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|1 Praambel

Das vorliegende Konzept beruht auf dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG!) und
dem Hessischen Gleichberechtigungsgesetz (HGIG 2). Es schreibt den Frauenfoérder- und
Gleichstellungsaktionsplan der Technischen Universitdt Darmstadt (TU Darmstadt, TUDa) fort,
indem es ihn fachbereichsspezifisch konkretisiert und differenziert, aber auch insbesondere
hinsichtlich neu zu etablierender Reflexionen zu verschiedenen Diversitdtsdimensionen
sinnstiftend erweitert. Zudem ergéinzt es die Perspektive auf das Thema Gleichstellung, indem
es neben der Kategorie des Geschlechts auch weitere Facetten von Vielfalt und
Chancengerechtigkeit in den Blick nimmt. Der Fachbereich Chemie der Technischen Universitét

Darmstadt (FBO7) entspricht damit auch den wachsenden Anforderungen der DFG und

internationaler Forschungsorganisationen, die ihre Mittelvergabe zunehmend an der
Einhaltung von forschungsorientierten Gleichstellungsstandards sowie der Anerkennung von

und einem wertschdtzenden Umgang mit Diversitdt abhdngig machen.

Mit dem Gleichstellungskonzept wird neben dem sensiblen Umgang mit der Vielfalt der
Mitglieder des FBO7 und der Zielsetzung einer unbedingten Chancengerechtigkeit angestrebt,
Benachteiligungen beziiglich Race 3 , ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion oder
Weltanschauung, Behinderung, Alter oder sexueller Identitit zu verhindern und, bei
Wahrnehmung, zu beseitigen. Angestrebt wird eine Lehr-, Lern-, Forschungs- und

Arbeitsumgebung, in der alle Mitglieder des FBO7 bestmdglich arbeiten und lernen kénnen.

Das Gleichstellungskonzept des Fachbereichs Chemie stellt eine Selbstverpflichtung dar und
soll vom Zeitpunkt der Verabschiedung im Fachbereichsrat alle zwei Jahre tiberpriift und

gegebenenfalls modifiziert werden, um aktuellen Entwicklungen Rechnung tragen zu konnen.

Das Gleichstellungskonzept wurde am 13.02.2023 im Fachbereichsrat verabschiedet.

1 Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz vom 14. August 2006 (BGBI. I S. 1897), das zuletzt durch
Artikel 8 des Gesetzes vom 3. April 2013 (BGBL I S. 610) gedndert worden ist

2 Hessisches Gesetz iiber die Gleichberechtigung von Frauen und Méannern und zum Abbau von
Diskriminierungen von Frauen in der 6ffentlichen Verwaltung vom 20. Dezember 2015

3 Dem deutschen Begriff ,,Rasse“ hdngt eine biologistische Bedeutungsgeschichte an, deren Grundlage
anhand moderner wissenschaftlicher Erkenntnisse aber zuriickgewiesen werden muss. Daher wird in
diesem Dokument der englische Begriff, der stérker auf eine soziale Konstruktion des Merkmals
hindeutet, verwendet.



https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/allg_informationen/gleichstellungsstandards/index.html

2 Leitlinien und Ziele

Gleichstellung breiter denken. Gleichstellungsarbeit wird oft allein mit dem Versuch einer
Verbesserung der Situation fiir Frauen gleichgesetzt. Der Fachbereich Chemie md&chte mit diesem
Gleichstellungs- und Diversitiatskonzept jedoch einen umfassenderen Blick auf die Thematik
etablieren. Ahnlich wie fiir Frauen in vielen Bereichen der Gesellschaft Gleichstellung noch nicht
erreicht ist, bestehen auch fiir Menschen mit bestimmten anderen Merkmalen wie einer korperlichen
oder geistigen Beeintrachtigung, nicht-weil3er Haut, geringem Kapital oder anderen Merkmalen
Defizite in der Gleichstellung. Personen, die mehrere sich durchschnittlich nachteilig auf Chancen
auswirkende Merkmale in sich vereinen, sind besonders hiufig diskriminierenden Erfahrungen
ausgesetzt. # Sowohl das augenscheinliche Innehaben bestimmter Merkmale als auch die
Unsichtbarkeit anderer kénnen zu unerwiinschten Fremdzuschreibungen fiihren, die Menschen
belasten und benachteiligen.

Beispiele fiir wenig sichtbare Gruppen, die dennoch besonders nah mit dem Ausgangspunkt
traditioneller Gleichstellungsarbeit zusammenhéngen, bilden Menschen, die sich nicht mit dem
ihnen bei Geburt zugewiesenen Geschlecht identifizieren (trans*), deren biologisches Geschlecht
weder als méannlich noch als weiblich eingestuft werden kann (intergeschlechtlich) oder die ihr
Geschlecht nicht (dauerhaft) mit einem der zwei gingigsten Begriffe beschreiben koénnen

(Sammelbegriff nicht-binir).

Diversitit, Spektren und Fluiditét. Grundsatzlich ist festzuhalten, dass es nicht nur zwei Pole von
Identititsmerkmalen gibt, sondern diese immer {iber ein ganzes Spektrum verteilt auftreten, das in
der Regel keine klaren Randpunkte hat. So wie wir Geschlecht als ein multivariates Konstrukt mit
vielfédltigen Gesamtauspragungen verstehen, trifft diese Diversitdt auch bei anderen Kategorien von
Identitdt zu und muss abhidngig vom jeweiligen Kontext entsprechend differenziert betrachtet
werden.

Beispielsweise zeigt eine tiefere Auseinandersetzung mit Rassifizierung, dass nicht nur die
Unterscheidung zwischen nicht-weifs und weils oder People of Color und Weilen relevant ist,

sondern Kolorismus® zu unterschiedlichen Erfahrungen fiir Menschen mit verschieden dunkler

4 Die Gleichzeitigkeit, Uberschneidung ~ und gegenseitige =~ Abhéngigkeit =~ mehrerer
Diskriminierungsformen wird als Intersektionalitdt bezeichnet. Negative Erfahrungen intersektional
benachteiligter Personen umfassen dabei in der Regel die einzelner Merkmalstrdger*innen, fiigen
diesen jedoch weitere fiir die Kombination der betreffenden Diskriminierungsformen spezifische
Erfahrungen hinzu.

5 Naheres, siehe Was ist Colorismus?, verywell, abgerufen 08.10.2022



https://psyathome.kryptonsolid.com/de/was-ist-colorismus/

nicht-weilder Haut fithrt und auch der engere ethnische Hintergrund innerhalb einer Untergruppe
eine Rolle spielt.

Unter dem Begriff Neurodiversitit wird die Vielfalt der Wege von Wahrnehmung,
Datenverarbeitung, des Denkens, kurz: der Kognition zusammengefasst. Ob ADHS, Autismus,
Dyspraxie, usw., viele Beschreibungen fiir neurobiologische Verfasstheiten benennen héaufig
auftretende Kombinationen von Merkmalen und Verhaltensweisen, die individuelle Abweichungen
genauso wenig ausschlieRen wie das Vorkommen derselben Merkmale in neurotypischen ©
Menschen. Wie stark ausgeprégt, hinderlich oder hilfreich bestimmte Eigenschaften sind, ist dabei
nicht dauerhaft festgelegt, sondern kann abhéngig vom Alter oder den jeweiligen Lebensumstdnden

sein.

Neben einem Spektrum an Ausprdgungen ist das Vorliegen von Befdhigungen oder Behinderungen
ebenfalls zeitlich sehr fluide. Nicht nur kénnen dhnliche Einschrankungen immer situationsbezogen,

temporédr oder permanent auftreten (Abbildung 2.1: Beispiele fir Behinderungen auf unterschiedlichen
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Abbildung 2.1: Beispiele fiir Behinderungen auf unterschiedlichen
Zeitskalen und verschiedener Sinne. Copyright: Microsoft Inclusive

Design Toolkit.

Zeitskalen und verschiedener Sinne. Copyright: Microsoft Inclusive Design Toolkit.), auch konnen sie sich in ihrer

6 ,Neurotypisch“ bezeichnet die konstruierte Norm der Kognition einer gesellschaftlichen Mehrheit,
gegeniiber den ,neurodivergenten” Auspragungen, die vielfach pathologisierend betrachtet wurden,
hier aber als natiirliche und gleichberechtigte Varianten gewertet werden.



https://www.microsoft.com/design/inclusive/
https://www.microsoft.com/design/inclusive/

genauen Erscheinungsform mit der Zeit verdndern und zu verschiedenen Zeitpunkten im Leben

erworben werden, sodass die Thematik jede*n irgendwann betreffen kann.

Kultur der Offenheit, Akzeptanz und Sensibilitét. Die Gleichstellung aller erfordert die Annahme
der individuellen Verschiedenheit eines jeden Menschen sowie die Bereitschaft, eigene
Vorstellungen und das eigene Verhalten so anzupassen, dass sie der Entfaltung anderer nicht im
Wege stehen. Um diesem Ziel ndher zu kommen, sind ein offener Austausch und der Wille zum
lebenslangen Lernen beziiglich diverser Differenzkategorien und Erfahrungen von verschiedensten
Individuen essenziell. Dieses Konzept soll den Fachbereich dabei unterstiitzen, sich fiir alle
Diversitatsdimensionen und ihre Auswirkungen auf das Miteinander zu sensibilisieren. So konnen
Strukturen und Abldufe am Fachbereich langfristig auch fiir Gruppen, die andere Merkmale als die
durch das AGG! vorgegebenen Felder Race, ethnische Herkunft, Religion oder Weltanschauung,

Behinderung, Alter und sexuelle Identitdt gemein haben, angemessen gestaltet werden.

Fehlerfreundlichkeit. Wir mochten uns 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. Indem wir uns Fehler nicht gegenseitig vorhalten, sondern konstruktive Kritik tiben
und uns nicht von der Furcht, Fehler zu machen, ldhmen lassen, erhalten wir die Chance, aus
Fehlern zu lernen und so zusammen zu wachsen und das Miteinander am Fachbereich weiter zu

verbessern.

Forderung von psychischer Gesundheit. Mit einem Kulturwandel hin zu mehr Offenheit méchte
der Fachbereich sowohl den Abbau von Diskriminierung férdern als auch den Umgang mit negativen
Erlebnissen erleichtern und damit zu einer Starkung der psychischen Gesundheit seiner Mitglieder
beitragen.” Alle schmerzlichen Erfahrungen, ob im Zusammenhang mit Rassifizierung, der Rolle als
Mitglied einer Familie, einer korperlichen oder seelischen Beeintrdachtigung, (nicht) erfiillten
Geschlechterstereotypen oder sonstigen Merkmalen, sollen ernst genommen und Betroffene
bestmoglich entsprechend ihrer Bediirfnisse unterstiitzt werden. Wenn Menschen am FB0O7 Hilfe
erbitten oder augenscheinlich Hilfe benétigen, ist es selbstverstdandlich, sensibel mit der Thematik

umzugehen und/oder sie auf unterstiitzende Beratungsstellen hinzuweisen.

