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Zusammenfassung 

Das Gleichstellungs- und Diversitätskonzept des Fachbereichs Chemie an der Technische Universität 

Darmstadt basiert auf dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG), dem Hessischen 

Gleichberechtigungsgesetz (HGlG) sowie dem universitären Frauenförder- und Gleichstellungs-

aktionsplan. Es versteht Gleichstellung ausdrücklich nicht nur als Geschlechtergerechtigkeit, sondern 

bezieht umfassend Diversität und Chancengerechtigkeit mit ein. Ziel ist die Schaffung einer 

diskriminierungsfreien, inklusiven Arbeits-, Lehr- und Lernumgebung für alle Mitglieder des 

Fachbereichs. Das Konzept stellt eine Selbstverpflichtung des Fachbereichs dar und wird regelmäßig 

überprüft und weiterentwickelt. Es verfolgt sowohl individuelle als auch strukturelle Ansätze zur 

Förderung von Gleichstellung und Diversität und versteht diese als kontinuierlichen Prozess. 

Die Gleichstellungsarbeit orientiert sich an einem erweiterten Diversitätsverständnis, das neben 

Geschlecht auch Faktoren wie soziale Herkunft, ethnische Zugehörigkeit, Behinderung, Alter, Religion, 

sexuelle Identität sowie neurodivergente Perspektiven berücksichtigt. Dabei wird Diversität als 

dynamisch und vielschichtig verstanden. 

Zentrale Leitlinien sind: 

− die Förderung einer offenen, respektvollen und inklusiven Fachbereichskultur  

− die Sensibilisierung für Diskriminierung und strukturelle Ungleichheiten  

− die Etablierung einer konstruktiven Fehlerkultur  

− die Stärkung psychischer Gesundheit und individueller Unterstützung  

− die Sicherstellung niedrigschwelliger, sichtbarer Ansprechstellen  

− die Integration von Diversitätsaspekten in Lehre und Forschung  

− die Transparenz über Maßnahmen und Entwicklungen  

Status Quo 

Die Gleichstellungsarbeit am Fachbereich Chemie baut auf bereits etablierten Maßnahmen auf. Dazu 

zählen unter anderem Mentoringprogramme, zielgruppenspezifische Förderangebote sowie Aktivitäten 

zur Gewinnung von Nachwuchs, insbesondere für Frauen in den Naturwissenschaften. 

Die vorliegenden Daten zeigen insgesamt positive Entwicklungen, insbesondere eine im Vergleich zur 

Gesamtuniversität ausgewogenere Geschlechterverteilung in mehreren Statusgruppen. Gleichzeitig wird 

das sogenannte Leaky-Pipeline-Phänomen sichtbar: Der Frauenanteil nimmt mit steigender Karrierestufe 

ab, insbesondere im Bereich der Professuren. 

Auch im Bereich der Internationalisierung bestehen Unterschiede zwischen Fachbereich und Universität, 

etwa beim Anteil internationaler Studierender. Zudem weisen Erfahrungen aus dem Fachbereich darauf 

hin, dass Diskriminierung weiterhin in verschiedenen Formen auftreten kann, beispielsweise durch 
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stereotype Zuschreibungen oder unangemessenes Verhalten im Arbeits- und Lehrkontext. 

Diese Befunde bilden die Grundlage für die Entwicklung gezielter Maßnahmen die sich in drei zentrale 

Handlungsfelder: 

1. Frauenförderung  

Ziel ist die gezielte Unterstützung von Frauen entlang aller Karrierestufen. Maßnahmen umfassen unter 

anderem: 

− Finanzielle Förderung (z. B. Konferenzreisen) − Sichtbarmachung weiblicher 

Vorbilder 

− Teilnahme an Mentoring- und 

Netzwerkprogrammen 
− Aktive Rekrutierung bei 

Berufungsverfahren 

Ein zentrales Ziel ist die Erhöhung des Frauenanteils bei Professuren, insbesondere im Hinblick auf die 

Zielvorgabe von mindestens 33 % weiblichen Neuberufungen. 

2. Geschlechterübergreifende Gleichstellung 

Der Fachbereich setzt sich für faire und familienfreundliche Rahmenbedingungen für alle Mitglieder ein. 

Dazu gehören: 

− Förderung flexibler Arbeits- und 

Studienmodelle 
− bevorzugte Terminlegung innerhalb 

von Betreuungszeiten 

− bessere Vereinbarkeit von Beruf, Studium und 

Care-Verpflichtungen 
− hybride und digitale 

Veranstaltungsformate 

Zusätzlich werden Austauschformate und Beteiligungsmöglichkeiten für alle Statusgruppen 

weiterentwickelt, dazu zählen unter anderem die Frauenvollversammlung sowie die offenen 

Beteiligungsmöglichkeiten im Gleichstellungsteam. 

3. Diversität und Inklusion 

Über Geschlechtergerechtigkeit hinaus wird Diversität als zentraler Bestandteil der Fachbereichskultur 

gefördert. Maßnahmen umfassen: 

− Sichtbarmachung unterschiedlicher 

Lebensrealitäten  

− Unterstützung durch 

Nachteilsausgleiche im Studium  

− diversitätssensible Kommunikation und 

Außendarstellung  
− Sensibilisierung für 

diskriminierungskritisches Verhalten  

Organisation und Umsetzung 

Die Umsetzung des Konzepts erfolgt als gemeinsame Aufgabe aller Statusgruppen. Das Dekanat 

verankert die Gleichstellungsziele strategisch, während das Gleichstellungsteam Maßnahmen initiiert, 

koordiniert und begleitet. Fachgebietsleitungen, Betreuungspersonen, Mitarbeitendenvertretungen und 

die Fachschaft tragen aktiv zur Umsetzung bei.  
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1. Präambel 

Das vorliegende Konzept beruht auf dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG1) und dem 

Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGlG2). Es schreibt den Frauenförder- und 

Gleichstellungsaktionsplan der Technischen Universität Darmstadt (TU Darmstadt, TUDa) fort, indem 

es ihn fachbereichsspezifisch konkretisiert und hinsichtlich weiterer Diversitätsdimensionen 

sinnstiftend erweitert. Neben der Kategorie des Geschlechts wird Gleichstellung auch in weiteren 

Facetten von Vielfalt und Chancengerechtigkeit in den Blick genommen.  

Mit dem Gleichstellungskonzept wird eine Lehr-, Lern-, Forschungs- und Arbeitsumgebung angestrebt, 

in der alle Mitglieder des FB Chemie bestmöglich arbeiten und lernen können. Das inkludiert: 

den sensiblen Umgang mit der Vielfalt der Mitglieder des FB Chemie. 

− die Zielsetzung einer unbedingten Chancengerechtigkeit. 

