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1. Struktur und Ausgangssituation an der THGA

Die Technische Hochschule Georg Agricola ist eine private, staatlich anerkannte Hochschule
der DMT-Gesellschaft flr Lehre und Bildung (DMT-LB) und wird geman § 81 HG NRW staat-
lich refinanziert. Sie verflgt Uber ein eigenstandiges, transparentes Leitungsgremium beste-
hend aus Hochschulrat, Hochschulversammlung und Senat, die gemeinsam die Entwicklung
der Hochschule gestalten. Sie ist Teil der DMT-Gesellschaft fur Lehre und Bildung mbH (DMT-
LB), einer gemeinnitzigen Tragerin, die neben der THGA auch das Deutsche Bergbau-Mu-
seum Bochum verantwortet. Die DMT-LB steht fur eine partnerschaftliche Verbindung von Bil-
dung, Forschung und Wissenschaftskommunikation sowie flir hohe Qualitatsstandards und
regelmafige Zertifizierungen, darunter das Total E-Quality-Pradikat. Diese strukturierte Ein-
bettung — getragen von den Werten Menschlichkeit, Wertschatzung und Chancengleichheit —
starkt die THGA auf ihnrem Weg, eine vielfaltige, zukunftsorientierte und attraktive Arbeitgebe-
rin und Bildungseinrichtung zu sein.

Die Technische Hochschule Georg Agricola (THGA) blickt auf mehr als zwei Jahrhunderte
herausragender Geschichte, ingenieurwissenschaftlicher Exzellenz und gesellschaftlicher
Verantwortung zurtick. Gegriindet im Jahr 1816 als Bergschule in Bochum, zahlt sie heute zu
den altesten und traditionsreichsten Hochschulen Deutschlands und ist fester Bestandteil der
Bildungs- und Forschungslandschaft in Nordrhein-Westfalen. Was als Ausbildungsstatte fir
das Fluhrungspersonal des Bergbaus begann, hat sich im Laufe der Jahre zu einer modernen,
innovativen und international vernetzten Ingenieurhochschule entwickelt, die mit praxisorien-
tierter Ausbildung und anwendungsbezogener Forschung aktiv zur Bewaltigung der grofen
transformativen Herausforderungen unserer Zeit beitragt.

Die THGA zahlt derzeit rund 2150 Studierende, 36 Professor:innen und etwas 280 Mitarbei-
tende in Wissenschaft, Technik und Verwaltung. Das kostenfreie Studienangebot umfasst 9
Bachelor- und 6 Masterstudiengange in den Wissenschaftsbereichen Georessourcen und Ver-
fahrenstechnik, Maschinenbau und Materialwissenschaften, Elektro-/Informationstechnik so-
wie Wirtschaftsingenieurwesen. Praxisorientierung ist ein zentrales Merkmal: Rund 80 Prozent
der Abschlussarbeiten sind an realen Fragestellungen aus Unternehmen ausgerichtet. For-
schung und Entwicklung an der THGA sind anwendungsorientiert und interdisziplinar — mit
Schwerpunkten von innovativen Werkstoffen bis zu Digitalisierung und Industrie 4.0. Bundes-
weit einzigartig ist das Forschungszentrum Nachbergbau, das interdisziplinar an der Bewalti-
gung grundlegender Herausforderungen des Montanbereichs arbeitet. So nimmt die THGA
eine Vorreiterrolle in der Entwicklung nachhaltiger Lé6sungen flr globale Herausforderungen
wie Energiewende, Ressourcenschutz, Umweltbildung, Arbeitssicherheit und Digitalisierung
ein.

Ihre gesellschaftliche Verantwortung nimmt die THGA in vielfaltiger Weise wahr. Die Hoch-
schule steht flir eine ganzheitliche, werteorientierte Ingenieurausbildung, die Studierenden
technisches Wissen ebenso wie ein Verstandnis fur gesellschaftliche Wirkung, Verantwortung
und Teilhabe vermittelt. Dieses Selbstverstéandnis pragt auch das Engagement flr die Stadt
und die Region: Gemeinsam mit der Stadtverwaltung, Partnerhochschulen und Institutionen



beteiligt sich die THGA als Mitglied im Wissensverbund UniverCity mafRgeblich an der Ent-
wicklung des Innovations- und Bildungsstandorts Bochum. Die Hochschule férdert systema-
tisch eine offene Innovations-, Transfer- und Gleichstellungskultur. Dazu zahlen u. a. das
MINT-Bildungscluster sowie das Netzwerk ,Besser Miteinander*, das sich gezielt fir Antidiskri-
minierung, Vielfalt und Gleichstellung einsetzt.

Moderne, gleichstellungsaktive Ingenieurhochschule

Historisch war der Bergbau, und mit ihm die THGA, eine von Mannern dominierte Domane.
Diese Pragung entstand aufgrund der Arbeitsbedingungen und der geringen Beteiligung von
Frauen an bergbaulicher Ausbildung. Erst 1972 begannen die ersten Studentinnen an der da-
maligen Fachhochschule Bergbau ein Studium. Auch in Wissenschaft, Lehre und Leitung spie-
gelte sich diese Mannerdominanz ber viele Jahre hinweg. Obgleich das Studiengangsportfo-
lio in den darauffolgenden Jahren weiter erganzt wurde, so blieb doch die Verortung in den
Ingenieurwissenschaften, die in Deutschland traditionell sehr geringe Anteile weiblicher Stu-
dentinnen, wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professorinnen aufweisen.

Mit der fortlaufenden Entwicklung zur modernen und offenen Hochschule rickt die THGA
Chancengleichheit, Geschlechtergerechtigkeit und Vielfalt heute ins Zentrum ihrer Hochschul-
kultur. Die Gleichstellung der Geschlechter ist dabei ein grundlegendes Prinzip und eine zent-
rale Aufgabe der Hochschule. Sie setzt sich daflir ein, allen Hochschulangehdérigen — Studie-
renden, wissenschaftlichen und nichtwissenschaftlichen Mitarbeitenden sowie Lehrenden —
eine diskriminierungsfreie Arbeits-, Lern- und Forschungsumgebung zu bieten, die Potenziale
und Talente jedes Einzelnen gleichermalien anerkennt und wertschatzt.

Das Engagement der THGA fur Gleichstellung ist tief in ihrer Qualitats- und Unternehmens-
kultur verankert und wird regelmafig durch externe Auszeichnungen bestatigt: So erhielt die
Tragerin DMT-LB im Jahr 2024 zum funften Mal in Folge das renommierte Total E-Quality-
Pradikat. Dieses Zertifikat honoriert Organisationen, die Chancengleichheit und Vielfalt umfas-
send in den Bereichen strukturelle Verankerung, gesellschaftspolitisches Bekenntnis, Perso-
nalplanung, Institutionalisierung und Verhaltenskodex verankert haben.

Mit der Unterzeichnung der Selbstverpflichtung zu gendergerechten Berufungsverfahren be-
kraftigt die THGA ihr besonderes Engagement, die Geschlechtergerechtigkeit bei Berufungen
systematisch zu férdern und damit die Gleichstellung als zentralen Pfeiler ihres Handelns zu
etablieren.

Seit dem 1. Januar 2025 gilt an der THGA das Landesgleichstellungsgesetz Nordrhein-West-
falen (LGG NRW), das die rechtlichen Rahmenbedingungen fur die Gleichstellungsarbeit an
der Hochschule verbindlich regelt. Ergédnzend konkretisiert der aktuelle Gleichstellungsplan
2025-2029 die hochschuleigene Antidiskriminierungsrichtlinie in der Dimension Geschlechter-
gerechtigkeit und verankert diese verbindlich in der Hochschulentwicklung. Dabei war der par-
tizipative Prozess unter Einbeziehung aller Statusgruppen — Studierende, wissenschaftliche
und nichtwissenschaftliche Mitarbeitende sowie Professor:innen bei der Erarbeitung des



Gleichstellungsplans zentral. Dartber hinaus wurden die Beschaftigten- und Studierenden-
zahlen sowie Evaluationsergebnisse umfangreich ausgewertet.

THGA auf dem Weg zum Professorinnenprogramm

Die Analyse des Status-Quo ist auch in dem vorliegenden Gleichstellungskonzept fur die Pa-
ritat an der THGA zentral. In Gesprachen, aber auch in der Analyse von Daten wurden Starken
und Schwachen eruiert, Bedarfe identifiziert und Mallnahmen festgehalten. Dieser Prozess
verdeutlicht, dass Gleichstellung an der THGA nicht als Randthema, sondern als integraler
Bestandteil der Hochschulentwicklung verstanden wird.

Vor diesem Hintergrund sieht die THGA im Professorinnenprogramm 2030 eine grofle
Chance, ihre besondere Ausgangslage zu nutzen: Die historisch bedingte Unterreprasentanz
von Frauen in ingenieurwissenschaftlichen Professuren soll gezielt verringert und die gleich-
stellungspolitischen Strukturen nachhaltig gestarkt werden. Mit klaren rechtlichen Grundlagen,
starken Netzwerken und einer partizipativ gelebten Gleichstellungskultur verfligt die THGA
Uber die Voraussetzungen, um sowohl die Foérderung qualifizierter Wissenschaftlerinnen als
auch den Ausbau tragfahiger Gleichstellungsstrukturen erfolgreich umzusetzen.