Fortbildungsangebote und Hilfestellungen. Um eine willkommen heil3ende Kultur im Studien-

7 Es wurde in zahlreichen Studien nachgewiesen, dass Diskriminierungserfahrungen die
Wabhrscheinlichkeit fiir das Auftreten psychischer Krankheiten oder nicht-pathologischer Probleme
bei Betroffenen erhohen. Fiir eine Ubersicht 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/

und Berufsumfeld in allen Bereichen zu etablieren oder zu stdarken, empfiehlt der Fachbereich unter
anderem die Nutzung des Angebots der TU Darmstadt zur differenzreflexiven und
diversitétssensiblen Fortbildung. Das Gleichstellungsbiiro der TU Darmstadt hélt als Einstieg dazu
eine Handreichung zur geschlechtergerechten und diversititssensiblen Fiihrungskultur bereit, die
Hochschuldidaktische Arbeitsstelle eine zum Thema gendergerecht Lehren. Die Teilnahme an
entsprechenden Workshops und Konferenzen stirkt die Handlungskompetenz und steigert die
Sensibilitédt fiir alle mit Gleichstellung verbundenen Themen. Das Gleichstellungsteam und die
AG Antidiskriminierung und Diversitdt stehen auferdem als Ansprechpartner*innen zur Verfiigung

und ermuntern Mitarbeiter*innen und Studierende, sich aktiv in diese einzubringen.

Lehrveranstaltungen und Projekte. Auch die Durchfilhrung von Unterrichtseinheiten und
Projektarbeiten, die Erkenntnisse der Gender Studies und weitere Gleichberechtigungsthemen im
Kontext der Naturwissenschaften reflektieren oder einen Fokus auf gender- und diversitatsgerechte
Lehrmethoden legen, konnen einen wichtigen Beitrag leisten. Beispiele fiir solche Angebote sind in
den Lehramtsstudiengingen des Fachbereichs Chemie bereits nachhaltig verankert und in Form der
Ringvorlesung Naturwissenschaftler:innen in Gesellschaft, Akademie und Industrie — Hiirden und
Chancen wurde erstmals ein umfangreiches Angebot fiir Studierende aller Studienginge
ausgerichtet.

Auch abseits thematisch entsprechend ausgerichteter Veranstaltungen bezieht der Fachbereich alle
Statusgruppen in die Bemiihungen mit ein, um Studierende ebenso wie Mitarbeitende, insbesondere
in der Lehre tétige, zu sensibilisieren und eine Bewusstseinsforderung der Verantwortungs- und

Vorbildfunktion in Abhéngigkeitsverhaltnissen zu erzielen.

Ansprechstellen. Gerade im speziellen Umfeld universitirer Strukturen kann es trotz aller
Bemiihungen vorkommen, dass Konflikte nicht bilateral zu losen sind. Daher sollen
niedrigschwellige Ansprechpartner*innen auf allen Karriereebenen und zu verschiedenen
Themenbereichen verfiigbar sein. Dies kann zum Beispiel durch die Benennung von
Vertrauenspersonen im Arbeits-, Forschungs- und Lehrumfeld geschehen. Zusitzlich gibt es
fachbereichsweite und zentrale Stellen der TU Darmstadt sowie Angebote externer Organisationen.

Das Gleichstellungsteam pflegt eine Ubersicht auf seiner Website.

Qualititsmanagement. Der Fachbereich und insbesondere die AG Antidiskriminierung und
Diversitdt verfolgt den Fortschritt in Bezug auf die hier formulierten Ziele und spiegelt diesen an alle
Mitglieder des Fachbereichs zuriick. Dabei sind Umfragen ein wichtiges Mittel sowohl zur
Informationsbeschaffung als auch zur breiten Kommunikation dariiber, dass der Fachbereich um
Gleichstellung jeglicher Art bemdiiht ist. Gleichzeitig fungieren sie als ein Werkzeug zur Aufklarung

iiber verschiedene Arten der Diskriminierung und leisten damit direkt einen Beitrag zur weiteren
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Sensibilisierung.

Strukturelle Ungleichheiten mildern und beseitigen. Parallel zu den Ansétzen auf Individualbasis
mochte der Fachbereich auch strukturelle MaSnahmen zur Beseitigung oder wenigstens Milderung
bestehender Ungleichheiten adressieren. Die Prasentation des Fachbereichs nach auf3en hin soll
seine Offenheit fiir die verschiedensten Individuen widerspiegeln und damit zur Entwicklung einer
noch diverseren Belegschaft und Studierendenschaft beitragen. Bei der Festlegung von Terminen
wird nach Madglichkeit versucht, auf mogliche Kollisionen mit Pflegeverantwortung und
aulBeruniversitdrer Lohnarbeit einzugehen. Der FBO7 soll nach Mdglichkeit die Bediirfnisse von
neurodivergenten Personen und Menschen mit Behinderung antizipieren und aktiv werden, wenn
weitere Barrieren sichtbar werden, um volle Teilhabe zu ermdglichen. Im Sinne der angestrebten
Internationalisierung der TU Darmstadt werden auch Loésungen zum inklusiven Umgang mit

heterogenen Sprachkompetenzen weiterentwickelt.

Vertrauen und Optimismus. Auch wenn Schwierigkeiten auftreten, sollen die (angehenden)
Mitglieder des Fachbereichs Chemie der TU Darmstadt sicher sein kénnen, dass es immer jemanden
gibt, an den*die sie sich vertrauensvoll wenden diirfen und dass der FBO7 sie so gut bei der
Bewiltigung bestehender Herausforderungen unterstiitzen wird, wie er nur kann. Langfristiges Ziel
muss es sein, einer Gleichstellung in allen Formen und Facetten soweit nur méglich nahe zu kommen.
Die in den letzten Jahren umgesetzten Mallnahmen zeigen bei allem weiterem

Verbesserungspotenzial in eine positive Richtung.




\ 3 Status Quo

3.1 Engagement des Fachbereichs
In den vergangenen Jahren wurden bereits einige der im letzten Gleichstellungskonzept

vorgeschlagenen Ansétze zur Forderung der Geschlechtergleichstellung umgesetzt oder beibehalten.

Der Fachbereich Chemie engagiert sich in zahlreichen Mentoring-Programmen fiir Schiiler*innen,
Student*innen und Wissenschaftler*innen in der Qualifikationsphase.

Besonders hervorzuheben ist das erfolgreiche Projekt DiSenSu, in dessen Rahmen bis dato 297
Einzelcoachings fiir Schiilerinnen mit Migrationshintergrund durchgefithrt wurden. Die
aullerschulische MalSnahme ist an eine Gruppe adressiert, die mutmaflich seltener als andere zur
Begeisterung an den Naturwissenschaften ermutigt wird, und inkludiert die Eltern der Zielgruppe
zur Teilnahme in unterstiitzender Funktion. Das Projekt ist beispielhaft auf Chemieberufe und
insbesondere auf berufstypische Fahigkeiten und Fertigkeiten fokussiert.

Seit 2021 gibt es aullerdem regelmildige online-Events zur naturwissenschaftlichen
Berufsorientierung. Nach einer kurzen Vorstellung des Ausbildungswegs, mit Hinweisen zu
Voraussetzungen, erwiinschten Fahigkeiten, Verdienstaussichten, Karrieremoglichkeiten etc., folgen
Interviews mit eingeladenen Gésten. Im Anschluss an die Interviews diirfen die Jugendlichen selbst

Fragen stellen.

Der FBO7 ist prasent auf den Hochschul- und Berufsinformationstagen und bietet im Rahmen
verschiedener Aktionstage Fiihrungen am Fachbereich an. Aul’erdem werden weiterhin
Schiiler*innengruppen im Merck-TU Darmstadt-Juniorlabor an chemische Arbeitsweisen und
Fragestellungen herangefiihrt. Zuséatzlich entsendet der FBO7 Botschafter*innen an Schulen, die
dort als Ansprechpersonen fiir Schiiler*innen im Sinne einer nahbaren Berufs- und
Studienorientierung fungieren. In all diesen Kontexten werden gezielt auch weibliche Mitglieder
des Fachbereichs positioniert, um Identifikationsvorbilder fiir junge Frauen bereitzustellen. Die
Internetprasenz des Fachbereichs, die auf eine gleichberechtigte Darstellung der Geschlechter in

Wort und Bild abzielt, ergidnzt diese Darstellung.

Zudem ist der Fachbereich aktiv am TUDay, an den Schiilerinnen-Schnuppertagen fiir
Oberstufenschiilerinnen, Chemie-Olympiaden und am Girls’ Day vertreten. Am Girls’ Day steht
neben Experimenten, einem Einblick in die Institute und Informationen rund um das
Chemiestudium die Vorstellung von Chemikerinnen verschiedener Statusgruppen im Mittelpunkt:
Studentinnen, Doktorandinnen, Laborantinnen, Professorinnen und Chemikerinnen im Beruf
berichten iiber ihre Erfahrungen in Studium und Beruf und beantworten Fragen. Durch den Kontakt
mit Vorbildern soll gezielt das Interesse von Méddchen am Chemiestudium geweckt werden. Die

Betreuung der Schiilerinnen erfolgt vornehmlich durch Studentinnen und Mitarbeiterinnen, um so



http://www.disensu.de/
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die Prasenz der Frauen im Fachbereich zu zeigen und gleichzeitig den Schiilerinnen von Beginn an

Ansprechpartnerinnen zu bieten.

Im Dezember 2017 wurde eine Fachdidaktikprofessur mit Profilbildung Gender & Diversity
eingefiihrt, was ein Alleinstellungsmerkmal der TU Darmstadt darstellt. Sie setzt die Bemiithungen
zur Gewinnung von Schiilerinnen fiir die Wissenschaft sowohl durch Projekte, die direkt diese
Zielgruppe ansprechen, als auch durch die geschlechter- und diversitatssensible Ausbildung von
Lehrkriften, die zukiinftig als Multiplikator*innen an den Schulen fungieren koénnen, fort. Mit
Vortrdgen an anderen Institutionen ist Prof. Dr. Markus Prechtl sichtbar und wirbt auch {iber
Landesgrenzen hinaus fiir die Beriicksichtigung der Diversitidtsthematik insbesondere in den

Naturwissenschaften und der Lehrer*innenbildung.