− verschiedene Diversitätsmerkmale, Hintergründe und Lebensrealitäten sichtbar zu machen. 

− die Verhinderung von Benachteiligungen aufgrund von Race, ethnischer Herkunft, Ge-

schlecht, Religion oder Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexueller Identität. 

− die Beseitigung wahrgenommener Benachteiligungen. 

− eine inklusive Fachbereichskultur. 

Das Gleichstellungskonzept des Fachbereichs Chemie stellt eine Selbstverpflichtung dar und soll vom 

Zeitpunkt der Verabschiedung im Fachbereichsrat alle drei Jahre überprüft und gegebenenfalls 

modifiziert werden, um aktuellen Entwicklungen Rechnung tragen zu können. 

Das Gleichstellungskonzept wurde am 18.05.2026 im Fachbereichsrat verabschiedet. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBl. I S. 1897), das zuletzt durch Artikel 

15 des Gesetzes vom 22. Dezember 2023 (BGBl. 2023 I Nr. 414) geändert worden ist 
 

2 Hessisches Gesetz über die Gleichberechtigung von Frauen und Männern und zum Abbau von Dis-
kriminierungen von Frauen in der öffentlichen Verwaltung vom 20. Dezember 2015  

https://www.tu-darmstadt.de/media/frauenbeauftragte/responsiv_2/pdf_14/strategie_und_grundsaetze/arbeitsgrundlagen_1/TU_GAP_Gleichstell_Aktions_Plan_2024_de.pdf
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2. Leitlinien 

Gleichstellung breiter denken. Gleichstellungsarbeit wird oft allein mit dem Versuch einer 

Verbesserung der Situation für Frauen gleichgesetzt. Der Fachbereich Chemie erweitert dies um weitere 

Diversitätsaspekte. In Bezug auf das Geschlecht inkludiert das trans*, nicht-binäre und 

intergeschlechtliche Personen3. Darüber hinaus sollen Diversitätsmerkmale wie körperliche oder geistige 

Beeinträchtigung, nicht-weiße Haut, sozioökonomische Situation, Religion, Alter, sexuelle Identität 

sowie deren intersektionale Verschränkungen mitgedacht werden. Im Lehr-Lern-Kontext ist das 

Mitdenken neurodivergenter Personen (z.B. Menschen mit ADHS, Autismus etc.) ebenfalls ein zentraler 

Bestandteil. 

Ziel der Gleichstellungsarbeit ist es, für eine Vielfalt an Diversitätsmerkmalen zu sensibilisieren und 

Angebote in Form von Ansprechstellen, Workshops und Sensibilisierungsveranstaltungen für weitere 

Personengruppen zu öffnen. 

Kultur der Offenheit, Akzeptanz und Sensibilität. Den vorherig genannten Diversitätsmerkmalen wird 

offen entgegnet. Dabei wird auch beachtet, dass die Merkmale von Diversität unterschiedlich stark 

ausgeprägt sein können und sich auf einem Spektrum bewegen. Die Ausprägung kann sich zwischen 

Individuen und innerhalb von Individuen unterscheiden. Neben der permanenten Erscheinung gibt es 

auch ein situationsbezogenes oder temporäres Auftreten. Die Gleichstellung aller erfordert eine 

Annahme der individuellen Verschiedenheit in ihrer Diversität entlang von Spektren sowie deren 

Fluidität. Dafür ist die Bereitschaft, eigene Vorstellungen und das eigene Verhalten so anzupassen, dass 

sie der Entfaltung Anderer nicht im Wege stehen, essenziell. 

Ziel der Gleichstellungsarbeit ist es, für Spektren und Fluidität entlang der Diversitätsmerkmale zu 

sensibilisieren sowie Räume für einen offenen Austausch zu schaffen. 

Fehlerkultur im Umgang miteinander pflegen. Wir möchten alle dazu ermutigen, auch zuzulassen, 

dass wir hin und wieder daran scheitern werden, das Lernen, Forschen und Kommunizieren so inklusiv 

zu gestalten, wie wir es anstreben.  

Ziel innerhalb der Gleichstellungsarbeit ist es, eine Fehlerkultur der konstruktiven Kritik zu 

praktizieren. Indem wir uns Fehler nicht gegenseitig vorhalten und uns nicht von der Furcht, Fehler zu 

machen, lähmen lassen, erhalten wir die Chance, aus Fehlern zu lernen und so zusammen zu wachsen 

und das Miteinander am Fachbereich weiter zu verbessern. 

 

 
3 Trans*-Personen identifizieren sich nicht mit dem ihnen bei Geburt zugewiesenen Geschlecht. 

Intergeschlechtliche Personen sind Menschen, deren biologisches Geschlecht weder als männlich noch als 
weiblich eingestuft werden kann. Der Sammelbegriff „nicht-binär“ umfasst Menschen, die ihr Ge-schlecht nicht 
(dauerhaft) mit einem der zwei gängigsten Begriffe beschreiben können. 
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Förderung von psychischer Gesundheit. Mit einem Kulturwandel hin zu mehr Offenheit möchte 

der Fachbereich sowohl den Abbau von Diskriminierung fördern als auch den Umgang mit negativen 

Erlebnissen erleichtern, um damit zu einer Stärkung der psychischen Gesundheit seiner Mitglieder 

beizutragen.4 Alle schmerzlichen Erfahrungen im Rahmen von Diskriminierung sollen ernst 

genommen und Betroffene bestmöglich entsprechend ihrer Bedürfnisse unterstützt werden. 

Ansprechstellen sichtbar machen. Gerade im speziellen Umfeld universitärer Strukturen kann es 

trotz aller Bemühungen vorkommen, dass Konflikte nicht bilateral zu lösen sind. Auch wenn 

Schwierigkeiten auftreten, sollen die Mitglieder sicher sein können, dass es immer jemanden gibt, 

an den*die sie sich vertrauensvoll wenden dürfen und dass der FB-Chemie sie so gut bei der 

Bewältigung bestehender Herausforderungen unterstützen wird, wie er nur kann. 

Ziel ist es, niedrigschwellige Ansprechpartner*innen auf allen Karriereebenen und zu verschiedenen 

Themenbereichen zur Verfügung zu stellen. Fachbereichsweite Vertrauenspersonen bieten bei 

Hierarchiekonflikten und Machtmissbrauch eine Anlaufstelle zur Beratung und Unterstützung im 

Konfliktfall. Das Gleichstellungsteam weist auf seiner Website auf dezentrale, zentrale und externe 

unterstützende Beratungsstellen hin. Gleichzeitig soll präventive Sensibilisierung, 

Kompetenzförderung und Inklusion vielfältiger Gedanken in die Gleichstellungsarbeit zur Schaffung 

eines antidiskriminierenden Arbeitsumfelds beitragen. Um solch eine willkommen heißende Kultur 

zu etablieren oder zu stärken, empfiehlt der Fachbereich unter anderem die Nutzung des Angebots 

der TU Darmstadt (Handreichung zur geschlechtergerechten und diversitätssensiblen Führung vom 

Gleichstellungsbüro, Handreichung zum gendergerechten Lehren von der Hochschuldidaktischen 

Arbeitsstelle) zur differenzreflexiven und diversitätssensiblen Fortbildung.  