2. Starken-/Schwachenanalyse zur Reprasentanz von
Frauen an der THGA

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie der Abbau struktureller Benachteiligung
sind an der THGA institutionell fest verankert. In den vergangenen Jahren hat sich das Be-
wusstsein fur Gleichstellung spurbar erweitert, sicherlich auch mit der Wahl einer Hochschul-
prasidentin. Zugleich bleibt die Notwendigkeit struktureller Veranderungen bestehen — etwa
mit Blick auf die Unterreprasentanz von Frauen in allen wissenschaftlichen Qualifikationsstu-
fen, die geschlechtergerechte Gestaltung von Berufungsverfahren oder die Vereinbarkeit von
Beruf, Studium und Familie.

Die THGA verfolgt einen kulturbezogenen Gleichstellungsansatz: Geschlechtergerechtigkeit
soll nicht nur durch individuelle Férdermalinahmen, sondern durch eine chancengerechte Ge-
staltung von Arbeits- und Studienbedingungen erreicht werden. Es zeigt sich eine groRe Of-
fenheit gegentber Gleichstellungsthemen — sowohl in Leitungsebenen als auch bei Mitarbei-
tenden. Formate wie interne Fortbildungen, Netzwerktreffen oder auch die partizipative Erar-
beitung des neues Gleichstellungsplans starken das gemeinsame Verstandnis und die Bereit-
schaft zur Mitgestaltung. Auch die Antidiskriminierungsarbeit ist in den letzten Jahren deutlich
in den Fokus gertckt, so dass neben Richtlinien und Ansprechstellen auch Praventionsange-
bote aufgebaut wurden.

Gleichzeitig bestehen Herausforderungen: Durch ihren Status als private, aber staatlich refi-
nanzierte Hochschule ist der THGA haufiger der Zugang zu Sondermitteln des Landes nicht
mdglich. Die THGA st eine kleine Hochschule mit entsprechend geringen Ressourcen, so
dass viele Malinahmen Uber Netzwerkpartner:innen oder in kleinem Umfang realisiert werden,

was immer die Kapazitat und das Engagement der Kolleg:innen voraussetzt. Die inhaltliche
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Fokussierung der Hochschule auf noch immer mannlich dominierte Ingenieurstudiengange,
die historischen Wurzeln im Bergbau, aber auch typische Schwierigkeiten von Hochschulen
wie die strukturelle und personelle Fluktuation, etwa durch Projekistellen und temporare Ar-
beitsverhaltnisse, erschweren kurzfristige Veranderungen. In der Lehre und Forschung fehlt
es mitunter noch an systematischer Berlcksichtigung von Gleichstellungsperspektiven — bei-
spielsweise bei der Entwicklung neuer Forschungsschwerpunkte, bei der Hochschuldidaktik
oder in der Studienberatung. Und auch die systematische Schulung von Fuhrungskraften in
Bezug auf Geschlechtergerechtigkeit steht noch aus.

Derzeit er6ffnet sich aber auch die wichtige Moglichkeit, zentrale Zukunftsthemen wie Digitali-
sierung, Nachhaltigkeit oder Internationalisierung mit Geschlechtergerechtigkeit zu verbinden.
Die zunehmende Diversitat unter Studierenden, Mitarbeitenden und Lehrenden starkt diesen
Anspruch. Mit dem weiteren Ausbau des Gleichstellungsmonitorings, gezielten Fortbildungen
sowie der Entwicklung gendergerechter Lehre kdnnen nicht nur strukturelle Veranderungen
angestof3en, sondern auch kulturelle Wandlungsprozesse geférdert werden. Gerade im inge-
nieurwissenschaftlichen Umfeld bietet das Monitoring einen wichtigen Hebel: Datenbasierte
Argumente schaffen Transparenz und machen Gleichstellung als Rationalitatsprinzip sichtbar.
Zugleich bleibt die Férderung einer inklusiven, wertschatzenden Haltung eine langfristige Auf-
gabe, die institutionelle Unterstiitzung und kontinuierliche Sensibilisierung voraussetzt.

Vor diesem Hintergrund werden im Folgenden die Starken, Schwachen und Chancen in Bezug
auf die einzelnen Zielgruppen innerhalb der Hochschule erértert.

2.1 Professorinnen

Die THGA entstammt dem sehr mannlich dominierten Bereich des Bergbaus und diese histo-
rische Struktur ist nicht einfach aufzubrechen. Erst 2004 wurde die erste Professorin an die
damalige Technische Fachhochschule berufen, welche das Fach Technische Betriebswirt-
schaft (bis 2013) lehrte. Es folgten einzelne Berufungen von weiblichen Professorinnen 2009
— ebenfalls fur Technische Betriebswirtschaft — 2013 (Werkstofftechnik und Werkstoffinforma-
tik) und 2013 (bis 2019 flr Recht). Von 2021 bis 2025 folgten dann die Berufung von vier
Professorinnen™?.

An der THGA besteht weiterhin eine deutliche Uberreprasentation mannlicher Professoren. Im
Sommersemester 2025 waren 5 der 36 Professuren (14%) von Frauen besetzt, ein Anteil, der
sich seit Jahren nur langsam verandert. Zum Vergleich: Laut Statistischem Bundesamt waren
Ende 2023 im gesamten Bundesgebiet 29% der Professuren von Frauen besetzt und im Inge-
nieurwesen 16%, beide mit einem Zuwachs in den letzten Jahren.? Eine Steigerung des Anteils

" Insgesamt wurden in diesem Zeitraum acht Professor:innen berufen.

2 Interview mit zwei dieser Professorinnen im Jahresbericht 2024: https://www.thga.de/fileadmin/web-
site/Formulare/Publikationen_divers/Jahresberichte/Jahresbericht%202024%20-%20Techni-
sche%20Hochschule%20Georg%20Agricola.pdf

3 https://www.forschung-und-lehre.de/karriere/professur/29-prozent-frauenanteil-bei-hauptberuflichen-
professuren-6807
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von Professorinnen an der THGA ist auch langfristig von zentraler Bedeutung, da sie flir Sicht-
barkeit und Rollenvorbilder sorgt und auch Auswirkungen auf die Studienwahl von Studienin-
teressierten und den Karriereweg von Nachwuchswissenschaftlerinnen haben kann.

Altersstruktur Professor:innen

35-39 40-44 45-49 50-54 55-59

Betrachtet man die derzeitige Altersstruktur der Professor:innen, so wird das grof3e Potential
der kommenden Jahre deutlich, da bis 2030 zwolf Professuren nachbesetzt werden muissen.
In den kommenden Jahren steht somit ein Generationenwechsel an, der fur die THGA auch
eine grofRe Chance darstellt. Vor diesem Hintergrund hat sich die THGA auf den Weg gemacht,
Berufungsverfahren transparenter und chancengerechter zu gestalten. Ein zentraler Meilen-
stein war die Unterzeichnung der Selbstverpflichtung zu gendergerechten Berufungsverfahren
durch die Prasidentin im Sommer 2024.

Ein enger Schulterschluss mit der Personalabteilung, die zentral an der DMT-LB verortet ist,
bildet die Grundlage fiir die Weiterentwicklung der Berufungsverfahren. Aktuell wird die Beru-
fungsordnung der THGA (berarbeitet; zudem ist ein gendersensibles Berufungshandbuch in
Arbeit, das voraussichtlich im Herbst 2025 zur Verfigung stehen wird. Es blindelt rechtliche
Grundlagen, bewahrte Ablaufe und neue Schwerpunktsetzungen, insbesondere zur Starkung
von Transparenz, Gendergerechtigkeit und Chancengleichheit im Auswahlverfahren. So soll
es allen Beteiligten — von der Leitung der Wissenschaftsbereiche Uber die Mitglieder der Be-
rufungskommissionen bis hin zur Verwaltung — Orientierung und Unterstitzung bieten. Ziel ist
es, exzellente Professor:innen fir die THGA zu gewinnen und dabei fair, gendergerecht und
verantwortungsvoll vorzugehen.

Auch in der Sensibilisierung der Beteiligten wurden erste Schritte unternommen: So fand bei-
spielsweise im Rahmen des Runden Tisches Antidiskriminierung im April 2025 ein Workshop
zu Unconscious Biases statt. Ein Konzept zur Weiterfihrung und stetigen Schulung aller Mit-
glieder der Berufungskommissionen muss indes noch erarbeitet werden.

Darlber hinaus wurde ein erstes Monitoring initiiert: Bereits 2023 begann die Gleichstellungs-
beauftragte mit der systematischen Erfassung und Auswertung der Berufungskommissionen®.
Dabei werden Informationen zur Besetzung der Kommissionen, zu den Bewerbungen sowie

4 Aufgrund des Beginns der Amtszeit der Gleichstellungsbeauftragten konnten die Kennzahlen der Be-
rufungsverfahren ab 2019 rekonstruiert werden.
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zum Auswahlprozess erhoben — mit besonderem Fokus auf der Geschlechterverteilung unter
den Kommissionsmitgliedern und Bewerbenden.

Obwonhl es Schwankungen gibt, so zeigt das Monitoring (Auszug s. Grafik unten) deutlich, dass
der Forderung nach Paritat in den Berufungskommission Rechnung getragen wird. Dies fuhrt
gleichzeitig zu einer starkeren Belastung insbesondere der Professorinnen, die somit deutlich
starker in Gremien vertreten sind, da ihre Grundgesamtheit im Vergleich zu der der mannlichen
Professoren deutlich geringer ist.