Dem geringen Anteil von Frauen unter den Lebenszeitprofessuren wurde 2020 durch die
Verstetigung zweier Juniorprofessorinnen begegnet. Eine Nachwuchsgruppenleiterin folgte dem Ruf
der Arizona State University und hat nun eine Kooperationsprofessur am Fachbereich Chemie inne.
Auflerdem miindet die erfolgreiche Bleibeverhandlung mit einer Assistenzprofessorin in eine ad

personam Berufung auf eine Lebenszeitprofessur.

Die starkere Vernetzung von weiblichen Fachbereichsmitgliedern wurde durch die Einfithrung eines
monatlichen Get-togethers angeregt. Wenngleich dieses wéhrend der letzten zwei Jahre aufgrund
von vorgeschriebenen Kontaktbeschrankungen nicht mehr in gewohnter Weise stattfinden konnte
und das aktuelle Gleichstellungsteam sich gegen eine digitale Fortfithrung entschieden hat, ist die

Wiederaufnahme nach Aufhebung des weitreichenden Homeoffice-Gebots fest eingeplant.

Die Griindung der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung und Diversitdt mit Legitimierung durch den

Fachbereichsrat (2020) sowie deren Aktivititen haben dem Thema Chancengerechtigkeit am
Fachbereich insbesondere unter Mitarbeitenden eine erhohte Sichtbarkeit eingebracht. Mit der
Aufnahme einer Aufklarung iiber und Positionierung gegen Diskriminierung jeglicher Art und einer
Klairung der Anlaufstellen im  Problemfall in alle Praktikumsordnungen und
Sicherheitseinweisungen wird die Thematik allen Fachbereichsmitgliedern regelmifig in
Erinnerung gerufen. Durch die Griindung der FEM-Runde (2018) und die Initilerung der

Ringvorlesung Naturwissenschaftler:innen in Gesellschaft, Akademie und Industrie - Hiirden und

Chancen (2020) wurden zuséatzliche Ankniipfungspunkte primér fiir Studierende geschaffen.

Der Fachbereich verausgabte im Zeitraum von 2019 bis 2022 Frauenférdermittel fiir
e die Karriereférderung einzelner Studentinnen und wissenschaftlicher Mitarbeiterinnen in
Form einer Bezuschussung von Reise- und/ oder Teilnahmekosten fiir wissenschaftliche

Konferenzen/ Workshops/ Summer Schools sowie ein Schreib-Camp fiir Promovierende



http://www.chemie.tu-darmstadt.de/antidiskriminierung
https://www.chemie.tu-darmstadt.de/fem-runde
https://www.chemie.tu-darmstadt.de/ringvorlesung_nagai
https://www.chemie.tu-darmstadt.de/ringvorlesung_nagai

e Weiterbildungsmalnahmen zur Forderung der Qualifizierungsstufe durch Deutschkurse fiir
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen

e die Finanzierung einer studentischen Hilfskraft als Unterstiitzung der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten

e die Finanzierung einer studentischen Hilfskraft als Unterstiitzung einer schwangeren
wissenschaftlichen Mitarbeiterin im Rahmen von Labortatigkeiten

e die Workshopteilnahme studentischer Gleichstellungsakteur*innen zum Thema Diversitat

e die Forderung von Veranstaltungen der feministischen Diskussionsgruppe FEM-Runde

e die Unterstiitzung der sozialkritischen Wahlpflicht-Vorlesung Naturwissenschaftler:innen in
Gesellschaft, Akademie und Industrie — Hiirden und Chancen

e die Organisation einer Informationsveranstaltung zum Thema Chancengerechtigkeit

Die folgenden Unterkapitel beleuchten knapp die verfiigbaren Daten zu zentralen Themenbereichen
der Chancengerechtigkeit am FBO7. Die ausfiihrlichsten Kenntnisse zur Verteilung bestimmter
Merkmale unter verschiedenen Gruppen des Fachbereichs beziehen sich auf Frauen (Kapitel 21)
sowie Menschen mit nicht-deutscher Nationalitit und Hochschulzugangsberechtigung (im
Folgenden Bildungsausldnder*innen, Kapitel 15) auf Basis des jidhrlichen Genderdatenreports der
TU Darmstadt sowie der internen Studierendenstatistik zum Wintersemester 2021/22, erstellt durch
Referat IC - Strategisches Controlling. Zudem wurde im Friihjahr 2020 eine Umfrage zu
Diskriminierungserfahrungen am Fachbereich durchgefiihrt, auf deren anonymisierte kumulierte
Ergebnisse sich Kapitel 3.4 und die im Folgenden abgeleiteten Mafinahmen stiitzen. Dabei ist zu
beachten, dass zu einer Vielzahl Personlichkeitsdimensionen, die fiir dieses Konzept von Relevanz
sein konnten, bislang keine (umfassenden) Daten vorliegen, da diese Merkmale nicht regular
erhoben werden (diirfen). Es kann sich daher bei dieser Darstellung des Status Quo nur um einen

Auszug der Gesamtsituation am Fachbereich handeln.

3.2 Geschlechtergerechtigkeit

Der Fachbereich Chemie bemdiiht sich bereits seit einigen Jahren aktiv um die Erh6hung des Anteils
von Frauen unter Studierenden, Promovierenden und Professor*innen. Der folgende Abschnitt fasst
den Status quo hinsichtlich dieses Merkmals zusammen; eine kompakte Ubersicht der aktuellen
Kernzahlen bietet Abbildung 3.1. Die tabellarischen Daten, die den Grafiken dieses Kapitels

zugrunde liegen, finden sich im Anhang unter Kapitel 5.3.
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Studierende _ 59,9%
wimi S0 70,0%
wiMi ohne Dr. NS0 66,0%
wiMi mit Dr. 2SN 78,5%
Professor:innen _ 74,0%
ATy S 41.0%
ATM (TM) BEST0% 69,0%
Ay

m Frauen* andere

Abbildung 3.1: Geschlechteranteile nach Statusgruppe. Die Wissenschaftlichen Mitarbeitenden (WiMi) sind
zusatzlich in solche ohne und mit Doktortitel, die Administrativ-Technischen Mitarbeitenden (ATM) in Administrative
(AM) und Technische (TM) Mitarbeiter*innen unterteilt. Bezliglich ausgewiesener Geschlechter siehe FuBnote 8.

Wahrend der Anteil an Frauen unter den Studienanfinger*innen am FBO7 iiber die Jahre 2014 bis

2018 im Schnitt bei 35,7 %8 und damit deutlich hinter anderen TU9 Universitidten (durchschnittlich

39,4 %) und dem Durchschnitt der Teilnehmenden der Statistik der Chemiestudiengénge der GDCh
(44,5 %°, im Folgenden kurz: GDCh-Hochschulen) lag, konnte dieser zwischen 2016 und 2020 auf
41 % gesteigert werden. Hiermit sticht die Chemie gegeniiber dem TU-weiten Schnitt von 33 %
weiblichen Studierenden hervor. Diese positive Entwicklung konnte ebenfalls bei unseren
Absolvent*innen beobachtet werden, wobei der vormalige Anteil von 36,7 % auf 40 % Frauen (TU-
weit: 31 %) ausgebaut werden konnte. Damit nadhert sich unser Frauenanteil der Paritédt schneller
als im Durchschnitt der GDCh-Hochschulen, die im selben Zeitraum den mittleren Frauenanteil von

41,7 auf 42,1 % ausbauen konnten. Einen vergleichenden Uberblick gibt Abbildung 3.2.

8 Zwar werden seit dem Wintersemester 2019/20 auch Alternativen zu den klassischen
Geschlechterbezeichnungen ménnlich und weiblich, erfasst; da momentan nur sehr wenige Personen
eine Alternative eingetragen haben, wird aktuell nur der Frauenanteil ausgewiesen. Dieser kann
zusatzlich Personen umfassen, die vor Einfilhrung der Moglichkeit einer von der Binaritét
abweichenden Angabe gezwungen waren, sich als weiblich zu registrieren.

9 Die Daten stammen aus dem Bericht von 2021. Genannte Mittelwerte wurden anhand der
Durchschnittswerte der jeweiligen Zeitraume {iber die Chemie- und Wirtschaftschemie- sowie die
Biochemie & Life Sciences-Studiengénge gebildet.
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Abbildung 3.2: Frauenanteile nach Statusgruppe im Vergleich zwischen FB07, gesamter TU Darmstadt und in
Chemiestudiengdngen an Universitdten und Hochschulen der GDCh-Statistik. Die Zahlen flr Absolventinnen und
Doktorandinnen stellen Mittelwerte Gber die Jahre 2016-2020 dar, alle anderen Momentaufnahmen aus dem Jahr

Ein nidherer Blick auf die Verteilung des Frauenanteils {iber die verschiedenen Studiengénge
(Abbildung 3.3) im Jahr 2021 zeigt, dass mit 57 % und 54,1 % besonders der B. Sc. und M. Sc.
Biomolecular Engineering (BME) sowie mit 50 % und 46,1 % das Ergdnzungsstudium Lehramt und
Lehramtsstudium fiir Gymnasien (LaG) positiv zum Fachbereichsschnitt beitragen. Gemeinsam
bringen diese vier Studiengidnge 40,7 % der Studierendenschaft des Fachbereichs Chemie auf. Die
beiden Kernstudienginge des Fachbereichs (B.Sc. und M.Sc. Chemie) weisen mit 37,7 %, respektive
28,7 % deutlich niedrigere Frauenanteile auf. Dieses relative Verhéltnis zwischen Biochemie/Life
Sciences (BLS) und Chemie stellt keine Besonderheit an der TU Darmstadt dar, sondern findet sich
auch in der GDCh-Statistik wieder, in der 2021 60 % der BLS-Studierenden und 36 % der
Chemie/Lebensmittelchemie-Studierenden weiblich waren, wobei die Grundmenge der BLS-

Studierenden 28,6 % derer der Chemie-Studierenden betragt.

Die niedrigeren Anteile des B.Sc. und M.Sc. Chemie schreiben sich mit 34,7 % im
Promotionsstudium fort, auch da relativ wenige der BME-Studierenden nach ihrem Abschluss als
Doktorand*innen am FBO7 verbleiben, sondern im Schnitt in ihrer weiteren Karriere eine hohe

Mobilitét zeigen.