Diversitätsaspekte in Lehre und Forschung. Gender- und Diversitätssensibilität soll auch die Lehre 

prägen. Dazu eignen sich sowohl Lerneinheiten und Projektarbeiten, die sich inhaltlich mit 

Gleichstellung im Kontext der Naturwissenschaften befassen, als auch solche, die mit gender- und 

diversitätssensiblen Lehr- und Lernmethoden arbeiten. Die Implementierung dessen soll auf Wunsch 

in allen Statusgruppen unterstützt werden. Ziel ist es, bei Studierenden ebenso wie bei 

Mitarbeitenden eine Bewusstseinsförderung zur Verantwortungs- und Vorbildfunktion in 

Abhängigkeitsverhältnissen zu erzielen. 

 

 
4 Es wurde in zahlreichen Studien nachgewiesen, dass Diskriminierungserfahrungen die Wahrschein-lichkeit 

für das Auftreten psychischer Krankheiten oder nicht-pathologischer Probleme bei Betroffe-nen erhöhen. Für 
eine Übersicht siehe: Nienhaus, Albert, et al. „Gewalt und Diskriminierung am Arbeitsplatz.“ 
Bundesgesundheitsblatt-Gesundheitsforschung-Gesundheitsschutz, 2016, 59. Jg., Nr. 1, S. 88-97. 

https://www.chemie.tu-darmstadt.de/gleichstellung/beschwerde_und_hilfe/vertrauenspersonen/index.de.jsp
https://www.chemie.tu-darmstadt.de/gleichstellung/diversity/index.de.jsp
https://www.chemie.tu-darmstadt.de/gleichstellung/beschwerde_und_hilfe/uebersicht_ansprechstellen/index.de.jsp
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Strukturelle Ungleichheiten mildern und beseitigen. Parallel zu den Ansätzen bezogen auf 

einzelne Personen möchte der Fachbereich auch strukturelle Maßnahmen zum Abbau bestehender 

Ungleichheiten adressieren. Dazu wählt der Fachbereich Chemie bewusst eine Außendarstellung, die 

die Offenheit für die verschiedenen Individuen widerspiegelt und damit zur Entwicklung einer 

noch diverseren Belegschaft und Studierendenschaft beiträgt. Um das zu ermöglichen, gilt die 

Berücksichtigung von Bedürfnissen neurodivergenter Personen, der inklusive Umgang mit Menschen 

mit Behinderung, das Mitdenken möglicher Terminkollisionen für Menschen mit 

Pflegeverantwortung oder außeruniversitärer Lohnarbeit in der Terminplanung. Im Sinne der 

angestrebten Internationalisierung der TU Darmstadt werden auch Lösungen zum inklusiven Umgang 

mit heterogenen Sprachkompetenzen weiterentwickelt. 

Transparenz. Der Fachbereich verfolgt die Entwicklung in Bezug auf die hier formulierten Ziele 

und Maßnahmen der Gleichstellungsarbeit und kommuniziert diese an alle Mitglieder des 

Fachbereichs. Diese Kommunikation soll nicht zuletzt auch einen Beitrag zur Sichtbarkeit der 

Gleichstellungs- und Diversitätsarbeit am Fachbereich Chemie leisten. Die 

Gleichstellungsbeauftragten werden bei der Umsetzung der Gleichstellungs- und Diversitätsziele 

durch das Gleichstellungsteam unterstützt. Dieses dient als Koordinations- und Austauschplattform, 

bündelt Expertise und fördert den Dialog zwischen den Statusgruppen. Das Team ist divers besetzt 

und offen für Interessierte aus allen Bereichen. Ziel ist es, allen Mitgliedern des Fachbereichs die 

Mitarbeit an Gleichstellung zu ermöglichen. 
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3. Status Quo 

3.1. Engagement des Fachbereichs 

Im Fachbereich ist die Förderung der Geschlechtergleichstellung ein aktiv gestalteter andauernder 

Prozess. Dabei wird auf der Arbeit der vergangenen Jahre aufgebaut und erfolgreiche Ansätze werden 

weiterhin fortgeführt.   

Die Fachdidaktik Professur des Fachbereichs gewinnt Schülerinnen für die Wissenschaft, stärkt die 

diversitätssensible Lehrkräfteausbildung und die Vorträge von Prof. Dr. Markus Prechtl sind überregional 

sichtbar. Außerdem engagiert sich der Fachbereich Chemie in zahlreichen Mentoring-Programmen für 

Schüler*innen, Studierende und Wissenschaftler*innen in der Qualifikationsphase. Hervorzuheben ist 

das bis 2021 durchgeführte Projekt DiSenSu, das Schülerinnen mit und ohne Migrationshintergrund 

durch Einzelcoachings für Naturwissenschaften begeisterte und auch ihre Eltern einbezog. Der 

Schwerpunkt lag exemplarisch auf Chemieberufen und deren typischen Fähigkeiten. Das Projekt wurde 

im Jahr 2025 mit dem Hildergard-Hamm-Brücher Preis ausgezeichnet. 

Der Fachbereich Chemie ist auf Hochschul- und Berufsinformationstagen vertreten und bietet im 

Rahmen verschiedener Aktionstage Führungen durch Arbeitskreise, Serviceeinheiten und Werkstätten 

des Fachbereiches an, um Einblicke in Labore, Arbeitsweisen und das Chemiestudium zu ermöglichen. 

Zudem werden Schnuppertage, Praktika sowie der Girls’ Day angeboten. Als zentrale Einrichtung zur 

Gewinnung von Schüler*innen bietet das Merck–TU Darmstadt Juniorlabor darüber hinaus Chemie-

Olympiaden an. Bei Kontakten mit Schüler*innen werden gezielt weibliche und diverse 

Identifikationsvorbilder sichtbar gemacht und deren Teilnahme aktiv ermöglicht.  

Neben der gezielten Einbindung weiblicher und diverser Identifikationsvorbilder werden bewusst auch 

männliche Mitarbeitende in die Betreuung dieser Angebote einbezogen. Ziel ist es, sie stärker in die 

Verantwortung für Gleichstellungsarbeit zu integrieren und gleichzeitig die Arbeitsbelastung für die 

zahlenmäßig unterrepräsentierten weiblichen und diversen Mitarbeitenden auf ein angemessenes Maß 

zu reduzieren.  