Besetzung Berufungskommissionen THGA
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Das Gleichstellungsmonitoring zeigt auch, dass die Berufungsverfahren, in denen sich min-
destens eine Frau bewirbt, deutlich zugenommen haben. Auch die Erfolgsquote fur Frauen in
den Berufungsverfahren ist gestiegen: in sechs (abgeschlossenen) Verfahren waren Bewer-
berinnen zu Vorstellungsgesprachen und zur Probevorlesung eingeladen, in vier Verfahren
wurden die Bewerberinnen final auch berufen.® Diese positive Bilanz zeigt, der Wandel an der
THGA breite Unterstiitzung nicht nur der Hochschulleitung, sondern auch der Berufungskom-
missionen erfahrt.

Dies spiegelt sich auch in dem diesjahrigen CEWS-Ranking nach Gleichstellungsaspekten
wider. Das Ranking ist ein etabliertes und langjahriges Instrument zur Qualitatssicherung von
Gleichstellung an Hochschulen, welches Instrumente wie Wettbewerbe, Evaluationen und Zer-
tifizierungen erganzt. Zentral ist hier das Kaskadenmodell, bei dem fir die THGA ein Studen-
tinnenanteil von ca. 20% zugrunde gelegt wurde. In Relation ist der Anteil der Professorinnen
an der THGA im Mittelfeld der HAWSs angesiedelt; bei der Veranderung des Anteils an Profes-
sorinnen von 2018-2023 lag die THGA in der Top-Gruppe®.

5 Eine Bewerberin hat ihre Bewerbung zuriickgezogen, bevor die Empfehlung durch den Senat abge-
stimmt werden konnte.
6 https://www.ssoar.info/ssoar/handle/document/103043
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Mit dem Projekt ,,ProF@THGA: Professors for the Future®, das seit 2021 im Rahmen des Bund-
Lander-Programms FH-Personal geférdert wird, verfolgt die THGA das Ziel, die Gewinnung,
Qualifizierung und langfristige Entwicklung von professoralem Personal systematisch zu star-
ken. Gemeinsam mit sieben Kooperationspartnern arbeiten wir daran, alle Professuren zu-
kunftig rechtzeitig, zielgerichtet und mit exzellent qualifiziertem Personal zu besetzen. Gleich-
zeitig leisten wir durch das Projekt einen Beitrag zur nachhaltigen Personalentwicklung — so-
wohl fur den wissenschaftlichen Nachwuchs als auch fir bereits berufene Professor:innen. Ein
zentrales Element ist das eigens entwickelte Onboarding- und Qualifizierungsprogramm flr
Neuberufene, das neue Professor:innen gezielt in ihrer Einarbeitungszeit unterstitzt. Ziel ist
es, ihnen frihzeitig die nétigen Kompetenzen, Strukturen und Netzwerke zu vermitteln, um
ihre Aufgaben in Lehre, Forschung und Hochschulentwicklung erfolgreich wahrzunehmen —
und die Zukunft der THGA aktiv mitzugestalten. Darliber hinaus schaffen gezielte Vernet-
zungsformate Gelegenheiten zum kollegialen Austausch und férdern ein kooperatives Arbeits-
umfeld.

Ein weiterer Schwerpunkt von ProF@THGA liegt auf der Férderung von Chancengleichheit
und Diversitat. Ziel ist es, den Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften und in der Profes-
sor:innenschaft zu erhéhen. Vielfalt wird dabei nicht nur als gesellschaftlicher Auftrag, sondern
als fachliche Ressource verstanden: Unterschiedliche Perspektiven starken Lehre und For-
schung und férdern eine zukunftsorientierte Ingenieur:innenkultur an der THGA. Ein konkreter
Baustein ist die gezielte Karriereférderung von Frauen durch Lehrauftrage (vgl. 2.3).

Starken Schwéachen Chancen

o Selbstverpflichtung zu e Geringer Frauenanteilin e Hohe Zahl an Nachbeset-
gendergerechten Beru- der Professor:innenschaft zungen bis 2030
fungsverfahren sowie e Gremienlast fir Professo- e Positive externe Wahr-
Uberarbeitung der Beru- rinnen aufgrund der pari- nehmung der Verande-
fungsordnung/ Beru- tatischen Besetzung von rungen (z.B. CEWS-Ran-
fungshandbuch wurden Kommissionen king)
zentrale strukturelle e Noch kein institutionali- e  Starkung der Employer
Schritte zur Qualitatsver- siertes Schulungskonzept Brand bereits angesto-
besserung unternommen zu Bias und Chancen- Ren

¢ Gleichstellungsmonitoring gleichheit e Regionale Kooperationen
ermoglicht eine kontinu- e Historie und Fachkultur und gezielte Rekrutie-
ierliche Beobachtung von (mannlich gepragte Inge- rung:
Berufungsverfahren nieurbereiche) erschwe- o Kulturwandel als Gestal-

o Steigende Erfolgsquote ren trotz Engagement tungschance
von Frauen in Berufungs- Kulturwandel
verfahren

e Spezifisches Onboarding
& Entwicklung durch
ProF@THGA




2.2 Doktorandinnen und Postdocs

Fachhochschulen oder auch Hochschulen flir angewandte Wissenschaften hatten in Deutsch-
land lange Zeit kein eigenes Promotionsrecht. Promotionen waren ausschlie3lich Universita-
ten vorbehalten bzw. als kooperative Promotionen an Fachhochschulen maéglich. Seit 2020 ist
das Promotionskolleg NRW (PK NRW) als eigenstandige wissenschaftliche Einrichtung mit
Promotionsrecht anerkannt. Dadurch kdnnen nun auch Promotionsverfahren eigenstandig an
HAWSs durchgefiihrt werden, sofern sie Uber das Kolleg laufen. Die THGA nutzt diese Struktur
rege und beteiligt sich auch fachlich daran?.

Dies spiegelt sich auch in der Entwicklung des Wissenschaftlichen Nachwuchses an der THGA
wider: So gab es im Wintersemester 2019/20 lediglich vier Promotionsstellen an der THGA,
welche kooperativ mit einer Universitat durchgefihrt wurden. Im Juli 2025 hingegen promovie-
ren 12 Personen aktiv an der THGA, davon vier Frauen. Auch die Abschlussquote hat sich
entsprechend entwickelt. So wurden 2024/25 drei kooperative Promotionen erfolgreich abge-
schlossen, davon eine von einer Wissenschaftlerin. Die Gesamtzahl der Promotionsstellen ist
also deutlich angestiegen, wobei der Anteil weiblicher Doktorandinnen aufgrund der geringen
Fallzahlen stark schwankt und derzeit bei 33% liegt. Dieser Wert liegt erfreulicherweise Uber
dem Anteil an Studentinnen in den Bachelor- und Masterstudiengangen der THGA (~20%), ist
in Hinblick auf die geschlechtliche Paritat aber noch ausbaufahig. Im Postdoc-Bereich ist der
Frauenanteil mit 40 % derzeit leicht hoher, jedoch bei insgesamt nur funf Personen schwer
belastbar. Das Problem der ,Leaky Pipeline®, welches den signifikanten Rickgang im Anteil
weiblicher Wissenschaftlerinnen mit steigender Karrierestufe bezeichnet, ist hier somit nicht
direkt sichtbar, was jedoch fur Ingenieurwissenschaften nicht unbedingt ungewdhnlich ist8.

Die strukturelle Unterstutzung des wissenschaftlichen Nachwuchses wurde in den letzten Jah-
ren deutlich ausgebaut, auch mit Blick auf die gezielte Forderung und Qualifizierung von Wis-
senschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur. Das Forschungsmanagement fungiert als zent-
rale Anlaufstelle und begleitet Promovierende und Postdocs mit einem spezifischen Unterstut-
zungsangebot — von der Promotionsberatung bis zur Karriereentwicklung. Eine eigens einge-
richtete Website zur wissenschaftlichen Karriere an der THGA informiert niederschwellig Gber
formale und inhaltliche Aspekte, bietet erste Orientierung fir Promotionsinteressierte (z. B. mit
einem ,Promotions-ABC*) und verweist auf interne Ansprechpartner:innen sowie Beratungs-
mdglichkeiten9. Damit wurden erste wichtige Strukturen geschaffen, um insbesondere Nach-
wuchswissenschaftlerinnen anwendungsnah und praxisorientiert auf dem Weg zu einer wis-
senschaftlichen Laufbahn zu begleiten.

Des Weiteren bietet das Forschungsmanagement auch ein Promovierendenseminar an, wel-
ches durch den Haushalt der THGA finanziert wird. Das Promovierendenseminar bietet allen

7 Aktuell stellt die THGA drei professorale Mitglieder beim PK NRW sowie 3 assoziierte Mitglieder, da-
runter eine Professorin.
8https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/infopool/daten-und-fakten/frauen-in-der-wissen-
schaft/leaky-pipeline-nach-faechergruppe/

9 https://www.thga.de/forschung/forschung-an-der-thga/wissenschaftliche-karriere-an-der-technischen-
hochschule-georg-agricola
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Promovierenden der THGA fachibergreifende Weiterbildungsmodule (z. B. wissenschaftli-
ches Schreiben, strategisches Netzwerken, Wissenschaftliche Poster designen, Resilienz)
und starkt die Vernetzung der Promovierenden. Fir die Sichtbarkeit der Gruppe werden zwei
Sprecher:innen gewahlt, um die Interessen der Doktoranden als offizielles Sprachrohr zu ver-
treten. Die neugewahlten Sprecherinnen sind zwei weibliche Doktorandinnen.

