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1. Vorwort

Der vorliegende Gender Equality Plan (GEP) wurde 2026 einer Aktualisierung unterzogen. Der
GEP wurde in der Sitzung des Senats vom 23.02.2026 zustimmend zur Kenntnis genommen
und von der Hochschulleitung in der Sitzung vom 03.03.2026 beschlossen. Die Veroffentli-
chung erfolgt auf der Webseite der THI. Das vorliegende Dokument ist gleichzeitig das Gleich-
stellungskonzept der THI gemal dem Bayerischen Gleichstellungsgesetz (BayGIG).

Die zugrundeliegenden Daten werden in einem kennzahlenbasierten Bericht jahrlich zum
Stichtag 31. Dezember erhoben und aktualisiert.

Basierend auf der Analyse der erhobenen Daten, den Vorgaben der Europaischen Kommis-
sion, dem rechtlichen Rahmen und den verfigbaren Ressourcen ergreift die THI Mallnahmen
zur weiteren Steigerung der Geschlechtergleichheit. Die im vorliegenden Dokument beschrie-
benen exemplarischen MalRnahmen sind nachstehend tabellarisch zusammengefasst. Uber
weitere MaRnahmen informiert u.a. die THI-Website."

Status  Bezeichnung Erklarung Status  Bezeichnung Erklarung

MaRnahmen, die vorgesehen sind und sich in Vorbereitung MaRnahmen, die sich aktuell in der aktiven Umsetzung
) laufend
befinden befinden

. A MaRnahmen, die bereits gestartet sind und in ersten
initiiert A
Schritten umgesetzt werden

geplant

MaRnahmen, die institutionalisiert und fest in bestehende

verstetigt Strukturen integriert sind

Vorgaben der Europdischen Union MaRnahmen der THI Status

Transparente Aufschliisselung der fiir Gender Equality und Diversity verwendete
Ressourcen Mittel

Quantitative Kennzahlen: Gender-Controlling

Datenerhebung und Monitoring
Anti-Diskriminierungs-Umfrage mit besonderem Fokus auf Gender und Diversity

Verpflichtende Basisschulungen zu den Themen Gender & Diversity fiir
Neuberufene und Fihrungskréafte

SchulungsmalRnahmen zu Awareness-Raising & Gender Biases fiir

Schulungen Mitarbeitende

Kulturelle Sensibilisierung fur internationale Studierende

Ausbau der Maglichkeiten des flexiblen Arbeitens

Life-Balance und Organisationskultur
MaRnahmen der Life-Balance fiir Hochschulangehérige

00000V

1 Unter https://www.thi.de/service/gleichstellung-und-vielfalt/ sowie https://www.thi.de/hoch-
schule/ueber-uns/hochschulorganisation/buero-der-frauenbeauftragten/.
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Vorgaben der Europaischen Union MaRnahmen der THI Status

Leitfaden zur diversitatsgerechten Personalauswahl und -beférderung

Forderfonds fiir Wissenschaftlerinnen

Fortflihrung des Professorinnen Programms

Gleichstellung der Geschlechter bei der

Rekrutierung und beim beruflichen Aufstieg Fortfiihrung von BayemMentoring

Lehrauftragsprogramm ,Rein in die Horsale*

Professional Tenure Track-Programm

Einflihrung eines Mentoringprogramms fiir potenzielle Professorinnen

Analyse von Barrieren bei der Gleichberechtigung in Fiihrung und
Entscheidungsfindung

Gleichberechtigung der Geschlechter in

Fiihrung und Entscheidungsfindung Familienfreundliche Gremienarbeit

Férderung von Fiihrung in Teilzeit

Reflexion Uber die Integration von geschlechtsspezifischen Anforderungen in die
Forschung

Integration der Geschlechterdimension in Forschungs-

. Austausch zwischen Studierenden und Lehrenden zu diversitatsorientierter Lehre
und Lehrinhalten

Angebot von interkulturellen Workshops fiir auslandische Studierende

Richtlinie fir Respekt und zum Schutz aller Hochschulmitglieder vor
Diskriminierung, Belastigung und Gewalt

Beschwerdestelle fiir sexuelle Belastigung und Antidiskriminierung

MaRnahmen gegen Diskriminierung und
geschlechtsspezifische Gewalt einschlieBlich sexueller | Ubergreifenden Kompetenzteams fiir Diskriminierungsthemen
Belastigung