Hervorzuheben ist, dass es dem Fachbereich Chemie im Jahr 2025 gelungen ist im Bereich der 

technischen Chemie eine weibliche Lebenszeitprofessur zu berufen. Die Aktivität der Arbeitsgruppe 

Antidiskriminierung und Diversität hat das Thema Chancengerechtigkeit im Fachbereich sichtbarer 

gemacht. Verbindliche Hinweise zu (Anti-)Diskriminierung und Anlaufstellen in Praktikumsordnungen 

und Sicherheitseinweisungen greifen das Thema regelmäßig auf. 

Im Rahmen der Frauenfördermittel werden Konferenzreisen für weibliche und nicht-binäre 

Promovierende und Postdocs gefördert, um deren wissenschaftliche Karriere zu unterstützen. Außerdem 

wurden vom Gleichstellungsteam Workshops zu verschiedenen Themen wie z.B. Mental Health, 
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Selbstbehauptung sowie Karriere-Netzwerkveranstaltungen angeboten, die gezielt bestärken und die 

Entwicklung der eigenen Fähigkeiten fördern sollen.  

Die folgenden Kapitel geben einen Überblick über zentrale Daten zur Chancengerechtigkeit am 

Fachbereich Chemie, mit Schwerpunkt auf Frauen (3.2) sowie Bildungsausländer*innen (3.3), basierend 

auf dem statistischen Profil des Fachbereiches Chemie 2024/2025, dem Gleichstellungskonzept des 

Fachbereichs 2023, dem Genderdatenreport der TU Darmstadt 2025 und aus der internen 

Studierendenstatistik des Wintersemesters 2024/25. 

 

3.2. Statistische Profile zur Geschlechteraufteilung 

Der Fachbereich Chemie bemüht sich aktiv um die Erhöhung des Anteils von Frauen unter Studierenden, 

Promovierenden und Professor*innen. Der folgende Abschnitt fasst den Status quo zur 

Geschlechteraufteilung zusammen.  

Die Abbildung 3.2.1 zeigt den Frauenanteil im Fachbereich Chemie in den Jahren 2021 und 2024.  

Insgesamt wird hier das Phänomen der Leaky Pipeline sichtbar, da der Frauenanteil in der Wissenschaft 

mit jeder höheren Karrierestufe abnimmt. 

 

Abbildung 3.2.1: Anteil von Frauen am Fachbereich (FB07) nach Statusgruppen im Jahr 2024 (blau), dem Jahr 2021 (orange) 

gegenübergestellt. Dabei wird bei Administrativ-Technischer Mitarbeit (ATM) zwischen Administrativer (AM) und Technischer 

Mitarbeit (TM) unterschieden. Bei den Statusgruppen WiMi, AM, TM, als auch ATM wurden Teil- und Vollzeitangestellte genauso wie 

unbefristet Angestellte und Angestellte auf Zeit gleichermaßen mitgezählt. Zusätzlich wurden bei den Statusgruppen AM, TM und ATM 

alle Angestellten im höheren, gehobenen und mittlerem Dienst gleichermaßen mitgezählt. Bei den Professorinnen wurden sowohl auf 

Dauer als auch auf Zeit berufene C4-, C3-, C2-, W3- und W2 – Professuren genauso wie eine W1-Junior-Professur gleichermaßen gezählt. 

Die Daten für 2024 stammen aus dem Statistischen Profil des Personals 2024 für den Fachbereiches Chemie, während die Daten für 

2022 aus dem Gleichstellungskonzept des Fachbereichs Chemie 2023 entnommen wurden. Die Zahlen der Studierenden für 2024 

stammen aus der Internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom Referat IC – Strategisches Controlling erstellt wurde 

und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. Promotionstudent*innen sind in den Zahlen für Studierende nicht erfasst 

Die Zahlen für 2024 beziehen sich auf Kopfzahlen aus dem Dezember 2024. 
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Die Abbildung 3.2.2 zeigt, dass der Frauenanteil im Fachbereich Chemie über dem Durchschnitt der 

gesamten Universität liegt. Gleichzeitig lässt sich auch hier das Phänomen der Leaky Pipeline vermuten, 

insbesondere beim Übergang vom Masterabschluss zur Promotion. 

 

Abbildung 3.2.2: Geschlechterverteilung der Studierenden nach angestrebter Abschlussart am Fachbereich und der gesamten 

TUDa (blau) im Jahr 2024. Die Daten stammen aus der internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom Referat IC – 

Strategisches Controlling erstellt wurde und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. 

 

Die Abbildung 3.2.3 zeigt, dass der Frauenanteil in den verschiedenen Abschlüssen (Master, Lehramt, 

Diplom sowie Promotionen) im Vergleich zum Zeitraum 2015 – 2019 leicht gestiegen ist.  

 

Abbildung 3.2.3.: Geschlechterverteilung bei Abschlüssen (Master, Lehramt, Diplom und Magister; blau) und Promotionen 

(orange) am Fachbereich (FB07) und der gesamten TUDa. Es ist ein Vergleich der 5-Jahreszeiträume 2015 – 2019 und 2020-2024 

gezeigt Bei den gezeigten Zahlen handelt es sich um eine Kohorthenbetrachtung. Die Daten stammen aus dem Gender-Datenreport 

der TU Darmstadt 2025. 

 

Die Abbildung 3.2.4 zeigt, dass im Studiengang BME ein weitgehend ausgeglichenes 

Geschlechterverhältnis besteht, während der Anteil weiblicher Studierender in Chemietechnik und 

Chemie vergleichsweise gering ist. Gerade in diesen beiden Fächern lässt sich jedoch eine positive 

Entwicklung des Geschlechterverhältnisses erkennen. Demgegenüber ist der Frauenanteil im 

Studiengang LaG Chemie im Vergleich zum Studienjahr 2021/22 rückläufig. 
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Abbildung 3.2.4: Frauenanteil nach Studiengang im Fachbereich Chemie. Dabei sind die Daten des aktuellen Semesters 

(WiSe24/25: blau) dem vergangenen Status (WiSe21/22: orange) gegenübergestellt. Die zugrundeliegenden Daten für WiSe24/25 

können der internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom Referat IC – Strategisches Controlling erstellt wurde und 

aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt, entnommen werden, während der Stand WiSe21/22 aus dem 

Gleichstellungskonzept des Fachbereichs 2023 stammt. 