Unterstutzt wird der wissenschaftliche Nachwuchs auRerdem durch das Projekt ProF@THGA.
Im Rahmen des Projekts wurden beispielsweise vier Postdoc-Tandem Stellen geschaffen, die
Promovierten in Kooperation mit einem Unternehmen die Mdglichkeit bieten, die fur eine Be-
rufung notwendige auRerhochschulische Berufserfahrung zu sammeln. Diese Stellen konnten
jungst paritatisch besetzt werden. Anzumerken ist, dass die THGA in der Vergangenheit mit
drei Wissenschaftler:innen an dem Projekt ,Karrierewege FH-Professur” (bis 2021) teilgenom-
men hat, davon zwei Frauen. Zwei der drei geférderten Personen haben FH-Professuren er-
halten, jedoch nicht an der THGA. Dies zeigt, dass diese Férdermalinahme auf individueller
Ebene sehr relevant ist und so auch insbesondere Professorinnen strategisch gefordert wer-
den. Leider lassen sich geforderte Personen und die Zeitpunkte freiwerdender Professuren,
gerade an einer kleinen Hochschule wie der THGA, nicht immer passgenau zusammenbrin-
gen.

Insgesamt hat die Sichtbarkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses an der THGA deutlich
zugenommen, auch durch Veranstaltungen wie ,SmartScience @ THGA®, welche Karriereper-
spektiven in der Wissenschaft aufzeigte, sowie der Ingenieurinnentagung ,SheEngage: Net-
working und Karrierechancen®, welche sich an Frauen in Wissenschaft und Technik richtete,
die ihre Karrieremdglichkeiten erweitern und wertvolle Kontakte knupfen konnten. Jedoch gibt
es keine einheitlichen Regelungen zur Finanzierung von Konferenzteilnahmen, welche die
fachliche Sichtbarkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses der THGA sicherstellt. Auch der
Bereich der Wissenschaftskommunikation, durch den wissenschaftliche Erkenntnisse einem
breiteren, nicht fachlichen Publikum vermittelt wird, ist noch ausbaufahig. Dabei ist gerade fur
Wissenschaftlerinnen die Sichtbarkeit im Fachbereich und dariber hinaus ein wichtiger Bau-
stein fUr den erfolgreichen Fortgang ihrer Karriere.

Auch wenn mit dem Forschungsmanagement und dem Projekt ProF@THGA bereits struktu-
relle Grundlagen flir eine die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses geschaffen wur-
den, zeigt sich insbesondere bei der Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Karriere und Familie
noch Handlungsbedarf. Allen Mitarbeitenden der DMT-LB steht der pme Familienservice zur
Verfigung, doch spezifische Unterstitzungsangebote fir promovierende Eltern, z.B. entlas-
tende Hilfskraftstellen, sind bislang nicht etabliert. Gerade in dieser frihen Qualifizierungs-
phase kdonnen unzureichende Vereinbarkeitsstrukturen eine zusatzliche Hirde fliir den Ver-
bleib in der Wissenschaft darstellen — insbesondere flir Frauen.
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Starken

Ubergreifende Dachstruk- e

tur geschaffen, die Quali-
fizierungsangebote, Netz-
werkmaoglichkeiten und
gezielte Begleitung im
und nach Promotionspro-
zess bietet

Deutlicher Anstieg der
Promotionsstellen seit
2019; Uberdurchschnittli-
cher Anteil weiblicher
Promovierender (33 %)
Paritatische Besetzung
der Postdoc-Stellen im
Projekt ProF@THGA
Spezifische Angebote fur
Wissenschaftlerinnen:
z.B. SheEngage

Schwichen

Geringe Fallzahlen er-
schweren langfristige
Trendbewertung zur
Frauenférderung
Fehlende Vereinbarkeits-
strukturen speziell fir
promovierende Eltern
Wissenschaftlerinnen au-
Rerhalb der Hochschule
kaum gezielt sichtbar ge-
macht

Forderinstrumente (z. B.
.Karrierewege FH-Profes-
sur) teils nicht mit Beru-
fungssituation kompatibel

Chancen

Gleichstellung als wichti-
ger Aspekt fur Drittmittel-
akquise, wodurch wissen-
schaftlicher Nachwuchs
finanziert werden kann
strategische Nachwuchs-
sicherung in Zeiten von
akutem Fachkrafteman-
gel

Ausbau familienfreundli-
cher Mallhahmen zur ge-
zielten Forderung von
Wissenschaftlerinnen
Strategische Sichtbarma-
chung weiblicher Vorbil-
der in Forschung und
Transfer

Positionierung der THGA

als férdernde Ingenieur-
hochschule fiur Frauen in
der angewandten Wis-
senschaft

2.3 Lehrbeauftragte

An Hochschulen fur Angewandte Wissenschaften (HAWSs) spielen externe Lehrbeauftragte
traditionell eine wichtige Rolle in der Lehre. Auch an der THGA sind sie unverzichtbarer Be-
standteil der akademischen Lehre — insbesondere im Teilzeitstudienbetrieb, der an bis zu
sechs Tagen in der Woche von 8 bis 22 Uhr stattfindet. Die Anbindung der Lehrbeauftragten
wurde in den letzten Jahren an der THGA deutlich erhoht, z.B. durch die Einladung zur Teil-
nahme an THGA-internen Weiterbildungsangeboten.

Die Gruppe der externen Lehrbeauftragten an der THGA ist allerdings derzeit relativ homogen
zusammengesetzt — Uberwiegend mannlich und in der Altersgruppe 50+. Dies spiegelt zwar
die gewachsene Struktur wider, zeigt aber auch, dass gezielte Nachwuchsgewinnung bislang
kaum systematisch verfolgt wurden. Auch die Auswahl der Lehrbeauftragten ist bislang in den
Wissenschaftsbereichen verortet und unterliegt keinen standardisierten Prozessen.

Hier setzt das Projekt ,Frauen in die Horsale* im Rahmen von ProF@THGA an: Qualifizierte
Wissenschaftlerinnen erhalten die Mdglichkeit, Uber Lehrauftrage erste Lehrerfahrungen zu
sammeln und die THGA als mdgliche Arbeitgeberin kennenzulernen. Der niedrigschwellige
Zugang zu Lehrauftragen eréffnet Frauen wichtige Einblicke in das Berufsfeld ,FH-Professur®
und starkt zugleich ihre Sichtbarkeit im Hochschulkontext. Dieses Instrument ist nicht nur ein
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Beitrag zur Gleichstellung, sondern auch ein strategisches Mittel zur friihzeitigen Karrierefor-
derung potenzieller Professorinnen.

Gleichzeitig birgt die Gruppe der Lehrbeauftragten auch Rekrutierungspotenzial fir den wis-
senschaftlichen Nachwuchs. Gerade an einer Hochschule mit vielen berufstatigen Studieren-
den verlauft der Ubergang von der Praxis in die Hochschule nicht immer geradlinig. Lehrbe-
auftragte, insbesondere Absolvent:innen mit Berufserfahrung, kbnnen gezielt angesprochen
werden, um sie fur eine wissenschaftliche Laufbahn zu interessieren — etwa Uber Promotions-
wege oder projektbezogene Mitarbeit. Mit dem Aufbau eines strukturierten Alumnimanage-
ments wurden in den letzten Jahren erste Voraussetzungen geschaffen, um diese Potenziale
systematisch zu erschlielen und Netzwerke fir die Zukunftsfahigkeit der Lehre zu starken.

Starken Schwéachen Chancen
e Projekt ,Frauen in die e Lehrbeauftragte mehr- e Lehrauftrage als Einstieg
Horsale“ als gezielte heitlich mannlich und 50+ fur potenzielle Professo-
MaRnahme zur Frauen- e Keine systematische rinnen
forderung Rekrutierung unter e Diversifizierung durch ge-
o Alumniarbeit als strategi- Gleichstellungsaspekten zielte Ansprache von Ab-
sche Ressource aufge- solventinnen
baut

2.4 Studentinnen und Absolventinnen

Der Frauenanteil an der THGA ist in den vergangenen Jahren kontinuierlich gestiegen: Von
14 % im Wintersemester 2018/19 auf knapp 20 % im Sommersemester 2025. In der Spitze
wurde im Sommersemester 2023 ein Anteil von 20,7 % erreicht. Auch wenn der Wert seitdem
stagniert, ist der Anstieg um rund sechs Prozentpunkte insgesamt als positiver Trend zu be-
werten — insbesondere vor dem Hintergrund der traditionell mannlich gepragten Studienfacher
an der THGA.