Prévention von Antisemitismus

0G0 00O LLLON

Konfessionsubergreifender Raum der Stille

2. Ausgangslage und Ziele

Die THI verflgt seit 2009 Uber ein Gleichstellungskonzept und hat 2022 in einem hochschul-
weiten Prozess ein Leitbild fur Diversity erarbeitet. Die Gleichstellung aller Geschlechter, die
Erhdhung des Frauenanteils unter Lehrenden und Studierenden sowie ein respektvoller Um-
gang miteinander sind hierin als zentrale Ziele festgehalten. Die THI ist davon Uberzeugt, dass
eine ausgewogene Reprasentation der Geschlechter Horizonte erweitern und Arbeitsergeb-
nisse verbessern kann. Geschlechteraspekte sollen in der Forschung, der Kommunikation und
der Arbeitsorganisation berlcksichtigt werden.

Flr die Umsetzung ihrer Gleichstellungsziele hat die THI gleichstellungsférdernde Organisati-
onsstrukturen aufgebaut. Neben einer Gleichstellungsbeauftragten Verwaltung und hoch-
schulweiten sowie fakultatsinternen Beauftragten fur die Gleichstellung von Frauen in Wissen-
schaft und Kunst existiert seit 2012 der Lenkungskreis Gender und Diversity als strategisches
Steuerungsgremium. Dieser wird von der Beauftragten fir die Gleichstellung von Frauen in
Wissenschaft und Kunst geleitet.
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Als Technische Hochschule mit funf technischen und einer wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
kultat ergreift die THI seit Jahren MaRnahmen zur Erhéhung des Frauenanteils unter Lehren-
den und Studierenden. Lag der Frauenanteil unter den Professuren 2009 bei 7,8 % und 2018
noch bei 12,9 %, betragt er 2025 19 %.

Der Frauenanteil unter den Studierenden stieg im gleichen Zeitraum von 25 % im Jahr 2009
auf 32 % im Jahr 2025, mit einem starken Anstieg in den ingenieur- und informatikwissen-
schaftlichen Studiengangen von 14 % auf 22,4%. Damit rangiert die THI u.a. bedingt durch
den hohen Anteil internationaler Studierender mit einer geringen Reprasentanz von weiblichen
Studierenden unter dem bundesdeutschen Durchschnitt von ca. 26 % weiblicher Studierender
in den Ingenieurwissenschaften/Informatik).?

Die Stellen sowie Fuhrungspositionen in den wissenschaftsstutzenden Bereichen sind Uber-
wiegend weiblich besetzt (Frauenanteil 70 % an allen Stellen und 60 % an Fuhrungspositio-
nen).

Weitere Kennzahlen zum Vergleich der Anteile und Position von Frauen und Mannern an der
THI wurden zuletzt zum 31.12.2025 erhoben und sind in Anlage 1 zusammengefasst.

Die externen Zielvereinbarungen der THI mit dem Wissenschaftsministerium im Bereich
Gleichstellung werden im Rahmen des Hochschulvertrags im Finfjahresturnus vereinbart. Die
aktuellen Zielbeschreibungen (glltig bis Ende 2027) lauten:

¢ Realisierung einer Quote von 25 % bei weiblichen Neuberufungen bei Professuren

e Ausbau des Forderfonds flr Wissenschaftlerinnen

e Fortfihrung Phase Ill des Professorinnen Programms und Beteiligung an Professorin-
nenprogramm 2030

e Ausbau der Professorinnen in den obersten Leitungsgremien um mindestens ein Drittel
(von 6 auf 8)

o Umsetzung und Monitoring des Gender Equality Plans

Fir die Umsetzung dieser Ziele werden in Summe ca. 1,3 M-€ aus dem Strategiefonds des
Hochschulvertrags eingeplant.

Die THI orientiert sich in ihren Zielen fur die Erhéhung der Frauenanteile am Kaskadenmodell
gemal BayHIG Art. 23. Fur den Zeitraum 2023 bis 2027 strebt die THI eine Berufungsquote
weiblicher Professorinnen in Héhe von 25 % an. Bei Erfillung dieser Zielquote steigt der Frau-
enanteil unter den W2-Professuren von 17,4 % in 2022 auf 19,4 % in 2027.

