Gleichstellungsbeauftragten erforderlich.

Externe Hochschullehrer/innen gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 3 und gem. NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 sowie die Ver-
tretung der LUH (Forschungslinien Masterplan) miissen als stimmberechtigte Mitglieder in der Kommission
mitwirken. Das Verhaltnis Hochschullehrer/innen : Wiss. MA : Studierenden muss 6 : 2 : 2 plus 2 beratende
MTV-Vertretungen sein.

Bei Ahnwendung von NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 (Verzicht auf Gutachten) sind mindestens 3 Externe mit Stimm-
recht zu beteiligen. Dafiir wird allerdings die Anzahl in der Hochschullehrergruppe nicht erhéht.

Das Verhaltnis Hochschullehrer/innen : Wiss. MA : Studierenden muss 6 : 2 : 2 plus 2 beratende MTV-
Vertretungen sein.

Die Beteiligung der externen Kommissionsmitglieder an allen Vortragen ist sicher zu stellen.

Bei der Zusammensetzung der gesamten Kommission sind die Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten zu
beachten.

¥ MWK 10.05.2016: ,Das stimmberechtigte Mitglied der jeweils anderen Universitat der Wissenschaftsallianz ist -
sowohl formal als auch im Interesse der Wissenschaftsallianz - als externes Mitglied anzusehen.®
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= Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten

GemaB NHG § 42 Abs. 2 Satz 2 und Abs. 3 Satz 2 sowie gem. Grundordnung § 29
Abs. 11 ist die Beteiligung einer Gleichstellungsbeauftragten am gesamten Beru-
fungsverfahren zu gewahrleisten.

= Beteiligung der Schwerbehindertenvertretung

Liegt die Bewerbung von Menschen mit Schwerbehinderung vor, ist unverziglich die
Schwerbehindertenvertretung der TU Braunschweig - in Gemeinsamen Berufungs-
verfahren auch die Schwerbehindertenvertretung der kooperierenden Forschungsein-
richtung - zu informieren und zu beteiligen.

* Freigabe der Professur

Den Antrag auf Freigabe der Professur beschlieBt der Fakultatsrat. Die Freigabe be-
antragt die/der jeweilige Dekanin/Dekan formlos beim Prasidium mit folgenden Unter-
lagen:

- formloser Freigabeantrag

- Profilpapier: Das aktuelle Profilpapiermuster ist zu nutzen.

- Ausschreibungstext: Der aktuelle Mustertext ist zu nutzen.

- Vorschlag zur Zusammensetzung der Berufungskommission: Die entsprechen-
de Matrix ist auszuftllen.

Diese vollstandigen und korrigierten Freigabeunterlagen sind 7 Arbeitstage vor der
Sitzung der Strategiekommission, in der sie behandelt werden sollen, der Geschéfts-
stelle des Prasidiums vorzulegen.

Die Freigabe der Professur erfolgt in folgenden Schritten:

- Beschlussfassung des Fakultatsrats

- Beantragung der Freigabe beim Prasidium

- Beratung und Empfehlung der Strategiekommission

- Beratung und Stellungnahme des Senats

- Beschlussfassung der Freigabe und Einvernehmen mit der Berufungskommis-
sion durch das Préasidium

Dann erfolgt die unmittelbare Weitergabe durch die Verwaltung (Abt.12) an das MWK.
Die Freigabe erfolgt trotz Ubertragung des Berufungsrechts durch das MWK.

Erst nach schriftlicher Freigabe an die Fakultat kann ausgeschrieben werden.
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» Gewinnung von exzellenten Bewerberinnen und Bewerbern
Verfahrensplanung

Unmittelbar nach Erhalt der Freigabe durch das MWK Uber Abt. 12 und das Dekanat
erstellt der Kommissionsvorsitz einen Verfahrensablaufplan und koordiniert Termine
fir die Sitzungen der Berufungskommission und die Termine fiir Berufungsvortrage
mit allen stimmberechtigten und beratenden Mitgliedern der Berufungskommission.

Ausschreibung

Die Ausschreibung bericksichtigt die jeweilige Fachkultur.

Alle Ausschreibungen sind auch in Englischer Sprache und je nach Fach auch in in-
ternationalen Fachzeitschriften und/oder Medien zu verdffentlichen. Eine internationa-
le Wahrnehmung und Zuganglichkeit muss gewahrleistet werden. Ausnahmen bedur-
fen einer schriftlichen Begriindung im Profilpapier im Rahmen des Freigabeantrags.
,Das Kriterium der Internationalitat kann allerdings noch nicht als erflllt gelten, wenn
eine Stelle auf der jeweiligen Homepage der Hochschule verdffentlicht wird ...“* Aus-
schreibungen missen suchmaschinengerecht geschrieben werden. Eine Ausschrei-
bung gilt nicht als éffentlich im Sinne des NHG § 26 Abs. 1 Satz 1, wenn sie nur in
Mailing-Listen verbreitet wird.

FUr Ausschreibungen ist folgendes Muster zu verwenden:

In der Fakultéat fur [Fakultat] ist zum [Datum] eine

Universitatsprofessur (BesGr. W) fir
»[Denomination]“

ZU besetzen.
[individueller Text]

Die Einstellungsvoraussetzungen ergeben sich aus § 25 des Niedersachsischen Hochschulgesetzess.

An der Technischen Universitat Braunschweig (gegriindet 1745) bilden 19.500 Studierende sowie 3.500 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter eine akademische Gemeinschaft. Ingenieur- und Naturwissenschaften sind eng vernetzt mit
den Wirtschafts- und Sozial-, Geistes- und Erziehungswissenschaften. Wir stehen fiir strategisches und leistungs-
orientiertes Denken, engagierte Lehre, vielschichtige Vernetzung mit unseren Partnern in Wirtschaft und Gesell-
schaft und fir intensive internationale Kooperationen. Mit Giber 20 renommierten Forschungseinrichtungen ist
Braunschweig eine der forschungsintensivsten Regionen Europas mit Flair fir Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler sowie ihre Familien.

Die Technische Universitat Braunschweig ist bestrebt, den Frauenanteil zu erhéhen und fordert daher Frauen
nachdrucklich zur Bewerbung auf. Frauen werden bei gleichwertiger Qualifikation bevorzugt berlcksichtigt. Auf
Wunsch kann eine Teilzeitbeschaftigung ermdglicht werden. Bewerbungen von Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftlern aus dem Ausland sind ausdriicklich erwiinscht.

Bewerberinnen oder Bewerber, die zum Zeitpunkt der beabsichtigten Ernennung das 50. Lebensjahr schon vollen-
det haben und nicht bereits im Beamtenverhaltnis auf Lebenszeit stehen, werden grundsatzlich im Angestellten-
verhéltnis eingestellt. Schwerbehinderte Bewerberinnen und Bewerber werden bei gleicher Qualifikation bevorzugt.

Weitere Auskunfte erteilt die Vorsitzende oder der Vorsitzende der Berufungskommission, [Herr/ Frau] [Titel] [Vor-
und Nachname], Tel. +49 (0) [xxxx] [xxxx]-[xxxx].Schriftliche Bewerbungen richten Sie bitte bis zum [Datum] an den
Dekan / die Dekanin der Fakultat fur [Text], [Herr/ Frau] [Titel] [Vor- und Nachname], [Adresse].

* Wissenschaftsrat: Empfehlungen zur Ausgestaltung von Berufungsverfahren. Kdln 2005. S. 52.
far Juniorprofessuren aus § 30

Richtlinie zur Durchfiihrung von Berufungsverfahren an der TU Braunschweig 5/2016 Seite 9 von 20




Die Ausschreibung in den Printmedien (Zeit, Forschung&Lehre) wird abschlieBend
von Abt. 12 veranlasst. Die Platzierung der Ausschreibung in elektronischen Foren
und Mailing-Listen erfolgt dezentral.

Die Ausschreibungsdauer ist mindestens 6 Wochen.

Aktive Suche

Vor allem fir W3-Professuren (und sog. Eck-Professuren) sollen exzellente Bewerbe-
rinnen und Bewerber von der Berufungskommission und ihrem Vorsitzenden selbst
oder direkt vom Préasidium (Prasident/Prasidentin, Vize-Prasident/-Prasidentin For-
schung) bzw. dem Dekan oder der Dekanin aktiv gesucht werden. Die Bemihungen
und ihre Ergebnisse sind im Berufungsbericht des Kommissionsvorsitzes zu doku-
mentieren.

Personen, die sich nicht beworben haben, kénnen gem. NHG § 26 Abs. 4 Satz 4 mit
ihrem Einverstandnis auch bertcksichtigt werden.

Es ist eine gezielte Gewinnung von qualifizierten Personen unter Berticksichtigung
von Gleichstellungsaspekten anzustreben

» Voraussetzungen und Anforderungen fiir Bewerberinnen und
Bewerber

Die Einstellungsvoraussetzungen flr Professorinnen und Professoren sind in
NHG § 25 Abs. 1 wie folgt beschrieben:

Ein abgeschlossenes Hochschulstudium, durch praktische Erfahrungen bestatigte pa-
dagogisch-didaktische Eignung sowie die besondere Befahigung zu vertiefter selbst-
standiger wissenschaftlicher Arbeit; eine Habilitation ist nicht Voraussetzung.

In der Regel wird die besondere Befahigung zu vertiefter selbststandiger wissen-
schaftlicher Arbeit durch eine Uberdurchschnittliche Promotion nachgewiesen und
durch zusatzliche wissenschaftliche Leistungen, die in der Regel im Rahmen einer
Juniorprofessur oder einer Habilitation, im Ubrigen auch im Rahmen einer Tatigkeit als
wissenschaftliche Mitarbeiterin oder wissenschaftlicher Mitarbeiter an einer Hochschu-
le oder einer auBBeruniversitaren Forschungseinrichtung oder im Rahmen einer ande-
ren wissenschaftlichen Tatigkeit, die im In- oder Ausland erbracht worden sind oder
durch besondere Leistungen bei der Anwendung oder Entwicklung wissenschaftlicher
Erkenntnisse und Methoden in einer mindestens flnfjahrigen beruflichen Praxis, von
der i.d.R. mindestens drei Jahre auBerhalb des Hochschulbereichs ausgelbt worden
sein missen.

Flr Professuren, deren Funktionsbeschreibung die Wahrnehmung erziehungswissen-
schaftlicher oder fachdidaktischer Aufgaben vorsieht, ist gemafi § 26 Abs. 2 Satz 1
zusatzlich eine dreijahrige schulpraktische oder geeignete padagogische Erfahrung
oder eine den Aufgaben entsprechende Erfahrung in der empirischen Forschung
nachzuweisen.
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Die Anforderungen lassen sich zusammenfassen auf:

- Exzellenz in Forschung und ggf. Praxis

- durch praktische Erfahrungen bestéatigte padagogisch-didaktische Eignung

- Fuhrungskompetenz wie u. a. die Leitung wissenschaftlicher Arbeitsgruppen,

Team- und Kooperationsfahigkeit

- Drittmittel- und internationale Erfahrungen

- Kompetenzen zur Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses

- Erfahrungen und Bereitschaft fir die Akademische Selbstverwaltung.
Die Beurteilung der wissenschaftlichen Leistungen wie Publikationen, Drittmittel etc.
wird immer im Kontext des akademischen Alters vorgenommen.
Des Weiteren werden Kinder und Erziehungszeiten bei der Beurteilung der wissen-
schaftlichen Leistungen bertcksichtigt.

= Ausschluss von Befangenheiten

Die ,Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten in Berufungsverfahren der TU
Braunschweig® sind zu beachten, die konkrete Vorgehensweise im Falle von vorhan-
denen Befangenheitsaspekten ist anzuwenden. Drei Befangenheitsprifungen sind
durchzufuhren.

Erste Befangenheitspriifung nach Sichtung aller Bewerbungen vor der Aufnahme
der Beratungen Uber die Bewerbungen:

Mitglieder einer Berufungskommission, die nach Eingang aller Bewerbungen feststel-
len, dass eine Befangenheit gemaf der Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten
in Berufungsverfahren vorliegt, miissen dies spatestens zu Beginn der ersten Sitzung
der Berufungskommission zu Protokoll geben. Liegen Befangenheitsaspekte vor, so
durfen die betreffenden Kommissionsmitglieder wahrend der Vorauswahl mitwirken.
Sie durfen sich aber zu den Bewerberinnen und Bewerbern, die Anlass zur Besorgnis
der Befangenheit gegeben haben, nicht &uBern. AuBerdem haben sie wahrend der
Erérterung und Abstimmung Uber diese Bewerberinnen und Bewerber den Sitzungs-
raum zu verlassen und dirfen erst nach erfolgter Abstimmung wieder an der Sitzung
teilnehmen.

Zweite Befangenheitspriifung zur Beratung Gber die engere Auswahl von Bewer-
bungen fiir die Einladung zum Berufungsvortag:

Liegt eine Befangenheit im Hinblick auf Bewerberinnen und Bewerber vor, die in die
engere Wahl gezogen werden, ist die Mitgliedschaft in der Kommission niederzulegen.

Der Fakultatsrat benennt im Einvernehmen mit dem Prasidium eine Person, die sofort
als neues Mitglied in der Berufungskommission mitwirkt.

Ggf. kann die Berufungskommission in begriindeten Ausnahmefallen beschlieBen,
dass ein Kommissionsmitglied trotz eines Befangenheitsaspektes in der Kommission
weiter mitarbeitet.
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Dritte Befangenheitspriifung bei der Auswahl der Gutachtenden:

Bei der Beratung zur Auswahl von Gutachtenden sind die Kriterien zum Ausschluss
von Befangenheiten anzuwenden. Die Kriterien werden den Gutachtenden zugesandt
und sie werden gebeten, am Anfang des Gutachtens ihre Unbefangenheit zu den Be-
werberinnen und Bewerbern schriftlich zu erklaren.

Grundsatzlich gilt: Berufungskommissionsmitglieder sowie Gutachter und
Gutachterinnen missen die fiir eine objektive Bewertung notwendige Distanz zu
den Bewerberinnen und Bewerbern haben. Sie dirfen weder mit dem berufli-
chen Werdegang der Bewerberinnen und Bewerbern noch privat in naher Ver-
bindung stehen.

» Reisekostenerstattung

Reisekosten der zum Berufungsvortrag eingeladenen Bewerberinnen und Bewerber
kénnen nur eingeschrankt erstattet werden. Darauf ist in der Einladung hinzuweisen.
Entsprechende Hinweise finden sich unter:
www.tu-braunschweig.de/gdp/aufgaben/berufungsangelegenheiten.

Diese sind unbedingt zu beachten:

»---] Die Erstattung [der Reisekosten zur Vorstellung/zum Vortrag] setzt voraus, dass
vorab die Kostenlibernahme durch die Abt. 12 genehmigt wurde.

Antrage auf Kostentibernahme bei der Besetzung von Professorenstellen sind zwei-
fach einzureichen. Die entsprechenden Vordrucke sind in der Abt. 12 erhaltlich bzw.
im Verwaltungsportal abrufbar. [...]."

Die Reisekosten externer Berufungskommissionsmitglieder kénnen wie bei Dienstrei-
sen von Hochschulangehérigen nach dem Bundesreisekostengesetz abgerechnet
werden.

= Bewerbungen und Berufungsvortrag

Nach Bewerbungsfristende werden alle Bewerbungen gesichtet. Der Kommissions-
vorsitz erstellt eine Synopse (Mustersynopse als Anlage) in alphabetischer Reihenfol-
ge an Hand der Daten aller Bewerbungen ohne eine Bewertung vorzunehmen und
stellt diese den Berufungskommissionsmitgliedern zur Verfigung. Gleichzeitig werden
die Bewerbungsunterlagen allen Berufungskommissionsmitgliedern zugénglich ge-
macht. Alle Berufungskommissionsmitglieder sind verpflichtet alle Bewerbungsunter-
lagen einzusehen.

Befinden sich unter den eingegangenen Bewerbungen von Personen mit einer

Schwerbehinderung, ist die Schwerbehindertenvertretung zu informieren und zu den
Kommissionssitzungen einzuladen.
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Auf Grundlage der Bewerbungen und der Bewerbungssynopse beurteilt die Beru-
fungskommission die Bewerbungslage.

An dieser Stelle ist die erste Befangenheitsprifung durchzufiihren.

In der weiteren Beratung berat die Kommission Uber Bewerbungen fir die engere
Auswahl und entscheidet tber die Einladung zu Berufungsvortragen.

An dieser Stelle ist die zweite Befangenheitspriifung durchzufiuhren.

Zu den Berufungsvortragen werden die von der Berufungskommission bestimmten
Bewerber und Bewerberinnen schriftlich mit einer Frist von mindestens drei Wochen
unter Angabe von Zeit und Ort eingeladen.

Die Vorstellung eingeladener Bewerberinnen und Bewerber beinhaltet einen wissen-
schaftlichen Vortrag und eine Lehrprobe.

Mit der Einladung zum Vortrag werden die Bewerber/innen aufgefordert, ein Konzept
vorzulegen mit ihren Vorstellungen und Zielen in der Lehre und in der Forschung, zu
Kooperationsoptionen mit anderen Instituten und Fakultaten, mit Forschungseinrich-
tungen sowie Industrieunternehmen, zu Drittmittelprojektvorhaben und ihren Ausstat-
tungswiinschen/-bedarfen.

Die Berufungsvortrage und eine anschlieBende Diskussion werden hochschul6ffent-
lich durchgefuhrt. Die Beratung der Eingeladenen mit der Berufungskommission er-
folgt nichtéffentlich und vertraulich.

» Begutachtung

Uber die Erfiillung der Einstellungsvoraussetzungen gem. NHG § 25 und zu den Leis-
tungen in Forschung und Lehre der in die engere Wahl gezogenen Bewerberinnen
und Bewerber sind in der Regel vergleichende Gutachten auswartiger sachverstandi-
ger Personen einzuholen — siehe dazu NHG § 26 Abs. 4 Satz 2.

Die Begutachtung kann in folgender Form erfolgen:

A) Laut NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 kann auf Gutachten verzichtet werden,

wenn mind. drei externe Mitglieder mit Stimmrecht der Berufungskommission an-
gehdbren.

Es wird empfohlen flr diese Vorgehensweise vier externe Berufungskommissi-
onsmitglieder zu benennen, damit auch im Krankheitsfall o. &. die gesetzliche Vor-
gabe von drei externen stimmberechtigten Mitgliedern erfullt wird.

Diese externen Mitglieder miissen an allen Sitzungen der Berufungskommission
und den Vortragen teilnehmen.
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Sie geben unmittelbar ein gemeinsames separates Votum ab, das eine begrindete
Reihung enthalt. Den externen Mitgliedern wird dafiir keine Reihung der Beru-
fungskommission vorgegeben.

Daran anschlieBend berat die Berufungskommission Uber eine Reihung und be-
schliet abschlieBend eine Berufungsliste.

oder

B 1.) Es werden mindestens zwei vergleichende Gutachten eingeholt.

Die Auswahl der Gutachter und Gutachterinnen ist schriftlich zu begriinden. Die Gut-
achterauswabhl erfolgt per Beschluss der Berufungskommission. Bewerberinnen und
Bewerber diirfen keine Vorschlage fir Gutachter bzw. Gutachterinnen machen.

An dieser Stelle ist die dritte Befangenheitsprifung durchzufiihren.

Alle angeforderten Gutachten sind in das Verfahren einzubeziehen, d. h. werden mehr
als zwei vergleichende Gutachten angefordert, die nicht alle gleichzeitig eingehen,
sind trotzdem alle angeforderten Gutachten die Grundlage fir Beratungen und Ent-
scheidungen der Berufungskommission.

In dem Falle, dass sich nach Erhalt eines Gutachtens eine Befangenheit des Gutach-
ters/der Gutachterin zeigt, bleibt dieses Gutachten in den Beratungen und Entschei-
dungen der Berufungskommission unbertcksichtigt. Dies wird im Bericht tGber das
Berufungsverfahren dokumentiert.

oder

B 2.) Direkte Begutachtung durch Beteiligung der Gutachter/innen an Vortragen
Zur effizienteren (vergleichenden) Begutachtung kénnen die Gutachter und Gutachte-
rinnen direkt an den Vortragen der eingeladenen Bewerber/innen und der anschlie-
Benden o6ffentlichen Aussprache — @hnlich einer SFB-Begutachtung — beteiligt werden.
An den abschlieBenden Beratungen der Berufungskommission ohne die Bewerberin-
nen und Bewerber nehmen die Gutachter/innen nicht teil.

Die Gutachter oder Gutachterinnen geben ihre Begutachtung (per Diktat/ Protokoll)
anschlieBend schriftlich ab.

Die gemaB NHG § 26 Abs. 2 Satz 3 zu beteiligenden zwei externen Berufungs-

kommissionsmitglieder konnen nicht gleichzeitig die Funktion der Gutachten-
den gem. NHG § 26 Abs. 5 Satz 2 wahrnehmen.

Bei Einholung von Gutachtern werden den Gutachtenden folgende Unterlagen mit der
Bitte um Begutachtung zugesandt:

- Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten
- Ausschreibungstext
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- Profilpapier
- Kiriterien zur Einschatzung und Begutachtung der Bewerbungen, die von
der Berufungskommission per Beschluss festgelegt wurden.

Den Gutachterinnen und Gutachtern wird keine Reihung der Berufungskommis-
sion vorgegeben.

» Beschlussfassung der Berufungsliste und Ruferteilung

Es gilt das Prinzip ,,Exzellenz geht vor Passgenauigkeit mit dem Ausschrei-
bungsprofil“.