Entwicklung Studierendenzahlen nach Geschlecht
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Dieser Zuwachs lasst sich unter anderem auf gezielte Malinahmen zur Ansprache weiblicher
Studieninteressierter zurtckfuhren: etwa durch verstarkte Sichtbarkeit von weiblichen Vorbil-
dern in den sozialen Medien sowie durch die Teilnahme an Veranstaltungen wie dem Girls’
Day. Zudem pflegt die THGA Uber die Zentrale Studienberatung regelmafige Kontakte zu
Schulen in der Region. Darlber hinaus ist die Hochschule im lokalen MINT-Cluster Bochum
vertreten. Aufgrund fehlender personeller Ressourcen, insbesondere in den Wissenschaftsbe-
reichen, konnten die vorhandenen Potenziale bislang jedoch nicht systematisch ausgeschopft
werden.

Trotz dieser Fortschritte liegt der Frauenanteil an der THGA weiterhin unter dem Landesdurch-
schnitt in den Ingenieurwissenschaften (NRW: 25,4 % im WS 2022/23). Die geschlechterspe-
zifische Verteilung ist zudem stark studiengangsabhangig: In Studiengangen, die zu den klas-
sischen Kernthemen der Ingenieurfacher zahlen (Maschinenbau, Elektrotechnik), und im tra-
ditionellen Bergbaufach ,Rohstoffingenieurwesen) sind Studentinnen stark unterreprasentiert.
In Studiengéngen, in denen starker Schnittpunkte mit anderen Themen vorhanden sind steigt
der Anteil der Studentinnen seit Jahren an (Wirtschaftsingenieurwesen, Verfahrenstechnik,
Vermessungswesen). In den Masterstudiengangen fallt der Frauenanteil meist geringer aus
als im Bachelorbereich — nicht zuletzt, weil sich hier kleinere Gesamtzahlen starker auf die
Quote auswirken.

Studiengang Ab- Studie- davon

schluss rende weiblich
Rohstoffingenieurwesen Bachelor 42 2 4,76%
Maschinenbau Bachelor 335 27 8,06%
Elektrotechnik Bachelor 315 37 11,75%
Angewandte Materialwissenschaften Bachelor 59 10 16,95%
Informationstechnik und Digitalisierung  Bachelor 171 40 23,39%
Geotechnik und Angewandte Geologie Bachelor 68 16 23,53%
Vermessungswesen Bachelor 92 24 26,09%
Verfahrenstechnik Bachelor 214 58 27,10%
Wirtschaftsingenieurwesen Bachelor 228 93 40,79%
Elektro- und Informationstechnik Master 53 4 7,55%
Maschinenbau Master 116 13 11,21%
Material Engineering and Industrial Herit- Master 93 17 18,28%
age Conservation
Wirtschaftsingenieurwesen Master 83 16 19,28%
Geoingenieurwesen und Nachbergbau Master 59 12 20,34%
Mineral Resource and Process Engineer- Master 135 36 26,67%
ing

Ein interessanter Aspekt ist dabei der hohe Anteil auslandischer Studentinnen in bestimmten
Studiengangen, wie etwa Wirtschaftsingenieurwesen, Verfahrenstechnik und Informations-
technik und Digitalisierung. Dies zeigt, dass Intersektionalitat ein immer wichtigeres Thema
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auch fur die THGA wird und dass die Bedarfe internationaler Studentinnen in Hinblick auf For-
derung/Unterstlitzung berticksichtigt werden miissen. Auch das Thema der Vereinbarkeit von
Studium und Familie wird insbesondere vor dem Hintergrund fehlender familidrer Unterstut-
zungsstrukturen bei internationalen Studentinnen noch einmal starker in den Fokus gerlickt.

Semester Studierende weibliche weibliche, int.
gesamt Studierende Studierende (in %)
SoSe 2021 2424 444 166 (37,4%)
WS 2021/22 2344 438 168 (38,4%)
SoSe 2022 2282 431 171 (39,7%)
WS 2022/23 2326 471 206 (43,7%)
SoSe 2023 2287 473 222 (46,9%)
WS 2023/24 2210 425 200 (47,1%)
SoSe 2024 2180 416 209 (50,2%)
WS 2024/25 2154 405 208 (51,4%)
SoSe 2025 2111 411 227 (55,2%)

Diese Heterogenitat verweist auf differenzierte Herausforderungen in der Ansprache, Bindung
und Férderung von Studentinnen. Sie zeigt aber auch, dass einzelne Malinahmen bereits Wir-
kung entfalten — insbesondere in Studiengangen, in denen interdisziplinare Schnittstellen star-
ker ausgepragt sind.

Die THGA verfligt bereits Uber erste Formate zur Kompetenzférderung von Studentinnen, etwa
Workshops und themenspezifische Angebote z.B. des Career Service. Auch im Rahmen des
Grundungscenters ,StartING*, welches bis Anfang 2025 gezielt weibliche Grindungsinteres-
sierte adressierte. Diese punktuellen Angebote stellen eine wichtige Starke dar, sie sind jedoch
nicht flachendeckend etabliert. Die begrenzten personellen und finanziellen Ressourcen stel-
len dabei eine strukturelle Schwache dar, welche jedoch dem Engagement und der Bereit-
schaft von Kolleg:innen zu kreativen Losungen gegenubersteht. Auch die geringe Hochschul-
groéRe wirkt einschrankend: Mentoringformate mit externen Partner:innen in ihrem klassischem
Format sind nur schwer realisierbar.

Gleichzeitig ergeben sich aus der Hochschulgréfte auch Chancen: So lasst sich Peer-Mento-
ring in einem Uberschaubaren Setting niedrigschwellig und informell realisieren. Die im Rah-
men zweier Studierendenbefragungen gedulerten Winsche nach Vernetzungsangeboten
und praxisorientierten Formaten — insbesondere Exkursionen und Workshops — unterstrei-
chen, dass die Bedarfe klar benannt sind. Der Aufbau studiengangsubergreifender Netzwerke
kann nicht nur die individuelle Entwicklung starken, sondern auch das Zugehdrigkeitsgefuhl in
einer noch immer mannlich dominierten Umgebung verbessern.

Eine weitere Schwachstelle zeigt sich in der Ubergangsquote von Studentinnen in ein Master-
studium. Wahrend der Frauenanteil im Bachelorbereich in mehreren Fachern positiv zu ver-
zeichnen ist, sinkt er im Master teils deutlich ab. Hier bietet sich eine gezielte Férderung an —

etwa durch Informationsveranstaltungen oder Austauschformate zwischen Bachelor- und
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Masterstudentinnen —um das akademische Selbstverstandnis und das Vertrauen in die eigene
Qualifikation zu starken.

Ein weiteres Thema, welches in den letzten Jahren durch die Diversifikation der Studierenden
relevanter wurde ist die Vereinbarkeit von Familie und Studium. Die THGA verfugt mit ihren
Teilzeitstudiengéngen und der modularen Struktur Gber eine vergleichsweise hohe Flexibilitat
im Studienangebot. Diese Rahmenbedingungen ermdéglichen es insbesondere Student:innen
mit familiaren Verpflichtungen, ihr Studium individueller zu gestalten. Dem gegenlber stehen
fehlende spezifische Unterstutzungsangebote: Der externe Familienservice richtet sich aus-
schlieBlich an Beschaftigte der DMT-LB. Gerade Studentinnen mit Sorgeverantwortung — ins-
besondere internationale Studentinnen ohne familiares Netzwerk — stehen haufig vor zusatz-
lichen Herausforderungen, etwa beim Zugang zu Informationen tber Mutterschutz, Kinderbe-
treuung, Urlaubssemester oder finanzielle Unterstiitzung. Solche Informationen sind derzeit
nicht ausreichend sichtbar an der THGA.

Zudem fehlt es an sichtbarer institutioneller Verankerung des Themas: Die THGA ist bislang
nicht Mitglied im Verein ,Familiengerechte Hochschule®, sodass sie in diesem Bereich nicht
von den vorhandenen Netzwerken, Materialien und Auditierungsprozessen profitiert. Eine sol-
che Mitgliedschaft wiirde die familienfreundlichen Strukturen auch fir Studierende nach aul3en
starker sichtbar machen.

Ein weiterer Punkt, den es bei der Starken-Schwachen Analyse zu berilicksichtigen gilt sind
die Absolventinnen. Die Anzahl der Absolventinnen hat zuletzt bei einem Anteil um ca. 22%
gelegen entspricht damit annahernd dem landesweiten Durchschnitt in NRW, der 2023 bei
25,4% lag'. Dies zeigt, dass Studentinnen ihr Studium vergleichbar erfolgreich abschlielen
wie ihre mannlichen Kommilitonen.

Absolventinnen der THGA

160 30%
4 gy it o
100 =~ 1 ] 20%
80 15%
%0 10%
20 . 5%
0 0%
N N ™
S P N P oS P Q Vv q v Y
(] Q %Q rl/Q (%] Q %Ql Q (7] rl/Q %QJ Q

Die THGA baut aktuell das Alumninetzwerk weiter aus, um den Kontakt zu Absolventinnen zu
halten und sie als potenzielle Lehrbeauftragte oder zuktiinftige Wissenschaftlerinnen besser zu

10 https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de/statistiken/qualifizierungsstufen/absolvent-in-
nen

15


https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de/statistiken/qualifizierungsstufen/absolvent-innen
https://www.gender-statistikportal-hochschulen.nrw.de/statistiken/qualifizierungsstufen/absolvent-innen

integrieren. Eine verstarkte Pflege dieser Verbindungen bietet Chancen, den Frauenanteil im
Lehrbetrieb und in der Wissenschaft langfristig zu erhéhen.