 

In der Abbildung 3.2.5 lässt sich erkennen, dass der Frauenanteil in allen Gruppen am Fachbereich 

Chemie höher ist, als im TU-Durchschnitt. Der höchste Anteil liegt bei den administrativen 

Mitarbeiterinnen, während der geringste Frauenanteil sich bei den Professorinnen zeigt. Es braucht Zeit, 

damit die Erfolge beim Gewinnen und Halten weiblicher Mitglieder des Fachbereichs Chemie alle 

Karrierestufen durchdringen. Die hier vorgelegten Daten zeigen tendenziell positive Entwicklungen, 

weshalb der durch den Fachbereich eingeschlagene Weg weiterverfolgt wird. 

 

Abbildung 3.2.5: Frauenanteil am Fachbereich Chemie (FB07: orange) für verschiedene Statusgruppen im Vergleich zur gesamten 

TU Darmstadt (TU Da: blau). Gezeigt ist der aktuelle Stand zum Jahresende 2024. Bei den Statusgruppen WiMi, AM, TM, als auch 

ATM wurden Teil- und Vollzeitangestellte genauso wie unbefristet Angestellte und Angestellte auf Zeit gleichermaßen mitgezählt. 

Zusätzlich wurden bei den Statusgruppen AM, TM und ATM alle Angestellten im höheren, gehobenen und mittleren Dienst 
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gleichermaßen mitgezählt. Bei den Professorinnen wurden sowohl auf Dauer als auch auf Zeit Berufene C4-, C3-, C2-, W3- und W2 – 

Professuren genauso wie eine W1-Junior-Professur gleichermaßen gezählt. Die Daten stammen aus dem Statistischen Profil des 

Personals 2024 für den Fachbereiches Chemie. Die Zahlen der Studierenden stammen aus der internen Studierendenstatistik für das 

WiSe 2024/25, die vom Referat IC – Strategisches Controlling erstellt wurde und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. 

Promotionstudent*innen sind in den Zahlen für Studierende nicht erfasst Die Zahlen für 2024 beziehen sich auf Kopfzahlen aus dem 

Dezember.2024.  

 

3.3. Statistische Profile zur Internationalisierung 

Die TU Darmstadt versteht sich als international agierende Universität, die zur weltweiten Vernet-zung 

von Wissenschaftler*innen beiträgt. Zur Bewertung der Internationalisierung erfasst der 

Genderdatenreport seit 2021 auch Bildungsausländer*innen und zeigt den Anteil der 

Bildungsausländer*innen. 

Abbildung 3.3.1 zeigt, dass der Anteil der Bildungsausländerinnen an der TU Darmstadt insgesamt höher 

ist als im Fachbereich Chemie, insbesondere bei Masterstudierenden und Absolventinnen. Dagegen 

liegt der Fachbereich Chemie bei wissenschaftlichen Mitarbeitenden, Professor*innen sowie im 

administrativ-technischen Bereich über dem Universitätsdurchschnitt. 

 

Abbildung 3.3.1: Anteil der Bildungsausländer*innen im aktuellen Wintersemester 24/25 am Fachbereich Chemie (FB07, orange) 

im Vergleich zum Status der TU Darmstadt insgesamt (TUDa: blau). Bei der Statusgruppe der Studierenden sind 

Promotionsstudenten nicht mitgezählt. Bei den Studienanfänger*innen werden alle Studierenden in ihrem ersten 

Fachhochschulsemester erfasst. Die Zahlen für Promovierende stammen aus dem Gender-Datenreport der TU Darmstadt 2025. Die 

Zahlen der Statusgruppen WiMi, Professor*innen und ATM stammen aus dem Statistischen Profil des Personals 2024 für den 

Fachbereiches Chemie. Die Zahlen der Studierenden entstammen der internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom 

Referat IC – Strategisches Controlling erstellt wurde und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. 

Promotionstudent*innen sind in den Zahlen für Studierende nicht erfasst. Die Zahlen entsprechen Kopfzahlen. 
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Die Abbildung 3.3.2 zeigt, dass der Anteil an Bildungsausländer*innen im Studiengang B. Sc. BME am 

höchsten ist, gefolgt vom M. Sc. BME. In den Chemie-Studiengängen ist der Anteil deutlich niedriger.  

 

Abbildung 3.3.2: Anteil der Bildungsausländer*innen im aktuellen Wintersemester 24/25 am Fachbereich Chemie (FB07), nach 

Studiengang. Die Zahlen stammen aus der internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom Referat IC – Strategisches 

Controlling erstellt wurde und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. Die Zahlen entsprechen Kopfzahlen.  

 

Der Anteil an Bildungsausländer*innen bei Masterand*innen im Fachbereich liegt deutlich unter dem 

universitätsweiten Schnitt (Abbildung 3.3.3). Die Anteile von Promovierenden und 

Bachelorstudierenden am Fachbereich liegen auch leicht unter dem universitätsweiten Schnitt. 

 

Abbildung 3.3.3: Anteil der Bildungsausländer*innen am Fachbereich (FB07) und der TUDa nach angestrebter Abschlussart im Jahr 

2024. Die Daten stammen aus der internen Studierendenstatistik für das WiSe 2024/25, die vom Referat IC – Strategisches Controlling 

erstellt wurde und aus dem Data Warehouse der TU Darmstadt stammt. 

 

Zudem ist zu erkennen, dass der Anteil an Bildungsausländer*innen besonders unter den 

Masterabsolvent*innen am Fachbereich Chemie geringer als TU weit liegt und gerade bei den Promotionen 

im Vergleich zu 2015-2019 rückläufig ist (Abbildung 3.3.4). 



 

 

13 

 

Abbildung 3.3.4: Anteil der Personen nicht deutscher Herkunft bei Abschlüssen (Master, Diplom und Magister: blau) sowie 

Promotionen (orange) am Fachbereich (FB07) und der gesamten TUDa. Es ist ein Vergleich der 5-Jahreszeiträume 2015 – 2019 und 

2020-2024 gezeigt. Bei den gezeigten Zahlen handelt es sich um eine Kohorthenbetrachtung. Die Daten stammen aus dem Gender-

Datenreport der TU Darmstadt 2025. 

 

3.4. Diskriminierung 

Bisherige Diskriminierungserfahrungen zeigen sich beispielsweise durch stereotype Bemerkungen oder 

Witze über den Lehramtsstudiengang, junge Mütter, Homosexuelle oder Deutschkenntnisse. Im direkten 

Kontakt zeigt sich diskriminierendes Verhalten in einem respektlosen Umgang mit Menschen bis hin zur 

unterschiedlichen Leistungsbeurteilungen und sexuellen Belästigungen wie übergriffigen Kommentaren 

oder unerwünschtem Körperkontakt. Besonders kritisch sind dabei Praktikumssituationen bzw. der 

Kontakt mit Assistent*innen.  