Das Lehramt fiir Berufliche Schule mit den Studiengédngen B. Ed. und M. Ed. sticht mit einem Anteil
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von 10 % Frauen negativ aus der Masse. Wenngleich der konkrete Wert aufgrund der duferst
geringen Anzahl Studierender nicht unmittelbar hochgerechnet werden kann, zeichnet sich darin
doch ein Trend gegen die Ergreifung des Lehramtsstudiums fiir Berufliche Schulen ab, der weiter

beobachtet werden muss.

o. sc. ewe S 2.0%
B. Sc. Chemie NS 62,3%
M. Sc. chemie [NNZEZN 71,3%
Promotion _ 65,3%
Erg.studium La _ 50,0%
L2 Chemic S 52.9%
LaB Chemietechnik [JE0I0%AN 90,0%

m Frauen* andere

Abbildung 3.3: Geschlechteranteile nach Studiengang. Die zugrundeliegenden Daten stammen aus dem WiSe
2021/22.

Beim Ubergang in ein Promotionsstudium kann eine positive Entwicklung beobachtet werden: In
der Gruppe der Promovierenden betrug der Anteil ersterer {iber 2014 bis 2018 gemittelt 31,9 %
(Vergleich: Chemie-Studiengédnge der TU9 {iber denselben Zeitraum gemittelt: 37,8 %,
Chemiestudiengédnge an Universititen und Hochschulen der GDCh-Statistik 38,6 %). Auch im
Zeitfenster 2016 bis 2020 zeigt sich mit einem leichten Riickgang zu 31 % keine Verbesserung,
wenngleich der FB07 damit weiterhin positiv zum Schnitt der TUDa beitragt (26 %). Daten aus dem
Jahr 2021 zeigen im Vergleich zu den Vorjahren eine deutliche Erhéhung des Frauenanteils unter
Promovierenden auf 31 %. Dieser Trend setzt sich fiir die Gesamtheit der wissenschaftlichen

Mitarbeitenden (WiMi) fort (2021: FBO7: 30 % Frauenanteil, TUDa: 25 %) (siehe Abbildung 3.4).

Eine genauere Aufschliisselung der WiMi-Zahlen zeigt einen geringeren Frauenanteil mit steigender
Karrierestufe: Wahrend weibliche WiMi ohne Dr.-Titel etwa 32 % ausmachen, sind es unter den
Promovierten nur etwa 23 %. Die aktuellen Anstellungsverhaltnisse zwischen Stellen auf Zeit (34,3 %
Frauenanteil) und Dauerstellen (31,3 %) sind ausgeglichener. Innerhalb der befristet beschéftigten
WiMi zeigt sich allerdings ein deutliches Ungleichgewicht zwischen in Teilzeit (36,4 %) und Vollzeit
(18,5 %) angestellten, dessen Griinde untersucht werden sollten, um gezielte Steuerma3nahmen

ergreifen zu konnen.
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Der Frauenanteil wiahrend der spaten Qualifikationsphase der Forschenden betragt 21,5 % der

beschéftigten wissenschaftlichen Mitarbeitenden mit Doktortitel.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
Studentinnen mTUDa mEBO7
Absolventinnen
Doktorandinnen

WiMi
Professorinnen

ATM

ATM (TM)

ATM (AM)

0 % 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Abbildung 3.4: Frauenanteile verschiedener Gruppen im Vergleich zwischen FBO7 und TUDa. Die Zahlen fir
Absolventinnen und Doktorandinnen sind Mittelwerte aus den Jahren 2016-2020, alle anderen Werte stellen eine
Momentaufnahme aus dem Jahr 2021 dar.

Der Fachbereich Chemie befindet sich mit einem Frauenanteil der Professuren von 25,9 %, d. h.
sieben von 27 Professor*innen (Vergleich: TUDa: 21 %) an der Spitze der TU9, die im Zeitraum von
2014 bis 2018 noch durchschnittlich 15,5 % vorweisen konnten, sowie unter den Top 3 der TUDa
hinsichtlich des Zuwachses an Professorinnen seit 2010. Diese Verbesserung spiegelt sich auch in
einem Blick auf die Verteilung des Frauenanteils unter den verschiedenen Besoldungsstufen wider:
Wahrend von den sechs vor 2002 eingerichteten Professuren, die noch in der Besoldungsordnung C
stehen, keine weiblich besetzt ist, sind es unter der neuen Besoldungsordnung W fiinf von 17
(29,4 %) und unter den jiingst eingerichteten Professuren auf Zeit zwei von vier (50 %). Unter den
Dauerstellen sind dabei eine von zwei W2-Professuren (50 %) und vier von 15 W3-Professuren
(26,7 %) weiblich besetzt; unter den Professuren auf Zeit beide W2-Professuren und keine der

einzelnen W1- und W3-Professuren.

Die Werte fiir den Anteil an Professorinnen deuten durch eine positive Entwicklung darauf hin, dass
ergriffene MaBnahmen Wirkung zeigen und konnen weiterhin als Ansporn gesehen werden, auf
Gleichstellung hinzuarbeiten. Positiv ist auf3erdem zu vermerken, dass nicht nur der Anteil weiblich
besetzter Professuren durch die Einrichtung einer Kooperationsprofessur mit der an die Arizona

State University berufenen vormaligen Nachwuchsgruppenleiterin Prof. Dr. Christina Birkel und die
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Berufung von Prof. Dr. Vera Krewald auf eine Assistenzprofessur mit Tenure Track vergroRert wurde;
auch wurden 2020 die Stellen der ehemaligen Juniorprofessorinnen Prof. Dr. Annette Andrieu-
Brunsen und Ulrike Kramm auf eine W3-Professur und die Assistenzprofessur von Vera Krewald
wird in 2023 auf eine W3-Professur verstetigt. Im Friihjahr 2022 hat Prof. Dr. Barbara Albert eine
Stelle als Rektorin an der Universitdt Duisburg-Essen, einer der zehn groBten Universitdten
Deutschlands, angetreten. Wenngleich dadurch der Frauenanteil unter den Professorinnen am FB0O7
der TUDa sinkt, freuen wir uns mit der UDE und Frau Prof. Dr. Albert, dariiber, dass sie nun diese

bedeutsame Position besetzt.

Insgesamt ergibt sich das in vielen Berufsgruppen vertraute Bild eines abnehmenden Frauenanteils
mit zunehmender Hierarchiestufe. Es braucht Zeit, damit die Erfolge der Anstrengungen zum
Gewinnen und Halten weiblicher Mitglieder des Fachbereichs alle Karrierestufen durchdringen
konnen. Die hier vorgelegten Daten zeigen tendenziell positive Entwicklungen, weshalb der durch

den Fachbereich eingeschlagene Weg weiterverfolgt wird.

Der Blick auf weibliche ATM (2021: Chemie: 59 %, TUDa: 55 %) suggeriert eine groldere
Ausgeglichenheit der Geschlechteranteile; die Heterogenitét der Statusgruppe erfordert aber eine
differenziertere Betrachtung: Die Aufschliisselung in Technische (TM, Chemie: 31 %, TUDa: 25 %)
und Nicht-Technische (NTM, Chemie: 100 %, TUDa: 87 %) Mitarbeiter*innen zeigt, dass in dieser
Statusgruppe eine horizontale Geschlechtersegregation!® vorliegt. Zudem zeichnet sich unter den

TM in allen Laufbahngruppen ein hoherer Anteil der Teilzeit- gegeniiber Vollzeitbeschiftigung ab.

3.3 Internationalisierung

Die TU Darmstadt versteht sich selbst als eine international agierende und attraktive Institution, die
zu einer weltweiten Vernetzung von Wissenschaftler*innen beitrdgt. Um den Erfolg der
Internationalisierungsbestrebungen zu verfolgen, erfasst der Genderdatenreport seit 2021 auch
Bildungsauslander*innen, wenngleich hierzu kein Vergleich mit anderen TU9 Universitdten vorliegt.
Innerhalb einer Betrachtung der Studiengédnge kann ein Vergleich zwischen dem FBO7 und den
Chemiestudiengéngen an Universititen und Hochschulen der GDCh-Statistik erfolgen. Eine
kompakte Ubersicht der aktuellen Kernzahlen bietet Abbildung 3.5. Die tabellarischen Daten, die

den Grafiken dieses Kapitels zugrunde liegen, finden sich im Anhang unter Abschnitt 5.3 .

10 Unterschiede auf einer Hierarchieebene, ,,mannliche“ und ,,weibliche* Tatigkeitsfelder
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Abb. 3.5: Anteil Bildungsauslénder*innen nach Statusgruppe im Vergleich zwischen FB07, gesamter TU
Darmstadt und in Chemiestudiengédngen an Universitaten und Hochschulen der GDCh-Statistik. Die Daten fur
Studienanfanger*innen, Absolvent*innen und Promovierende stellen Mittelwerte aus den Jahren 2016-2020 dar, alle
anderen Momentaufnahmen aus dem Jahr 2021.

2021 betrug der Anteil von Studierenden mit auslidndischer Staatsangehorigkeit und
Hochschulzugangsberechtigung im Schnitt 10,3 % (TU-weit: 17,6 %, Chemiestudiengénge an
Universitaten und Hochschulen der GDCh-Statistik: 14,2 %). Innerhalb unserer Masterstudiengéange
reduziert sich dieser Anteil auf 3,9 %, womit der FBO7 deutlich hinter dem TU-weiten Schnitt
(24,8 %) und dem der Chemiestudiengédnge an Universitdten und Hochschulen der GDCh-Statistik
(21,7 %) zuriicksteht. Unter den Absolvent*innen konnte ebenfalls ein niedriger Anteil an
Studierenden mit ausldndischer Staatsangehorigkeit festgestellt werden. (2016-2020: in der Chemie:
4 %, TU-weit 20 %, Chemiestudiengidnge an Universitdten und Hochschulen der GDCh-Statistik
10,6 %).

Eine Aufschliisselung nach Studiengang (Abbildung 3.6) zeigt, dass der weit gro3te Anteil von
Bildungsauslander*innen im B. Sc. BME zu verzeichnen ist (22,1 %), wahrend die Werte in allen
anderen wissenschaftlichen Studiengdngen unter 10 % liegen (Promotion: 9,3 %; B. Sc. Chemie:
7,2 %; M. Sc. BME: 2,4 %; M. Sc. Chemie: 1,7 %). Dies konnte auf die nicht nur deutschlandweit,
sondern eben auch international besonders gute Sichtbarkeit und Attraktivitiat des spezialisierten
Bachelorstudiengangs zuriickzufiihren sein, und bietet Hinweise, dass sich diese Entwicklung hin zu

mehr Diversitit auch in anderen Studienangeboten nutzen lassen konnte.