Die Anwendung dieses Prinzips ist zumindest fiir die Listenplatzierten vom
Kommissionsvorsitz zu dokumentieren und bei der mindlichen Vorstellung des
Berufungsvorschlags zu erlautern.

Der Berufungsvorschlag soll gem. NHG § 26 Abs. 4 Satz 1 drei Personen umfassen.
Hat die Berufungskommission nach Vorauswahl, Vortragen und Begutachtung eine
Berufungsliste erstellt, wird diese von der Kommission beschlossen.

Bei der abschlieBenden Beratung und der Schlussabstimmung Uber die Liste muss
mehr als die Halfte der stimmberechtigten Kommissionsmitglieder anwesend sein und
die Hochschullehrergruppe Uber die Stimmenmehrheit verfigen. Fir einen Beschluss
ist die absolute Mehrheit der dem Gremium angehdrenden stimmberechtigten Mitglie-
der erforderlich sowie die Mehrheit der dem Gremium angehérenden Hochschulleh-
renden/Professoren. Wenn durch Mitwirkung von mindestens drei stimmberechtigten
auswartigen Kommissionsmitgliedern auf das Einholen externer Gutachten verzichtet
werden soll, missen bei der Schlussberatung und -abstimmung alle externen Mitglie-
der anwesend sein.

Folgender Ablauf ist bei Verzicht auf Gutachten zu beachten:

- Auf Grundlage der Kriterien werden die Eindriicke aus dem Berufungs-
vortrag, der Lehrprobe und dem vertraulichen Gesprach in der Kommis-
sion sowie die Bewerbungsunterlagen erdrtert und eine engste Wahl
diskutiert.

- Die drei externen stimmberechtigten Kommissionsmitglieder beraten se-
parat ihr gemeinsames Votum und tragen dieses der Berufungskommis-
sion unmittelbar in Form einer Reihung mit Begriindung vor.

- Die Berufungskommission berat unter Einbeziehung des Votums der drei
Externen abschlieBend und beschliel3t unter Beteiligung der stimmbe-
rechtigten Externen eine Berufungsliste.

Der Berufungskommissionsvorsitzende erstellt den Berufungsbericht; Gliederung sie-
he nachster Punkt: Dokumentation des Berufungsverfahrens.

Der Berufungsvorschlag wird
- vom Berufungskommissionsvorsitzenden an die Fakultat zur Beschlussfassung
gegeben,
- dann von der Fakultat Gber die Geschéaftsstelle des Prasidiums an den Senat
zur Stellungnahme weitergeleitet und
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- schlieBlich dem Prasidium zur Beschlussfassung vorgelegt.

Zur Beschlussfassung in der Prasidiumssitzung muss eine abschlieBende Stellung-
nahme der Gleichstellungsbeauftragten vorliegen. Gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 8 soll
der Berufungsvorschlag vom Prasidium zurlickverwiesen werden, wenn die Gleich-
stellungsbeauftragte eine Verletzung des Gleichstellungsauftrags geltend macht;

§ 42 Abs. 4 Satz 3 gilt entsprechend.

Der vom Préasidium beschlossene Berufungsvorschlag wird zur Herstellung des Ein-
vernehmens dem Hochschulrat vorgelegt. Dieser stellt geman § 52 Abs.1 Ziffer 4
NHG und geman der Anlage 1 zur Geschaftsordnung des Hochschulrats

das Einvernehmen her. Die Berufung einer Professorin oder eines Professors wird
von der TU Braunschweig - Abt. 12 - vorgenommen, solange das Berufungsrecht ge-
man § 48 Abs. 2 NHG vom MWK auf die TU Braunschweig Ubertagen ist.

Nach Ruferteilung wird den nicht berlcksichtigten Bewerberinnen und Bewerbern
(ausgenommen die, die der Berufungsvorschlag enthalt, d. h. die auf der Berufungslis-
te platziert wurden) durch die Fakultat eine Absage zugesandt.

Den nicht bertcksichtigten Bewerbungen des Berufungsvorschlages (auf der Beru-
fungsliste) wird erst nach der Rufannahme eines Bewerbers oder einer Bewerberin
schriftlich abgesagt.

» Dokumentation des Berufungsverfahrens

Das gesamte Berufungsverfahren ist mindestens zu folgenden Punkten in einem Be-
richt mit Seitenzahlen zu dokumentieren:

1. EinfOhrung:

- Bedeutung und Profil der Professur

- Planungsgespréach

- kurze Beschreibung des Verfahrensablauf

Freigabeprozess in den Gremien unter Angabe des jew. Datums

Zusammensetzung der Berufungskommission

Ausschreibungstext und Datum und Ort der Verdffentlichung

aktive Bewerber- und Bewerberinnensuche

Bewerbungslage nach Ablauf der Ausschreibungsfrist: Anzahl der Be-

werbungen (Manner, Frauen, Schwerbehinderte)

Synopse

Beschreibung und Festlegung der Auswabhlkriterien durch die Berufungs-

kommission auf Grundlage NHG § 25, des Ausschreibungstextes und

der Angaben zu Forschung und Lehre im Profilpapier

9. Ergebnis der ersten Befangenheitspriifung geman den Kriterien zum
Ausschluss von Befangenheiten

SIS EN

®© N

® Das Berufungsrecht wurde der TU Braunschweig am 01.04.2015 zunachst fir drei Jahre tibertragen.
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10. Ergebnis der Beratungen Uber die Bewerbungen auf Grundlage der fest-
gelegten Auswabhlkriterien

11. Beschluss und Begrindung fur die Auswahl zu Berufungsvortragen und
Begriindung fur die Nichtberlcksichtigung der anderen Bewerbungen

12. Ergebnis der zweiten Befangenheitspriufung geman den Kriterien
zum Ausschluss von Befangenheiten

13. Form und Inhalt des Berufungsvortrags, der Lehrprobe und des Ge-
sprachs mit der Berufungskommission

14. Berufungsvortrage: Namen der Vortragenden, Datum, Ort

15. Eindricke der Berufungskommission zu den Vortragen

16. Ergebnis der Beratungen Uber die Bewerber/innen auf Grundlage der
festgelegten Auswahlkriterien nach den Berufungsvortragen

17.Beschluss und Begrindung fir die engere Auswahl zur Begutachtung

18. Beschluss fir potentielle Gutachterinnen und Gutachter; Begriindung der
Gutachterauswahl und Ergebnis der dritten Befangenheitsprifung
gemal den Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten

Bei anderen Formen der Begutachtung oder Verzicht auf Gutachten gem.
NHG § 26 Abs. 5 Satz 3 Beschreibung der jeweiligen Vorgehensweise.

19. Bewertung des Lehr- und Forschungskonzeptes der Listenplatzierten
durch die Berufungskommission

20. Ergebnis der Beratungen zu den eingegangenen Gutachten

21. Beschluss der Berufungsliste

22. Begrindung fir die Reihung:

23. Darlegung der Habilitationsadaquanz geman NHG § 25 Abs. 1

24. vergleichende Wrdigung der persdnlichen Eignung und fachlichen Leis-
tungen besonders in der Lehre

25. Austuhrliche Vorstellung der Kandidaten/Kandidatinnen der
Berufungsliste: Platz 1, Platz 2, Platz 3

Diese Gliederung ist bei Durchfihrung modifizierter Berufungsverfahren z.B.
bei Verfahren gem. NHG § 26 Abs. 1 Satz 2 (Ausschreibungsverzicht) ent-
sprechend anzupassen.

Die Protokollierung aller Kommissionssitzungen ist zeitnah (mindestens innerhalb
zwei Wochen) vorzunehmen. Die Protokolle sind vom Berufungskommissionsvorsitz
und dem/der Protokollant/in mit Datum und Unterschrift zu versehen. Protokolle sind
unmittelbar nach Erstellung an die Kommissionsmitglieder zu senden.
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Der Berufungsvorschlag (Berufungsakte) wird nach folgender Gliederung zweifach
erstellt (Original und eine einseitige Kopie) und beinhaltet:

1. Inhaltsverzeichnis

2. Bericht des Berufungskommissionsvorsitzes Uber das gesamte
Berufungsverfahren

3. Mitglieder der Berufungskommission gem. NHG § 26 Abs. 2 und
gem. Kriterien zum Ausschluss von Befangenheiten

4. ggf. die Zustimmung zur Ausnahme gem. NHG § 26 Abs. 2 Satz 4 der

Gleichstellungsbeauftragten

5. Protokolle aller Berufungskommissionssitzungen

6. Freigabeantrag der Fakultat und Datum des Freigabebeschlusses des
Prasidiums

7. Freigabe des MWK

8. Profilpapier

9. Hinweis auf die Entsprechung der zu besetzenden Professur mit der
Entwicklungsplanung

10. Ausschreibungstext und Datum der Veréffentlichungen

11. Ubersicht Gber alle Bewerbungen - Synopse mit allen Bewerberinnen
und Bewerbern

12. Liste mit Berufungsvortragen: Datum, Thema, Namen der Vortragenden

13. komplette Bewerbungen der Listenplatzierten inklusive Diplom- und
Promotionsurkunden etc.

14. Einverstandniserklarung zur Bereitstellung der Unterlagen zu Beru-
fungsvorschlagen in elektronischer Form der auf der Liste Platzierten

15. alle eingeholten Gutachten

16. Stellungnahme/Beschluss der Fakultat zum Berufungsvorschlag

17. Stellungnahme der Gleichstellungsbeauftragten

18. ggf. Stellungnahme der Schwerbehindertenvertretung

Alle Berichte und Schriftstiicke z.B. Protokolle sind mit Seitenzahlen sowie mit
Datum und Unterschrift zu versehen

Der Berufungsvorschlag ist vollstandig und in korrigierter Form in zweifacher
Ausfertigung - die Kopie nur einseitiq erstellt - mindestens zwei Wochen vor der
Behandlung im Senat in der Geschéftsstelle des Prasidiums vorzulegen.

= Verfahrensdauer/Fristen

Ziel aller Berufungsverfahren ist eine méglichst kurze Verfahrensdauer, da straffe Be-
rufungsverfahren die Gewinnung der Besten fordert.

Aber: Qualitatssicherung geht vor Verfahrenskirze.

Z. B. sollte aufgrund fehlender exzellenter Bewerbungen ggf. eine modifizierte
Neuausschreibung erfolgen.
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Folgende Fristen sind in der Regel einzuhalten:

- Die Rufannahme soll max. ein Jahr nach der Ausschreibung erfolgen.

- Berufungsverfahren sollen universitatsintern ab Ausschreibungsfristende bis
zur Listenweitergabe an den Hochschulrat max. sechs Monate dauern, dabei
sind die Termine von Senat und Prasidium zu beriicksichtigen.

- Das erste Berufungsangebot soll max. vier Wochen nach Ruferteilung,

- das abschlieBende Berufungsangebot soll max. zwei Monate nach Ruferteilung
zugestellt werden.

- Das abschlieBende Berufungsangebot gilt i. d. R. nur zwei Wochen ab Zustel-
lung, danach soll der Ruf zurickgenommen werden.

Die Ergebnisse der Berufungsverhandlungen werden zeitnah, wenn méglich tagesak-
tuell von Seiten des Préasidiums an die Verhandelnden gegeben.

Bleibeverhandlungen sind abweichend davon individuell vorzunehmen. Hierflr wird
nach dem Leitfaden fur Bleibeverhandlungen verfahren.

» Betreuung von Bewerberinnen und Bewerbern

Generell sollen alle, auch abgelehnte Bewerberinnen und Bewerber einen positiven
Eindruck der TU Braunschweig erhalten. Um dies zu erzielen sind zumindest folgende
Punkte zu beachten:

- Das ,Standard“-Berufungsverfahren ist mit der Berufungsrichtlinie auf
www.tu-braunschweig.de/gdp/aufgaben/berufungsangelegenheiten einsehbar.

- Die Berufungskommission kann fir jeden eingeladenen Bewerber oder jede
eingeladene Bewerberin einen Mentor oder eine Mentorin bestimmen.

Seine bzw. ihre Bemihungen werden dokumentiert.

- Mentor oder Mentorin beantworten Fragen der Bewerber und Bewerberinnen z.
B. zur Situation der TU Braunschweig, zum jeweiligen Institut und bietet Unter-
stltzung fir den Besuch an der TU BS anlasslich des Vorstellungsvortrages
(Ubernachtung, OPNV etc.) an.

- Der Mentor oder die Mentorin kann an Hand der Richtlinie auf Rickfrage der
Bewerber oder Bewerberinnen den Stand des Verfahrens benennen. Den ein-
geladenen Bewerbern und Bewerberinnen, die abgelehnt wurden, kann der
Mentor/die Mentorin nach Beendigung des Verfahrens und in Absprache mit
dem Kommissionsvorsitz eine Riickmeldung geben - sie kdnnen ihrerseits
Riuckmeldungen zum Verfahrensablauf geben, aus denen flir zukiinftige Ver-
fahren gelernt werden kann.
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» Berufungsverhandlungen

Berufungsverhandlungen werden vom Préasidium im Einvernehmen mit der Fakul-
tat/dem Dekan oder der Dekanin geflhrt.

- Zunachst erfolgt ein Gesprach zwischen dem Berufenen und der Fakultat ver-
treten durch Dekan / Dekanin und Fakultatsgeschéaftsfiihrung oder Institutslei-
tung, worauf eine Abstimmung zwischen Fakultat und dem Hauptberuflichen
Vizeprasidenten vorgenommen wird.

- In einem weiteren Termin mit dem Prasidenten/der Prasidentin, dem Hauptbe-
ruflichen Vizeprasidenten und der Fakultatsvertretung sowie dem Berufenen er-
folgt die eigentliche Berufungsverhandlung.

Die Berufungsverhandlungen sind zlgig durchzufihren (siehe vorgeschlagene Fris-
ten). Die Ergebnisse werden tagesaktuell und zeitnah weitergegeben.

» Berufungszielvereinbarungen

Im Rahmen der Berufungsverhandlung werden Berufungszielvereinbarungen ge-
schlossen u. a. zu Forschung, Drittmittel, Lehre, Weiterbildung und Nachwuchsférde-
rung.

= Betreuung der Berufenen

Im Sinne eines Welcome-Supports werden Informationen und Unterstiitzung angebo-
ten, um die Startbedingungen an der TU Braunschweig zu optimieren z. B. mit:
- Informationen zur W-Besoldung, Beihilfe und Nebentatigkeiten
- Informationen zur Stadt Braunschweig und Region, zu Immobilien- und Woh-
nungsmarktsituation
- Informationen flr Partner oder Partnerin und Familie
- Informationen zu Schulen, zur Kinderbetreuung u. &.
- Beratung zu Dual-Career-Méglichkeiten etc.
- beispielhaft fir weitere Initiativen kdnnen z. B. Sprachkurse fir Partner oder
Partnerin angeboten bzw. entsprechende Kosten tbernommen werden
- Die Berufenen kénnen Fragen und Wiinsche auB3ern - ggf. kann ein Vor-Ort-
Programm angeboten werden.
- Den Berufenen wird die Teilnahme am Professorlnnen-Programm angeboten.

Die Ruferteilung/-annahme soll nach Ricksprache und im Einvernehmen mit den Be-
rufenen in DUZ und Forschung&Lehre bekannt gemacht werden.
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2.3.1. Gleichstellungsbeauftragte

Gem. § 42 Abs. 2 NHG wirkt die zustandige Gleichstellungsbeauftragte u. a. bei Personalentscheidungen mit.
Néheres regelt auch der zentrale Gleichstellungsplan der TU Braunschweig, den Sie unter folgendem Link
abrufen kodnnen: http://tinyurl.com/helbs44.

Eine frihzeitige Beteiligung der zustandigen Gleichstellungsbeauftragten ist dabei unabhéngig von der Dauer
der Einstellung und der Finanzierung der entsprechenden Stelle erforderlich.

Die zentrale bzw. dezentrale Gleichstellungsbeauftragte ist rechtzeitig und umfassend zu informieren und ihr
ist Gelegenheit zur Einsichtnahme in Bewerbungsunterlagen und zur Teilnahme an Vorstellungsgespréchen
zu geben.

Fiur den Bereich der Zentralverwaltung ist die zentrale Gleichstellungsbeauftragte verantwortlich, deren
Kontaktdaten Sie unter folgendem Link finden kénnen:
https://www.tu-braunschweig.de/gleichstellung/kontak.

Im Fakultétsbereich sind die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten zu beteiligen. Unter folgendem Link
finden Sie eine Ubersicht der zustandigen dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, sortiert nach Fakultaten:
https://www.tu-braunschweig.de/gleichstellung/kontakt/dezentrale.

Die Zustimmung der (zustandigen) Gleichstellungsbeauftragten ist insbesondere bei jeder
Neueinstellung (auch bei der Einstellung von ehemaligen studentischen oder wissenschaftlichen
Hiwis), und auch bei Wiedereintritten von Beschiftigten, erforderlich. Diese ist in der Regel auf Seite 2
des Einstellungsantrages oder auf dem im Informationsportal vorhandenen , Antrag auf Zustimmung
der Gleichstellungsbeauftragten bei Stellenbesetzungsverfahren“ zu vermerken. Den Antrag auf
Zustimmung finden Sie hier: hitp://tinyurl.com/jtjion56.

Um einen reibungslosen Ablauf zu gewdhrleisten, ist die zustindige Gleichstellungsbeauftragte
friihzeitig in den Vorgang einzubeziehen.

2.3.2. Schwerbehindertenvertretung

Die Vertrauensperson der schwerbehinderten Beschaftigten an der TU Braunschweig begleitet alle
Auswahlverfahren, in denen sich schwerbehinderte Menschen oder diesen nach § 2 Sozialgesetzbuch —
Neuntes Buch — (SGB IX) gleichgestelite Menschen beworben haben. Die Zustimmung der
Schwerbehindertenvertretung ist ebenso vor der Einstellung der bzw. des Beschéftigten von der
auswahlenden Einrichtung einzuholen. Diese ist in der Regel auf der Auswahlbegriindung zu vermerken.

Unter folgendem Link finden Sie die Kontaktdaten der Vertrauensperson der schwerbehinderten Bediensteten:
htp:/ftinyurl.com/z7u7ny7. Dartiber hinaus verweise ich auf das RdSchr. Nr. 052016 zu den
Schwerbehindertenrichtlinien des Landes Niedersachsen vom 15.03.2016. Dieses finden Sie unter folgendem
Link im Informationsportal: hitp://tinyurl.com/hcuma26.

Als schwerbehindert gilt, wer einen Grad der Behinderung von mindestens 50 aufweist. Personen, die einen
Grad der Behinderung von mindestens 30 jedoch weniger als 50 aufweisen, kénnen auf eigenen Antrag durch
die Agentur fir Arbeit schwerbehinderten Personen gleichgestellt werden.

Die Schwerbehindertenvertretung ist an allen Auswahlverfahren zwingend umfassend und frihzeitig zu
beteiligen, sofern Bewerbungen von schwerbehinderten oder diesen gleichgesteliten Menschen vorliegen. Sie
ist gleichermaflen zu den Vorstellungsgesprachen einzuladen. Gem. § 81 Abs. 2 SGB IX i.V.m. § 7 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) dirfen schwerbehinderte Bewerberinnen und Bewerber bei
der Begriindung eines Beschaftigungsverhéltnisses nicht wegen ihrer Behinderung benachteiligt werden.
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Richtlinie zum Schutz vor sexueller Belastigung, sexueller
Diskriminierung und sexueller Gewalt
an der Technischen Universitat Braunschweig

§ 1 - Praambel

(1) Die vorliegende Richtlinie hat das Ziel, das Bewusstsein und die Aufmerksamkeit fir
Formen von sexueller Belastigung, Diskriminierung und Gewalt am Studien- und Arbeitsplatz
zu scharfen, MaBnahmen zur Pravention gegen sexuelle Belastigung, Diskriminierung und
Gewalt zu implementieren sowie den Mitgliedern und Angehérigen der Technischen
Universitat Braunschweig Hilfe bei Ubergriffen und Diskriminierung zu bieten.

(2) Sexuelle Belastigung, Diskriminierung und Gewalt sind rechtswidrig. Durch die in dieser
Richtlinie festgelegten Grundsatze und MaBnahmen soll ihnen wirksam begegnet werden.

(3) Die Technische Universitat Braunschweig férdert die gleichberechtigte Zusammenarbeit
von Frauen und Mannern, Menschen jeglicher geschlechtlichen Identitat und Orientierung, in
Studium, Lehre, Forschung und Dienstleistung sowie auf allen Funktionsebenen. Alle
Mitglieder und Angehdrigen der Technischen Universitat Braunschweig (im Sinne der
Grundordnung) sind angehalten, auf der Grundlage der Ziele und Werte der Technischen
Universitat Braunschweig durch ihr eigenes Verhalten und Handeln zum partnerschaftlichen
Umgang am Studien- und Arbeitsplatz beizutragen, um ein von Belastigung, Diskriminierung
und Gewalt freies Studien- und Arbeitsklima zu schaffen.

(4) Die Richtlinie gilt far alle Mitglieder und Angehérigen der Technischen Universitat
Braunschweig in Auslbung ihrer Téatigkeiten auch gegenlber Dritten.

§ 2 - Grundsatze

(1) Sexuelle Belastigung, Diskriminierung und psychische wie physische Gewalt schaffen ein
einschiichterndes, stressbeladenes und entwiirdigendes Lern- und Arbeitsumfeld, kénnen
gesundheitliche Risiken begriinden und stellen eine massive Beeintrachtigung der
Persoénlichkeitsrechte dar.