Dahingehend müssen bestehende Beschwerdewege verstärkt kommuniziert werden und einem 

fehlenden Bewusstsein für diskriminierendes Verhalten entgegengewirkt werden. Auf dieser Grundlage 

werden im nächsten Kapitel Handlungsfelder abgeleitet. 

 

 

 
1 Die Kampagne für eine Kultur des gegenseitigen Respekts an der TU Darmstadt („achTUng!“) beinhaltet 

eine Richtlinie gegen sexuelle Diskriminierung und Übergriffe und nennt externe Bera-tungsstellen. 

  

https://www.tu-darmstadt.de/gegen-diskriminierung/ort_der_vielfalt/sexualisierte_diskriminierung/index.de.jsp
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4. Maßnahmen 

Der Fachbereich Chemie festigt die Geschlechtergerechtigkeit weiter und fördert Chancengerechtigkeit 

und Diversität durch gezielte Maßnahmen. Die folgenden Maßnahmenfelder (Abb. 4.1) bündeln 

bestehende und neue Initiativen auf Basis der identifizierten Handlungsbedarfe. 

 

Abbildung 4.1: Maßnahmenfelder der Gleichstellungsarbeit am Fachbereich aufgeteilt in drei Teilbereiche der Arbeit. 

Die Gleichstellungsarbeit wird als gemeinsame Aufgabe aller Mitglieder des FB 07 verstanden. Das 

Dekanat verankert Gleichstellungs- und Diversitätsziele strategisch im Fachbereich Chemie. Das 

Gleichstellungsteam initiiert und begleitet Maßnahmen, unterstützt Gremien und stärkt die 

Verbindung zwischen zentralen und dezentralen Ebenen. Fachgebietsleitungen, Be-

treuungspersonen, Mitarbeitendenvertretungen und Fachschaft tragen durch ihr Handeln in 

Forschung, Lehre und Verwaltung zur Umsetzung der Ziele bei. 

 

4.1. Frauenförderung 

4.1.1. Frauenfördermittel 

Die Frauenfördermittel der TU Darmstadt gleichen strukturelle Benachteiligungen von Frauen (§ 5 AGG) 

aus und ergänzen die allgemeinen Fördermöglichkeiten am Fachbereich. Sie unterstützen gezielt Frauen 

durch Gruppenangebote oder individuelle Maßnahmen zur beruflichen Weiterentwicklung. 

Die Mittel sollen vorrangig für Gruppenangebote eingesetzt werden, die mehreren Frauen (auch 

statusgruppenübergreifend) zugutekommen. Die Mittel wurden zuletzt am Fachbereich Chemie vor 

allem zur (anteiligen) Finanzierung von Reisekosten wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen genutzt, um 

zusätzliche oder sonst nicht realisierbare Dienstreisen zu ermöglichen. Um Mitnahmeeffekte zu 

vermeiden, sind Anträge auf Individualförderung zu begründen. 
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4.1.2. Sichtbarkeit und Gewinnung von Frauen 

Der Fachbereich Chemie stärkt die Sichtbarkeit von Frauen in Forschung, Lehre und Öffentlichkeit und 

würdigt ihre wissenschaftlichen Leistungen. Dazu werden gezielt Wissenschaftlerinnen und Dozentinnen 

zu Fachvorträgen, Kolloquien und Veranstaltungen eingeladen. Auch in Sonderforschungsbereichen (z. 

B. Iron, upgraded!), an denen der Fachbereich beteiligt ist, werden Gleichstellungsaspekte in der 

Öffentlichkeitsarbeit berücksichtigt. 

Zur Förderung der internen Vernetzung ist ein regelmäßiges Treffen für Wissenschaftlerinnen und 

Mitarbeiterinnen vorgesehen, das den kollegialen Austausch in offener Atmosphäre unterstützt und die 

Zusammenarbeit über Statusgrenzen hinweg stärkt. 

Mit diesen Maßnahmen trägt der Fachbereich dazu bei, weibliche Expertise sichtbarer zu machen, 

Vorbilder hervorzuheben und langfristig mehr Frauen für die Forschung des Fachbereichs Chemie zu 

gewinnen. Dabei spielen der Erfahrungsaustausch und die Vernetzung eine wichtige Rolle. 

Auf professoraler Ebene 

Im Fachbereich Chemie stehen bis 2030 bis zu sechs Berufungen in unterschiedlichen Stadien an. Diese 

Phase bietet eine wichtige Gelegenheit, den Frauenanteil an den Professuren gezielt zu erhöhen. 

Besonders im Hinblick der TU Darmstadt-weiten Zielvorgabe von mindestens 33 % weiblichen 

Neubesetzungen.  

Die Vorsitzenden der Berufungskommissionen werden vor Beginn ihrer Arbeit vom dem zentralen 

Gleichstellungsbüro über Möglichkeiten der aktiven Rekrutierung informiert. Bei der Besetzung der 

Kommissionen wird darauf geachtet, dass unter den Stimmberechtigten jeweils eine Frau vertreten ist. 

Das Gleichstellungsteam verweist Kommissionsmit-glieder auf Nachfrage auf Fortbildungsangebote zu 

Geschlechtergerechtigkeit in Berufungen hin. Je nach Bewerber*innenlage können über das zentrale 

Gleichstellungsbüro Rekrutierungsmittel zur Identifikation potenzieller Kandidatinnen beantragt 

werden, eine anteilige Kofinanzierung aus Frauenfördermitteln des Fachbe-reichs ist dabei möglich. 

Auf Ebene administrativ technischer Mitarbeitender 

Der Fachbereich stärkt die Sichtbarkeit administrativ-technischer Mitarbeit und wirkt dem Fortbe-stehen 

stereotyper Rollenerwartungen an Assistenz- und Sekretariatsarbeit entgegen.  

Die Vorgesetzten unterstützen die Teilnahme von Mitarbeitenden an Netzwerken und 

Weiterbildungsangeboten, die fachliche und persönliche Entwicklung fördern. Darüber hinaus steht der 

Fachbereich in regelmäßigem Austausch mit der Statusgruppenvertretung, um Verbesserungspotenziale 

zu identifizieren und konkrete Maßnahmen zur Stärkung dieser Berufsgruppe umzusetzen. 



 

 

16 

Auf Ebene wissenschaftlicher Mitarbeitender  

Zur Förderung von Doktorandinnen und Postdocs unterstützt der Fachbereich Chemie bestehende 

Netzwerke und Mentoring-Programme, die Frauen auf ihrem Karriereweg in der Wissenschaft begleiten. 

Dies geschieht beispielsweise durch Workshops, Mentoring, Netzwerkveranstaltungen und den 

Austausch mit Rollenvorbildern. Hierzu zählen insbesondere die Programme von Mentoring Hessen (z. 