Die meisten internationalen Studierenden stammen aus Europa (44 %) und Asien (40 %), wenige
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aus Amerika (9 %) und Afrika (7 %).
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Abb. 3.6: Anteile von Bildungsauslander*innen nach Studiengang. Die Daten
beziehen sich auf das WiSe 2021/22.

Der Anteil von 15 % unter den Promovierenden im Fachbereich liegt deutlich unter dem
universitdtsweiten Schnitt von 19 % und dem Durchschnitt der Chemiestudiengdnge an
Universitaten und Hochschulen der GDCh-Statistik von 22,4 % im Zeitraum von 2016 bis 2020; ein
dhnliches Bild ergibt sich im Bereich aller wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen (2021: FBO7: 15 %,
TUDa: 21 %). Unter Professor*innen (drei von 27, bzw. 11 %) und administrativ-technischen
Mitarbeitenden (drei von 63, bzw. 3 %) finden sich speziell am Fachbereich und {iber die gesamte

TUDa verteilt vergleichbare geringere Anteile von Internationalen.

3.4 Diskriminierung

Anlasslich eines den Gleichstellungsbeauftragten zugetragenen Falles von Diskriminierung wurde
von Mitgliedern der FEM-Runde aufgesetzt, iiber die Fachschaft Chemie verteilt und durch das
Dekanat gestiitzt, Anfang 2020 eine offene online-Befragung im Stil einer Fallstudie zu
diskriminierenden Erlebnissen am Fachbereich entwickelt. Die Ergebnisse sollten dem FBO07
erstmalig einen besseren Uberblick dariiber verschaffen, in welchen Kontexten wie hiufig
entsprechende Erfahrungen gemacht werden. Die Vorstellung der folgenden kumulierten und
anonymisierten Ergebnisse im Fachbereichsrat fiihrte zur Griindung der Arbeitsgruppe

Antidiskriminierung und Diversitit im Sommer 2020.
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An der unter allen Studierenden und Arbeitskreisen des Fachbereichs verteilten Umfrage!! zu
Diskriminierungserfahrungen am FBO7 nahmen 213 Menschen, knapp ein Fiinftel der
Fachbereichsmitglieder, teil; von diesen gaben 40 % an, bereits einmal diskriminiert worden zu sein
(siehe Abbildung 3.7). Wenngleich dieses Ergebnis natiirlich nicht ohne Weiteres auf die Gesamtheit
des Fachbereichs hochzurechnen ist, da zu vermuten bleibt, dass besonders Betroffene Grund sahen,
an der Umfrage teilzunehmen, bedeutet es doch, dass mindestens 80 Ereignisse von erlebter
Diskriminierung durch diese dokumentiert wurden. Diese Erkenntnis gilt es ernst zu nehmen;
gerade unter der Annahme, dass in den meisten Féllen keine boswillige Intention zugrunde gelegen
haben diirfte und der Fachbereich den Wunsch teilt, allen Mitgliedern ein angenehmes Arbeits- und
Lernklima zu bieten. Die im Folgenden unter Wahrung der Anonymitdt der Teilnehmenden
dargelegten ndheren Umstdnde dieser Félle konnen die Grundlage fiir ein umfassenderes
Verstédndnis dafiir, in welchen Situationen Fachbereichsmitglieder diskriminierende Erfahrungen

machen und wie wir dem in Zukunft entgegenwirken kénnen, bilden.

W diskriminiert
® nicht diskriminiert

Abbildung 3.7: Ubersicht iiber die Anzahl von Teilnehmenden an der Umfrage, die angaben, bereits am
Fachbereich diskriminiert worden zu sein (blau), gegeniiber denen, die keine entsprechenden Erfahrungen
gemacht haben (orange).

Diskriminierung tritt laut Umfrageergebnissen haufig aufgrund mehrerer Merkmale, iiber alle
Hierarchieebenen in beide Richtungen auf und betrifft alle Altersgruppen und Geschlechter. Der

héufigste genannte Grund fiir Diskriminierung, angegeben von fast jeder vierten teilnehmenden

11 Fragebogen siehe Website.
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Person (50 Individuen, 23,5 %), also iiber der Hélfte der Menschen, die Diskriminierung erfahren
haben, ist das Geschlecht der Betroffenen. Besonders hiufig genannt wurden auflerdem
Ausgrenzung aufgrund des Studiengangs (25, 11,7 %) und eine andere Behandlung aufgrund des
Aussehens (22, 10,3 %). Auch alle weiteren vorgeschlagenen Merkmale wurden mehrfach genannt:
Herkunft (13, 6,1 %), Familienplanung (10, 4,7 %), Sprache (9, 4,2 %), sexuelle Orientierung (8,
3,8 %), Hautfarbe (6, 2,8 %), Religion (5, 2,3 %), Behinderung (5, 2,3 %). Als zusétzliches Merkmal
wurde besonders haufig das Alter angegeben (5, 2,3 %) (sieche Abbildung 3.8).

Diskriminierte Personen
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Anteil an Diskriminierungserfahrungen

Abbildung 3.8: Ubersicht iiber die Merkmale, auf deren Basis Mitglieder des FB07 angaben, diskriminiert worden
zu sein. Die untere Skala gibt an, welchen Anteil der Rickmeldungen von Personen, die angaben, bereits
Diskriminieruna erlebt zu haben, das ieweiliae Merkmal ausmacht.

Zusatzlich zur Moglichkeit, die erfahrene Diskriminierung in obige Themenfelder einzuordnen,

wurde in der Umfrage dazu eingeladen, eigene Fallgeschichten zu teilen. Davon wurde 118-mal

Gebrauch gemacht, wobei 140 als diskriminierend erlebte Ereignisse genannt wurden.

Wahrend 22 Fille in bestimmte Gruppen konkret herabwiirdigenden Kommentaren oder
,Witzen“ bestanden, die besonders haufig (10-mal) Angehérige bestimmter Studiengénge (6-mal
Lehramt, 2-mal BME), aber auch religiose Menschen, potenzielle junge Miitter, Homosexuelle,
Asiat*innen, Mehrgewichtige, dltere Studierende, kleine Personen, Ostdeutsche, Menschen mit
ausbaufdhigen Deutschkenntnissen oder Studierende mit nicht-akademischen Elternhaus betrafen,
bezieht sich der Grol3teil der geschilderten Begebenheiten auf subtilere oder (scheinbar) persénliche

Benachteiligungen.

Dabei liel3en sich besonders viele Fille (27) iiber das Grundproblem der Wahrnehmung einer
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unterschiedlichen Behandlung, Betreuung oder Beurteilung aufgrund nicht-situationsbezogener
Merkmale gruppieren. Berichtet wurde unter anderem von unterschiedlich respektvollem oder
hoflichem Umgang mit Menschen bis hin zur unterschiedlichen Leistungs- oder
Kompetenzbeurteilung. Diese kann sich dufSern durch Bemerkungen iiber die Kompetenz, durch
nicht nachvollziehbare Benotungen, sowohl von Kolloquien als auch von Klausuren, oder auch das
willkiirliche Anvertrauen bzw. gerade eben auch nicht-Anvertrauen von Verantwortung in Praktika.
Besonders hervorgetreten sind hierbei die Merkmale Geschlecht, Studiengang und Herkunft. Als
Untergruppe dieser Kategorie eingestuft werden kann die unterschiedlich intensive Betreuung von
Studierenden unabhéngig von ihrem Kenntnisstand (5-mal aufgetreten). Zum Teil wurde
bestimmten Studierenden(gruppen) eine hohere Aufmerksamkeit zuteil als anderen, was in
Einzelféllen von den Befragten auf deren Geschlecht oder Aussehen zuriickgefithrt wurde und in
diesen Fillen als eher unangenehm bewertet wurde; doch auch von der systematischen Missachtung
von Klarungsbedarf mit Bezug auf das Geschlecht der betroffenen Person wurde berichtet.

Mit mindestens 16 Fillen von entsprechenden Eindriicken stechen besonders Interaktionen
zwischen Assistent*innen bzw. HiWis und Studierenden in Praktika heraus. Ahnliche Dynamiken
finden sich vereinzelt jedoch auch im Studienbiiro oder in Betreuungsverhéaltnissen in Promotionen,
zum Beispiel bei der Aufklarung von internationalen Mitarbeitenden iiber ihre Rechte und der

Vergabe von Pflichten.

16 Teilnehmende machten Angaben, die auf eine mangelnde Riicksichtnahme auf bestimmte
Vorbedingungen deuten. Der haufigste Umstand betrifft Studierende aus niedrigeren Fachsemestern
oder Studiengidngen, in denen weniger chemische Inhalte als in den Chemie-Studiengdngen
vermittelt werden. Diese gaben in mindestens 6 Riickmeldungen an, das Gefiihl gehabt zu haben,
dass unverhaltnismal3ig umfassende Kenntnisse in bestimmten Lehrveranstaltungen, insbesondere
Praktika, erwartet wurden und/oder ihre Fragen nicht ernst genug genommen wurden. Auch andere
Voraussetzungen mit Bezug auf die verschiedensten Lebensbereiche wurden von einzelnen
Teilnehmenden als problematisch erlebt. In 6 Fillen lassen sich aus diesen direkte Auswirkungen
auf den Studienerfolg ableiten: Ob zu wenig Trittleitern fiir kleine Personen innerhalb von Praktika
oder zu wenige Lizenzen fiir Software, die fiir die Auswertung von Versuchsergebnissen
vorausgesetzt wird, zur Verfiigung stehen, Losungen zu Ubungsaufgaben grundsitzlich nur
Menschen, die anwesend sein konnen, zur Verfiigung gestellt werden oder Vortrage auf Basis
zuriickhaltenden Auftretens oder Fehler bei der Nutzung des Deutschen als Fremdsprache schlechter
bewertet werden; Studierende, die von einer scheinbaren Norm abweichen, mussten in diesen
Féllen zuséatzlich zum reguldren Studienaufwand Resilienz aufbringen, um diese Behinderungen zu

uberwinden.

Weiterhin wurden 17 Beispiele stereotyper Bemerkungen genannt, hiufig (6-mal) mit der
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Bemerkung, dass diese vielleicht lustig gemeint sein kénnen. Einzelne Antworten benannten explizit,
dass diese nichtsdestotrotz verletzen, insbesondere in Abhéngigkeitsverhéltnissen oder wenn viele
andere dabei sind. Die meisten (mindestens 11) dieser verallgemeinernden Aussagen leiten
bestimmte Eigenschaften oder Fahigkeiten vom Geschlecht einer Person ab; doch auch die

Merkmale Studiengang und Herkunftsregion wurden hier aufgegriffen.