Stirken Schwichen Chancen ‘
e Frauenanteil an der e Frauenanteil unter NRW- ¢ Erhéhung der Diversitat
THGA steigt kontinuier- Durchschnitt (25,4 %) durch gezielte Ansprache
lich (14 % — 20 %) e Fehlende flachende- und Sichtbarkeit weibli-
e Erste Kompetenzforde- ckende und systemati- cher Vorbilder
rung (Workshops, Career sche Férderung aufgrund e  Starkung der akademi-
Service, StartING) begrenzter Ressourcen schen Selbstwirksamkeit
e Flexibles Studienangebot e Fehlende institutionelle und Motivation im Mas-
erleichtert Vereinbarkeit Verankerung familien- terstudium
von Studium und Familie freundlicher Strukturen e Forderung des Uber-
o Hoher Anteil weiblicher gangs Bachelor zu Mas-
internationaler Studieren- ter
der (Uber 50 %)

2.5 Wissenschaftliche Mitarbeitende und Mitarbeitende in Technik und Verwal-

tung

Die Gruppe der wissenschaftlichen Mitarbeitenden unterhalb der Professur ist an der THGA
im fachspezifischen Kontext relativ stark von Frauen besetzt (38,3 % im Juli 2025). Dies wird
im CEWS-Ranking ebenso mit der Top-Gruppe bewertet wird wie die Steigerung dieses An-
teils von 2018 zu 2023.

Zu den Aufgaben wissenschaftlicher Mitarbeitender gehdren neben Forschung und Administ-
ration auch Lehre und Studienberatung. Die Sensibilitat fir Genderaspekte in diesen Berei-
chen variiert jedoch stark und ist bislang nicht systematisch verankert. Eine gezielte Kompe-
tenzentwicklung, insbesondere im Hinblick auf gendersensible Lehre, ware ein wichtiger Hebel
zur nachhaltigen Férderung chancengerechter Studienbedingungen.

Zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie bestehen fir alle Mitarbeitenden gute strukturelle
Rahmenbedingungen zur Verfigung, etwa durch Gleitzeitmodelle, Homeoffice-Regelungen
und den Zugang zum pme-Familienservice. Die Nutzung von Angeboten wie Pflegeberatung,
Coaching, Vermittlung von Betreuungseinrichtungen/-personen oder Ferienbetreuung zeigt,
dass unterschiedliche Lebenslagen zunehmend bertcksichtigt werden. Die vorhandenen An-
gebote tragen zur Arbeitgeberattraktivitat bei, sollten jedoch starker mit gleichstellungspoliti-
schen Zielen verknupft werden. Auch sind Studierende ohne Beschéaftigungsverhaltnis mit der
DMT-LB von den Angeboten ausgeschlossen.

Bei wissenschaftlichen und nicht-wissenschaftlichen Beschaftigten gibt es ein reges Interesse

an Gleichstellungsthemen, wie die zielgruppenspezifischen Angebote (z.B. zum Weltfrauen-
tag) und das Engagement bei der Uberarbeitung des Gleichstellungsplans 2024 zeigen.
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Die traditionelle Herkunft der Hochschule und eine hohe Fluktuation des wissenschaftlichen
Mittelbaus insbesondere bei den juingeren Mitarbeitenden sind beim Vorantreiben einer um-
fassenden Gleichstellungsstrategie jedoch nur bedingt férderlich. Aulierdem werden Quer-
schnittsthemen wie Gleichstellung, Nachhaltigkeit und Digitalisierung noch nicht systematisch
zusammengedacht. Auch bleibt die Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch den Lehrbetrieb

von 8 bis 22 Uhr eine Herausforderung fur alle Lehrende mit Care-Aufgaben.

Starken

Frauenanteil bei wissen-
schaftlichen Mitarbeiten-
den mit 38,3 % auf ho-
hem Niveau

Gute strukturelle Rah-
menbedingungen flr Ver-
einbarkeit von Beruf und
Familie

Engagement und Inte-
resse an Gleichstellungs-
themen sichtbar

Nutzung von familienbe-
zogenen Angeboten

Schwichen

Uneinheitliche Veranke-
rung von Genderkompe-
tenzen in Lehre und Be-
ratung

Hohe Fluktuation insbe-
sondere im wissenschaft-
lichen Mittelbau
Vereinbarkeit von Familie
und Beruf durch lange
Lehrzeiten (8—22 Uhr)
schwierig

Angebote teilweise nur
fur Beschaftigte, nicht fur
Studierende ohne Ar-
beitsvertrag zuganglich

Chancen

Starkere Verknupfung
von familienfreundlichen
Angeboten mit Gleichstel-
lungszielen

Integration von Gleich-
stellung, Nachhaltigkeit
und Digitalisierung als
Querschnittsthemen
Erhéhung der Arbeitge-
berattraktivitat durch ge-
zielte Gleichstellungs-
maflinahmen
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3. Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungs-
ziele der THGA

Das mit dem Gleichstellungskonzept flr Paritat langfristig verfolgte Ziel ist die Férderung von
Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind auf bis zu 50%.

Da die THGA eine Ingenieurhochschule ist sollten die mittelfristigen, im Zeitraum der Laufzeit
des Professorinnenprogramms realisierbaren Ziele ambitioniert, aber realistisch formuliert
werden:

Qualitatives Ziel Quantitatives Ziel
Der Anteil der Professorinnen soll konti- Erhéhung des Anteils von Professorinnen
nuierlich gesteigert werden. durch einen Anteil von weiblichen Neuberu-

fenen von mindestens 25%, d.h. es sollen im
Zeitraum bis 2030 zwei Professorinnen beru-

fen werden.
Nachwuchswissenschaftlerinnen sollen Stabilisierung des Anteils der Promovendin-
gezielt gefordert werden. nen bei 40%, Stabilisierung des Anteils von

weiblichen Post-Docs bei 50%.
Studentinnen sollen frithzeitig geférdert Studentinnen erhalten spezifische Unterst(t-

werden. zungsangebote fir das erfolgreiche Stu-
dium.

Der Anteil der Studentinnen soll erhoht Erhéhung des Anteils der Studentinnen auf

werden. den NRW-Landesdurchschnitt in Ingenieur-

wissenschaften von 25%.
Die THGA soll als diskriminierungsfreier Alle Statusgruppen werden sensibilisiert um
Studien- und Arbeitsort gestarkt werden. Diskriminierung zu verhindern.

4. Ableitung eigener Schwerpunktsetzungen hinsichtlich
Zielgruppen, Handlungsfeldern und GleichstellungsmaR-

nahmen

Basierend auf den in der Analyse identifizierten Starken, Schwachen und Chancen in Bezug
auf die Reprasentation von Frauen an der THGA sowie unter Berlcksichtigung der formulier-
ten qualitativen und quantitativen Ziele sollen Schwerpunkte in vier Handlungsfeldern abgelei-
tet werden.

|. Handlungsfeld Professorinnen und Berufungsverfahren

Ausgehend von der historischen Dominanz mannlicher Professuren an der THGA und im In-
genieurwesen allgemein, bleibt die Gewinnung qualifizierter Wissenschaftlerinnen fur Profes-
suren eine zentrale Herausforderung (vgl. 2.1). Die anstehenden Nachbesetzungen von Pro-
fessuren bieten die einmalige Gelegenheit, den bislang niedrigen Frauenanteil (aktuell: 14 %)
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zu erhdhen, Sichtbarkeit zu schaffen und die Hochschule nachhaltig gendergerechter aufzu-
stellen. Durch gezielte, chancengerechte MaRnhahmen im Rekrutierungsprozess kann ein
nachhaltiger Kulturwandel in Gang gesetzt werden.

1. Weiterentwicklung des Berufungsmanagements zur gezielten Steigerung des Professorin-
nen-Anteils

Neben der konsequenten Transparenz und Chancengerechtigkeit in Berufungsverfahren wer-
den Strukturen fur eine aktive Rekrutierung geschaffen: Berufungskommissionen werden da-
bei bei der Suche und Ansprache qualifizierter Wissenschaftlerinnen unterstitzt — etwa durch
Recherche, Empfehlungen oder Netzwerkzugang. Gerade angesichts des hohen Nachbeset-
zungsbedarfs und des Fachkraftemangels versteht die THGA die aktive Gewinnung von Pro-
fessorinnen als strategischen Wettbewerbsvorteil.

2. Starkung von Unconscious-Bias-Kompetenz in Berufungsverfahren

Zur Absicherung diskriminierungsfreier Auswahlprozesse werden regelmaiige, verpflichtende
Schulungen zu Unconscious Bias als fester Bestandteil fur alle Mitglieder der Berufungskom-
missionen etabliert. Ziel ist es, Sensibilitat flir mogliche Verzerrungen zu schaffen, Stereotypen
zu hinterfragen und ein Bewusstsein fur Mechanismen der Benachteiligung zu férdern. Dieser
Ansatz soll die Qualitat der Auswahlentscheidungen weiter verbessern.