B. ProCareer.MINT, ProCareer.Doc, ProAcademia und ProProfessur). Das Gleichstellungsteam bewirbt 

diese Programme regelmäßig im Fachbereich, während Betreuungspersonen ermutigt werden, die 

Teilnahme ihrer Mitarbeitenden aktiv zu un-terstützen. Außerdem organisiert das Gleichstellungsteam 

selbst Events, bei denen gezielt Frauen aus der Chemie als Vorbilder eingeladen werden. 

Auf studentischer Ebene 

Der Fachbereich setzt seine Maßnahmen zur Förderung von Studentinnen fort. Aufbauend auf den in 

Abschnitt 3.1 beschriebenen Aktivitäten werden bestehende Formate evaluiert und bei Bedarf 

weiterentwickelt. 

In Kooperation mit der studentischen Gleichstellungsbeauftragten und der Fachschaft konzipiert das 

Gleichstellungsteam Veranstaltungen, die Studentinnen gezielt ansprechen – etwa Informations- und 

Netzwerk-veranstaltungen zur Berufsorientierung, zu Karrierewegen in der Chemie oder zum Austausch 

mit Absolventinnen. Darüber hinaus werden Studierende auf Programme zur Karriereförderung von 

Frauen aufmerksam gemacht, um frühzeitig Perspektiven für wissenschaftliche Laufbahnen und 

Tätigkeiten in Wirtschaft und Industrie aufzuzeigen. 

4.2. Geschlechterübergreifende Gleichstellung 

Neben der gezielten Förderung von Frauen verfolgt der Fachbereich Chemie das Ziel, 

Chancengerechtigkeit und Gleichstellung für alle Geschlechter in Studium, Forschung und Verwaltung 

zu gewährleisten. Dabei stehen faire Arbeitsbedingungen, familienfreundliche Strukturen und die 

Sensibilisierung für unterschiedliche Lebensrealitäten im Mittelpunkt. Familienfreundlichkeit 

Der Fachbereich Chemie setzt sich für familienfreundliche Studien- und Arbeitsbedingungen ein, um die 

Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Care-Verpflichtungen10 in allen Statusgruppen zu fördern. 

Flexible Arbeits- und Studienformen 

Die Teilzeitstudienangebote im Bachelor- und Masterstudiengang Chemie werden fortgeführt. Für 

Mitarbeitende werden individuell abgesprochen flexible und mobile Arbeitsmodelle unterstützt. Dies 

bezieht sich sowohl auf Arbeitszeiten als auch auf Vertragsverlängerungen. 
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Organisation und Kultur 

Der Fachbereich strebt an, Sitzungen und Lehrveranstaltungen bevorzugt innerhalb der Betreu-

ungszeiten sowie, wo möglich, digital oder hybrid durchzuführen. sodass Personen mit Familien-

verantwortung die Teilnahme erleichtert wird. 

Unterstützende Maßnahmen 

Mitarbeiter*innen auf Qualifikationsstellen sowie Administrativ-Technische Mitarbeiter*innen in 

besonderen Belastungssituationen steht die Möglichkeit offen durch die Bereitstellung studentischer 

Hilfskräfte (zumindest temporär) unterstützt zu werden. Dies kann über die Vermittlung an geeignete 

zentrale Stellen (z.B. Equality Grant der TUDa) erfolgen und/oder für weibliche Mitarbeitende über 

Frauenfördermittel. Der bereits bestehende Eltern-Kind-Raum in der Mensa Lichtwiese (L4|01, 

Erdgeschoss) bietet fachbereichsangehörigen Eltern eine kindgerechte Umgebung und einen 

ausgestatteten Arbeitsplatz, künftig soll verstärkt auf dieses Angebot aufmerksam gemacht werden. 

Informationen zu familien-freundlichen Angeboten werden regelmäßig über die Kommunikationskanäle 

des Fachbereichs bereitgestellt. 

 

4.2.1. Allgemeine Vollversammlung zum Thema Diversität und Chancengerechtigkeit im Kontext der 

jährlichen Frauenvollversammlung 

Der Fachbereich Chemie lädt mindestens alle zwei Jahre zu einer Veranstaltung zum Thema Diversität 

und Chancengerechtigkeit ein, die allen Mitgliedern offensteht. Diese ergänzt die an-schließende 

Frauenvollversammlung, die als geschützter Raum dem Austausch unter Frauen, der Wahl der 

Gleichstellungsbeauftragten und der Diskussion aktueller Themen der Frauenförderung dient. 

In den vergangenen Jahren wurde deutlich, dass die bestehenden Formate bislang nur begrenzte 

Resonanz erfahren haben. Der Fachbereich nimmt diese Rückmeldung auf und prüft, wie Inhalte, 

Formate und Kommunikationswege künftig weiterentwickelt werden können, um mehr Teilhabe und 

Sichtbarkeit zu erreichen. 

Ziel ist es, den Austausch über Gleichstellungs- und Diversitätsthemen lebendiger zu gestalten und 

zugleich einen niedrigschwelligen Zugang für alle Statusgruppen zu schaffen. Die Frauenvollver-

sammlung bleibt dabei ein zentraler Ort der Vernetzung, des gegenseitigen Austauschs und der 

Sichtbarmachung weiblicher Perspektiven am Fachbereich. 
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4.3. Sichtbarkeit von Diversität in Erweiterung des Gleichstellungsbegriffs 

Über die geschlechterübergreifende Gleichstellung hinaus werden Diversität, Respekt und Inklusion als 

Bestandteile einer modernen Fachbereichskultur verstanden. Ziel ist es, unterschiedliche 

Lebensrealitäten und Hintergründe sichtbar zu machen, Diskriminierung entgegenzuwirken und eine 

inklusive Fachbereichskultur zu fördern. 

4.3.1. Kommunikation von Diversität 

Der Fachbereich Chemie informiert regelmäßig über Themen der Gleichstellung und Diversität, um 

Bewusstsein zu schaffen und Teilhabe zu fördern. Dafür werden verschiedene Kommunikati-onswege 

genutzt, darunter die Website, der Newsletter und Berichte des Gleichstellungsteams im Fachbereichsrat. 

Diese Formate informieren über aktuelle Veranstaltungen, Fördermöglichkeiten und Beratungsangebote 

und machen Diversität im Fachbereich sichtbar. 

Darüber hinaus achtet der Fachbereich auf eine diversitätssensible Sprache und Bildgestaltung in seinen 

Medien und Materialien. Alle Geschlechter sollen gleichwertig repräsentiert sein, und in Formularen 

wird die gesetzlich vorgesehene dritte Geschlechtsoption berücksichtigt. Zur Förde-rung einer 

respektvollen Kommunikationskultur wird empfohlen, bevorzugte Pronomen in E-Mail-Signaturen und 

Online-Formaten anzugeben. 