In den Riickmeldungen, die keinem der bisher genannten Bereiche zuzuordnen sind (insgesamt 45),
zeigt sich eine verwandte Oberflachlichkeit besonders oft: 8-mal wurde angegeben, dass bestimmte
Fahigkeiten abhédngig vom Aussehen angenommen oder abgesprochen wurden und 6-mal

berichteten Teilnehmende von dem Eindruck, auf ihr Aussehen reduziert worden zu sein.

Bei 14 der beschriebenen Erlebnisse handelt es sich um sexuelle Beléstigung. Diese reichen von
tibergriffigen Kommentaren, Nachrichten oder Fragen (5-mal) bis zum abgewehrten oder
gelungenen unerwiinschten Korperkontakt (2-mal) und Stalking (1-mal). Die geschilderten
Annaherungen erfolgten sowohl entlang als auch entgegen universitidrer Hierarchieebenen und
gingen von Angehorigen verschiedener Geschlechter aus. Auffillig ist die viermalige Schilderung

von durch Praktikant*innen als unangenehm empfundenen Flirts von Mitarbeitenden mit ihnen.'?

Die Anzahl von in der Umfrage beschriebenen Situationen verglichen mit denen, die offiziell
aufgearbeitet wurden, lasst darauf schlieBen, dass Betroffene die vorhandenen Beschwerdewege
und Hilfsangebote nicht oder nicht in vollem Umfang nutzen (wollen). Die Griinde hierfiir wurden
in der Befragung nicht erhoben und miissen separat untersucht werden.

Deutlich geworden ist durch die Ergebnisse, dass bislang an vielen Stellen eine Bewusstseinsliicke
fiir Verhalten, das andere Menschen benachteiligt oder herabwiirdigt bzw. dessen Bekdmpfung
besteht. Unter anderem entlang dieser Berichte und Erkenntnisse werden im néachsten Kapitel

Handlungsfelder abgeleitet.

12 Die Kampagne fiir eine Kultur des gegenseitigen Respekts an dgr TU Darmstadt (,achTUng!“)
beinhaltet eine Richtlinie gegen sexuelle Diskriminierung und Ubergriffe und nennt externe
Beratungsstellen.
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‘4 Aktionsfelder |

Wie im Status Quo aufgezeigt, verzeichnet der Fachbereich Chemie der TU Darmstadt einen
positiven Trend hinsichtlich der Erhohung des Frauenanteils. Um diese positiven Entwicklungen
aufrechtzuerhalten und zu intensivieren, ist der Fachbereich in verschiedenen Aktionsfeldern
beziiglich Frauenférderung und Gleichstellung aktiv. Die Aktionsfelder sind so gewahlt, dass sie die
Chancengerechtigkeit entlang aller Demografien fordern und sich besonders auf die Bereiche
stlitzen, die im Status Quo als aktuell verbesserungswiirdig offenbar wurden. Sie greifen dabei
bestehendes Engagement auf und geben zusétzlich Anstol? fiir weiterfithrende Aktionen, welche den
seit 2019 verstdarkten Fokus der TU Darmstadt auf Diversitdt aufgreifen und im Fachbereich

einbringen.

Der Fokus liegt wahrend der Geltungsdauer dieses Konzepts darin, die Rolle von Diversitit im
Fachbereichskontext sichtbar zu machen und Handlungsbedarfe, die aus der Analyse der aktuellen
Lage hervorgehen, aufzugreifen. Die weitergehende Arbeit im Themenfeld Diversitét gestaltet der
Fachbereich entsprechend der durch das Vizeprasidium Diversitdt in Erstellung befindlichen

Diversitatsstrategie der TU Darmstadt.

Aktionsfelder:
1. Frauenforderung
a. Sichtbarkeit von Frauen
b. Gewinnung von Frauen fiir alle Statusgruppen
c. Frauenfordermittel
2. Geschlechteriibergreifende Gleichstellung
a. Familienfreundlichkeit

b. Allgemeine Vollversammlung zum Thema Diversitdt und Chancengerechtigkeit im

Kontext der jihrlichen Frauenvollversammlung
3. Sichtbarmachung von Diversitét in Erweiterung des Gleichstellungsbegriffs
a. Anerkennung der Wichtigkeit des Themas durch strukturelle Verankerung
b. Kommunikation von Diversitat

c. Das Thema Diversitat im Studium
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4.1 Frauenforderung

In Anlehnung an die Gleichstellungsstrategie der TU Darmstadt versteht der Fachbereich Chemie
die Frauenforderung als Kernaspekt seiner Gleichstellungsarbeit. Die im folgenden aufgefiihrten
Aktionsfelder rekapitulieren etablierte Projekte des Fachbereichs und verdeutlichen seine Intention,
diese fortzufithren. Statusgruppenspezifische Aktionsfelder sind in diesem Konzept besonders auf
Ebene der Professor*innen und ATMs beleuchtet — fiir andere Statusgruppen ist eine Identifikation

von Aktionsfeldern notwendig.

4.1.1 Sichtbarkeit von Frauen

Der Fachbereich ist bestrebt, weiblichen Vorbildern eine Plattform zu bieten und schérft seine
Wahrnehmung und Wertschiatzung dieser. Es wird darauf geachtet, dass verstirkt
Wissenschaftlerinnen und Dozentinnen zu Vortrdgen in Kolloquien und Seminaren sowie zu

Vortragen des GDCh-Ortsverbandes eingeladen werden.

Public Relations werden auch in den Sonderforschungsbereichen (z. B. Iron, upgraded!), an denen

der Fachbereich beteiligt ist, betrieben — hier mit einer besonderen Fokussierung auf die Sustainable
Development Goals der UN, zu denen Gleichstellung zihlt. Nachgewiesenermalfsen'® sind Frauen
weltweit im Ingenieurwesen, Baugewerbe, technischen Energiesektor und in der Technischen
Chemie, in der zu griinen Technologien geforscht wird, marginalisiert. Gerade in diesen Bereichen
finden aber wesentliche Innovationen und gesamtgesellschaftliche Entwicklungen, die die
Energiewende positiv voranbringen werden, statt. Im Rahmen der Public Relations des Fachbereichs
Chemie werden in Ergdnzung zu Darlegungen zu Innovationen beziiglich Wasserstofftechnologien,
Werkstoffen fiir die Energiewende, umweltfreundlichen Katalysatoren etc. (vgl. die TUDa-
Forschungsprofile Energy and Environment (E+E) und Matter and Materials (M+M))
Informationen zu Green Jobs und zu Female Role Models in den entsprechenden Arbeits- und

Forschungsfeldern unterbreitet.

Der Fachbereich Chemie arbeitet auf eine diversititssensible Auflendarstellung in Texten und
Bildern hin. Dies betrifft insbesondere Flyer und Webseiten des Fachbereichs. Auch in internen
Dokumenten sollen Frauen und Ménner sprachlich sowie bildlich gleichermalien reprasentiert sein.
Es wire zudem wiinschenswert, wenn weitere Diversitdtsdimensionen sichtbar wiren. So sollten
alle fachbereichsinternen Formulare dahingehend {iberarbeitet werden, dass auch die gesetzlich
zugesicherte dritte Geschlechtsoption angegeben werden kann. Da die Geschlechtsidentitdt von

Menschen weder iiber das Aussehen noch iiber den Namen verlédsslich abzuleiten ist, empfiehlt der

13 https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/Bevoelkerung-Arbeit-
Soziales/BildungKultur/Studienfachrichtungen.html
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Fachbereich seinen Mitgliedern die Angabe ihrer bevorzugten Pronomen in der E-Mail-Signatur, in

Briefbégen und in online-Konferenzen.

4.1.2 Auf professoraler Ebene

Im Fachbereich Chemie laufen aktuell Berufungsverfahren in unterschiedlichen Stadien und es
stehen bis Ende 2030 acht Berufungen an. Der FBO7 ist stolz auf die in den vergangenen Jahren
gesteigerte Frauenquote in der Professor*innenschaft und mochte diesen Erfolg im Hinblick auf die
TU-weite Zielvorgabe von mindestens 33 % Neubesetzungen mit Frauen befordern. Aus diesem
Grund unterstiitzt der Fachbereich in Berufungsverfahren die Bewerbungen von Frauen

nachdriicklich und benennt verstirkt Gutachterinnen. Im Rahmen der aktiven Rekrutierung

verpflichtet sich der Fachbereich, bei jedem Berufungsverfahren einen kostenfreien Quick-Check
einer Personalberatung zu nutzen. Weiterhin konnen je nach vorheriger Einschidtzung der
Bewerber*innen-Lage anteilig Rekrutierungsmittel zur Identifikation von potentiellen
Kandidatinnen weltweit tiiber das zentrale Gleichstellungsbiiro beantragt werden. Eine
Kofinanzierung {ber Frauenférdermittel des Fachbereichs ist moglich. Das dezentrale
Gleichstellungsteam unterstiitzt auf Nachfrage Kommissionsmitglieder durch den Verweis auf

Fortbildungsmoglichkeiten zu Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen.

4.1.3 Auf Ebene administrativ technischer Mitarbeitender

Der Fachbereich setzt sich fiir einen wertschitzenden Umgang mit Assistenzarbeit und dem Abbau
stereotyper Rollenerwartungen an Sekretdr*innen des Fachbereichs ein, um die steigenden
Anspriiche und Erwartungen an Sekretariate sichtbar zu machen, iiberméaf3ige Arbeitsbelastungen
zu identifizieren und eine Umstrukturierung der Arbeitsabldufe vorzunehmen. Dazu unterstiitzt er
die Teilnahme an Mitarbeitenden-Netzwerken und tritt mit einer Statusgruppenvertretung in einen
konstruktiven Austausch {iber konkrete Mafnahmen. Das Gleichstellungsteam richtet eine
Veranstaltung zur Diskussion iiber den Berufsstand, seine Herausforderungen und Ansitze zur

Uberwindung dieser aus.

4.1.4 Auf studentischer Ebene

Die im Abschnitt 3.1 ausgefiihrten Bemiihungen des Fachbereichs zur Gewinnung von Studentinnen
werden aufrechterhalten.