(2) Sexuelle Belastigung, Diskriminierung und psychische wie physische Gewalt stellen eine
Verletzung der Arbeits- bzw. Dienstpflichten dar und werden als solche verfolgt. Erfolgen sie
unter Ausnutzung von Abhangigkeitsverhaltnissen am Arbeits- oder Ausbildungsplatz und im
Studium unter Androhung persénlicher oder beruflicher Nachteile bzw. unter Zusage von
Vorteilen werden sie als besonders schwerwiegend bewertet.

(3) Die Universitat sensibilisiert ihre Mitglieder und Angehdrigen fir die Problematik der
sexuellen Belastigung, Diskriminierung und Gewalt und ergreift hierfir geeignete
MaBnahmen.

(4) Von sexueller Belastigung, Diskriminierung und Gewalt Betroffene sollen ermutigt
werden, dies nicht hinzunehmen und sich aktiv dagegen zu wehren. Dabei werden sie von
der Technischen Universitat Braunschweig unterstitzt.

(5) Die Richtlinie schrankt die Wahrnehmung persoénlicher Rechte auf dem Rechtsweg nicht
ein.

§ 3 - Begrifflichkeiten

(1) Sexuelle Belastigung am Studien- und Arbeitsplatz ist jedes sexuell motivierte Verhalten,
das die Wirde von Menschen verletzt, insbesondere, wenn ein von Einschlchterung,



Anfeindung, Erniedrigung, Entwirdigung oder Beleidigung gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird. Beispiele flr sexuelle Belastigungen sind sexuell abféllige oder abwertende
Bemerkungen, Gesten oder Darstellungen, die von Betroffenen als beleidigend, erniedrigend
oder belastigend empfunden werden kénnen, oder Stalking. Dazu gehéren auch
Bemerkungen sexuellen Inhalts, das unerwinschte Zeigen und Anbringen von
pornografischen Darstellungen sowie das Kopieren, Anwenden oder Nutzen obszdner,
sexuell herabwirdigender Inhalte auf den Internetseiten der Universitat.

(2) Sexuelle Diskriminierung ist die Herabwuirdigung einer Person oder einer
Personengruppe aufgrund ihrer geschlechtlichen Zugehdrigkeit, wie beispielsweise die
pauschale Abwertung eines Menschen aufgrund des Geschlechts.

(8) Sexuelle Belastigung, Diskriminierung oder ein die Wirde von Personen verletzendes
Verhalten kann verbal oder nonverbal erfolgen.

(4) Sexuelle Gewalt im Sinne dieser Richtlinie umfasst alle Formen von unerwiinschten
sexuellen Annaherungsversuchen und Kérperkontakten, exhibitionistischen Handlungen
sowie das Nétigen zu sexuellen Praktiken bis hin zur Vergewaltigung.

§ 4 - Préavention

Die Universitat, ihre Mitglieder und Angehdérigen, insbesondere solche mit Ausbildungs-,
Qualifizierungs- oder Leitungsaufgaben in Forschung, Lehre, Verwaltung und Dienstleistung,
ergreifen vorbeugende MaBnahmen, um ein diskriminierungsfreies Arbeitsklima zu schaffen
und sexuelle Belastigung, Diskriminierung und Gewalt am Studien- und Arbeitsplatz zu
verhindern. Zu den vorbeugenden MaBnahmen gehdren insbesondere:

e die Bekanntgabe dieser Richtlinie durch die Hochschulleitung,

e die Pflicht aller Mitglieder und Angehdérigen der Universitat, insbesondere der
Personen mit Leitungsfunktion, sich mit dem Inhalt vertraut zu machen,

¢ Informationsangebote flr Personen mit Leitungs- und Ausbildungsaufgaben zur
Thematik der sexuellen Belastigung, Diskriminierung und Gewalt am Studien- und
Arbeitsplatz sowie Uber ein angemessenes Verhalten dieses Personenkreises,

e einschlagige Fortbildungsangebote fur alle Mitglieder und Angehérigen der
Universitat,

e die Berlicksichtigung der Problematik bei infrastrukturellen Anderungen, z.B. bei
BaumaBnahmen,

e ein Verhalten aller Mitglieder und Angehdérigen der Universitét, das von
partnerschaftlichem Umgang gepragt ist und die persénliche Integritat und Wirde
aller respektiert.

§ 5 — Organisationspflichten der Universitat

(1) Die Universitat unterstutzt MaBnahmen und Initiativen zur Bek&dmpfung sexueller
Diskriminierung, Belastigung und Gewalt an der Universitat. Sie ergreift die notwendigen
MaBnahmen, um in ihren Anlagen und Gebauden Gefahrenquellen in Bezug auf sexuelle
Belastigung und Gewalt gegen Frauen und Méanner festzustellen, zu beseitigen bzw. zu
reduzieren. Die Universitat informiert Gber Weiterbildungsangebote und bietet im Rahmen
ihrer Méglichkeiten selbst Veranstaltungen an.

(2) Die Universitat wirkt darauf hin, dass Nachrichten und Bilder mit sexistischem oder
pornografischem Inhalt aus ihren Datennetzwerken entfernt werden.



(3) In die Nutzungsordnungen o6ffentlich zuganglicher Einrichtungen der Universitat ist
aufzunehmen, dass die Verbreitung sexistischer Inhalte und sexuelle Diskriminierung zu
unterbleiben haben und dass Personen, die gegen diese Richtlinie verstoen, entsprechend
der Schwere des VerstoBes von der Nutzung der Einrichtung ausgeschlossen werden
kénnen.

(4) Die Universitat tragt Sorge dafir, dass Personen mit Lehr- und Personalverantwortung,
insbesondere aber die Ombudspersonen nach § 7, Schulungen zum sensiblen Umgang mit
sexueller Diskriminierung, Belastigung und Gewalt sowie zum adaquaten Umgang mit
Betroffenen und Beschuldigten erhalten.

§ 6 MaBnahmen fiir betroffene Personen

(1) Von Handlungen nach § 3 betroffene Personen werden ermutigt, sich aktiv gegen
sexuelle Belastigung, Diskriminierung und Gewalt zu wehren.

(2) Die betroffene Person hat das Recht, sich an eine zustandige Stelle der Universitat zu
wenden, um Hilfe zu erhalten oder sich zu beschweren, wenn sie sich im Sinne des § 3
belastigt und/oder diskriminiert fihlt und/oder Gewalt erfahren hat.

(3) Zentrale Anlaufstelle ist, bis zur Einrichtung einer universitaren Beratungsstelle gegen
sexuelle Diskriminierung und Gewalt, die Gleichstellungsbeauftragte. Die Anlaufstelle
unternimmt nach Absprachen mit den Betroffenen geeignete MaBnahmen zur Unterstlitzung
und zur Unterbindung des Verhaltens im Sinne des § 3 und bietet eine anonyme Beratung.

(4) Alternativ stehen fur die erste Entgegennahme einer Beschwerde alle Leitungskréfte der
Universitat zur Verfligung.

(5) Die Universitatsleitung stellt sicher, dass Beschwerden Uber Vorféalle sexueller
Belastigung, Diskriminierung und Gewalt entgegengenommen und zielfuhrend bearbeitet
werden. Sie halt bedarfsgerechte Beratungskapazitaten vor und ist fir die Durchfliihrung der
erforderlichen MaBnahmen verantwortlich.

(6) Die Leitungen der Organisationseinheiten sind in ihrem Arbeitsbereich aufgrund ihrer
Flrsorgepflicht daflir verantwortlich, dass sexuell belastigendes und diskriminierendes
Verhalten sowie Gewaltanwendung unterbleiben bzw. abgestellt werden.

(7) Es ist dabei von der Universitat Sorge zu tragen, dass der betroffenen Person keine
persdnlichen und beruflichen Nachteile entstehen. Daher erfolgen alle Schritte im
Einvernehmen mit der betroffenen Person und unter Wahrung der Vertraulichkeit und des
Datenschutzes.

§ 7 Weiterer Verfahrensweg: Bearbeitung von Beschwerden durch eine
Ombudsperson

(1) Nach Inanspruchnahme einer Beratung nach § 6 (2) bis § 6 (4) steht der offizielle
Verfahrensweg zur Bearbeitung der Beschwerden (offizielles Beschwerdeverfahren) offen.

(2) Die Universitatsleitung setzt auf Vorschlag des Senats Ombudspersonen ein, an die sich
die betroffenen Personen wenden kdnnen. Diese fuhren ggf. eigene Erkundungen durch und
leiten unter Einschaltung der Gleichstellungsbeauftragten und der Leitung des
Geschaftsbereichs Personal, Recht und Studium (GB 1) weitere Schritte ein.

(3) In der Regel hért die Ombudsperson die beschwerdefiihrende Person an. Der
beschuldigten Person wird unter Nennung der belastenden Tatsachen Gelegenheit zur
Stellungnahme gegeben. Der Name der betroffenen Person darf der beschuldigten Person
nur mitgeteilt werden, wenn berechtigte Interessen der/des Betroffenen offensichtlich nicht



entgegenstehen oder dies fUr eine sachgerechte Einlassung und Verteidigung der
beschuldigten Person unerlasslich ist.

(4) Bei der Ermittlung des Sachverhalts sind die Interessen der/des Betroffenen zu
berlcksichtigen.

(5) Die Beratungsstelle nach § 6 Abs. 3 und die Gleichstellungsbeauftragte sollen wahrend
des gesamten Verfahrens einbezogen werden.

(6) Auf der Grundlage des ermittelten Sachverhalts und unter Wiirdigung der Beweislage,
formuliert die Ombudsperson einen Entscheidungsvorschlag und tbermittelt diesen an die
Universitatsleitung.

(7) Vertraulichkeit und Datenschutz missen wahrend des gesamten Verfahrens
gewahrleistet sein.

§ 8 Vorgehen gegeniiber der beschuldigten Person

(1) Bieten die Ermittlungsergebnisse keine hinreichenden tatsdchlichen Anhaltspunkte far
das Vorliegen einer sexuellen Diskriminierung, Belastigung oder Gewalt, wird das Verfahren
eingestellt. Wie in anderen Féllen gilt auch hier die Unschuldsvermutung. Anderenfalls
entscheidet die Universitatsleitung in Absprache mit dem/der Vorgesetzten und in
Abhéangigkeit von der Schwere des Falls dartber, welche MaBnahmen gegen die
beschuldigte Person zu ergreifen sind.

(2) Mogliche MaBnahmen sind:

» Dienstgesprach,

mundliche oder schriftliche Ermahnung,

schriftliche Abmahnung,

Versetzung oder Umsetzung an einen anderen Arbeitsplatz innerhalb und auBerhalb
der Universitat,

fristgerechte oder fristlose Kiindigung,

Einleitung eines Disziplinarverfahrens,

Entzug eines Lehrauftrages,

Ausschluss von einer Lehrveranstaltung,

bei Beléastigung tGber Datenverarbeitung: Account-Entzug,
Ausschluss von der Nutzung universitarer Einrichtungen,
Hausverbot,

Erstattung einer Strafanzeige.

VVVVVVVYV VVYVY

(8) Soweit sich der Vorwurf der sexuellen Belastigung und/oder Gewalt nicht bestatigt, ist
daflr Sorge zu tragen, dass der beschuldigten Person daraus keine weiteren Nachteile
entstehen.

(4) Wenn im Zusammenhang mit der Beschwerde MaBnahmen ergriffen werden sollen,
insbesondere, wenn dabei Personal- und VersetzungsmaBnahmen in Erwagung gezogen
werden, ist sicherzustellen, dass die Beschwerdeflhrerin oder der Beschwerdeflihrer keine
Nachteile erfahrt. Das Recht auf Inanspruchnahme von Beratung und Unterstltzung sowohl
der betroffenen als auch der beschuldigten Person durch den Personalrat ist hiervon
unbenommen.

(5) Bei dringendem Verdacht auf sexuelle Diskriminierung und/oder Gewalt hat die Leitung
der Organisationseinheit dafiir Sorge zu tragen, dass durch die Universitétsleitung vorlaufige
MaBnahmen zum Schutz der/des Betroffenen getroffen werden. Die Beratungsstelle nach §
6 Abs. 3 und die Gleichstellungsbeauftragte sollen unverzlglich unterrichtet und
unterstitzend hinzugezogen werden.



§ 9 - Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tag nach ihrer Veréffentlichung im Mitteilungsblatt der Technischen
Universitat Braunschweig in Kraft.

Die Richtlinie wird allen Mitgliedern und Angehdérigen der Technischen Universitat
Braunschweig bekannt gegeben und bei Einstellungen ausgehandigt sowie an geeigneter
Stelle im Informationsportal veréffentlicht. Die Fakultaten machen die Richtlinie zuséatzlich
durch Aushang bekannt. Aus dieser Richtlinie werden weiterfihrende handlungsorientierte
Konzepte, Informationen und MaBnahmen von der Kommission fir Gleichstellung entwickelt.



5. Personalentwicklung und -gewinnung



Promotionsabschlussféorderung Sept 2015 — Marz 2018
34 Bewerbungen, 28 Bewerberinnen, 16 Férderungen

Fakultatszugehorigkeit der Bewerberinnen Fakultatszugehorigkeit der Bewilligten Form der Férderung
4% 4% 6%
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18% o o
o2 o2 38%
3 3
e, =4 56% @4
21% ’ 0 0
06 o6

OAnstellung B Stipendium

Ubersicht der bisherigen Férderungen:

- 2 vollstandig abgeschlossene Promotionsvorhaben (magna cum laude / summa cum laude)
- 2 eingereichte Dissertationen (Veréffentlichung/Disputation steht aus)

- 2 Rickmeldungen ausstehend (Stand der Promotion unklar)

- 1 Rickmeldung, dass noch etwas mehr Zeit bendtigt wird, um ausstehende Arbeiten abzuschlieBen
- 9 Forderzeitraume laufen noch bzw. stehen noch an.
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Promotionsabschlussféorderung Sept 2015 — Marz 2018
34 Bewerbungen, 28 Bewerberinnen, 16 Férderungen

Bewerbungen und Bewilligungen
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Evaluation des Mentoring-Programms fur Postdoktorandinnen
vom Wintersemester 2015/16 bis Wintersemester 2016/17:
Einschatzung der Mentees und Mentoren

M.Sc. Stephanie Aymans & Prof. Dr. Simone Kauffeld




Das Mentoring fur Postdoktorandinnen

Zielgruppe Mentees:

» Nachwuchswissenschaftlerinnen der TU Braunschweig, die sich in der Endphase ihrer
Promotion befinden und eine wissenschaftliche Karriere anstreben

Mentoren/innen:

» Erfahrene Professor/innen oder Leitungen wissenschaftlicher Einrichtungen

Aufbau:

* One-to-one Mentoring

« Mentor/in und Mentee vereinbaren selbststandig Termine und legen Inhalt, Ziele usw. fest

« Moglichkeit, im Rahmen des Pool-Models 2 CP zu erwerben: Voraussetzung: Teilnahme
am Rahmenprogramm und Anfertigung eines Erfahrungsberichtes

« Rahmenprogramm: Auftakt-und Abschlussveranstaltung, 3-4 selbstorganisierte Treffen mit
dem/der Mentor/in, Netzwerktreffen, ein 2-tagiger Workshop aus dem Programm von
,Karriere nach Mal}’

Dauer:
« Zwei Semester (Beginn jeweils zum Wintersemester)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen




Das Mentoring fur Postdoctorandinnen

Ziele:

» Unterstutzung der Postdoktorandinnen in inrer wissenschaftlichen Laufbahn
» Vorbereitung auf den akademischen Auswahlprozess

_:". 'r'-_ Teck=inche
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Befragung der Teilnehmerinnen

Aufbau:
* Pra- und Post-Messung (Online & Paper-Pencil)

Zeitpunkt:
» Pra-Messung bei der Auftaktveranstaltung (November 2015)
» Post-Messung bei der Abschlussveranstaltung (November 2016)

» Sollten Teilnehmerinnen bei den Veranstaltungen nicht anwesend sein, werden die
Fragebogen per Post zugesandt

Auswertung:

e Daten der Teilnehmerinnen vom Wintersemester 2015/2016 bis Wintersemester 2016/17
ausgewertet

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen




Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren
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Fazit
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Note fur das Mentoring-Programm (N=6; MW=2,17)

100%

90%

83,30%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

% Techkeinche
P Unisersibih

g " Hraunacheasip

N\ O
Y & &

0%-= trifft Gberhaupt nicht zu  100% = trifft vollig zu

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen



Einschatzung des Mentoring-Programms

Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm (N=6)

Ich werde das Mentoring in guter Erinnerung behalten.

71,7%

Das Mentoring-Programm hat mir sehr viel Spal} gemacht.
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70%
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt war ich mit dem Programm... (N=6, MW=2,0)
100,0%

90,0%

80,0%

70,0%

60,0%

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0% 0,0%

0,0%
sehr zufrieden zufrieden teils/teils unzufrieden sehr unzufrieden

0% = trifft Gberhaupt nicht zu 100% = trifft vollig zu
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Einschatzung des Mentoring-Programms

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

2 = trifft Uberwiegend nicht zu
3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

5 = trifft Gberwiegend zu

Zeitlicher Aufwand (N=6) 6 = trifft vallig zu

Einen zeitlichen Aufwand habe ich gerne fiir das Mentoring in Kauf 5
genommen.

Ich musste meine privaten Aktivitaten fir das Mentoring stark einschranken. l 1,33

Der zeitliche Aufwand war fur das Mentorinprogramm angemessen. _ 4,5
1 2 3 4
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Effektivitat des Programms

Effektivitat des Programms (M=50,25(SD=19,69))

Im Allgemeinen finde ich Mentoringprogramme bei Karriereentscheidungen sehr gut.

(N6) L 75
Durch das Mentoring habe ich sehr viel Neues gelernt. (N=6) [ I 65
Ich weill nach dem Mentoring viel mehr als vorher iber die Karrieremdglichkeiten _ 63.3
eines Postdocs an der Universitat. (N=6 2
Im Allgemeinen finde ich das Mentoringprogramm der TU BS bei _ 617
Karriereentscheidungen sehr gut. (N=6) :
Die Teinahme an dem Mentoring ist &uRerst niitzlich fiir meine Karriere. (N=5) [ Y 56
Das Mentoringprogramm hat mir fiir meine Karriere sehr viel gebracht. (N=4) [ N0 55
Ich weill nach dem Mentoring viel mehr als vorher ber die Karrieremdglichkeiten
eines Postdocs in der Wirtschaft. (N=6) - o
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings véllig klar, wo ich Professorin will.
(N=6) o
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings véllig klar, dass ich in die Wirtschaft
will. (N=6) 33
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings vollig klar, dass ich Professorin
werden will. (N=6) - p1.7
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

0%-= trifft Gberhaupt nicht zu  100% = trifft vollig zu
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm gut gefallen:

» Austausch untereinander (z.B. mit der Mentorin anderen Teilnehmenden
, Stammtischtreffen Netzwerken , Mittagstreffen )

Personliches Coaching
Berufungstraining

Auswahl des Workshops

Kollegialitat

Kurse

Professionelle Organisation

Offenheit und Bemuhtheit der Mentoren

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung des Mentoring-Programms

fay

nsgesamt hat mir am Mentoring-Programm weniger gut gefallen:

Verhandlungstraining

Coaching war nicht fur alle Teilnehmer verfugbar

Erschwerte Teilnahme wegen wohnortsbedingter Entfernung
Destrukturiertheit einzelner Teilnehmerinnen

Nur ein vom Mentoring aus organisiertes Treffen mit dem Mentor
Workshop zu lang

r"lt Teck=inche
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Kommunikation zwischen Mentor/in und Mentee

Haufigkeit: zwischen 2 und 10 Mal, durchschnittlich 4,67 Mal

Haupt-Kommunikationsmedium (N=6)

personliches Treffen 44,4%

Sonstiges - 11,1%

Telefon = 0,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren
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Einschatzung des Mentors/ der Mentorin

Effektivitat des Mentors/ der Mentorin (M=3,8 (SD=0,52))

Mein/e Mentor/in nahm aufrichtig Anteil an meiner Person. (N=6) _ 5

Mein/e Mentor/in hért bereitwillig zu, wenn ich mit ihr/ihm Uber meine Sorgen und _

Geflihle gesprochen habe. (N=6) 483

Mein/e Mentor/in verhielt sich mir gegeniber sehr einflihlsam. (N=5) _ 4,8

Mein/e Mentor/in unterstitze mich emotional und macht mir Mut in stressigen Zeiten. _

(N=6) o

Mein/e Mentor/in besitzt Qualitaten, die ich bewundere und die ich gerne zu meinen _ 35

eigenen gemacht hatte. (N=6)

Mein/e Mentor/in hat den Kontakt zu Personen, die meine Karriere positiv -
beeinflussen kdnnen, geférdert. (N=6)

Mein/e Mentor/in nutze ihre/seine Macht und ihren/seinen Einfluss um meine Karriere -
voranzubringen. (N=6)

Ich versuchte wie meine Mentorin/mein Mentor zu sein. (N=6) [ 2,33

Mein/e Mentor/in gab mir Aufgaben, die den personlichen Kontakt zu wichtigen - 217
Vorgesetzten forderten. (N=6) L

Ich versuchte die Arbeitsweise meines Mentors/meiner Mentorin zu Gibernehmen. - 217
(N=6) ’

Mein/e Mentor/in Ubertrug mir Aufgaben, die mich auf héhere Positionen vorbereiten. . 187
(N=6) :

1 2 3

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

2 = trifft Gberwiegend nicht zu
3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

5 = trifft Gberwiegend zu

6 = trifft vollig zu

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen

15



Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Note fur das Mentoring-Programm (N=4; MW=1,75)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

100%

Insgesamt war ich mit dem Programm... (N=6, MW=2,0)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm gut gefallen:

» Personlicher Austausch/Treffen (4x)

« Gemeinsame Veranstaltungen (1x)

* Ansatz des Programms (1x)

» Chance Karriereplanung aus einem anderen Blickwinkel zu sehen, wird genutzt
(1x)

« Gute Balance zwischen Austausch und Aufwand (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm weniger gut gefallen:

* Nur fur Frauen (1x)

» Unterschiedliche Ausgangssituationen auf Seite der Mentoren und Absolventen
(1x)

« Zum Teil Terminchaos (1x)

_:'i.:‘r'-_ Teck=inche
13 D Universitit SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung der Zusammenarbeit mit dem Mentee

Was hat lhnen an der Zusammenarbeit mit lhrer Mentee gefallen?