3. Unterstitzung des Onboardings fur neuberufene Professorinnen

Neuberufene Professorinnen werden gezielt beim Einstieg in ihre neue Rolle unterstutzt. Dazu
zahlen fachspezifische Fortbildungen (z.B. in Lehre, Forschung oder wissenschaftlichem Net-
working), MaRnahmen zur Integration in bestehende Netzwerke sowie organisatorische Hilfen.
Ziel ist es, sowohl den erfolgreichen Start als auch die langfristige Zufriedenheit und Anbin-
dung zu férdern.

4. Entlastung von engagierten Professorinnen in Gremien

Um die hohe Mehrbelastung durch Gremienarbeit — insbesondere bei noch geringer Zahl an
Professorinnen — abzufedern, werden gezielte Entlastungsmallnahmen angeboten. Dazu
zahlt der flexible Einsatz von Hilfskraften zur Unterstitzung bei administrativen oder organisa-
torischen Aufgaben der Professorin.

[I. Handlungsfeld Wissenschaftlicher Nachwuchs

Ausgehend von den gewachsenen Strukturen und der bisherigen Dominanz mannlicher Kar-
rierewege bleibt die Férderung einer diversen Nachwuchswissenschaftler:innenschaft ein
zentrales Anliegen der THGA. Wahrend bereits ein signifikanter Zuwachs an Promotionsstel-
len und eine partielle Verbesserung des Frauenanteils bei Promovierenden sowie Postdocs
zu verzeichnen ist, zeigen die Erfahrungen der letzten Jahre: Insbesondere beim Ubergang
zwischen Qualifikationsstufen (z. B. von der Promotion zur Professur) bleibt das Risiko eines
,Leaky Pipeline“-Effekts bestehen, der Frauen weiterhin vom Verbleib in der Wissenschaft ab-
halt. Dies betrifft insbesondere die Sichtbarkeit von Nachwuchswissenschaftlerinnen im wis-
senschaftlichen Feld und deren gezielte Karriereférderung sowie Vereinbarkeitsfragen im Pro-
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motionsalltag. datenbasiertes Monitoring und gezielte Mallnahmen zur individuellen Entwick-
lung sind entscheidend, um Paritat als Leitbild strukturell zu verankern und attraktive Perspek-
tiven fir weibliche Nachwuchskrafte zu schaffen. Der Aufbau institutionalisierter, karrierefor-
dernder Angebote — von Coaching Uber Tagungsforderung bis zur Vereinbarkeitsunterstuit-
zung — ist deshalb elementarer Bestandteil der Gleichstellungsstrategie der Hochschule.

1. Bedarfsgerechtes Peer-Mentoring und Unterstlitzungsangebote fir die Karriereentwicklung
Ein klassisches Eins-zu-eins-Mentoring ist aufgrund der geringen Gruppengréf3e nicht immer
darstellbar. Daher wird ein Peer-Mentoring als flexible Alternative aufgebaut, um Austausch,
Orientierung und kollegiale Unterstiitzung bereits in friihen Karrierephasen zu férdern. Durch
die Nahe zum Deutschen Bergbau-Museum kann auch eine Peer-Mentoring Gruppe der weib-
lichen Promovierenden und Postdocs aufgebaut und unterstiitzt werden. Zur Starkung des
wissenschaftlichen Nachwuchses werden au’erdem spezifische karriereférdernde Angebote
wie Promotions- und Wissenschaftscoaching sowie interdisziplindre Weiterbildungen etabliert.

2. Forderung der Sichtbarkeit und Vernetzung im wissenschaftlichen Feld

Um die Karrierechancen und die Wahrnehmung der Nachwuchswissenschaftlerinnen zu star-
ken, werden Konferenzteilnahmen mit aktiver Beteiligung finanziell unterstutzt. Darlber hinaus
werden Veranstaltungsformate wie Kaminabende fir Wissenschaftlerinnen bereitgestellt, um
Austausch und Netzwerkbildung innerhalb und auf3erhalb der Hochschule zu férdern

3. Férderung der Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familie

Promovierende mit Familienaufgaben erhalten spezifische Unterstitzung, beispielsweise
durch Hilfskraftstellen zur Entlastung in intensiven Qualifikationsphasen. Dadurch wird die Ver-
einbarkeit von wissenschaftlicher Qualifizierung und Care-Aufgaben verbessert und ein Ver-
bleib in der Wissenschaft erleichtert.

4. Forderinstrumente zur Unterstitzung des erfolgreichen Abschlusses der Promotion

Um Promovendinnen einen erfolgreichen Abschluss ihrer wissenschaftlichen Qualifikation zu
ermoglichen, werden gezielte Forderinstrumente (z.B. Abschlussstipendien und Publikations-
zuschusse) eingefuhrt. Diese Unterstutzung bietet finanzielle Sicherheit in der Abschluss-
phase, reduziert den Druck auf Nachwuchswissenschaftlerinnen und tragt dazu bei, spate Pro-
motionsabbriche zu vermeiden. Durch die Verbesserung der Rahmenbedingungen wird ins-
besondere Frauen der Verbleib im akademischen Karriereweg erleichtert.

[ll. Handlungsfeld Studentinnen und Absolventinnen

Trotz eines kontinuierlichen Anstiegs des Frauenanteils unter den Studierenden auf knapp
20 % bleibt die Férderung weiblicher Talente angesichts der traditionell mannerdominierten
ingenieurwissenschaftlichen Studiengénge eine andauernde Herausforderung fur die THGA.
Die heterogene Gruppe von Studentinnen erfordert differenzierte Unterstitzungsangebote
entlang des gesamten Student-Life-Cycles sowie beim Ubergang ins Berufs- und Wissen-
schaftsfeld. Der erste Schritt in die wissenschaftliche Karriere, z.B. durch ein Masterstudium,
aber auch die gezielte Vernetzung von Absolventinnen sollen die Berufschancen und der lang-
fristige Verbleib von Frauen in Ingenieurberufen nachhaltig erhéhen. Der gezielte Abbau von
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Zugangsbarrieren zu MINT-Studiengangen und die Férderung von Rollenmodellen sind aus
Sicht der THGA essenziell. Die institutionelle Entwicklung einer familienfreundlichen und chan-
cengerechten Lernumgebung ist flr die Zielperspektive einer gendergerechten Hochschule
von grofRer Bedeutung.

1. Nachhaltige Nachwuchsgewinnung in MINT-Fachern

Um den Frauenanteil in den ingenieurwissenschaftlichen Studiengangen kontinuierlich zu stei-
gern, setzt die THGA auf ein Blindel von Mallhahmen: Dazu zahlen gezielte Angebote flr
Schulerinnen wie MINT-Kurse und praxisorientierte Workshops, die kontinuierliche Sichtbar-
machung weiblicher Role Models insbesondere in sozialen Medien sowie das Engagement in
regionalen Netzwerken wie dem MINT-Bildungscluster fur Bochum. Ziel ist es, Begeisterung
fur technische Berufe zu schaffen und Vorurteile aktiv abzubauen.

2. Vernetzung, Kompetenzfdérderung und gezielte Karriereansprache

Studentinnen werden durch praxisnahe Workshops und aktive Vernetzungsformate in ihrer
personlichen Entwicklung und Studienmotivation gestarkt. Um den Ubergang vom Bachelor-
ins Masterstudium zu erleichtern, wird die gezielte Ansprache von Studentinnen in hdheren
Semestern ausgebaut. Der Austausch mit Arbeitgebern und die Teilnahme an Karrieremessen
bieten erganzende Impulse auf dem Weg in die Wissenschaft oder Wirtschaft.

3. Forderung der Vereinbarkeit von Studium und Familie

Zur weiteren Erhéhung der Chancengleichheit wird die familienfreundliche Studienumgebung
gezielt weiterentwickelt: Die Beratung zu Mutterschutz, Kinderbetreuung und finanzieller For-
derung wird ausgebaut. Der Beitritt zum Verein ,Familie in der Hochschule® wird angestrebt,
um auch auf institutioneller Ebene sichtbare Akzente zu setzen.

4. Bindung von Absolventinnen und gezielte Integration ins Hochschulnetzwerk

Das Alumninetzwerk wird um eine gezielte Ansprache und Einbindung von Absolventinnen
erweitert. Ziel ist es, Absolventinnen sowohl als Botschafterinnen fiir weibliche Studienwege
als auch als potenzielle Lehrbeauftragte, Fachkrafte und Netzwerkerinnen fir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs zu gewinnen.

IV. Handlungsfeld Gesamte Hochschule

Um eine umfassende Gleichstellung und Vielfalt an der THGA auch jenseits der Kerngruppen
Professorinnen, Wissenschaftlichem Nachwuchs und Studentinnen nachhaltig abzusichern,
mussen flankierende Strukturen etabliert und weiterentwickelt werden. Die regelmalige ex-
terne Qualitatssicherung, Fortbildungen fur alle Statusgruppen und die sichtbare Positionie-
rung der THGA als diskriminierungsfreier Arbeits- und Lernort sind dabei zentrale Hebel, um
einen Kulturwandel in der gesamten Organisation zu verankern. Nur auf dieser Basis lasst sich
Geschlechtergerechtigkeit als Querschnittsthema wirksam etablieren.
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1. Starkung der THGA als diskriminierungsfreier Arbeits- und Studienort

Zur nachhaltigen Férderung eines inklusiven Klimas werden fiir alle Statusgruppen (Fihrungs-
krafte, Studierende, Lehrende, Mitarbeitende) regelmafig Trainings und Sensibilisierungs-
malinahmen angeboten. Ziel ist es, Diskriminierung und Benachteiligung dauerhaft zu verhin-
dern, die Zuganglichkeit von Anlauf- und Beratungsstellen zu erhéhen und das Bewusstsein
fur Vielfalt, Respekt und Geschlechtergleichheit in der gesamten Hochschulkultur zu veran-
kern.