4.3.2. Das Thema Diversität im Studium 

Der Fachbereich Chemie setzt sich für faire und inklusive Studienbedingungen ein. Lehrende werden 

ermutigt, Nachteilsausgleiche niedrigschwellig zu kommunizieren und flexibel umzusetzen, um 

individuelle Bedürfnisse von Studierenden zu berücksichtigen. 

Diese Maßnahmen sollen nicht nur Studierenden mit attestierten Beeinträchtigungen zugutekom-men, 

sondern auch temporäre Mehrfachbelastungen beispielsweise durch Pflegeverpflichtungen, 

Schwangerschaft oder familiäre Betreuung berücksichtigen. Nachteilsausgleiche werden gemäß den 

Vorgaben der TU Darmstadt ausgestaltet, um allen Studierenden Chancengleichheit im Studi-um zu 

gewähren 

4.4. Hintergründe und mögliche Maßnahmen 

Nähere Erläuterungen zu den Aktionsfeldern, den zugrundeliegenden Problematiken sowie konkrete 

Umsetzungsideen für Maßnahmen zur Förderung von Inklusion und Reaktion auf bestimmte eventuell 

auftretende Herausforderungen finden sich auf der Website des Gleichstellungsteams. 

 

 

https://www.chemie.tu-darmstadt.de/gleichstellung/diversity/gleichstellungsbeauftragte/index.de.jsp
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5. Zusätzliches Material 

5.1. Maßnahmenkatalog 

Tabelle 5.1 Maßnahmenübersicht in Handlungsfeld 4.1 Frauenförderung. 

Ziel Maßnahme Zielgruppe Zuständigkeit Indikatoren 

Förderung berufli-

cher Entwicklung 

von Frauen 

Vergabe von Frauenfördermitteln Weibliche WiMis, 

Studierende, ATMs 

Gleichstellungsteam, 

Dekanat 

Anzahl geförderter Maßnah-

men, Feedback 

Sichtbarkeit weibli-

cher Vorbilder 

Einladung von Wissenschaftlerinnen als 

Speakerinnen 

gesamte  

Fachbereichsöffentlichkeit 

Fachgebietsleitungen, 

Veranstaltende 

Steigender Anteil weiblicher 

Vortragender 

Stärkung interner 

Netzwerke 

Regelmäßiges Vernetzungstreffen WiMis, ATMs Gleichstellungsteam Teilnehmer*innenzahl,  

Resonanz 

Erhöhung des 

Frauenanteils in 

Berufungen auf ≥ 

33 % 

Einbindung Gleichstellungsteams in Beru-

fungsverfahren, Nutzung Quick-Check, Bias-

Schulung, aktive Rekrutierung 

Bewerberinnen,  

Kommissionsmitglieder 

Dekanat, Mitglieder 

Berufungskomissionen, 

Gleichstellungsteam 

Frauenanteil bei Neuberufun-

gen, Feedback zu neuen 

Werkzeugen in Berufungen 

Unterstützung 

wissenschaftlicher 

Nachwuchsfrauen 

Förderung von Weiterbildungen, Bewer-

bung von Mentoring-Programme, Ausrich-

tung von Veranstaltungen 

Doktorandinnen,  

Post-docs 

Gleichstellungsteam, Be-

treuungspersonen 

Zahl der Teilnehmerinnen an 

Mentoringprogrammen 

Gewinnung von 

Studentinnen für 

die Wissenschaft 

Kooperation mit Fachschaft und studenti-

scher Gleichstellungsbeauftragter für Ver-

anstaltungen 

Studentinnen Fachschaft,  

Gleichstellungsteam 

Teilnahmezahlen, Feedback 

Anerkennung ad-

ministrativ-

technischer Arbeit 

Förderung von Netzwerken und Weiterbil-

dungen für administrativ-technische 

Mitarbeitende 

ATMs Dekanat,  

Gleichstellungsteam 

Teilnahmezahlen 
 Netzwerken/Fortbildungen 
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Tabelle 5.2 Maßnahmenübersicht in Handlungsfeld 4.2 Geschlechterübergreifende Gleichstellung. 

Ziel Maßnahme Zielgruppe Zuständigkeit Indikatoren 

Vereinbarkeit von Studi-

um/Beruf und Care-

Verpflichtungen verbessern 

Unterstützung flexibler Arbeitsmodel-

le, Teilzeitstudium, digitale/hybride 

Formate 

alle Statusgruppen Dekanat, Fachge-

bietsleitungen 

Nutzung der Modelle, 

Zufriedenheit 

Sichtbarkeit familienfreundli-

cher Angebote 

Information über Eltern-Kind-Raum 

und Familienservices 

Studierende, Mitarbeitende 

mit Care-Verpflichtungen 

Dekanat, Gleichstel-

lungsteam 

Nutzungshäufigkeit, Ab-

rufzahlen 

Beteiligung und Austausch 

fördern 

Allgemeine Vollversammlung zu 

Diversität und Chancengerechtigkeit 

alle Statusgruppen Gleichstellungsteam Teilnehmendenzahl, 

Feedback 

Geschlechterübergreifende 

Sensibilitätserhöhung 

Teilweise Öffnung von geschlechts-

sensiblen Veranstaltungen der Frau-

enförderung für alle Geschlechter 

alle Statusgruppen Gleichstellungsteam Diversität der Teilneh-

menden 

 

Tabelle 5.3 Maßnahmenübersicht in Handlungsfeld 4.3 Sichtbarkeit von Diversität. 

Ziel Maßnahme Zielgruppe Zuständigkeit Indikatoren 

Strukturelle Veranke-

rung von Diversität 

Stärkung der Diversifizierung des Gleichstel-

lungsteams und seiner Veranstaltungen 

alle Mitglieder des 

Fachbereichs 

Gleichstellungsteam Diversität der Teamzusammenset-

zung, aktive Mitarbeit 

Kommunikation von 

Diversität 

Website, Newsletter und Aushänge zu Gleich-

stellung, Diversität, Fördermöglichkeiten 

alle Mitglieder des 

Fachbereichs 

Gleichstellungsteam Veröffentlichungen, Reichweite 

Diversitätssensible 

Außendarstellung 

Verwendung inklusiver Sprache, gleichwertige 

Bildrepräsentation, Pronomenempfehlung 

alle Mitglieder des 

Fachbereichs 

Öffentlichkeitsarbeit, 

Dekanat 

Umsetzung in Materialien 

Chancengleichheit im 

Studium 

Kommunikation und Umsetzung von Nach-

teilsausgleichen für Studierende 

Studierende Lehrende, Prü-

fungskommission 

Zahl der Anträge, Zufriedenheit 

 