Offener und zielgerichteter Austausch (4x)
Angenehme und konstruktive Zusammenarbeit (1x)
Personlicher Kontakt (1x)

Feedback zur Situation der Nachwuchswissenschaftlerinnen (1x)
Flexibler und interessierter Mentee (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung der Zusammenarbeit mit dem Mentee

Was hatte bei der Zusammenarbeit mit lhrer Mentee besser laufen konnen?

Zeitliche Abstimmung (1x)
Zielgruppengenauere Angebote im Rahmenprogramm (1x)
Haufigere Treffen (1x)

Motivation der Mentee zum Ende, bedingt durch veranderte personliche
Situation (1x)

Gar nichts (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Zeitlicher Aufwand

Ich wiirde noch einmal am Mentoring-Programm teilnehmen. (N=5) 86%

Das Mentoring-Programm hat mir sehr viel Spall gemacht. (N=4) 75%

Die Teilnahme an dem Mentoring ist auRerst nitzlich fir meine

Karriere. (N=5) 80%

Das Mentoring-Programm hat meiner Mentee sehr viel fir ihre
Zukunft gebracht. (N=4)

67,50%

Ich werde das Mentoring in guter Erinnerung behalten. (N=5) 80%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0%-= trifft Gberhaupt nicht zu  100% = trifft vollig zu
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Fazit

= Das Mentoring-Programm und die Mentoren/Mentorinnen wurden von den Mentees
insgesamt positiv bewertet.

» Alle Mentees hatten Spal® am Mentoring-Programm, wobei die durchschnittliche
Zustimmungsrate 75,0% betragt.

= Alle Mentees werden das Mentoring-Programm in guter Erinnerung behalten, wobei die
durchschnittliche Zustimmungsrate 71,1% betragt.

» Die gute Beziehung zu den Mentor/innen und der Austausch mit den Mentor/innen wurden
besonders lobend erwahnt.

= Darlber hinaus gaben die Mentees an, durch das Mentoring-Programm viel Neues gelernt
zu haben, insbesondere Uber die Karrieremoglichkeiten eines Postdocs an der Universitat
(vgl. Folie 10).

» Auch die Mentor/innen bewerteten das Programm und die Mentees Uberwiegend positiv.

= Als besonders lobenswert bewerteten die Mentor/innen dabei den offenen und
personlichen Austausch (vgl. Folien 19 und 21).

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!

Technische Universitat Braunschweig
Institut fir Psychologie
Abteilung fur Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie

Spielmannstr.19
38106 Braunschweig

www.tu-braunschweig.de/psychologie/abt/aos

Prof. Dr. Simone Kauffeld « s.kauffeld@tu-bs.de
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Quellenverzeichnis

Die dem Bericht zugrunde liegenden ltems wurden in Anlehnung an folgende
Quellen (und darin aufgefuhrte Referenzen) formuliert:

= Grohmann, A. & Kauffeld, S. (2013). Evaluating training programs: Development and
correlates of the Questionnaire for Professional Training Evaluation. International
Journal of Training and Development, 17, 135-155.

= Staufenbiel, T. (2000). Fragebogen zur Evaluation von universitaren
Lehrveranstaltungen durch Studierende und Lehrende. Diagnostica, 46, 169-181.
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6. Anteil von Frauen in Organen und Gremien



PROfessorin

2015
57.000 Gesamtsumme
Antragsberechtigt: 23 Professorinnen

Antrage eingereicht und bewilligt: 18 Professorinnen

2016
57.000 Gesamtsumme
Antragsberechtigt: 24 Professorinnen

Antrage eingereicht und bewilligt: 18 Professorinnen

2017

57.000 Gesamtsumme

Antragsberechtigte: 24 Professorinnen

Antrage eingereicht und bewilligt: 17 Professorinnen
Stufe 1 (2.500): 2 X

Stufe 2 (3.165): 10 X

Stufe 3 (4.070): 5X

2018

70.000 Gesamtsumme

Antragsberechtigte: 27 Professorinnen

Antrage eingereicht und bewilligt: 19 Professorinnen
Stufe 1 (2.500): 3 X

Stufe 2 (3.586): 11 X

Stufe 3 (4.611): 5 X
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Dokumentation der Umsetzungsfortschritte

Gab es im letzten Berichtszeitraum Verdnderungen in der Umsetzungsstruktur?
nein

Gab es im letzten Berichtszeitraum Verdnderungen in lhrer Organisation, die fiir die Umsetzung der vereinbarten Ziele
und MaRBnahmen relevant waren?
nein

Welche Meilensteine bzw. Highlights wurden Ihrer Einschdtzung nach im Berichtszeitraum erreicht?

Die Einfiihrung der Dienstvereinbarungen Nr. 36 und Nr. 37 ermoglicht eine deutlich starkere Flexibilitat von Arbeitszeit
und -ort an der Technischen Universitat Braunschweig und tragt wesentlich dazu bei, die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf weiter zu verbessern.

Die Ergebnisse der Akademischen Fachzirkel zum Thema "Familienfreundliche Universitat" mit Studierenden und
Beschaftigten der TU Braunschweig und deren Diskussion in den Gremien der Hochschule haben weitere Prozesse in Gang
gesetzt, u.a. den Prasidiumsbeschluss zur Durchfiihrung eines weiteren Fachzirkels zur Entwicklung von "Leitlinien zur
Familienfreundlichen Fiihrung" an der TU Braunschweig.

Die Willkommensgesprache fiir frischngebackene TU-Eltern, zu denen der Prasident einmal pro Semester einladt, sind
etabliert und werden sehr positiv von Teilnehmenden und in der Hochschul6ffentlichkeit wahrgenommen.

Bei der von der Universitat Gottingen und der TU Braunschweig im Rahmen der Dialoginitiative "Geschlechtergerechte
Hochschulkultur” konzipierten Tagung "'Verantwortlich handeln - Kultur wandeln" am 24. Juli 2015 in Gottingen
diskutierten rund 100 Teilnehmerinnen und Teilnehmer der niedersachsischen Hochschulen und des Ministeriums fiir
Wissenschaft und Kultur tiber das Handlungsfeld Flihrungskultur und Fiihrungsverantwortung. Ihre Ergebnisse bilden die
Grundlage fur Handlungsempfehlungen, die im Rahmen der Dialoginitiative "Geschlechtergerechte Hochschulkultur"
erarbeitet werden. TU-Prasident Prof. Hesselbach nahm aktivam GruBwortpodium teil und die Vizeprasidentin fir Lehre
und Diversity, Prof. Kauffeld, hat in einem Workshop prasentiert zu "geschlechter- und familiengerechtes Handeln der
Fihrungskrafte".
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1.  HF1: Arbeits-, Forschungs- und Studienzeit

1.1 Ziel: Die Maglichkeiten der flexiblen Arbeitszeitgestaltung sind mit Blick auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie weiter optimiert.
Messkriterium: Die Rahmenregelungen wurden entsprechend angepasst.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ kann noch weiter flexibilisiert werden, Priifung, ob noch weitere
Flexibilisierung moglich sind

1.1.1 MaBnahme:

Arbeitszeitmodelle an niedersachsischen Hochschulen werden verglichen. Es werden
verschiedene Moglichkeiten fiir die TU Braunschweig diskutiert, so zum Beispiel eine
Ausweitung der Gleitzeit hin zu einer Gleitzeit ohne Kernarbeitszeit mit Servicezeiten fiir das
wissenschaftsstiitzende Personal.

Verantwortlich: Prasidium, Personalrat, GB1, GB3, Projektleitung audit

Zielgruppe: wissenschaftsstiitzendes Personal in der Zentralverwaltung, den Stabsstellen,
den Zentralen Einrichtungen, in den Fakultdten und Instituten
Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

6-monatiges Projekt "Flexibilisierung der Arbeitszeit an der TU Braunschweig" (06/2014 -
12/2014): umfassende Recherche durch Projektmitarbeiterin, die Ergebnisse wurden in der neu
gegriindeten AG "Flexible Arbeitszeit" intensiv diskutiert und gepriift. Teilnehmende der AG sind
Personalrat, Personalabteilung, Abteilungsleitung Abt. 31
(Dienstvereinbarungen/Arbeitszeitregelungen), Gleichstellungsbiiro. Als Ergebnis liegen zwei
Entwiirfe fiir Dienstvereinbarungen vor.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Einfiihrung der Dienstvereinbarungen Nr. 36 und Nr. 37

Anlage Bericht 2:
DV 36 und DV 37
Stand: Mafinahme umgesetzt

1.1.2 MaBnahme:

Dariiber hinaus wird geklart, ob fiir die wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen eine Regelung zur
Vertrauensarbeitszeit vereinbart oder eher eine freiwillige Teilnahme an der Gleitzeit im obigen
Sinne ermdglicht werden soll. Dem Diskussionsergebnis entsprechend wird die MaRnahme mit
dem PR verhandelt und umgesetzt.

Verantwortlich: Prasidium, Personalrat, GB1, GB3, Projektleitung audit

Zielgruppe: wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Nach einem intensiven Diskussionsprozess ist das Ergebnis, dass eine Vertrauensarbeitszeit unter
Einhaltung der Bestimmungen des Arbeitszeitgesetzes die beste Mdglichkeit ist, den Bedingungen
in der Wissenschaft gerecht zu werden. Ein Entwurf fiir eine DV "Selbtstverantwortliche Arbeitszeit
fiir den wissenschaftlichen Dienst" ist erstellt worden.
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Umsetzungsschritte Bericht 2:

Mit der Einfiihrung der Dienstvereinbarung Nr. 37 ist die Selbstverantwortliche Arbeitszeit fiir die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter umgesetzt worden.

Stand: Mafinahme umgesetzt

1.1.3 MaRnahme:

Die Hochschule etabliert einen Familiennachmittag als Gestaltungsoption der personlichen
Arbeitszeit von Beschaftigten. Eine geeignete Vorlage zur verbindlichen Vereinbarung zwischen
Mitarbeiter/in und Fihrungskraft wird erstellt.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Personalentwicklung

Zielgruppe: Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen oder anderen familicren
Aufgaben
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Ein Konzept fiir einen Familiennachmittag wurde bereits erarbeitet. Im Zuge der intensiven
Diskussion zur Flexibilisierung der Arbeitszeit wurde der Familiennachmittag jedoch nicht
kommuniziert, da mit den angestrebten Arbeitszeitregelungen eine separate Regelung nicht mehr
notwendig sein wird.

Anlage Bericht 1:
Entwurf Vereinbarung Familiennachmittag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Im Rahmen der Einfiihrung der Dienstvereinbarungen 36 und 37, die ein hohes Maf an
Arbeitszeitflexibilisierung ermdglichen, haben wir auf die Einfiihrung eines Familiennachmittags
verzichtet.

Stand: Mafinahme gestrichen
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2.  HF2: Arbeits-, Forschungs- und Studienorganisation

2.1 Ziel: Die arbeitsorganisatorischen Grundlagen zur Realisierung einer flexiblen Arbeitszeit- und
Arbeitsortgestaltung sowie der Vertretung bei familienbedingten Freistellungen und
Arbeitszeitverkiirzungen sind verbessert.

Messkriterium: Die Fiihrungskrifte bestdtigen zum Ende des Umsetzungszeitraums, dass die
Umsetzung der familienbewussten Mafinahmen arbeitsorganisatorisch
besser abbildbar geworden ist.

Kommentar: Ziel erreicht: Einfiihrung der DV 36 und DV 37
Ziel in Umsetzung: Diskussion zum Umgang mit familienbedingten
Freistellungen und Arbeitszeitverkiirzungen im Rahmen des
Leitlinienprozesses "familienfreundliche Fiihrung"

Zukunft / Potenzial: ~ Gerade in Bezug auf die Studienorganisation sollte es noch verbindlichere
Standards geben

2.1.1 MaRBnahme:

Die arbeitsorganisatorischen Herausforderungen bei der Steuerung/Umsetzung einer flexiblen
Arbeitszeit-und Arbeitsortgestaltung sowie der Vertretung bei familienbedingten Freistellungen
und Arbeitszeitverkiirzungen werden systematisch erfasst. Hierzu werden Leitungskrafte aller
Bereiche der Universitat eingebunden.

Verantwortlich: Prasidium, GB1, Leitungskrafte aller Bereiche der Universitdt, Projektleitung
audit, Familienbtiro

Zielgruppe: Leitungskrifte aller Bereiche der Universitdt

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Im Rahmen des Leitlinienprozesses "familienfreundliche Fiihrung" diskutieren Fiihrungskrdfte auch
den Umgang mit diesem Thema.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

2.1.2 MaRBnahme:

Ausgehend von der Ist-Analyse werden entsprechende Verbesserungsvorschlage abgeleitet und
mit dem Prasidium besprochen.

Verantwortlich: Prasidium, GB1, Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Préisidium

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
s. oben, eine Riickkopplung des Prozesses mit dem Prdsidium ist bereits terminiert

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt
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2.1.3 MaBnahme:

Mit der Umsetzung der mit dem Prasidium abgestimmten Verbesserungsvorschlagen wird
begonnen.

Verantwortlich: Prasidium, GB1, Leitungskrafte aller Bereiche der Universitat, Projektleitung
audit, Familienbuiro

Zielgruppe: Themenverantwortliche

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Das Présidium hat am 27.01.2016 beschlossen, Leitlinien fiir Fiihrungskrdfte und Professorinnen
unter Berticksichtiqung der familidren Belange in einem Akademischen Fachzirkel unter Einbezug
aller wichtigen Akteurlnnen aus Wissenschaft und Verwaltung zu entwickeln. Im Vorfeld wurde im
Jour Fixe Gleichstellung und Familie das Thema "Harmonisierung der Anspriiche von Personen mit
und ohne akute Familienverantwortung" diskutiert.

Im ersten Zusammentreffen des Fachzirkels "familienfreundliche Fiihrung" wurde unter dem Punkt
"Zusammenarbeit" dieser Punkt mit aufgegriffen und betont, dass die Zusammenarbeit von
Menschen mit und ohne akute Familienaufgaben und ein damit verbundenes
Erwartungsmanagement mit in die Leitlinien eingebracht werden muss.

Anlage Bericht 2:

Préiisentationen 1. Sitzung Akademischer Fachzirkel Leitlinien Familienfreundliche Fiihrung
Ergebnis Themen-Clusterung 1. Sitzung

Stand: Maf3nahme teilweise umgesetzt

2.1.4 MaRnahme:

Gleichzeitig werden die Grenzen des Machbaren eines familienbewussten
Personalmanagements identifiziert und der Umgang mit diesen Grenzen wird festgelegt.
Verantwortlich: GB1, Leitungskrafte aller Bereiche der Universitat, Projektleitung audit,
Familienbiiro

Zielgruppe: Leitungskrifte aller Bereiche der Universitdt, Présidium

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Mafnahme wird im Rahmen des "Leitlinien-Prozesses" umgesetzt.

Anlage Bericht 2:
Protokoll 1. Sitzung Akademischer Fachzirkel Leitlinien Familienfreundliche Fiihrung (s. oben)
Stand: Maf3inahme teilweise umgesetzt
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2.2 Ziel:

2.1.5 MaBnahme:

Die identifizierten Grenzen des Machbaren werden transparent gemacht.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Fiihrungskrdfte

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Die hochschulweite Verdffentlichung der Leitlinien "familienfreundliche Fiihrung" ist geplant.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

Das Anliegen einer familiengerechten Sitzungsorganisation wird umgesetzt.
Messkriterium: Die stichpunktartige Erfassung von Sitzungszeiten bestdtigt eine
weitreichende Umsetzung.

Status: Ziel erreicht
Kommentar: weitreichend umgesetzt, die meisten Gremien finden in Zeiten statt, in der
eine Regelbetreuung liblich ist

Zukunft / Potenzial:  verstetigen/Daueraufgabe

2.2.1 MaRnahme:

Es werden weitere MaRnahmen zur Bewusstseinsbildung umgesetzt (Anschreiben, erneute
Verteilung des Flyers in den Gremien, Thematisierung in Gesprachsrunden).
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: alle Mitglieder der TU Braunschweig

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

In den Gesprdchsrunden wird wiederholt darauf hingewiesen, dass auf eine familienfreundliche
Sitzungskultur Wert gelegt wird. Die Termine der meisten Kommissionen finden innerhalb von
Zeiten statt, in der auch eine Kinderbetreuung maglich ist.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Es wird weiterhin auf eine familienfreundliche Sitzungskultur Wert gelegt.

Anlage Bericht 2:
Terminplanung Gremien WS 15/16 bis Sose 2016
Stand: Mafinahme umgesetzt
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2.3 Ziel:

2.2.2 MaRnahme:

Die Umsetzung wird evaluiert, etwa liber die stichpunktartige Erfassung von Sitzungszeiten.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: alle Mitglieder der TU Braunschweig

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Prdsidiumssitzungen enden in der Regel spdtestens 12.00 Uhr, die Studiendekanerunden sowie
die Studienqualitdtskommissionen durchschnittlich um 15.30 Uhr, die Kommission fiir Studium
und Weiterbildung endet zwischen 15.00 und spdtestens 16.30 Uhr. Die Strategiekommission und
der Senat dauern bis 17.00 Uhr bzw. bis 18.00 Uhr. Im Senat weist der Priisident jedoch regelmdfig
daraufhin, dass die Sitzung nicht Idnger als bis 18.00 Uhr andauern soll.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Maf8inahme umgesetzt

Die individuell zugeschnittene Férderung studierender Eltern oder Pflegender bei der Gestaltung

und Bewaltigung des Studiums wird als Daueraufgabe wahrgenommen.

Messkriterium: Die Evaluation der Umsetzung bestdtigt, dass an der TU Braunschweig
studierende Eltern bzw. Pflegende bei der Gestaltung und Bewiiltigung des
Studiums individuell beraten und unterstiitzt werden.

Status: Ziel erreicht
Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

2.3.1 MaBnahme:

Die Moglichkeiten einer individuellen Studienverlaufsplanung und der Nutzung des
Nachteilausgleich fiir studierende Eltern bzw. Pflegende wird starker bekannt gemacht. Ebenso
wird die Méglichkeit einer diesbezliglichen Beratung starker beworben.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Studierende mit Familie

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Studierende werden tiber den Newsletter des Familienbiiros, die facebook-Prdsenz des
Familienbtiros und seit November 2014 auch durch die "Baby Bag" iiber das Beratungsangebot des
Familienbtiros informiert. Im Jahr 2014 haben 60 Studierende mit Familienaufgaben das
Beratungsangebot des Familienbliros in Anspruch genommen. Ergdnzend hierzu wird zurzeit ein
Flyer speziell fiir studierende Eltern erstellt, der nach Fertigstellung hochschulweit verteilt und auch
Bestandteil der "Baby Bag" fiir studierende Eltern sein wird.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Studierende werden weiterhin tiber den Newsletter, die facebook-Seite und das
Uni-Elternnetzwerk, die monatlich stattfindenden Eltern-Kind-Treffen und in den personlichen
Beratungen (2015 nahmen 48 Studierende mit Familienaufgaben Beratung in Anspruch) intensiv
informiert. Durch die Arbeit in den Akademischen Fachzirkeln wurden weitere Moglichkeiten
diskutiert und mit der Umsetzung begonnen: geplant ist entsprechende Werbung in den
Erstsemesterwochen und die Biindelung aller relevanten Informationen im Rahmen eines neu
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2.4 Ziel:

konzipierten Diversity-Projekts. Umgesetzt ist die prominentere Darstellung des Familienbtiros auf
den zentralen Webseiten der TU. Der Flyer fiir Studierende wurde mehrfach iiberarbeitet und wird
nach Einbezug der neuesten inhaltlichen und optischen Anderungen (Neues Designkonzept des
Gleichstellungsbiiros) gedruckt und verteilt.

Anlage Bericht 2:

Préiisentation Ergebnisse Fachzirkel Familienfreundliche Universitdt
Flyer-Entwurf fiir Studierende mit Familienverantwortung

Stand: Maf3nahme teilweise umgesetzt

2.3.2 MalRnahme:

Auch werden die Lehrbeauftragen entsprechend lber die Unterstlitzungsmoglichkeiten an der
TU Braunschweig aufgeklart, damit auch sie entsprechend agieren kénnen und auskunftsfahig
sind.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Lehrbeauftragte

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Die Lehrbeauftragten werden iiber die hochschulweiten Bekanntmachungen ebenfalls tiber die
aktuellen Entwicklungen und Angebote informiert.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: MafSinahme umgesetzt

Die fgh ist als Linienaufgabe etabliert und es erfolgt eine regelmaRige Qualitatssicherung der

Umsetzung.