4.1.5 Frauenfordermittel

Die Vergabe von Frauenférdermitteln an der TU Darmstadt ist eine Malinahme zum Ausgleich von
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struktureller Diskriminierung und Benachteiligung von Frauen. Um dieser Benachteiligung
entgegenzuwirken, ist positive Diskriminierung — also eine unterschiedliche Behandlung von Frauen
und Mannern - zuldssig (AGG §5). Es handelt sich hierbei nicht um eine Benachteiligung von
Maénnern, sondern im Gegenteil um einen Ausgleich zur strukturellen Benachteiligung von Frauen.
Grundsétzlich sollten Studierende, WiMis und Administrativ-Technische Mitarbeitende aller
Geschlechter von den Fachgebieten gleichermafen finanziell unterstiitzt werden. Die
Frauenfordermittel bieten Frauen* eine zusitzliche Moglichkeit der Forderung, die es fiir Ménner
nicht gibt. Es handelt sich um eine zielgruppenspezifische Forderung, wie es sie bspw. auch bei der
Vergabe von Stipendien gibt. Die Frauenfordermittel sollen insbesondere fiir Gruppenangebote
eingesetzt werden, an denen moglichst viele Frauen, auch statusgruppeniibergreifend, teilnehmen
konnen. Einzelférderungsmalinahmen miissen der beruflichen Férderung einer Frau dienen und im

dienstlichen Zusammenhang stehen.

Grundsétze zur Verwendung der Mittel und Beispiele fiir den Einsatz von Frauenfordermitteln

koénnen den ,Leitlinien zur Verwendung der Frauenférdermittel in den Fachbereichen® (2015) und

den ,Ergidnzenden Hinweisen zur Verausgabung der Frauenfordermittel - Hinweise zur
Einzelférderung/ Individualférderung“ (2021) entnommen werden. In den letzten Jahren wurden
die Frauenfordermittel am Fachbereich iiberwiegend fiir die Bezuschussung von Reisekosten fiir
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen im Rahmen ihrer Karriereférderung verausgabt. Dies ist
weiterhin moglich, wenn durch die (anteilige) Finanzierung entweder zusétzliche Reisen ermoglicht
werden oder Reisen, die ansonsten nicht moglich wéren. Damit es keine Mitnahmeeffekte gibt (d. h.
Reisen von Frauen* werden aus Frauenférdermitteln bezahlt, Reisen von Minnern aus Mitteln des

Fachgebiets), sollen Antrage auf Individualférderung begriindet werden.

In den Leitlinien zur Verwendung der Frauenférdermittel wird die Einrichtung einer
Vergabekommission auf Fachbereichsebene empfohlen, an der Vertreter*innen aller Statusgruppen
und die dezentralen Gleichstellungsbeauftragten beteiligt sind. Das Gleichstellungsteam pladiert fiir

die Einberufung dieser Kommission.

4.2 Geschlechteriibergreifende Gleichstellung

4.2.1 Familienfreundlichkeit

Ein wesentliches Element zur Gewinnung von Menschen mit Familie fiir alle Statusgruppen ist es,
familienfreundliche Studien- und Arbeitsbedingungen zu ermoéglichen und die Vereinbarkeit von

Care-Arbeit'* und Beruf zu steigern.

14 Unter Care-Arbeit verstehen wir Kinderbetreuung, Altenpflege, familidre Unterstiitzung, hausliche

25


https://www.tu-darmstadt.de/gleichstellungsbeauftragte/strategie_und_grundsaetze/arbeitsgrundlagen/index.de.jsp

Der Fachbereich bietet weiterhin ein Teilzeitstudium fiir den Bachelor- und Masterstudiengang
Chemie an, um fiir Studierende in Familienverantwortung die Flexibilitdt wiahrend des Studiums zu

erhohen.

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist der Fachbereich Chemie bestrebt, im Rahmen
der fiir die TUDa geltenden Dienstvereinbarungen ein flexibles Arbeitsmodell fiir Mitarbeiter*innen
mit Care-Arbeit anzubieten. Zudem begriilst der Fachbereich Chemie individuelle Absprachen
zwischen Professor*innen und Mitarbeiter*innen beziiglich der Moglichkeit von mobiler Arbeit fiir
alle Statusgruppen sowie ggf. iiber Vertragsverlangerungen gemal’ den gesetzlichen Regelungen des

Wissenschaftszeitvertragsgesetzes.

Weiterhin soll die Moglichkeit bestehen, Mitarbeiter*innen auf Qualifikationsstellen sowie
Administrativ-Technische Mitarbeiter*innen in besonderen Belastungssituationen durch die
Bereitstellung studentischer Hilfskrafte (zumindest temporér) zu unterstiitzen. Dies kann iiber die

Vermittlung an geeignete zentrale Stellen (z.B. Equality Grant der TUDa) erfolgen und/oder fiir

weibliche Mitarbeitende tiber Frauenfordermittel.

Alle Sitzungen (Gremien, fachbereichsinterne Sitzungen, Projektreffen, Kolloquien, etc.) mit mehr
als drei Teilnehmer*innen sollen grundsétzlich innerhalb der Betreuungszeiten von 9:00 Uhr bis
16:00 Uhr terminiert und als digitale oder hybride Veranstaltungen angeboten werden, sofern kein
rechtlicher Grund oder dienstliche Erfordernis dem entgegensteht. Es ist geplant, einen geeigneten
Raum mit der fiir hybride Sitzungen benoétigten Technik auszuriisten, um diese niedrigschwellig

durchfiithren zu kénnen.

Bei Vortragen und Vortragsreihen ist zu iiberlegen, wie ein systematischer Ausschluss bestimmter
Gruppen verhindert werden kann, zum Beispiel durch alternierende Zeiten oder asynchrone

Angebote.

Sofern keine wesentlichen fachlichen oder fachdidaktischen Griinde dem zuwiderlaufen, sollen

Lehrveranstaltungen auch digital oder in anderen Formaten absolviert werden kénnen.

Im Rahmen des erweiterten Informationsangebots zu den Themen Gleichstellung und Diversitat
(siehe Abschnitt 4.3.2) sollen Informationen zum Thema Familienfreundlichkeit (z. B. Angebote des
AStA, des Studierendenwerks, usw.) an alle Studierenden und Mitarbeitenden herangetragen

werden.

Der Fachbereich Chemie mochte einen Eltern-Kind-Raum bereitstellen, um Studierenden und

Pflege sowie Hilfe unter Freund*innen.
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fachbereichsangehorigen Eltern die Gelegenheit zu geben, ihre Kinder kurzfristig stundenweise zu
betreuen, bzw. betreuen zu lassen. Neben kindgerechter Einrichtung soll dieser Raum mit einem

Computerarbeitsplatz ausgestattet werden.

4.2.2 Allgemeine Vollversammlung zum Thema Diversitat und
Chancengerechtigkeit im Kontext der jahrlichen Frauenvollversammlung

Die Frauenvollversammlung wurde im Jahr 2022 um eine vorher stattfindende allgemein
zugiangliche Veranstaltung zum Thema Chancengerechtigkeit erweitert. Der Fachbereich ladt
jahrlich alle Mitglieder zu einem Vortrag iiber Diversitiat im akademischen Kontext mit gemeinsamer
Diskussion ein. Das Format der Frauenvollversammlung wird als eigenes Veranstaltungsformat
aufrechterhalten, um als safer space zum Austausch unter Frauen, als Raum zur Wahl der
Gleichstellungsbeauftragten sowie zur Intensivierung des Themas Frauenférderung zu fungieren.

Diese Veranstaltung dient damit auch der Vernetzung der Fachbereichsangehorigen untereinander.

4.3 Sichtbarmachung von Diversitat in Erweiterung des Gleichstellungsbegriffs

Die TU Darmstadt ist bestrebt, sich stirker fiir die Anerkennung vorhandener Vielfalt sowie die
Erhohung von Diversitit einzusetzen und Bedingungen zu schaffen, die eine echte Inklusion aller
Universitatsmitglieder, ungeachtet ihrer diversen Merkmale, erméglichen. Im Einklang mit dieser
Zielsetzung hat auch der Fachbereich Chemie in der letzten Amtszeit des Gleichstellungsteams

Handlungsbedarf erkannt und ist deshalb auch im Aktionsfeld Diversitét aktiv.

4.3.1 Anerkennung der Wichtigkeit des Themas durch strukturelle Verankerung

Die gewahlten Gleichstellungsbeauftragten erfiillen die in §17 HGIG definierten Aufgaben. Fiir alle
dariiber hinaus ibernommenen Bereiche, insbesondere im erweiterten Themenfeld Diversitat und
Inklusion, arbeiten sie gleichberechtigt mit einem Gleichstellungsteam zusammen, das mdglichst
divers hinsichtlich Statusgruppen, Geschlechter und sonstiger Personlichkeitsdimensionen besetzt
sein soll. Die Option, das Gleichstellungsteam als festes Mitglied oder themengebunden zu
unterstiitzen, wird aktiv beworben und ist nicht an einen Gremienbeschluss, lediglich an Interesse

gebunden.

Die Arbeitsgruppe Antidiskriminierung und Diversitdt wurde 2020 ins Leben gerufen, um speziell
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Diskriminierungen proaktiv begegnen zu konnen. Es werden Mafinahmen beschlossen, die die
Sensibilisierung der Mitglieder des Fachbereichs fiir Formen alltdglicher Diskriminierung erhhen
und dazu beitragen, am Fachbereich eine Atmosphédre zu schaffen, in der offen {iber
Herausforderungen gesprochen wird. Aulserdem werden Barrierefreiheit und die Vereinbarkeit von

Familie, Studium und Beruf gefoérdert.

Zur Sensibilisierung des diversitats- und gleichstellungspolitischen Bewusstseins am Fachbereich
wird jahrlich eine Schulung mit einer*einem externen Referent*in zum Thema Anti-Bias fiir die
Mitglieder des Fachbereichs angeboten, zu deren Teilnahme insbesondere auch alle Fiihrungskréfte
eingeladen sind. Organisiert wird die Veranstaltung durch das Gleichstellungsteam des Fachbereichs.

Eine Finanzierung findet iiber Frauenfordermittel statt.

4.3.2 Kommunikation von Diversitat
Damit das Engagement des Fachbereichs zum Thema Diversitét sichtbar wird und sich nachhaltig
am gesamten Fachbereich etabliert, kommuniziert der Fachbereich auf verschiedenen Wegen an

seine Mitglieder.

Die Gleichstellungsbeauftragen planen, einen Newsletter einzufiihren, in dem sie iiber aktuelle
Thematiken der Frauenférderung und Diversitdt informieren. Ebenso soll das schwarze Brett der
Gleichstellungsbeauftragten verstarkt fiir dhnliche Informationsangebote genutzt werden, um
verschiedene Kommunikationswege zu bedienen. Weiterhin soll die Website der dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten erweitert werden, um tiefergehend {iber Gleichstellung und Diversitat

zu informieren (s. Kapitel 4.4).