2. Forderung gendergerechter Lehre und Beratungskompetenzen
Lehrende und Beratende der Hochschule erhalten gezielte Angebote zum Ausbau ihrer Gen-
derkompetenz. Dazu gehdren bedarfsgerechte Fortbildungen, Schulungen und Leitfaden fir
eine gendersensible Gestaltung von Lehrinhalten und Beratungsprozessen, die Chancen-
gleichheit und Vielfalt in allen Studienphasen besser unterstitzen.

3. Ausbau des Gleichstellungsmonitorings und externe Qualitatssicherung

Um Fortschritte messbar und Entwicklungen steuerbar zu machen, wird das Gleichstellungs-
monitoring kontinuierlich ausgebaut. Dazu zahlt die regelmaRige Erhebung, Analyse und Ver-
offentlichung relevanter Kennzahlen in Studium, Lehre und Personal. Zusatzlich nimmt die
THGA regelmalig an externen Zertifizierungs- und Qualitatssicherungsverfahren teil, um ihre
Gleichstellungsaktivitaten unabhangig prufen zu lassen.

5. Personelle und finanzielle Ausstattung der geplanten

GleichstellungsmafRnahmen

In den folgenden Planungen zur personellen und finanziellen Ausstattung der Gleichstellungs-
maflnahmen wird die Pramisse zugrunde gelegt, dass die THGA bis September 2027 eine
Professorin'! berufen hat, welche tber das Professorinnenprogramm geférdert und die frei-
werdenden Mittel sowie eigene Mittel der THGA fiir gleichstellungsfordernde Malinahmen ein-
gesetzt werden. Weitere Sondermittel fur GleichstellungsmaRnahmen des Landes NRW kon-
nen nicht eingeplant werden, da die THGA als private, staatlich refinanzierte Hochschule nicht
antragsberechtigt ist.

1 Die MaRnahmenplanung ist — im Sinne eines nachhaltigen und tragfahigen Gleichstellungskonzepts
—s0 angelegt, dass bei zusatzlicher Férderung einer weiteren Professorin gezielt einzelne Mallnahmen
bedarfsgerecht erweitert oder vertieft werden kénnen, ohne dass das Gesamtkonzept einer grundlegen-
den Uberarbeitung bedarf. Eine priorisierte Umsetzung und der effiziente Einsatz der Ressourcen blei-
ben auch bei Erweiterungen gewahrleistet.
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|. Handlungsfeld Professorinnen und Berufungsverfahren

MaRnahme Geplante Personal- Sach-
Kosten kosten kosten
Koordination Professorinnenprogramm 90.000 € X

25% FTE, Haustarif 7.1

1.1 Unterstiitzung Weiterentwicklung
Berufungsmanagement

Unterstitzung durch die Koordination bei Re- X

cherche, Pflege der Datenbank

1.2 Starkung Unconcious-Bias Kompetenz 5.000 € X

Jahrliche Schulungen

1.3 Unterstiitzung Onboarding X

Unterstitzung durch die Koordination

1.4 Entlastung von Gremientatigkeiten 9.270 € X

Unterstitzung durch Hilfskrafte
104.270 €

Il. Handlungsfeld Wissenschaftlicher Nachwuchs

MaRnahme Geplante Personal- Sach-
Kosten kosten kosten

1.1 Peer-Mentoring und Karriereentwicklung 26.400 €

Coaching von Doktorandinnen/Postdocs, Teil- X

nahme an (Peer-)Mentoring

1.2 Férderung Sichtbarkeit und Vernetzung 11.000 €
Reisestipendien fir Konferenzteilnahmen (6 Sti- X
pendien flr EU, 2 internationale Konferenzen)

1.3 Forderung Vereinbarkeit Wissenschaft 5.700 €
und Familie

X
Unterstltzung flr Schwangere/promovierende
Eltern durch SHKs
1.4 Forderung des erfolgreichen Promoti- 35.870 €
onsabschlusses
. X X

2 Abschlussstipendien sowie Fdrderung von
Publikations-/Druckkosten der Promotion

78.970 €




[ll. Handlungsfeld Studentinnen und Absolventinnen

MaRnahme Geplante Personal- Sach-
Kosten kosten kosten
lll.1 Nachwuchsgewinnung in MINT 90.000 € X

25% FTE, Haustarif 7.2

lll.2 Vernetzung, Kompetenzférderung and
Karriereansprache

Unterstitzung durch die Koordination:in bei Auf-
bau von Netzwerkaufbau

lll.3 Férderung Vereinbarkeit Studium und Fa- 5.000 €
milie X
Beitritt ,Familie in der Hochschule®

.4 Bindung von Absolventinnen 6.000 €

Netztreffen mit Referent:innen X X
101.000 €
IV. Handlungsfeld Gesamte Hochschule
MaRnahme Geplante Personal- Sach-
Kosten kosten kosten
Weiterfuhrung Familienservice finanziert durch die X
Hochschule
Seminare fur Mitarbeiterinnen finanziert durch die X
Hochschule
IV.1 Starkung THGA als diskriminierungs- finanziert durch die
freier Arbeits- und Studienort Hochschule
IV.2 Férderung gendergerechter Lehre und 4.000 €
Beratungskompetenzen X
Je 2 Schulungen fir Lehrende bzw. flir Bera-
tende
IV.3 Ausbau Gleichstellungsmonitoring und 4.290 €
externe Qualitatssicherung X
Unterstutzung SHK
8.290 €




6. Strukturelle Verankerung des Gleichstellungskonzepts
fur Paritat an der THGA

Gleichstellung und die Foérderung von Paritat sind als Ubergreifende Leitungs- und Quer-
schnittsaufgaben fest im Selbstverstandnis und in den Steuerungsstrukturen der THGA ver-
ankert. Dieses zentrale Leitmotiv wird vom Prasidium als gesamtstrategisches Entwicklungs-
ziel getragen und unter aktiver Einbindung aller Gremien und Statusgruppen kontinuierlich
fortgeschrieben.

Das Gleichstellungskonzept fir Paritat ist dabei ein integraler Bestandteil der strategischen
Entwicklungs- und Planungsprozesse der THGA. Es steht in enger wechselseitiger Beziehung
zum Gleichstellungsplan 2025-2029 und ist unmittelbar an die rechtlichen Vorgaben des Lan-
desgleichstellungsgesetzes NRW angebunden, das ab 2025 erstmals verbindliche Grundlage
der gleichstellungspolitischen Arbeit an der Hochschule bildet. Die Ziele und Malknahmen die-
ses Konzepts werden regelmafig mit dem Hochschulentwicklungsplan abgestimmt, um lang-
fristige Verbindlichkeit und Verzahnung zu gewahrleisten.

Die Hochschule analysiert fortlaufend die spezifischen Bedarfe ihrer Angehérigen, von Studie-
renden Uber den wissenschaftlichen Nachwuchs bis zu den Professor:innen, und entwickelt
darauf aufbauend differenzierte Angebote, beispielsweise zur Vereinbarkeit von Familie, Wis-
senschaft und Beruf, zur Forderung individueller Karrierewege und zum Abbau von Zugangs-
barrieren. Durch diese spezifische Bedarfsorientierung wird der Anspruch unterstrichen,
Gleichstellung in allen Lebens- und Karrierephasen wirksam zu férdern.

Dabei wird Gleichstellung an der THGA zunehmend als Querschnittsthema in Studium, Lehre,
Personalentwicklung und Verwaltung verstanden. Die Entwicklung und Umsetzung des
Gleichstellungskonzepts erfolgt in partizipativen Prozessen, an denen alle Statusgruppen und
die zentralen Hochschulgremien beteiligt sind. Uber begleitende Qualifizierungsmafnahmen
werden Kompetenzen zur Wahrnehmung und Férderung von Gleichstellung schrittweise auf-
gebaut, um so nachhaltige Veranderungsimpulse auf allen Ebenen der Hochschule zu setzen.
Im Vordergrund der aktuellen Gleichstellungsarbeit steht der gezielte Aufbau neuer Strukturen
und Prozesse — etwa im Berufungsmanagement, im Peer-Mentoring oder in der MINT-Férde-
rung. Ziel ist, diese Prozesse aus Modell- und EinzelmalRnahmen schrittweise in dauerhafte
Strukturen zu Uberfihren und somit nachhaltig zu verankern. Anhaltende Ressourcenheraus-
forderungen werden dabei offen adressiert.

Ein kontinuierliches Gleichstellungsmonitoring bildet die Basis fur eine datengestiitzte Steue-
rung der MaBnahmen, fur Transparenz gegenuber allen Anspruchsgruppen und fir eine re-
gelmaRige interne wie externe Qualitatssicherung. Die Erkenntnisse aus Monitoring, Evalua-
tion und Feedback werden systematisch in die Hochschulentwicklung zurlickgespiegelt und
dienen als Grundlage einer zielgerichteten, nachhaltig wirksamen Gleichstellungspolitik an der
THGA.
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