Messkriterium: Die Themenverankerung ist konsolidiert und es erfolgt eine kontinuierliche
Qualitdtssicherung.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ Es miisste gepriift werden, ob eine personelle Verstdirkung fiir das
Familienbtiro realisierbar ist.

2.4.1 MalRnahme:

Die Projektverantwortung liegt weiterhin im Prasidium, die Umsetzungssteuerung und
-koordination im Familienbiiro. Es werden auch weiterhin Haushaltsmittel zur Umsetzung der
MaRnahmen bereitgestellt.

Verantwortlich: Prasidium, Projektleitung audit

Zielgruppe: Prisidium, Familienbtiro

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Es werden weiterhin Haushaltsmittel fiir das verstetigte Familienbliro bereitgestellt. Die
Projektleitung liegt weiterhin bei der Universitdtsgleichstellungsbeauftragten, die
Projektkoordination im Familienbiiro.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
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Weiterhin Bereitstellung von Haushaltsmitteln fiir das Familienbiiro, die Projektleitung liegt
weiterhin bei der Universititsgleichstellungsbeauftragten, die Projektkoordination im
Familienbitiro.

Stand: Mafinahme umgesetzt

2.4.2 Malnahme:

Der regelmalige Austausch zwischen den unterschiedlichen Akteur/innen wird konsolidiert,
etwa im Rahmen der Zusammenarbeit in der AG und im Jour Fixe ,Gleichstellung und Familie®,
im Steuerkreis , Telearbeit”, in der Zusammenarbeit mit dem Verein TUBSundFamilie und dem
Studentenwerk OstNiedersachsen, dem Dual Career Service, den Mitarbeiter/innen des
Studiencenters sowie den Studiengangskoordinator/innen und -berater/innen.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: die verschiedenen Akteur/innen

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die AG bzw. der Jour Fixe "Gleichstellung und Familie" hat im Berichtszeitraum regelmdfig
stattgefunden. Im Steuerkreis Alternierende Telearbeit sind jeweils eine Mitarbeiterin aus dem
Gleichstellungs- und dem Familienbliro regelmdfiq vertreten, dies gilt auch fiir die
Vorstandstreffen des Vereins "TUBS und Familie". Die Zusammenarbeit mit dem Studentenwerk
OstNiedersachsen ist durch die Kooperation bei den verschiedenen Kinderbetreuungsangeboten
sehr intensiv und mit dem Dual Career Service und den Studiengangskoordinator/innen wird bei
Einzelfallbearbeitungen kooperiert.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Die bereits beschriebene Zusammenarbeit hat sich weiter fortgesetzt und wurde durch die
Akademischen Fachzirkel zur Familienfreundlichen Hochschule bzw. zur Familienfreundlichen
Fiihrung noch ausgeweitet und intensiviert.

Stand: Mafinahme umgesetzt

2.4.3 MaRnahme:

Im Herbst 2013 wird eine offene Online-Umfrage zum Thema familiengerechte Hochschule im
Rahmen einer Semesterarbeit durchgefiihrt ("Klimainventar familiengerechte Hochschule").
Verantwortlich: Verein TUBSundFamilie, Institut fiir Psychologie (Lehrstuhl Arbeits-,
Organisations- und Sozialpsychologie)

Zielgruppe: alle Hochschulangehdrigen

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Umfrage wurde Ende 2013 erfolgreich durchgefiihrt und lieferte ein umfassendes Meinungsbild
der Studierenden sowie der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Technischen Universitdt
Braunschweig. Die Ergebnisse wurden in verschiedenen Gremien der Universitdt vorgestellt und
diskutiert. Auf Basis der Ergebnisse wurde bereits mit der Vorbereitung von ersten MafSnahmen
begonnen: weitere Intensivierung der Kommunikation zu Studierenden mit Familienaufgaben,
Konzeptionierung einer Veranstaltung zu Fiihrungskriftesensibilisierung und Priifung von
(zentraleren) Alternativen zum bisherigen Eltern-Kind-Raum.

Anlage Bericht 1:
Ergebnisbericht Umfrage
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3.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Mafinahme umgesetzt

2.4.4 neue

MaRnahme:

Im Sinne der Qualitdtssicherung erfolgt eine Weiterbildung im Bereich Beratung fir die
zustandige Referentin im Familienbiiro.

Zielgruppe:

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Referentin im Familienbtiro hat im Zeitraum vom 15.03.2014 bis zum 05.10.2014 eine
berufsbegleitende Fortbildung in systemischer Beratung und I6sungsorientierter Gesprdchsfiihrung
in Berlin absolviert (Gesamtumfang: ca. 230 Zeitstunden aufgeteilt in Prisenz- und Selbststudium
inkl. sechs Intensivwochenenden).

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Mafinahme umgesetzt

HF3: Arbeits-, Forschungs- und Studienort

3.1 Ziel: Das Instrument Telearbeit ist weiter entwickelt und erfreut sich einer hohen Akzeptanz.

Messkriterium: Die Rahmenregelungen zur Telearbeit wurden verbessert. Die Evaluation der
Umsetzungsarbeit bestditigt eine hohe Akzeptanz des Instruments.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

3.1.1 MaRnahme:

Die Regelungen zur Telearbeit werden weiter optimiert, um eine flexiblere Handhabung zu
ermoglichen.

Verantwortlich: Steuerkreis Telearbeit, GB1, Projektleitung audit

Zielgruppe: Mitarbeiter/innen in Telearbeit, Flihrungskrifte

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Im Berichtszeitraum wurde ein Antrag aufSerhalb der einzuhaltenden Fristen aufgrund der
Dringlichkeit wegen Vereinbarkeit von Familie und Beruf bearbeitet und bewilligt. Eine flexible
Handhabung ist im Bedarfsfall mdglich und umsetzbar.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Es werden weiterhin individuelle Bedarfe im Antragsverfahren berticksichtigt. Die DV Nr. 36, die
auch fiir die Beschdftigten in Technik und Verwaltung die Option bietet, dezentral zu arbeiten,
ergdnzt das bestehende Angebot der alternierenden Telearbeit.

Stand: Mafinahme umgesetzt
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3.2 Ziel:

3.1.2 MaBnahme:

Speziell in den Fakultdten werden akzeptanzsteigernde MaBnahmen umgesetzt (Werbeflyer,
Infoveranstaltungen, direkte Ansprache).

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Steuerkreis Telearbeit

Zielgruppe: Professor/innen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Im Rahmen der aktuellen Diskussion zu Arbeitszeit- und Arbeitsort mit ggf. erweiterten
Médglichkeiten des "Home Office" fiir das wissenschaftliche Personal haben wir eine direkte
Werbung fiir die Telearbeit in den Fakltdten zundchst einmal zurtickgestellt.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Mit der Einfiihrung der Dienstvereinbarung Nr. 37 ist die selbstverantwortliche Arbeitszeit fiir die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit der Option, einen Teil der Arbeit
aufSerhalb der Dienststelle zu erledigen, hdufig attraktiver als nach der DV 31 die alternierende
Telearbeit zu beantragen. Es wird weiterhin fiir die alternierende Telearbeit geworben und in der
aktuellen Antragsrunde liegen auch Antrdge aus Instituten vor.

Stand: Mafinahme umgesetzt

Die Méglichkeit zum niederschwelligen dezentralen Arbeiten (mittels Notebooks) fiir den
wissenschaftlichen Bereich ist geregelt und wird genutzt.
Messkriterium: Es liegt eine Regelung vor.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial:  sollte weiter flexibilisiert und ausgebaut werden

3.2.1 MaBnahme:

Die technischen und rechtlichen Voraussetzungen werden geklart. Zudem wird entschieden, wie
viel Freiheit die TU Braunschweig beim dezentralen Arbeiten gewahren mochte. Aspekte der
Entgrenzung von Leben und Arbeiten, der Flirsorgeverantwortung des Arbeitgebers, aber auch
der notwendigen Starkung von Vertrauensarbeitszeit und Ergebnisorientierung werden kritisch
reflektiert und in der Entscheidung liber das Ausmal3 dezentralen Arbeitens beriicksichtigt.
Verantwortlich: Prasidium, GB1, GB3, Projektleitung audit

Zielgruppe: alle wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Im Rahmen der Uberarbeitung der Arbeitszeitregelungen fiir den wisssenschaftlichen Bereich wird
die Méglichkeit der Arbeit aufSerhalb der Dienststelle integriert. Technische und rechtliche Fragen
werden noch gekldrt.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

In der Dienstvereinbarung Nr. 37 ist die Méglichkeit des dezentralen Arbeitens aufSerhalb der
Dienststelle integriert.

Stand: Mafinahme umgesetzt
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3.2.2 MaBnahme:

An der TU Braunschweig wird eine entsprechende Regelung vereinbart.
Verantwortlich: Prasidium, Personalrat, GB1, GB3, Projektleitung audit
Zielgruppe: alle wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Der Entwurf fiir eine neue Dienstvereinbarung fiir den wissenschaftlichen Bereich liegt bereits vor.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Die DV 37 ist am 8. Juni 2015 in Kraft getreten.
Stand: MafSinahme umgesetzt

3.2.3 MaRRnahme:

Die Moglichkeiten des dezentralen Arbeitens werden einschlief3lich der Grenzen, die die TU
Braunschweig in diesem Zusammenhang sieht, transparent gemacht.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: alle wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Erfolgt durch die Einfiihrung der Dienstvereinbarungen 36 und 37.
Stand: MafSinahme umgesetzt

4. HF4: Information und Kommunikation

4.1 Ziel: Die MaRnahmen zur internen und externen Kommunikation zum audit familiengerechte
hochschule und zur FgH sind konsolidiert und werden als Daueraufgabe wahrgenommen.
Messkriterium: Die Angebote zur Unterstiitzung von Mitarbeiter/innen und Studierenden

mit Familie sind bekannt.

Status: Ziel erreicht
Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe
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4.2 Ziel:

4.1.1 MaBnahme:

Die bewdhrten MaBnahmen werden weiterhin umgesetzt.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro
Zielgruppe: Mitarbeiter/innen, Studierende
Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Die bewdhrten Mafinahmen wurden auch im Jahr 2014 weiter fortgefiihrt.

Anlage Bericht 1:
Verweis auf Homepage

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Die bewdhrten MafSnahmen wurden auch im Jahr 2015 weiter fortgefiihrt.
Stand: Mafinahme umgesetzt

Die Informationsstrategie in Richtung Studierende ist optimiert.
Messkriterium: Die Angebote zur Unterstiitzung von Mitarbeiter/innen und Studierenden
mit Familie sind bekannt.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial:  Eine professionelle Kommunikationsberatung zur besten Strategie,
studierende Eltern zu erreichen, sollte eingeholt werden.

4.2.1 MaBnahme:

Die Ansprache der Studierenden wird zielgruppenspezifischer ausgestaltet, etwa liber die
Erarbeitung und Verteilung eines eigenen Flyers zum Thema Vereinbarkeit von Studium und
Familie/Pflege.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Studierende mit Familie

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Studierende mit Kindern werden weiterhin gezielt angesprochen z.B. iiber das
facebook-Uni-Eltern-Netzwerk, in dem auch Studierende miteinander diskutieren und sich
Hilfestellung geben. Am 20. Februar 2015 hat ein Eltern-Kind-Treffen im zentralen
Eltern-Kind-Raum stattgefunden. Die teilnehmenden studierenden Eltern waren so begeistert, dass
bereits Termine fiir Mdirz und April 2015 festgelegt worden sind. Im Familienbiiro arbeitet seit
November 2014 eine studentische Mitarbeiterin, die selbst zwei Kinder hat und ihre Perspetive in
neue Projekte mit einbringt. Ein vollstdndig neu konzipierter Flyer fiir Studierende ist kurz vor der
Fertigstellung.

Anlage Bericht 1:
Entwurf Flyer, Einladung Eltern-Kind-Treffen, Screenshot Uni-Eltern-Netzwerk

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Die studentischen Eltern-Kind-Treffen finden aktuell monatlich statt und werden sehr gut
angenommen. Die registrierten Personen im Uni-Eltern-Netzwerk erh6hen sich kontinuierlich. Im
Akademischen Fachzirkel "Familienfreundliche Universitdt" haben Studierende mit
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Familienaufgaben konkrete Punkte herausgearbeitet, wie die Kommunikation noch verbessert
werden kann.

Anlage Bericht 2:

Flyer Familienbtiro

Préiisentation Akademische Fachzirkel "Familienfreundliche Universitdt"
Stand: Mafinahme umgesetzt

4.2.2 neue

MaRnahme:

Eine "Baby Bag" fiir neugeborene Kinder von Studierenden und Beschaftigten wird an alle seit
dem 1.9.2014 geborenen Kinder verteilt als Zeichen der Wertschatzung und als friihzeitiges
Informationsangebot zur familienfreundlichen Hochschule.

Zielgruppe: Studierende und Beschdftigte mit Neugeborenen

Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

TU-Prdsident Prof. Jiirgen Hesselbach und Ulrike Hesselbach, Vorsitzende des Vereins TUBS und
Familie, iiberreichten am 4.11.2014 im Prdsidenten-Biiro die ersten Baby Bags an fiinf , TU-Babys“.
AnschliefSend hatten die frischgebackenen Eltern noch Gelegenheit im persdnlichen Gesprdch
Anregungen und Wiinsche zu duflern. Uberzeugt von der positiven Gesprdchsatmosphdre méchte
der Priisident eine regelmdpfige Veranstaltung (einmal pro Semester) dieser Art anbieten.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Das sogenannte "Willkommensgespriich", zu dem der Prdsident einmal pro Semester einlddt, wird
von den frischgebackenen TU-Eltern (Studierende und Beschdftigte) sehr gut angenommen. Aus
den Riickmeldungen kénnen teilweise konkrete MafSnahmen abgeleitet werden, z.b. ein
akademischer Fachzirkel im Studiengang Pharmazie mit dem Ziel, den Studiengang im Rahmen
seiner Méglichkeiten und spezifischen Fachanforderungen familienfreundlicher zu gestalten.

Anlage Bericht 2:

- Flyer Baby Bag und Einladungskarte Willkommensgesprdch
- Bilder Willkommensgespréich

- Protokoll Fachzirkel Pharmazie

Stand: Maf8inahme umgesetzt
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5.  HF5: Fiihrung

5.1 Ziel: Esliegen Kernbotschaften zum familienbewussten Fiihren vor.
Messkriterium: Kernbotschaften zum familienbewussten Fiihren sind definiert.

Kommentar: Ein Présidiumsbeschluss zur Entwicklung von Leitlinien fiir
familienfreundliche Fiihrung liegt vor.
Der erste Arbeitstermin hat bereits stattgefunden.

Zukunft / Potenzial: ~ kernbotschaften liegen durch Ergebnisse des Akad. Fachzirkels vor, diese
miissen jetzt hochschulweit kommuniziert werden.

5.1.1 MaRnahme:

Im Sinne eines moglichst transparenten und einheitlichen Flihrungsverhaltens wird ein
Vorschlag fiir Kernbotschaften zum familienbewussten Fiihren erarbeitet. Best Practice Beispiele
anderer Universitaten/Hochschulen werden eingeholt.

Verantwortlich: Prasidium, Personalrat, GB1, Projektleitung audit, Familienbiiro,
Personalentwicklung

Zielgruppe: alle Hochschulangehérigen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Prdsidiumsbeschluss liegt vor, Terminierung fiir die Entwicklung der Leitlinien und Diskussion der
Ergebnisse steht, erstes Treffen hat bereits stattgefunden

Anlage Bericht 2:
- Préisidiumsbeschluss
- Protokoll des ersten Treffens des Fachzirkels zur Entwicklung der Leitlinien

Stand: MafSnahme teilweise umgesetzt

5.1.2 MaBnahme:

Der Entwurf wird mit dem Prasidium abgestimmt und im Rahmen der Dezernent/innen-, der
Dekan/innenrunde sowie der Runde der ZE-Leitungen weiter diskutiert und ggf. anpasst.
Verantwortlich: Projektleitung audit

Zielgruppe: Préisidium, Dekan/innen, Dezernent/innen, Leitungen ZE

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
- Entwurf in Bearbeitung
- Prozess zur Riickkopplung der Ergebnisse mit den Gremien der TU bereits terminiert

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt
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5.2 Ziel:

5.1.3 MaRnahme:

Der final mit dem Prasidium abgestimmte Entwurf wird veréffentlicht.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Presse und Kommunikation
Zielgruppe: Prdsidium, alle Hochschulmitglieder

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Nach Entwicklung der Leitlinien und Freigabe durch die Gremien und das Présidium wird das
Ergebnis hochschulweit verdffentlicht.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

5.1.4 MaRnahme:

Die Umsetzung wird stichprobenartig evaluiert.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: ausgewdhlte Bereiche der TU Braunschweig
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
in Planung / Bearbeitung

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

Die Forderung und Umsetzung eines familienbewussten Fiihrungsverhaltens ist in allen

Bereichen der TU Braunschweig als Daueraufgabe etabliert.

Messkriterium: Die Evaluation des Durchdringungsrads der Fakultdten im Rahmen des QMS
zeigt, dass dieser in allen Bereichen der Universitdt in den letzten drei Jahren
erhéht bzw. beibehalten werden konnte.

Status: Ziel erreicht
Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

5.2.1 MaRnahme:

Umsetzungsstand, Herausforderungen und Moglichkeiten der Weiterentwicklung der FgH
werden weiterhin und regelmaRig im Rahmen des Jour fixe Gleichstellung und Familie, den
GS-Leitungs-und Abteilungsleitungstreffen sowie neuerdings auch im Rahmen der
vierteljahrlichen PE-Tagungen mit den Fiihrungskraften der Verwaltung besprochen.
Verantwortlich: GB1, Personalentwicklung, Projektleitung audit

Zielgruppe: alle Fiihrungskrifte der nicht wissenschaftlichen Bereiche der Universitdt
Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Regelmdfige Besprechungen finden in jedem Fall im Rahmen des Jour Fixe Gleichstellung und
Familie statt. In Kooperation mit der Universitit Gottingen wird im Rahmen der "Dialoginitiative
geschlechtergerechte Hochschulkultur" eine gréfSere Veranstaltung geplant, in der es u.a. auch um
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familienfreundliches Fiihrungsverhalten bzw. -handeln gehen wird.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Der Jour Fixe bzw. die AG Gleichstellung und Familie haben im Berichtszeitraum regelmdfSig
getagt.

Hochschulintern wurden die Ergebnisse der Umfrage "Hand in Hand fiir Familienfreundlichkeit", als
auch die Ergebnisse der Akademischen Fachzirkel "Familienfreundliche Universitdt" durch die
Vizeprdsidentin fiir Lehre und Diversity, Prof. Kauffeld, in allen relevanten Gremien prdsentiert und
diskutiert. Aktuell arbeiten Fiihrungskrdfte aus Wissenschaft und Verwaltung an der Entwicklung
von Leitlinien zur familienfreundlichen Fiihrung.

Mit der Tagung "Verantwortlich handeln - Kultur wandeln" am 24. Juli 2015 in Gottingen wurde
das zweite von drei Handlungsfeldern aufgegriffen, die innerhalb der Dialoginitiative
"Geschlechtergerechte Hochschulkultur" beleuchtet werden sollen. Bei der von der Universitdt
Géttingen und der TU Braunschweig konzipierten Veranstaltung diskutierten rund 100
Teilnehmerinnen und Teilnehmer der niedersdchsischen Hochschulen und des Ministeriums fiir
Wissenschaft und Kultur iiber das Handlungsfeld Fiihrungskultur und Fiihrungsverantwortung. Die
wichtigsten Programmpunkte von "Verantwortlich handeln - Kultur wandeln" am 24. Juli 2015:

- Geschlechter- und Familiengerechtigkeit in der Fiihrung an niederscchsischen Hochschulen

- Verantwortung fiir Geschlechter- und Familiengerechtigkeit in der Organisation

- Geschlechter- und familiengerechtes Handeln der Fiihrungskrifte

Die Tagung sollte Anstof$ zu einem Kulturwandel geben. Ihre Ergebnisse bilden die Grundlage fiir
Handlungsempfehlungen, die im Rahmen der Dialoginitiative "Geschlechtergerechte
Hochschulkultur" erarbeitet werden. TU-Prdsident Prof. Hesselbach nahm aktiv am
GrufSwortpodium teil und die Vizeprdsidentin fiir Lehre und Diversity hat in einem Workshop
prdsentiert zu "geschlechter- und familiengerechtes Handeln der Fiihrungskrifte". Einleitend
présentierten die Gleichstellungsbeauftragten der Universitdt Gottingen und der TU Braunschweig
eine Umfrage bei Hochschulleitungen und Gleichstellungsbeauftragten.

Anlage Bericht 2:

- Tagungsflyer "verantwortlich handeln - Kultur wandeln"

- Screenshots Dialoginitiative

- Handlungsfelder Dialoginitiative geschlechtergerechte Hochschulkultur
- Prdsentation Kauffeld

- Priisentation Gleichstellungsbeauftragte

Stand: Mafinahme umgesetzt

5.2.2 MaRnahme:

Die Einbindung der Fakultaten wird sichergestellt, etwa Uber die regelmaBige Ansprache des
Themas in der AG und im Jour fixe Gleichstellung und Familie sowie in der Dekan/innenrunde
und der regelmaRigen Berichterstattung und Reflexion zum Umsetzungsstand und den
Herausforderungen in den Fachbereichen im Rahmen dieser Runden.