4.3.3 Das Thema Diversitat im Studium

Die Bemiihungen der im Bereich Diversitét titigen Lehrenden werden fortgesetzt.

Lehrende werden dazu ermutigt, die Moglichkeit fiir Nachteilsausgleiche niedrigschwellig an ihre
Studierenden zu kommunizieren. Nachteilsausgleiche sollen nicht ausschliel3lich fiir Menschen mit
einer attestierten (chronischen) physischen oder psychischen FErkrankung, Behinderung,
Teilleistungsschwédche oder Aufmerksamkeitsstorung angewendet werden. Auch (temporire)
Mehrfachbelastungen im Studium, die etwa durch Pflege- oder Betreuungsverpflichtungen,

Schwangerschaft/Mutterschutz oder durch unvorhergesehene Herausforderungen in zeitlichen oder
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inhaltlichen Kontexten sollten Beachtung finden.!'®> Der Fachbereich setzt die Ausgestaltung von
Nachteilsausgleichen (z. B. verldangerte Priifungszeit, separaten Priifungsort, angepasste

Priifungsform, Bereitstellung von Skripten o. A.) entsprechend den Vorgaben der TUDa um.

4.4 Hintergriinde und mogliche MaBnahmen
Nahere Erlduterungen zu den Aktionsfeldern zugrundeliegenden Problematiken sowie konkrete
Umsetzungsideen fiir Malfnahmen zur Forderung von Inklusion und Reaktion auf bestimmte

eventuell auftretende Herausforderungen finden sich auf der Website des Gleichstellungsteams.

15 Dabei soll insbesondere auf bereits bestehende Regelungen (z.B. basierend auf dem
Mutterschutzgesetz) hingewiesen werden. (redaktionelle Anmerkung: Link zur zentralen TUDa-
Seite ist hinterlegt)
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\ 5 Anhang

5.1 Abkiirzungsverzeichnis

Tabelle 5.1: Abkiirzungsverzeichnis.

Abkiirzung Bedeutung

AGG Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

AStA Allgemeiner Studierendenausschuss

ATM Administrativ-Technische Mitarbeitende

B. Ed. Bachelor of Education

BME Biomolecular Engineering

B. Sc. Bachelor of Science

bzw. beziehungsweise

d. h. das heil3t

EFV Eignungsfeststellungsverfahren

ESN Erasmus Student Network

FBO7 Fachbereich Chemie der Technischen Universitét
Darmstadt

FiF Forum interdisziplinidre Forschung

GDCh-Hochschulen Hochschulen, die sich 2021 an der Umfrage der
GDCh zu Chemiestudiengdngen an Universitdten
und Hochschulen in Deutschland beteiligt haben

HGIG Hessisches Gleichberechtigungsgesetz

hobit Hochschul- und Berufsinformationstage

ISS International Student Service

JCF JungChemikerForum
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LaB Lehramt fiir Gymnasien

LaG Lehramt fiir Berufliche Schulen
LVE Lehrveranstaltungsevaluation

M. Ed. Master of Education

M. Sc. Master of Science

NTM Nicht-Technische Mitarbeitende
o. a. oder dhnliche

™ Technische Mitarbeitende

TUDa, TU Darmstadt Technische Universitdt Darmstadt
ULB Universitdts- und Landesbibliothek
VZA Vollzeitiquivalente

WiMi Wissenschaftliche Mitarbeitende
z. B. zum Beispiel

5.2 Quellenverzeichnis
e Genderdatenreport der TU Darmstadt von 2019, 2020, 2021

o Hauptquelle, insbesondere der Angaben in VZA

e aktuelles Statistisches Profil des Fachbereichs aus dem Data Warehouse, zugesendet durch

das zentrale Gleichstellungsbiiro am 14.09.2022

o Quelle der detaillierten Angaben fiir das Jahr 2021, insbesondere derer pro Kopf statt
VZA

e GDCh-Statistik der Chemiestudiengénge von 2014, 2015, 2016, 2017, 2018, 2019, 2020,
2021

o verwendet wurden die Daten der Chemie und Lebensmittelchemie sowie der Biochemie

und Life Sciences und ihre mit den jeweiligen Studierendenzahlen gewichteten
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https://download.hrz.tu-darmstadt.de/protected/Dezernat-I/public-TU-ID/GDR%202019%20lang_de.pdf
https://download.hrz.tu-darmstadt.de/protected/Dezernat-IC/Genderdatenreporte/Genderdatenreport_2020_Webversion.pdf
https://download.hrz.tu-darmstadt.de/protected/Dezernat-IC/Genderdatenreporte/TU_Brosch_Genderdatenrep_2021_web.pdf
https://www.aktuelle-wochenschau.de/fileadmin/AktuelleWochenschau/2014/Pressenotizen/GDCh-PM_2015_35.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/downloads/Service_und_Informationen/Downloads/Karriere_Beruf/PDF/gdch_statistik_2016.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/downloads/Service_und_Informationen/Downloads/Karriere_Beruf/PDF/gdch_statistik_2017.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/downloads/Ausbildung_und_Karriere/Karriere/Statistik/Broschuere_web/2018_Statistik_Kurzversion_gesamt_web.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/blaetterkatalog/catalogs/statistik_2019/pdf/complete.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/blaetterkatalog/catalogs/statistik_2020/pdf/complete.pdf
https://www.gdch.de/fileadmin/blaetterkatalog/index.php?catalog=statistik_2021

Mittelwerte

5.3 Zusatzliche Materialien

Tabelle 5.2: Gegeniiberstellung der Frauenanteile am Fachbereich Chemie der TU Darmstadt, an Chemie-
Fachbereichen anderer TU9-Universitaten und in Chemiestudiengdngen an Universitdten und Hochschulen der
GDCh-Statistik. Die Daten zu TU9 im Jahr 2019 wurden aus der entsprechenden Grafik im Genderdatenreport 2021
abgelesen. Der externe Vergleichswert fiir Professorinnen stellt einen bundesweiten Durchschnitt aller Chemie-
Fachbereiche dar. Alle anderen Werte sind Mittelwerte (iber die angegebenen Zeitrdume.

FB FB Chemie

Chemie  Chemie TU9 Chemie GDCh GDCh
Gruppe TU9 (2014- (2016-
(2014- (2016- (2014- (2019) 2018) 2020)
2018) 2020) 2018)
Studienanfingerinnen 0,357 0,41 0,394 0,43 0,445 0,469
Absolventinnen 0,367 0,40 0,377 0,37 0,417 0,421
Doktorandinnen 0,319 0,33 0,378 0,39 0,386 0,381
Professorinnen 0,180 0,26 0,155 0,17

Tabelle 5.3: Gegeniiberstellung der Frauenanteile am Fachbereich Chemie, liber die gesamte TU Darmstadt
gemittelt, und liber die Chemiestudiengange an Universitdten und Hochschulen der GDCh-Statistik gemittelt Die
Daten stammen aus dem Jahr 2021; mit Stern gekennzeichnete Werte stellen Mittelwerte Uber den Zeitraum 2016
bis 2020 dar.

FBO7 (Prozent der FBO7 (Prozentder TUDa (Prozent

Gruppe Kopfe) VZA) der VZA) GDCh (Prozent)
Studentinnen 40,1 40,1 31,6 43,7
Absolventinnen 40* 40* 31* 42,1*
Doktorandinnen 31* 31* 26%* 38,1%
WiMi 34,1 30 25

Professorinnen 25,9 26 21,2

ATM 65,1 59 55

ATM (TM) 42,1 31 25

ATM (NTM) 100 100 87
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Tabelle 5.4: Gegeniiberstellung der Anteile von Bildungsausléander*innen am Fachbereich Chemie, tber die
gesamte TU Darmstadt gemittelt und liber die Chemiestudiengange an Universitdaten und Hochschulen der GDCh-
Statistik gemittelt. Die Daten stammen aus dem Jahr 2021; mit Stern gekennzeichnete Werte stellen Mittelwerte
Uber den Zeitraum 2016 bis 2020 dar.

Gruppe FBO7 (Prozent FBO7 (Prozent (Prgzigta der GDCh
der Kopfe) der VZA) VZA) (Prozent)

Studienanfanger*innen 9* 9* 13* 12,3*

Studierende 10,3 6,8 17,6 14,2

Masterstudierende 3,9 3,9 24,8 21,7

Absolvent*innen 6,6* 4* 20% 10,6*

Promovierende 15* 15* 19* 22 4%

WiMi 14,9 15 21

Professuren 11,1 11 10

ATM 3 3 5

ATM (TM) 5,3

ATM (NTM) 4,5

Tabelle 5.5: Aufschliisselung der Anteile von Frauen am Fachbereich Chemie nach (Status-)Gruppe. Die Werte
stammen aus dem Jahr 2021. Die Daten zur Unterteilung der WiMi und ATM in ihre Untergruppen wurden aus den
entsprechenden Grafiken im Genderdatenreport 2021 abgelesen.

Kopfe - Frauen (Prozent der
Gruppe gesamt Kopfe Frauen (VZA) Kopfe) (VZA)
(VZA) P
Studierende 887 356 40,1
davon Promovierende 118 41 34,7
WiMi 249 (164) 85 (49,8) 34,1 (30)
WiMi ohne Dr. (123) (42) (34)
WiMi mit Dr. (44) (9,5) (21,5)
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Professor*innen 27 (27) 7(7) 25,9 (25,9)
ATM 63 (54,6) 41 (32,1) 65,1 (59)
ATM (TM) 38 (34,5) 16 (11) 42,1 (31)
ATM (NTM) 25 (19) 25 (19) 100 (100)

Tabelle 5.6: Aufschliisselung der Anteile von Frauen und Bildungsauslander*innen am Fachbereich Chemie nach
Studiengang. Die Werte stammen aus dem Jahr 2021.

Frauen Frauen Bildungsauslédn Bildungsauslén

Studiengang gesamt (Personen) (Prozent) (c]l;grsléil;l) %;iolzr:;et;l
B. Sc. BME 86 49 57,0 19 22,1
M. Sc. BME 85 46 54,1 2 2,4
B. Sc. Chemie 267 104 37,7 20 7,2
M. Sc. Chemie 174 50 28,7 3 1,7
Promotion 118 41 34,7 11 9,3
Ezfli:rznutngsstudium 4 5 50.0 0 0,0
LaG Chemie 128 59 46,1 0 0,0
LaB Chemietechnik 10 1 10,0 0 0,0
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