Verantwortlich: Projektleitung audit

Zielgruppe: Dekan/innen

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

In den regelmdfig stattfindenden Terminen der AG bzw. Jour Fixe Gleichstellung und Familie sind
Vertretungen der Fakultdten eingeladen und vertreten. Besonders in der Studiendekanerunde
wurde das Thema intensiv diskutiert.
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Umsetzungsschritte Bericht 2:
fortlaufend
Stand: Mafinahme umgesetzt

5.2.3 MaRnahme:

Dariiber hinaus werden gezielte MaBnahmen umgesetzt, mittels derer auch die einzelnen
Professor/innen zumindest aber die Leitungen von Drittmittelprojekten erreicht werden kénnen
(Informations-Flyer fur Fihrungskréfte, Anschreiben durch Hochschulleitung).

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Professor/innen, Leitungen von Drittmittelprojekten

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Dies wird in Folge des Leitlinienprozesses umgesetzt.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

5.2.4 MaRnahme:

Bei Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren wird weiterhin auf Kompetenzen im Hinblick
auf eine familienbewusste Personalfiihrung und Lehre geachtet und in den Auswahlprozess
integriert.

Verantwortlich: Personalabteilung, Referentin fiir Berufungsangelegenheiten,
Berufungskommissionen, Institut- und Einrichtungsleitungen, Dekanate, Hochschulleitung
Zielgruppe: Neuzuberufende, Nachwuchsfiihrungskrdfte

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Moglichkeiten der Umsetzung werden gepriift.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Moglichkeiten der Umsetzung werden weiterhin gepriift.
Stand: MafZinahme teilweise umgesetzt
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6.  HF6: Personalentwicklung und wissenschaftliche Qualifizierung

6.1 Ziel: Die familiengerechte Hochschule hilt gezielte MaBnahmen zur Unterstiitzung von befristet
beschaftigten Mitarbeiter/innen in Wissenschaft, Verwaltung und Zentralen Einrichtungen vor.
Messkriterium: Es werden entsprechende MafSnahmen angeboten.

Zukunft / Potenzial:  Es sollte gepriift werden, ob es moglich ist, das sehr gut angenommene
Programm der Promotionsabschlussférderung auch nach Abschluss der
Finanzierung aus dem Professorinnen-Programm Il weiter zu finanzieren/zu
verstetigen.

6.1.1 MaBnahme:

Die besonderen Herausforderungen, die sich fiir die befristet beschaftigten Mitarbeiter/innen
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie stellen, werden systematisch herausgearbeitet.
Dabei wird zudem nach wissenschaftlichen und nicht wissenschaftlichen Mitarbeiter/innen
differenziert. Ebenso wird die Art der Stellenfinanzierung beriicksichtigt.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: wissenschaftliche und nicht wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf
befristeten Qualifizierungsstellen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

In den relevanten Gremien wurde nach der Ergebnisprdsentation der Umfrage "Hand in Hand fiir
Familienfreundlichkeit" auch die besondere Situation der befristet Beschdftigten diskutiert. Die
Sensibilisierung fiir dieses Thema soll auch durch die zu entwickelnden Leitlinien
“familienfreundliche Fiihrung" weiter erfolgen, verbunden mit konkreten
Handlungsempfehlungen.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

6.1.2 MaBnahme:

Ausgehend von den HRK-Empfehlungen findet die TU Braunschweig einen Umgang mit
Mindestvertragslaufzeiten bei Befristungen. Es wird entschieden, ob eine
Mindestvertragslaufzeit von zwei Jahren definiert werden soll, sofern keine gravierenden
finanziellen Probleme entgegenstehen.

Verantwortlich: Prasidium, Personalrat, GB1, Projektleitung audit

Zielgruppe: wissenschaftliche Mitarbeiter/innen auf befristeten Qualifizierungsstellen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Das Présidium der TU Braunschweig hat bereits im Jahr 2013 beschlossen, befristete
Arbeitsvertrige mit moglichst langen Laufzeiten auszustellen. In der Praxis heifSt dies,
Arbeitsvertrdge fiir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem Ziel der
Qualifikation sollen fiir einen Zeitraum von zwei Jahren oder Idnger abgeschlossen werden. Die
Laufzeiten der Arbeitsvertrdge von Beschdftigten auf Drittmittelstellen im wissenschaftlichen und
nicht-wissenschaftlichen Bereich sollen der Gesamtdauer des Projekts entsprechen. Voraussetzung
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ist nattirlich, dass die Mittel zur Finanzierung zur Verftigung stehen. Eine Priifung, ob sich die neue
Befristungspolitik durchgesetzt hat und der Anteil kurzer Befristungen zuriickgegangen ist hat
bereits stattgefunden, ist aber noch nicht herausgegeben. Ergebnis ist, dass sich die
durchschnittliche Vertragslaufzeit verldngert hat.

Anlage Bericht 1:

Umsetzungsschritte Bericht 2:
In der Zielvereinbarung zwischen dem MWK und der TU wurde vereinbart, dass Arbeitsvertrdge
mdaglichst fiir den Zeitraum von 2 Jahren oder ldnger abgeschlossen werden sollen.

Anlage Bericht 2:

Présidiumsbeschluss 26.06.2013

Auszug Zielvereinbarung 2014-2018 zwischen dem Niedersdichsischen Ministerium fiir
Wissenschaft und Kultur (MWK) und der Technischen Universitdit Braunschweig

Stand: Maf3inahme umgesetzt

6.1.3 MalRnahme:

Ebenso thematisiert und kritisch reflektiert wird die weit verbreitete Anwesenheitskultur in der
Wissenschaft sowie deren negative Auswirkungen auf die Moglichkeiten, wissenschaftliches
Arbeiten und Familie zu vereinbaren. Gleiches gilt fiir die impliziten und expliziten
Erwartungshaltungen hinsichtlich Arbeitszeit und Arbeitseinsatz bei den wissenschaftlichen
Mitarbeiter/innen.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, AG Gleichstellung und Familie

Zielgruppe: wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

In der "AG Arbeitszeit" wurde das Thema "Anwesenheitskultur” diskutiert. In dem Entwurf der
neuen Dienstvereinbarung fiir den wissenschaftlichen Bereich ist die Moglichkeit des Arbeitens
aufSerhalb der Dienststelle integriert.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Die Dienstvereinbarung 37 erméglicht zum einen dezentrales und flexibles Arbeiten, setzt zum
anderen aber auch einen allgemein geltenden Rahmen von 6.00 bis 20.00 Uhr fest. Die
Anwesenheitskultur ist weiterhin ein Punkt in den Diskussionen zur familienfreundlichen
Hochschule.

Stand: Maf8inahme umgesetzt
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6.2 Ziel:

6.1.4 neue

MaRnahme:

Promotionsabschlussférderung

Zielgruppe: wissenschaftliche Mitarbeiterinnen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Zum Herbst 2015 ist das Programm zur Promotionsabschlussforderung des Gleichstellungsbtiros
gestartet.

Ziel ist es, qualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen, bei denen sich der Abschluss der Promotion
aus familidren Griinden oder aus Griinden besonderer Hdrte verzdgert hat, in der letzten Phase der
Promotion zu unterstiitzen.

Zu den familidren Griinden zdhlen z. B. Schwangerschaft, Erziehungsaufgaben oder Pflege von
Angehérigen.

Griinde der besonderen Hcrte konnen z. B. Krankheit, unverschuldete Kiirzung der
Promotionsfinanzierung oder unverschuldete Verzégerung der Forschungstitigkeit sein.
Antragsberechtigt sind Doktorandinnen der TU Braunschweig, die sich in der Endphase ihrer
Promotion befinden.

Die Forderdauer betrigt je nach Voraussetzung und persénlicher Situation der Antragstellerin in
der Regel 12 Monate. Auf Antrag ist auch eine geringere oder héhere Forderdauer méglich. Die
Finanzierung erfolgt aus Mitteln des Professorinnenprogramms Il und ist an die Projektlaufzeit
gebunden (Ende 2019).

Anlage Bericht 2:
Merkblatt Promotionsabschlussforderung
Stand: Mafinahme umgesetzt

Berufungsverfahren sind gleichstellungs- und familiengerecht ausgestaltet.

Messkriterium: Der Berufungsleitfaden wurde in diesem Sinne weiterentwickelt und wird
nach Riickmeldung der GBA und der Berufungsbeauftragten auch so
umgesetzt.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe
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6.2.1 MaBnahme:

Die Anwendung der Kriterien zur wissenschaftlichen Leistung, wie Publikationen,
Drittmitteleinwerbung und Internationale Erfahrung, werden im Rahmen der Fortschreibung
des Berufungsleitfadens hinsichtlich ihrer Chancenungleichheit stiftenden
Wirkungsmoglichkeiten diskutiert. Die Diskussionsergebnisse werden bei der Fortschreibung des
Berufungsleitfadens berticksichtigt.

Verantwortlich: Hochschulleitung, Dekaninnen und Dekane, Referentin fiir
Berufungsangelegenheiten

Zielgruppe: Nachwuchswissenschaftler/innen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Die Méglichkeit der Berticksichtigung einer geringeren Publikationsdichte tiber die Elternzeit hinaus
bei neuen Berufungsverfahren wird gepriift.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Bei der Beurteilung der wissenschaftlichen Leistungen wird das akademische Alter, sowie Eltern-
und Familienzeiten beriicksichtigt.

Anlage Bericht 2:
Auszug Richtlinie zur Durchfiihrung von Berufungsverfahren 2016
Stand: MafSnahme umgesetzt

6.2.2 MalBnahme:

Geklart wird des Weiteren, ob diese Diskussionsergebnisse in die Landeshochschulkonferenz
Niedersachsen (LHK) eingebracht werden.

Verantwortlich: Hochschulleitung, Referentin fiir Berufungsangelegenheiten

Zielgruppe: andere Hochschulen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:
zurzeit nicht geplant
Stand: MafSnahme gestrichen
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6.3 Ziel: Eswerden weiterhin gezielte MaRnahmen fiir Vater angeboten.

Messkriterium: Die bestehenden MafSnahmen wurden fortgefiihrt und bei Bedarf angepasst.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial:  Daueraufgabe/integriert in das laufende Programm

6.3.1 MaRnahme:

Die bestehenden MaRnahmen werden konsolidiert bzw. weiterentwickelt.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Personalentwicklung
Zielgruppe: Viter

Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Viter werden im bisherigen Umfang angesprochen.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
fortlaufend
Stand: MafZinahme umgesetzt

6.3.2 Manahme:

Es wird weiterhin evaluiert, ob Vater besondere Unterstilitzungsbedarfe haben, die in neue
Maflnahmen minden sollten.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Personalentwicklung

Zielgruppe: Viter

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Im Rahmen der Baby-Bag-Ubergaben (einzeln im Familienbiiro und beim Willkommensgespréch),
aber auch in den klassischen Beratungsterminen im Familienbliiro werden die Bedarfe der Viiter
abgefragt und berticksichtigt. Die Veranstaltungen zu Erziehungs- und Pflegethemen im Rahmen
der Personalweiterbildung werden auch von Mdnnern bzw. Viitern gut angenommen.

Stand: MafSinahme umgesetzt
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7.  HF7: Entgeltbestandteile und geldwerte Leistungen und Studienfinanzierung
In diesem Handlungsfeld wurden keine Ziele und MafSinahmen vereinbart.

8. HFS8: Service fiir Familien

8.1 Ziel: MaRnahmen zur Unterstiitzung von Mitarbeiter/innen mit Kindern im betreuungspflichtigen
Alter sowie von studierenden Eltern sind konsolidiert und ausgebaut.

Messkriterium: Die Angebote zur Unterstiitzung von Mitarbeiter/innen und Studierenden
mit Kindern sind konsolidiert und ausgebaut.

Status: Ziel erreicht
Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

8.1.1 MaRRnahme:

Konsolidiert werden:

- 60 Krippenplatze (Trager: Studentenwerk OstNiedersachsen)

- 10 Krippenplatze (Trager: Kita Kinderwerk gGmbH)

- Flexible Kinderbetreuung vor-und nachmittags (Trager: Studentenwerk OstNiedersachsen)
- Schulferienbetreuung Sommer in Kooperation mit dem Studentenwerk OstNiedersachsen
- Schulferienbetreuung Herbst in Kooperation mit der Polizeidirektion Niedersachsen
Verantwortlich: Hochschulleitung, Projektleitung audit, Familienbiiro

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit Kindern im Vorschulalter bzw.
Schulalter
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Alle in der Mafinahme aufgefiihrten Angebote wurden in 2014 durchgefiihrt und sind auch fiir
2015 in Planung / im Angebot

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Alle genannten Angebote wurden weiter durchgefiihrt. Im August 2015 wurde das
Belegplatzkontingent in der "Kita Kinder-Werk" um weitere fiinf Pldtze auf insgesamt 15 Plditze
erhoht.

Stand: Mafinahme umgesetzt

8.1.2 MalRnahme:

Es wird gepriift, ob ein Anbau am Kita-Gebaude Konstantin-Uhde-Strale 20 realisierbar ist, um
das Kinderbetreuungsangebot um eine dritte Krippengruppe erweitern zu kénnen.
Verantwortlich: Hochschulleitung, Projektleitung audit, Familienbiiro, Studentenwerk
OstNiedersachsen

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit Kindern im Krippenalter (0-3 Jahre)
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Uberpriifung hat stattgefunden: Es wurde in mehreren intensiven Gesprdchen mit allen
Verantwortlichen der Universitdt, der Stadt Braunschweig und einem interessierten Tréiger
(Johanniter) erértert, in welchem MafSe ein Ausbau der Betreuung unterstiitzt und finanziert
werden kann, da ein Anbau an die bestehenden Ridume zu kostspielig wire. Die Realisierbarkeit ist

www.login.beruf-und-familie.de | 15.01.2018
© berufundfamilie gGmbH

24 N



1 |- berufundfamilie

.
Be rI c ht Eine Initiative der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung

leider nicht gegeben, da die Stadt keinen Bedarf an Betreuungspldtzen mehr in dem Umfang sieht,
der in den Planungen (mit Nutzung eines Gebdudes aus dem Altbestand) vorgegeben war.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Mafinahme umgesetzt

8.1.3 neue

MaRnahme:

Es werden "Lernsamstage" fiir studierende Eltern angeboten: Kinder von studierenden Eltern ab
einem Jahr werden an fiinf Lernsamstagen zwischen 8.00 und 12.00 Uhr kostenfrei in der
Uni-Kita betreut, wahrend ihre Eltern sich auf Priifungen oder Seminare etc. vorbereiten

konnen.
Zielgruppe: Studierende Eltern
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Es wurden vier der flinf Lernsamstage durchgefiihrt, fiir einen Termin lagen keine Anmeldungen
vor. Trotz breiter und intensiver Werbung war die Resonanz insgesamt gering. Eine
Wiederaufnahme des Angebots kann wegen der guten Kooperation mit dem Studentenwerk
OstNiedersachsen ziigig erfolgen.

Anlage Bericht 2:
Werbe-Postkarte und Werbe-Plakat Lernsamstage
Stand: Maf8inahme umgesetzt

8.2 Ziel: Das Prasidium hat sich zum Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege positioniert und
dieses in den Strategieentwicklungsprozess integriert.
Messkriterium: Es erfolgte eine entsprechende Positionierung.

Zukunft / Potenzial:  Die Kommunikation der Leitlinien familienfreundliches Fiihren bietet eine
gute Gelegenheit fiir das Prdsidium, sich entsprechend in einem Vorwort zu
positionieren.
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8.2.1 MaRBnahme:

Die Hochschulleitung positioniert sich intern zum Thema Vereinbarkeit von Beruf / Studium und
Pflege als ein wesentliches Element der familiengerechten Hochschule. Dabei stellt sie den
Rahmen fiir die Nutzung des Familienpflegezeitgesetzes als verbindliche Option fiir Beschaftigte

dar.

Verantwortlich: Projektleitung audit, Hochschulleitung

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehérigen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Als Ergebnis des Strategieprozesses ist unter dem Titel "Ziele Personalgewinnung und
Personalentwicklung" u.a. Folgendes festgelegt worden: "Die TU ist auf allen Ebenen konsequent
familienfreundlich. Sie unterstiitzt Frauen und Mdnner fiir eine erfolgreiche (wissenschaftliche)
Karriere und fordert dabei Geschlechter-Gerechtigkeit." Die Ergebnisse des Strategieprozesses
wurden hochschulweit bekannt gemacht. Im Kurzportrait der TU Braunschweiqg wird ebenfalls
darauf hingewiesen, dass familiengerechtes Arbeiten und Studieren an der TU Braunschweig
gefordert wird.

Anlage Bericht 1:
Flyer "Unsere Ziele - Unsere Werte", Flyer "Kurzportrait Technische Universitdt Braunschweig"

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Im Rahmen der Entwicklung von Leitlinien zur familienfreundlichen Fiihrung soll auch das Thema
"Angehdrigenpflege" mit einfliefSen.

Stand: Maf3inahme teilweise umgesetzt

8.2.2 MalRnahme:

Im Rahmen des Strategieprozesses der Hochschule wird die Frage der Vereinbarkeit von Beruf /
Studium und Pflege bei MaRnahmen zum Umgang mit dem demographischen Wandel
thematisiert. Hier besteht eine sinnvolle Schnittstelle der Prozesse.

Verantwortlich: Projektleitung audit

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehérigen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Frage wurde im Strategieprozess thematisiert. Ergebnis ist u.a. die Aussage "Die TU ist auf allen
Ebenen konsequent familienfreundlich. Sie unterstiitzt Frauen und Mdnner fiir eine erfolgreiche
(wissenschaftliche) Karriere und férdert dabei Geschlechter-Gerechtigkeit." (siehe auch 8.2.1.)

Anlage Bericht 1:
Flyer "Unsere Ziele - Unsere Werte"

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Maf8inahme umgesetzt
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8.3 Ziel:

8.2.3 MaBnahme:

Die Hochschulleitung und der Personalrat legen die wesentlichen verbindlichen Eckpunkte der
MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege in einer Dienstvereinbarung
fest. Darin enthalten sind u.a. Regelungen zum Familiennachmittag oder zur Umsetzung des
Familienpflegezeitgesetzes.

Verantwortlich: Hochschulleitung, Personalrat

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehérigen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die Ergebnisse der Umfrage zur familienfreundlichen Hochschule weisen darauf hin, dass das
Thema Angehorigenpflege zurzeit noch kein zentrales Thema ist. Im Zusammenhang auch mit den
neuen gesetzlichen Regelungen u.a. zur Familienpflegezeit muss nun gepriift werden, wie eine
Festlequng von Eckpunkten gestaltet werden kdnnte.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Mit den neuen gesetzlichen Regelungen sehen wir zurzeit noch keinen Bedarf an einer
Dienstvereinbarung zum Bereich Angehdrigenpfiege.

Die gesetzlichen Neuerungen als auch die Dienstvereinbarungen zur Arbeitszeit ermédglichen auch
pflegenden Angehdrigen deutlich mehr Flexibilitdt als zuvor. Eine konkret benannte
Ansprechperson in der Personalabteilung steht fiir alle Fragen zum Thema zur Verfiigung.

Stand: Maf3nahme gestrichen

Die Beschaftigung mit dem Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Pflege fiir Mitarbeiter/innen

und Fiihrungskrafte ist befordert und es besteht Sicherheit im Umgang mit dem Thema.

Messkriterium: Informationen zum Thema werden bereitgestellt und das Thema wurde in
MafSnahmen der Fiihrungskrdfteentwicklung integriert.

Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

8.3.1 MalRnahme:

Als Basisinformation fiir alle Beteiligten wird eine ,Notfallkarte“ erarbeitet, die die ersten
wesentlichen Schritte bei einem pl6tzlichen Pflegefall umfasst. So kann die Handlungssicherheit
sowohl fiir betroffene Beschaftigte, Studierende, Fiihrungskrafte, Lehrende und
Verwaltungsbereiche erhéht werden.

Verantwortlich: Familienbiiro, Personalentwicklung. Personalabteilung

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

In Zusammenarbeit und Riicksprache mit den involvierten Abteilungen hat das Familienbtiro eine
Notfallkarte fiir pflegende Angehérige erstellt, die universititsweit mit einem Anschreiben des
Présidenten verschickt worden ist.

Anlage Bericht 1:
Notfallkarte, Anschreiben des Prdsidenten

Umsetzungsschritte Bericht 2:
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Die Notfallkarte ist bekannt, wird demndchst liberarbeitet und weiter verteilt.
Stand: Mafinahme umgesetzt

8.3.2 MaRnahme:

Die vorhandenen Angebote und rechtlichen Rahmenbedingungen werden zusammengestellt
und aufbereitet den Hochschulmitgliedern zugdnglich gemacht. Dabei werden zentrale Begriffe
ggf.in Form eines Glossars hinterlegt, Ansprechpartner/innen und Stellen fiir weiterfiihrende
Hilfen genannt sowie die internen Ansprechpartner/innen wie Personal und Familienbiiro mit
ihrem jeweiligen Angebot dargestellt. Auf den Seiten der internen Ansprechpartner/innen
erfolgt eine passende Verlinkung.

Verantworlich: Projektleitung audit, Familienbiiro in Zusammenarbeit mit Personalentwicklung

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehérigen oder
Interesse am Thema
Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die in dieser MafSnahme erwdhnten Punkte werden bereits durch die Inhalte der Notfallkarte
abgedeckt, die auch online abrufbar und somit fiir alle Beschdftigten zugdnglich ist:
https://www.tu-braunschweiq.de/gleichstellung/angebote/familienbuero/informationen/pflege

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: Mafinahme umgesetzt

8.3.3 MaRnahme:

Die besonderen Bedingungen und Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege werden als
Teil des Austausches und der Einarbeitung von Professor/innen und Fiihrungskraften im
verwaltungs- und technischen Bereich wiederholt auf die Tagesordnung gesetzt. Des Weiteren
wird das Thema in Coaching- und Beratungsangebote fiir Flihrungskrafte integriert.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Hochschulleitung, Personalentwicklung,
Kompetenzzentrum Hochschuldidaktik fiir Nierdersachsen (KHN)

Zielgruppe: Fiihrungskrdfte

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

in Planung: In Kooperation mit dem Prof.-Programm ein Info-Paket fiir Neu-Berufene erstellen, in
dem das Thema Angehdrigenpflege Bestandteil ist

Stand: MafZnahme teilweise umgesetzt
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8.3.4 MaBnahme:

Die Personalentwicklung fiihrt die Bildungsangebote zur Pflegethematik fort. Sie Gberpriift
dabei, ob neue Formate wie E-Learning und die anonyme Méglichkeit Fragen zu stellen positive
Effekte auf die Resonanz seitens der Beschaftigten nach sich ziehen.

Verantwortlich: Personalentwicklung, Projektleitung audit

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden
Angehérigenungskrdfte
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Mit der Informationsveranstaltung , Beruf und Pflege — ein Spagat?“am 26.03.2014, 09.00 — 12.30
Uhr, Helmholtz-Zentrum fiir Infektionsforschung, InhoffenstrafSe 7, 38124 Braunschweig
Kooperationsveranstaltung mit dem Helmholtz-Zentrum fiir Infektionsforschung (HZ)

( Organisation: Familienbiiros HZI/TU Braunschweig) wurde eine weitere
Informationsveranstaltung iiber die Personalweiterbildung zum Thema angeboten.

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Vortrag und Austausch zum Thema: ,,Plétzlich ein Pflegefall in der Familie...-was nun?“am
8.12.2015 Inhalte:

- Auskunft und Information zu allen Pflegefragen

- Vernetzung und Koordination von Hilfs- und Unterstiitzungsangeboten

- Initiierung der erforderlichen MafSnahmen

- Wohnortnahe Beratung

- Fragen & Austausch

Studierende mit Pflegeaufgaben konnen im Diversity-Mentoring-Programm z.B. Unterstiitzung bei
einer besseren Orientierung im Hochschulalltag und im Austausch mit Studierenden mit dhnlichen
Erfahrungen bekommen.

Im Rahmen der neu eingefiihrten Kompetenz- und Entwicklungsgesprdche kann die
Pflege-Thematik vertraulich angesprochen werden.

Anlage Bericht 2:
Programm der Personalentwicklung
Plakat Diversity Mentoring

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt
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8.4 Ziel: Es bestehen Kooperationen mit Pflegestiitzpunkten und weiteren externen Partnern im Bereich

Pflege.
Messkriterium: Es wurden Kooperationen ausgebaut bzw. geschlossen.
Status: Ziel erreicht

Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

8.4.1 MaRnahme:

Das Familienbiiro baut die Kooperationen mit dem Pflegestiitzpunkt und weiteren externen
Partnern im Bereich Pflege aus.

Verantwortlich: Familienbiiro

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen
Umsetzung bis: fortlaufend

Umsetzungsschritte Bericht 1:

Die unter Punkt 8.3.4. angegebene Informationsveranstaltung wurde in enger Kooperation mit dem
Pflegestiitzpunkt in Braunschweiq und verschiedenen Dienstleistern zum Thema vorbereitet und
durchgefiihrt.

Anlage Bericht 1:
Flyer Veranstaltung

Umsetzungsschritte Bericht 2:

In Kooperation mit dem Braunschweiger Pflegesttitzpunkt wurde tiber die Personalweiterbildung
am 8.12.2015 ein Vortrag und Austausch zum Thema: ,,Pl6tzlich ein Pflegefall in der Familie...-was
nun?“angeboten.

Themen waren u.a.:

- Auskunft und Information zu allen Pflegefragen

- Vernetzung und Koordination von Hilfs- und Unterstiitzungsangeboten
- Initiierung der erforderlichen MafSinahmen

- Wohnortnahe Beratung

- Fragen & Austausch

Anlage Bericht 2:
Kopie Ankiindigung Vortrag aus dem Programmbeft der Personalweiterbildung
Stand: Mafinahme umgesetzt
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Eine Initiative der Gemeinniitzigen Hertie-Stiftung

8.5 Ziel: Die Bedarfe von Mitarbeiter/innen mit pflegebediirftigen Angehdrigen sind bekannt und die

Angebote bedarfsgerecht weiter entwickelt.
Messkriterium: Die Bedarfe wurden evaluiert und die MafSinahmen wurden entsprechend
bedarfsorientiert weiter entwickelt.

Kommentar: Zurzeit scheint es noch keinen erhohten Bedarf an einer Ausweitung der
Angebote zum Thema "Angehdrigenpflege” zu geben. Dies unterstreichen
auch die Ergebnisse der Umfrage "Hand in Hand fiir Familienfreundlichkeit".

Zukunft / Potenzial: ~ Daueraufgabe

8.5.1 MaRRnahme:

Interne Akteur/innen entwickeln in einer Arbeitsguppe und ggf. in der AG Gleichstellung und
Familie konkrete Angebote weiter. Die Moglichkeit zum Austausch zum Thema Pflegende
Angehorige bietet der "Runde Tisch zum Thema Pflege".

Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Personalentwicklung, GB1

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Bisherige Formate wurden angeboten, im kommenden Berichtszeitraum werden neue Formate
diskutiert und ggf. umgesetzt.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
Bisher noch keine neuen Formate eingesetzt, bewdhrtes Veranstaltungsformat weiter fortgesetzt.

Stand: Mafinahme teilweise umgesetzt

8.5.2 MaRBnahme:

Die Vereinbarkeit von Beruf / Studium und Pflege wird als wesentlicher Teil in die Befragung zur
familiengerechten Hochschule durch TU BSund Familie e.V. integriert.

Verantwortlich: Projektleitung audit, TUBSundFamilie e.V.

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen
Umsetzung bis: Bericht 1

Umsetzungsschritte Bericht 1:
Das Thema "Pflege von Angehdrigen” wurde mit in die Umfrage integriert.

Umsetzungsschritte Bericht 2:
kein Eintrag
Stand: MafSnahme umgesetzt
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8.5.3 MaBnahme:

Die Hochschule arbeitet zur Weiterentwicklung mit Partner/innen aus dem wissenschaftlichen /
universitaren Bereich zusammen. Pflegewissenschaftler/innen kénnten bspw. die Chance
erhalten eine Studie an der TU Braunschweig durchzufiihren. Weitere Optionen werden eruiert.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Hochschulleitung

Zielgruppe: Studierende und Mitarbeiter/innen mit zu pflegenden Angehdrigen,
Kooperationspartner, wissenschaftliche Community
Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Der Bedarf an einer Studie o.d. ist an der TU Braunschweig bisher noch nicht erkennbar. Das Thema
steht aber weiterhin auf der Agenda und es wird gepriift, inwiefern eine Weiterentwicklung in den
kommenden Jahren ausgestaltet werden kann.

Stand: MafSnahme teilweise umgesetzt

8.5.4 MaRnahme:

Studierende mit pflegebedirftigen Angehorigen werden ermittelt und gezielt angesprochen. lhr
Bedarf und ihre Erfahrungen werden in die weitere Angebotsgestaltung einbezogen.
Verantwortlich: Projektleitung audit, Familienbiiro, Immatrikulationsamt

Zielgruppe: Studierende mit zu pflegenden Angehdrigen

Umsetzung bis: Bericht 2

Umsetzungsschritte Bericht 1:
kein Eintrag

Umsetzungsschritte Bericht 2:

Pflegende Studierende wurden durch die Umfrage "Hand in Hand fiir Familienfreundlichkeit"
angesprochen und sind mit Zielgruppe des Diversity-Mentorings, angesiedelt am
Gleichstellungsbiiro.

Anlage Bericht 2:
Flyer Diversity-Mentoring

Stand: MafSnahme teilweise umgesetzt
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Evaluation des Mentoring-Programms fur Postdoktorandinnen
vom Wintersemester 2015/16 bis Wintersemester 2016/17:
Einschatzung der Mentees und Mentoren

M.Sc. Stephanie Aymans & Prof. Dr. Simone Kauffeld




Das Mentoring fur Postdoktorandinnen

Zielgruppe Mentees:

» Nachwuchswissenschaftlerinnen der TU Braunschweig, die sich in der Endphase ihrer
Promotion befinden und eine wissenschaftliche Karriere anstreben

Mentoren/innen:

» Erfahrene Professor/innen oder Leitungen wissenschaftlicher Einrichtungen

Aufbau:

* One-to-one Mentoring

« Mentor/in und Mentee vereinbaren selbststandig Termine und legen Inhalt, Ziele usw. fest

« Moglichkeit, im Rahmen des Pool-Models 2 CP zu erwerben: Voraussetzung: Teilnahme
am Rahmenprogramm und Anfertigung eines Erfahrungsberichtes

« Rahmenprogramm: Auftakt-und Abschlussveranstaltung, 3-4 selbstorganisierte Treffen mit
dem/der Mentor/in, Netzwerktreffen, ein 2-tagiger Workshop aus dem Programm von
,Karriere nach Mal}’

Dauer:
« Zwei Semester (Beginn jeweils zum Wintersemester)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen




Das Mentoring fur Postdoctorandinnen

Ziele:

» Unterstutzung der Postdoktorandinnen in inrer wissenschaftlichen Laufbahn
» Vorbereitung auf den akademischen Auswahlprozess

_:". 'r'-_ Teck=inche
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Befragung der Teilnehmerinnen

Aufbau:
* Pra- und Post-Messung (Online & Paper-Pencil)

Zeitpunkt:
» Pra-Messung bei der Auftaktveranstaltung (November 2015)
» Post-Messung bei der Abschlussveranstaltung (November 2016)

» Sollten Teilnehmerinnen bei den Veranstaltungen nicht anwesend sein, werden die
Fragebogen per Post zugesandt

Auswertung:

e Daten der Teilnehmerinnen vom Wintersemester 2015/2016 bis Wintersemester 2016/17
ausgewertet

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen




Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren

4

Fazit

5 Hraunschesig
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Note fur das Mentoring-Programm (N=6; MW=2,17)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm (N=6)

Ich werde das Mentoring in guter Erinnerung behalten.

71,7%

Das Mentoring-Programm hat mir sehr viel Spal} gemacht.
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt war ich mit dem Programm... (N=6, MW=2,0)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

2 = trifft Uberwiegend nicht zu
3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

5 = trifft Gberwiegend zu

Zeitlicher Aufwand (N=6) 6 = trifft vallig zu

Einen zeitlichen Aufwand habe ich gerne fiir das Mentoring in Kauf 5
genommen.

Ich musste meine privaten Aktivitaten fir das Mentoring stark einschranken. l 1,33

Der zeitliche Aufwand war fur das Mentorinprogramm angemessen. _ 4,5
1 2 3 4
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Effektivitat des Programms

Effektivitat des Programms (M=50,25(SD=19,69))

Im Allgemeinen finde ich Mentoringprogramme bei Karriereentscheidungen sehr gut.

(N6) L 75
Durch das Mentoring habe ich sehr viel Neues gelernt. (N=6) [ I 65
Ich weill nach dem Mentoring viel mehr als vorher iber die Karrieremdglichkeiten _ 63.3
eines Postdocs an der Universitat. (N=6 2
Im Allgemeinen finde ich das Mentoringprogramm der TU BS bei _ 617
Karriereentscheidungen sehr gut. (N=6) :
Die Teinahme an dem Mentoring ist &uRerst niitzlich fiir meine Karriere. (N=5) [ Y 56
Das Mentoringprogramm hat mir fiir meine Karriere sehr viel gebracht. (N=4) [ N0 55
Ich weill nach dem Mentoring viel mehr als vorher ber die Karrieremdglichkeiten
eines Postdocs in der Wirtschaft. (N=6) - o
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings véllig klar, wo ich Professorin will.
(N=6) o
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings véllig klar, dass ich in die Wirtschaft
will. (N=6) 33
Mir war schon vor der Teilnahme des Mentorings vollig klar, dass ich Professorin
werden will. (N=6) - p1.7
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

0%-= trifft Gberhaupt nicht zu  100% = trifft vollig zu
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm gut gefallen:

» Austausch untereinander (z.B. mit der Mentorin anderen Teilnehmenden
, Stammtischtreffen Netzwerken , Mittagstreffen )

Personliches Coaching
Berufungstraining

Auswahl des Workshops

Kollegialitat

Kurse

Professionelle Organisation

Offenheit und Bemuhtheit der Mentoren

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung des Mentoring-Programms

fay

nsgesamt hat mir am Mentoring-Programm weniger gut gefallen:

Verhandlungstraining

Coaching war nicht fur alle Teilnehmer verfugbar

Erschwerte Teilnahme wegen wohnortsbedingter Entfernung
Destrukturiertheit einzelner Teilnehmerinnen

Nur ein vom Mentoring aus organisiertes Treffen mit dem Mentor
Workshop zu lang

r"lt Teck=inche
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Kommunikation zwischen Mentor/in und Mentee

Haufigkeit: zwischen 2 und 10 Mal, durchschnittlich 4,67 Mal

Haupt-Kommunikationsmedium (N=6)

personliches Treffen 44,4%

Sonstiges - 11,1%

Telefon = 0,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

% Techkeinche

P Usiversitit SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
" Braunscheealg

13




Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren
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Einschatzung des Mentors/ der Mentorin

Effektivitat des Mentors/ der Mentorin (M=3,8 (SD=0,52))

Mein/e Mentor/in nahm aufrichtig Anteil an meiner Person. (N=6) _ 5

Mein/e Mentor/in hért bereitwillig zu, wenn ich mit ihr/ihm Uber meine Sorgen und _

Geflihle gesprochen habe. (N=6) 483

Mein/e Mentor/in verhielt sich mir gegeniber sehr einflihlsam. (N=5) _ 4,8

Mein/e Mentor/in unterstitze mich emotional und macht mir Mut in stressigen Zeiten. _

(N=6) o

Mein/e Mentor/in besitzt Qualitaten, die ich bewundere und die ich gerne zu meinen _ 35

eigenen gemacht hatte. (N=6)

Mein/e Mentor/in hat den Kontakt zu Personen, die meine Karriere positiv -
beeinflussen kdnnen, geférdert. (N=6)

Mein/e Mentor/in nutze ihre/seine Macht und ihren/seinen Einfluss um meine Karriere -
voranzubringen. (N=6)

Ich versuchte wie meine Mentorin/mein Mentor zu sein. (N=6) [ 2,33

Mein/e Mentor/in gab mir Aufgaben, die den personlichen Kontakt zu wichtigen - 217
Vorgesetzten forderten. (N=6) L

Ich versuchte die Arbeitsweise meines Mentors/meiner Mentorin zu Gibernehmen. - 217
(N=6) ’

Mein/e Mentor/in Ubertrug mir Aufgaben, die mich auf héhere Positionen vorbereiten. . 187
(N=6) :

1 2 3

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

2 = trifft Gberwiegend nicht zu
3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

5 = trifft Gberwiegend zu

6 = trifft vollig zu
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Institut fiir Psychologie \
Lehrstuhl flr Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

Bewertung des Programms aus der Sicht der Mentees

Bewertung des Mentors/der Mentorin aus der Sicht der
Mentees

Bewertung aus der Sicht der Mentoren
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Note fur das Mentoring-Programm (N=4; MW=1,75)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

100%

Insgesamt war ich mit dem Programm... (N=6, MW=2,0)
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm gut gefallen:

» Personlicher Austausch/Treffen (4x)

« Gemeinsame Veranstaltungen (1x)

* Ansatz des Programms (1x)

» Chance Karriereplanung aus einem anderen Blickwinkel zu sehen, wird genutzt
(1x)

« Gute Balance zwischen Austausch und Aufwand (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen

19



Einschatzung des Mentoring-Programms

Insgesamt hat mir am Mentoring-Programm weniger gut gefallen:

* Nur fur Frauen (1x)

» Unterschiedliche Ausgangssituationen auf Seite der Mentoren und Absolventen
(1x)

« Zum Teil Terminchaos (1x)

_:'i.:‘r'-_ Teck=inche
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Einschatzung der Zusammenarbeit mit dem Mentee

Was hat lhnen an der Zusammenarbeit mit lhrer Mentee gefallen?

Offener und zielgerichteter Austausch (4x)
Angenehme und konstruktive Zusammenarbeit (1x)
Personlicher Kontakt (1x)

Feedback zur Situation der Nachwuchswissenschaftlerinnen (1x)
Flexibler und interessierter Mentee (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung der Zusammenarbeit mit dem Mentee

Was hatte bei der Zusammenarbeit mit lhrer Mentee besser laufen konnen?

Zeitliche Abstimmung (1x)
Zielgruppengenauere Angebote im Rahmenprogramm (1x)
Haufigere Treffen (1x)

Motivation der Mentee zum Ende, bedingt durch veranderte personliche
Situation (1x)

Gar nichts (1x)

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Einschatzung des Mentoring-Programms

Zeitlicher Aufwand

Ich wiirde noch einmal am Mentoring-Programm teilnehmen. (N=5) 86%

Das Mentoring-Programm hat mir sehr viel Spall gemacht. (N=4) 75%

Die Teilnahme an dem Mentoring ist auRerst nitzlich fir meine

Karriere. (N=5) 80%

Das Mentoring-Programm hat meiner Mentee sehr viel fir ihre
Zukunft gebracht. (N=4)

67,50%

Ich werde das Mentoring in guter Erinnerung behalten. (N=5) 80%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0%-= trifft Gberhaupt nicht zu  100% = trifft vollig zu
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Fazit

= Das Mentoring-Programm und die Mentoren/Mentorinnen wurden von den Mentees
insgesamt positiv bewertet.

» Alle Mentees hatten Spal® am Mentoring-Programm, wobei die durchschnittliche
Zustimmungsrate 75,0% betragt.

= Alle Mentees werden das Mentoring-Programm in guter Erinnerung behalten, wobei die
durchschnittliche Zustimmungsrate 71,1% betragt.

» Die gute Beziehung zu den Mentor/innen und der Austausch mit den Mentor/innen wurden
besonders lobend erwahnt.

= Darlber hinaus gaben die Mentees an, durch das Mentoring-Programm viel Neues gelernt
zu haben, insbesondere Uber die Karrieremoglichkeiten eines Postdocs an der Universitat
(vgl. Folie 10).

» Auch die Mentor/innen bewerteten das Programm und die Mentees Uberwiegend positiv.

= Als besonders lobenswert bewerteten die Mentor/innen dabei den offenen und
personlichen Austausch (vgl. Folien 19 und 21).

SS16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring flr Studentinnen
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Vielen Dank fur lhre Aufmerksamkeit!

Technische Universitat Braunschweig
Institut fir Psychologie
Abteilung fur Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie

Spielmannstr.19
38106 Braunschweig

www.tu-braunschweig.de/psychologie/abt/aos

Prof. Dr. Simone Kauffeld « s.kauffeld@tu-bs.de

[ . Techeinche
4 % i Linersilit S$S16 | Aymans & Kauffeld | Mentoring fiir Studentinnen

_..' Hraunactesip

25



Quellenverzeichnis

Die dem Bericht zugrunde liegenden ltems wurden in Anlehnung an folgende
Quellen (und darin aufgefuhrte Referenzen) formuliert:

= Grohmann, A. & Kauffeld, S. (2013). Evaluating training programs: Development and
correlates of the Questionnaire for Professional Training Evaluation. International
Journal of Training and Development, 17, 135-155.

= Staufenbiel, T. (2000). Fragebogen zur Evaluation von universitaren
Lehrveranstaltungen durch Studierende und Lehrende. Diagnostica, 46, 169-181.
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Ergebnisse des Niedersachsen-Technikum 16/17

Stephanie Aymans & Prof. Dr. Simone Kauffeld | 16.06.2017




Befragung der Teilnehmerinnen

Aufbau:
* Pra- und Post-Messung per Online-Fragebogen

Zeitpunkt:
» Pra-Messung zu Beginn des Projekts (Anfang bis Mitte September)
» Post-Messung am Ende des Projektes (Ende Februar bis Mitte Marz)

Auswertung:
Daten der Teilnehmerinnen aus den Jahren 2016-2017 wurden
zusammengefasst und ausgewertet (= 1 Durchgang)
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Institut fir Psychologie \
Lehrstuhl fur Arbeits-, Organisations- und
Sozialpsychologie

i Bewertung des Niedersachsen-Technikums

Analyse der Erfolgsmal3e der Teilnehmerinnen

Fazit
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Einschatzung des Niedersachsen-Technikums

Welche Note wiirden Sie dem Niedersachsen-Technikum
insgesamt geben?(N=16, MW=2,50)

60% 57,10%

50%

40%

35,70%

30%

20%

10%

0%

> > S & L &
& & & & X
e® & ;
LN
&

fi1:+

'r"!- lechneche

T"E L Unismryitit Prof. Dr. Simone Kauffeld | 07.06.2017
L% _".:-."- Briurizshimeig
ol S|




Einschatzung des Niedersachsen-Technikums

Nutzlichkeit und Zufriedenheit mit dem Mentoring-Programm
R A N A N

Zufriedenheit mit dem Niedersachsen-Technikum 79,4%

Ich wirde einer Mitschilerin/Freundin empfehlen, am Niedersachsen-

!
Technikum teilzunehmen. 75,6%

Nitzlichkeit des Niedersachsen-Technikums fiir die berufliche Zukunft 68,3%

Ich wiirde noch einmal am Niedersachsen-Technikum teilnehmen. 6,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
0% = trifft Gberhaupt nicht zu 100% = trifft vollig zu

i Durchschnittliche Einschatzung (N=16)
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Einschatzung des Niedersachsen-Technikums
Was hat Dir am Niedersachsen-Technikum gut gefallen?

* Einblick in verschiedene Studiengange und das Studentenleben (5x)
» Exkursionen und Ausfluge (5x)

» Kontakte knupfen (beruflich und privat) (4x)

« Einblick in technische Berufe (2x), ins Berufsfeld des Ingenieurs (2x)
 Das Praktikum (2x)

« Einblick in verschiedene Institute an der Uni (2x)

* Individuelle/gute Betreuung (1x)

* Vielfaltigkeit des Programms (1x)

» Gute Beratung zu den einzelnen Studiengangen (1x)

« anspruchsvolle Aufgaben (1x)

1- lechnische
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Einschatzung des Niedersachsen-Technikums

Was war Dein personliches Highlight?

» Exkursionen und Ausflige (6x) (Salzgitter AG (2x), BLF (2x), IST (2x))
 Austausch zwischen TU und Ostfalia (2x)

» das Kennenlernen anderer Technikantinnen (2x)

« Steuerung eines Roboters (2x)

« Stahlaktionstag (2x)

* Vorlesungen an der Uni (1x)

« Hilfe bei der Berufswahl (1x)

« VW Zukunftsmesse (1x)

« die entstandenen Freundschaften (1x)

1- lechneche

‘-E. L Unismruitit Prof. Dr. Simone Kauffeld | 07.06.2017
e -, Briuria: himeig




-"E.

Einschatzung des Niedersachsen-Technikums

Wie konnte man das Niedersachsen-Technikum in Zukunft verbessern?

Mehr Auswahl bei den Vorlesungen/freie Wahl der Vorlesung (8x)
Erstsemester/Bachelorvorlesung besuchen (3x)

mehr Auswahl bei Praktika (2x)

Engerer Kontakt zwischen Unternehmen und Uni (1x)
Festgelegte/r Lohn (1x), Urlaub (1x) far alle Teilnehmerinnen
geringflgig zu langer Zeitrahmen (1x)

Planung von Exkursionen zusammen erstellen (1x)

1- lechniche
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Netzwerk

Netzwerk (N=16)

Ich tausche mit Bekannten aus dem Niedersachsen-Technikum
berufliche Tipps und Hinweise aus.

Ich habe wahrend des Niedersachsen-Technikums verschiedene
Kontakte zu Personen aufgebaut, um dort persénliche
Ansprechpartner zu haben.

Ich werde aus beruflichen Interessen weiter Kontakt zu Bekannten

(bspw. andere Teilnehmende, mein/e Mentor/in) aus dem —

Niedersachsen-Technikum halten.
Bekannte aus dem Niedersachsen-Technikum unterstiitzen mich,
wenn ich fachliche Hilfe benétige.

Ich wende mich in beruflichen Fragen vertrauensvoll an Bekannte
aus dem Niedersachsen-Technikum.

Bekannte aus dem Niedersachsen-Technikum unterstitzen mich
bei meiner Karriereplanung.

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

2 = trifft Gberwiegend nicht zu
3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

5 = trifft Gberwiegend zu

6 = trifft vollig zu
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Institut fir Psychologie

Sozialpsychologie

i Bewertung des Niedersachsen-Technikums

Analyse der Erfolgsmal3e der Teilnehmerinnen

Fazit

'i"+

N\

Lehrstuhl fur Arbeits-, Organisations- und
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Demographische Beschreibung der Teilnehmerinnen mit
Daten zur Vorher- und Nachher-Messung

*N=16 weibliche Teilnehmerinnen mit Daten zur Vorher- und Nachher-Messung.
» Durchschnittliches Alter der Teilnehmerinnen zum 1. Messzeitpunkt: 18,50 Jahre
» Durchschnittliche Abiturnote: 2,07

1- lechnische
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Analyse der ErfolgsmafBe der Teilnehmerinnen

1 = trifft Gberhaupt nicht zu

Die beruflichen Interessensvariablen unterscheiden sich nicht substanziell in 2 - tift Uberwiegend nicht zu
der Vorher-Nachher-Messung. 4 = tift eher zu
5 = trifft Gberwiegend zu
. . . . . . 6 = trifft vollig zu
Ich interessiere mich sehr fir folgende berufliche Bereiche ... (vgl. Holland, N=16
1 2 1977): 3 4 5 - 6
handwerklich-technisch 417~ 4,33
\\
\
N\
\\
forschend-untersuchend 4.83 ’:= 5,83
"4'
"4'
4""’

kUnstlerisch-kreativ 4
/

No

erziehend-pflegend

fuhrend-verkaufend

ordnend-verwaltend 2,83+*2,83
Hinweis: === Teilnehmerinnen (Vorher) Teilnehmerinnen (Nachher)
Die Mittelwertsunterschiede wurden mit dem Wilcoxon-Test fiir abhdngige Stichproben analysiert. Signifikante Unterschiede
(5%-Niveau) zwischen zwei Mittelwerten werden im Folgenden als substanzielle Unterschiede bezeichnet.
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Analyse der ErfolgsmafBe der Teilnehmerinnen

Nah dem Niedersachsen-Technikum konnen sich die Teilnehmerinnen das universitare  } - tbevawt nons |
Leben im Vergleich zur Pra-Messung besser vorstellen. Sie zeigen eine marginal 3 = trifft eher nicht zu

4 = trifft eher zu

signifikant geringere Sicherheit bei der Berufsfindung und bei der Berufswahl. Bei den 5 - it berwiegend zu
tbrigen Variablen zeigen sich keine substanziellen Unterschiede in der Vorher- ) ’

Nachher-Messung.
J Studium- und Karriereplanung N=7

1 2 3 4 5 6
Die TU Braunschweig bietet interessante.. 5 ;
’
s
Ich mochte spater an der TU Braunschweig studieren. 3,86 <‘<15
Ich mdchte spater an einer anderen.. 3,1 ,,"’ 443
/
Ich habe eine genaue Vorstellung vom universitiren Leben. <ﬁv" S 4 1
>'( /
Ich m&cehte nicht studieren, sondern eine Berufsausbildung. .= 1071
'
FUr mich steht bereits jetzt fest, welchen Beruf ich spater. .—+, 71— 3

=== Teilnehmerinnen (Vorher) —— Teilnehmerinnen (Nachher)

Hinweis:
Die Mittelwertsunterschiede wurden mit dem Wilcoxon-Test fiir abhdngige Stichproben analysiert. Signifikante Unterschiede
(5%-Niveau) zwischen zwei Mittelwerten werden im Folgenden als substanzielle Unterschiede bezeichnet.
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Analyse der ErfolgsmafBe der Teilnehmerinnen

Im Vergleich zur Vorher-Messung zeigen sich keine signifikanten Unterschiede bei
der Einschatzung der geschlechtsspezifischen Voraussetzungen fir Werdegange
im naturwissenschaftlichen oder technischen Bereich (Wilcoxon-Test, 2-seitig). In
der Tendenz ist aber eine Abnahme der geschlechtsspezifischen Vorstellungen
sichtbar.

= [tem ,Jungen haben mehr Wissen bzw. bessere Voraussetzungen als Madchen
far einen beruflichen Werdegang im Bereich der Naturwissenschaften.”

—> durchschnittlicher Pra-Wert: 1,86 vs. Post-Wert: 1,71 (p = .564)

» [tem ,Jungen haben mehr Wissen bzw. bessere Voraussetzungen als Madchen
fur einen beruflichen Werdegang im Bereich der Technik.”

—> durchschnittlicher Pra-Wert: 2,71 vs. Post-Wert: 2,14 (p = .336)

Antwortskala 1 = trifft Giberhaupt nicht zu* bis 6 = trifft véllig zu*
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Institut fir Psychologie

Sozialpsychologie

i Bewertung des Niedersachsen-Technikums

Analyse der Erfolgsmal3e der Teilnehmerinnen

Fazit
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Fazit

= Das Niedersachsen-Technikum wurde von den Teilnehmerinnen Gberwiegend gut
bewertet (vgl. F. 4).

= 75,6% der Teilnehmerinnen wirden das Niedersachsen-Technikum einer Freundin
empfehlen und 56,4% der Teilnehmerinnen wirden erneut an dem Niedersachsen-
Technikum teilnehmen (vgl. F. 5).

= Darulber hinaus wurde das Niedersachsen-Technikum als nttzlich fir die berufliche
Zukunft eingeschatzt (vgl. F. 5).

= Die Einblicke in verschiedene Studiengange, das Studentenleben, die Exkursionen sowie
das Knupfen von Kontakten wurde lobend erwahnt (F. 6).

= Als Optimierungspotential wurde die Wahl von mehr Vorlesungen bzw. eine freiere Wahl
bei den Vorlesungen gewinscht (vgl. F.8).

= Bei den relevanten Erfolgsmal3en zeigte sich, dass sich die Teilnehmenden das
universitare Leben im Vergleich zur Pra-Messung besser vorstellen konnen (vgl. F.13).

Aty
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Vielen Dank fiir lhre Aufmerksamkeit!

Technische Universitat Braunschweig
Institut fr Psychologie
Abteilung fur Arbeits-, Organisations- und Sozialpsychologie

Spielmannstr.19
38106 Braunschweig

www.tu-braunschweig.de/psychologie/abt/aos

Prof. Dr. Simone Kauffeld « s.kauffeld@tu-bs.de
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	1. Die Universität trägt den Namen „Technische Universität Braunschweig" (nachfolgend „TU Braunschweig" genannt). Sie kann ihren Namen um die historische Bezeichnung „Carolo-Wilhelmina“ wie folgt ergänzen: „Technische Universität Carolo-Wilhelmina zu ...
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	3. Die TU Braunschweig führt in Selbstverwaltungsangelegenheiten ein eigenes Siegel mit folgendem Emblem: Senkrechtes geteiltes Oval mit zwei übereinander angeordneten schreitenden Leoparden im linken Feld und einem aufrecht stehenden Löwen im rechten...
	§ 2
	Aufgaben und Selbstverständnis
	1. Aufgaben der TU Braunschweig sind die Pflege und Entwicklung der Wissenschaften und Künste durch Forschung, Lehre, Studium und Weiterbildung in einem freiheitlichen, demokratischen und sozialen Rechtsstaat. Die TU Braunschweig setzt sich bei ihrer ...
	2. Die TU Braunschweig fördert bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben die tatsächliche Durchsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Männern, wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin und erfüllt damit den Gleichstellungsauftrag. Sie trägt z...
	3. Die weiteren Aufgaben der TU Braunschweig ergeben sich insbesondere aus § 3 Abs. 1, 2, 4 und 7 NHG.
	§ 3
	Studierendenschaft
	1. Die Studierenden der TU Braunschweig bilden die Studierendenschaft. Die Studierendenschaft ist eine rechtsfähige Teilkörperschaft der Hochschule mit dem Recht der Selbstverwaltung. Sie hat insbesondere die hochschulpolitischen, sozialen und kulture...
	2. Die Studierenden wirken an der Selbstverwaltung der TU Braunschweig, insbesondere in den Ständigen Kommissionen für Studium und Lehre (Studienkommissionen) mit. Sie sind an dem Verfahren zur Anerkennung studentischer Vereinigungen der TU Braunschwe...
	3. Die Studierendenschaft untersteht der Rechtsaufsicht des Präsidiums der TU Braunschweig. Ordnungen der Studierendenschaft sind dem Präsidium zur Genehmigung vorzulegen.
	4. Näheres zur Studierendenschaft ergibt sich aus § 20 NHG.
	§ 4
	Organisationseinheiten und Organe
	1. Die TU Braunschweig wird von einem Präsidium geleitet. Weitere zentrale Organe sind der Senat und der Hochschulrat.
	2. Die TU Braunschweig gliedert sich in Fakultäten. Organe einer Fakultät sind das sie leitende Dekanat und der Fakultätsrat. Die Fakultäten untergliedern sich in Institute oder Seminare als wissenschaftliche Einrichtungen, deren Organe die jeweiligen...
	3. An der TU Braunschweig sind weitere wissenschaftliche Einrichtungen wie z. B. Zentren, Sonderforschungsbereiche, Graduiertenschulen, Graduiertenkollegs und zentrale Einrichtungen, wie z. B. die Universitätsbibliothek, das Gauß-IT-Zentrum, das Sport...
	4. Die regelmäßige Amtszeit der Mitglieder in den Organen und wissenschaftlichen Einrichtungen beträgt zwei Jahre bzw. für studentische Mitglieder ein Jahr, sofern nicht das NHG oder diese Grundordnung etwas anderes bestimmen. Die zweijährige Amtszeit...
	II
	Mitglieder und Angehörige
	§ 5
	Mitglieder
	1. Mitglieder der TU Braunschweig sind:
	a) die an der TU Braunschweig nicht nur vorübergehend oder gastweise
	hauptberuflich Tätigen gemäß § 16 Abs. 1 NHG,
	b) die eingeschriebenen Studierenden,
	c) die Doktorandinnen und Doktoranden,
	d) die Professorinnen und Professoren sowie Juniorprofessorinnen und
	Juniorprofessoren, die nach einer gemeinsamen   Berufung mit einer
	wissenschaftlichen Einrichtung außerhalb des Hochschulbereichs oder im Rahmen von Kooperationsvereinbarungen  dienstliche Aufgaben an der TU Braunschweig wahrnehmen.
	2. Die Mitglieder der TU Braunschweig haben das Recht, Einrichtungen der TU Braunschweig im Rahmen der Benutzungsordnungen oder anderer Ordnungen zu nutzen.
	1. Die Mitglieder der TU Braunschweig haben das Recht und die Pflicht, an der Selbstverwaltung und der Erfüllung der Aufgaben der TU Braunschweig  in Organen, beratenden Gremien und Kommissionen mit besonderen Aufgaben mitzuwirken. Mitglieder, die als...
	2. Die Übernahme einer Funktion in der Selbstverwaltung darf nur aus wichtigem Grund abgelehnt werden (z.B. mehrmalige Wahrnehmung vergleichbarer Funktionen in der Selbstverwaltung, außergewöhnliche Belastung durch laufende Forschungsvorhaben oder ggf...
	3. Während der Amtszeit kann auf Antrag eine angemessene Entlastung von den übrigen Dienstaufgaben erfolgen. Nach Ablauf einer Amtszeit sind die Geschäfte bis zum Beginn einer neuen Amtszeit fortzuführen. Erlischt oder ruht das einer Wahl oder einer F...
	verhältnis, so erlöschen oder ruhen das Mandat und die Funktionsübertragung. Eine Abwahl ist nur in den gesetzlich geregelten Fällen zulässig.
	4. Mitglieder der Hochschullehrergruppe, der Mitarbeitergruppe und der MTV- Gruppe können sich zur Regelung ihrer Mitwirkung in den Selbstver-waltungsgremien der TU Braunschweig und zur Vertretung ihrer hochschulbezogenen Interessen organisieren. Besc...
	§ 6 a
	Studierendeninitiative
	Die Studierenden der TU Braunschweig können verlangen, dass ein Organ der Universität über eine bestimmte Angelegenheit, für die es nach dem NHG zuständig ist, berät und entscheidet (Studierendeninitiative), wenn die Studierendeninitiative mindestens ...
	§ 6 b
	1. Die angenommenen Doktorandinnen und Doktoranden wählen die Mitglieder einer Promovierendenvertretung. Zur Bildung einer Promovierendenvertretung wird in jeder Fakultät eine Doktorandin oder ein Doktorand und deren Stellvertretung gewählt. Die Amtsz...
	2. Die nach Ziffer 1 gewählten Personen bilden den Rat der Promovierenden der TU Braunschweig. Der Rat der Promovierenden gibt sich eine Geschäftsordnung. Die Mitglieder des Rats wählen aus ihrer Mitte eine Person als beratendes Mitglied des Senats na...
	3. Die Promovierendenvertretung berät über die die Doktorandinnen und Doktoranden betreffenden Fragen und gibt hierzu gegenüber den Organen der TU Braunschweig Empfehlungen ab. Der Fakultätsrat hat der Promovierendenvertretung Gelegenheit zu geben, zu...
	1. Angehörige der TU Braunschweig sind an ihr tätige Personen, die – ohne Mitglied zu sein – regelmäßig in nicht nur unerheblichem Umfang Aufgaben der Universität wahrnehmen sowie die durch das NHG oder diese Grundordnung wie nachstehend  bestimmte Pe...
	Angehörige sind insbesondere:
	a) die Mitglieder des Hochschulrates nach § 52 Abs. 2 Satz 2 Nr. 1 NHG,
	b)  die im Ruhestand befindlichen sowie die entpflichteten Professorinnen  und Professoren,
	c)  die hauptberuflich, jedoch innerhalb eines Jahres weniger als sechs
	Monate an der Hochschule Tätigen,
	d) die nebenamtlich oder nebenberuflich an der Hochschule Tätigen,
	e) die Honorarprofessorinnen und Honorarprofessoren,
	f)  die Gastwissenschaftlerinnen und Gastwissenschaftler,
	g)  die Lehrbeauftragten,
	h)  die Privatdozentinnen und Privatdozenten,
	i)  die außerplanmäßigen Professorinnen und Professoren,
	j)  die Habilitandinnen und Habilitanden,
	k)  die Ehrensenatorinnen und Ehrensenatoren,
	l)  die Gasthörerinnen und Gasthörer,
	m)  sonstige mit Zustimmung des Präsidiums in der TU Braunschweig
	tätige Personen.

	2. Die Organe der TU Braunschweig können für ihren Zuständigkeitsbereich Angehörigen in begründeten Einzelfällen das Recht zur Mitwirkung an der Selbstverwaltung und der Erfüllung von Hochschulaufgaben einräumen, soweit die Bereitschaft besteht, damit...
	3.  Angehörige haben das Recht, Einrichtungen der TU Braunschweig zu nutzen, soweit dieses insbesondere zur Erfüllung ihrer Aufgaben an der TU Braunschweig notwendig ist und sie als Nutzungsberechtigte in den jeweiligen Benutzungsordnungen oder andere...
	4.  Im Ruhestand befindliche ehemalige Mitglieder der TU Braunschweig können nach Maßgabe der jeweiligen Benutzungsordnungen zur Nutzung von Einrichtungen und Ressourcen zugelassen werden. Eine Zulassung setzt jeweils voraus, dass hierfür freie Kapazi...
	1. Die TU Braunschweig wird von einem Präsidium in eigener Verantwortung geleitet. Dem Präsidium gehören neben einer Präsidentin oder einem Präsidenten eine hauptberufliche Vizepräsidentin oder ein hauptberuflicher Vizepräsident  sowie  vier nebenberu...
	Zum Zeitpunkt des Inkrafttretens der 3. Änderungsordnung zur Grundordnung der TU Braunschweig besteht das Präsidium aus:
	- einem Präsidenten
	- einem hauptberuflichen Vizepräsidenten für die Personal- und Finanzverwaltung
	- einer nebenberuflichen Vizepräsidentin für Lehre und Diversity
	- einer nebenberuflichen Vizepräsidentin für Studium und Kooperation
	- einem nebenberuflichen Vizepräsidenten für strategische Entwicklung und Technologietransfer
	- einem nebenberuflichen Vizepräsidenten für Forschung, wissenschaft-lichen Nachwuchs und Internationales.
	Die Mitglieder des Präsidiums treffen regelmäßig zu Sitzungen zusammen. Der Senat ist in geeigneter Weise zeitnah über die Beschlüsse des Präsidiums zu informieren.
	2. Die Präsidentin oder der Präsident vertritt die TU Braunschweig nach außen, führt den Vorsitz im Präsidium und legt die Richtlinien für das Präsidium fest. Die Vizepräsidentinnen oder Vizepräsidenten nehmen ihre Aufgaben in ihren Ressorts selbststä...
	3. Die Präsidentin oder der Präsident wird von den Vizepräsidentinnen oder Vizepräsidenten nach Vorgabe der Geschäftsordnung vertreten. Während der Dauer der Stellvertretung haben die Vizepräsidentinnen oder Vizepräsidenten mit Ausnahme von hauptberuf...
	4. Die Präsidentin oder der Präsident wird auf Vorschlag des Senats ernannt oder bestellt. Der Senat und der Hochschulrat richten zur Vorbereitung des Vorschlages eine gemeinsame Findungskommission ein, die eine Empfehlung abgibt. Die Findungskommissi...
	5. Die Regelungen in Ziffer 4 gelten entsprechend für die Ernennung oder Bestellung von hauptberuflichen Vizepräsidentinnen oder hauptberuflichen Vizepräsidenten mit der Maßgabe, dass die Empfehlung der Findungskommission im Einvernehmen mit der Präsi...
	1. Der Senat besteht aus 13 stimmberechtigten Mitgliedern, die nach Gruppen direkt gewählt werden, und zwar sieben Vertreterinnen oder Vertreter aus der Hochschullehrergruppe und je zwei Vertreterinnen oder Vertreter aus der Mitarbeitergruppe, der Stu...
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