Das Kaskadenmodell wird ebenfalls auf die Ebene der wissenschaftlichen Mitarbeitenden an-
gewandt. Da die wissenschaftlichen Mitarbeitenden der THI zu tber 90 % den Ingenieurwis-
senschaften einschlieflich der Informatik zuzuordnen sind, wird hier angesichts der Studen-
tinnenquote in dieser Fachergruppe von derzeit gut 22 % und einer entsprechend positiv zu
bewertenden Ausgangslage von 23 % wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen im Jahr 2022 eine
Steigerung auf 25 % im Jahr 2027 angestrebt.

Zudem soll bis 2027 in jeder Fakultadt mindestens ein weibliches Mitglied im Fakultatsvorstand
vertreten sein und die Hochschulleitung zu mindestens 40 % aus Frauen und Mannern beste-
hen.

2 hitps://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bildung-Forschung-Kultur/Hochschu-
len/Tabellen/studierende-mint-faechern.html
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3. Daten, Ressourcen und Schulungen: ubergreifende MaRnahmen

3.1 Ressourcen

Transparente Aufschliisselung der fiir Gender Equality und Diversity verwendete Mittel

@ Status: laufend

An der THI gibt es bislang keine zentrale Ressourcen- und Budgetubersicht zu Gender Equa-
lity und Diversity. Im Zuge der Umstellung auf SAP wird eine transparente Aufschlisselung der
Ressourcen in diesem Bereich erarbeitet, die zuklinftig an dieser Stelle Ubersichtsartig darge-
stellt werden soll.

Bis zur Umsetzung des umfassenden Ressourcenmonitorings werden im Folgenden die Per-
sonalressourcen fur entsprechende Funktionsstellen kurz dargestellt. Fur die im vorliegenden
Dokument aufgeflihrten MaRnahmen sind die kostenmaRigen Auswirkungen jeweils angege-
ben.

Die Personalressourcen flir Funktionsstellen im Bereich Gleichstellung verteilen sich auf die
Gleichstellungsbeauftragten in der Wissenschaft und der Verwaltung. Hierin sind Freistel-
lungen flr die Lehre im Umfang von 13 SWS pro Semester fur die Gleichstellungsbeauftragten
in der Wissenschaft auf Hochschul- sowie Fakultatsebene enthalten, Personalmittel in Hohe
von 30 Stunden flr das Buro der Gleichstellungsbeauftragten fir Frauen in der Wissenschaft
und Kunst und eine 30-Stunden-Stelle fur die Gleichstellungsbeauftragte in der Verwaltung
inklusive des Aufgabenbereichs Antidiskriminierung und Anlaufstelle sexuelle Belastigung. Die
Personalmittel belaufen sich hiermit auf ca. 200.000 EUR.

3.2 Datenerhebung und Monitoring

Quantitative Kennzahlen: Gender-Controlling

@ Status: laufend

Die unter Kapitel 2 und in Anlage 1 dargestellten sowie weitere interne quantitative Kennzahlen
wurden initial zum 31.12.2022 erhoben. Sie werden seither jahrlich mit Stichtag zum 31. De-
zember erfasst, in der Hochschulleitung in Zusammenarbeit mit den Gleichstellungsbeauftrag-
ten Verwaltung und Wissenschaft analysiert und dem Senat vorgestellt. Sie bilden die Basis
zur Evaluation laufender und zur Entwicklung neuer Maflnahmen zur Erhéhung der Chancen-
gerechtigkeit.

Anti-Diskriminierungs-Umfrage mit besonderem Fokus auf Gender und Diversity

Q Status: verstetigt

Eine in den vergangenen Jahren von einer Studierendengruppe durchgefihrte Anti-Diskrimi-
nierungs-Umfrage wurde 2025 im zweijahrigen Turnus verstetigt und wird Uber die
Hochschulleitung verteilt. Die Umfrage soll Diskriminierungserfahrungen bei allen
Hochschulangehdrigen mit besonderem Fokus auf Gender Equality erfragen und auch
intersektional ausgewertet werden. Es wurden dabei zwei getrennte Umfragen implementiert:
eine fur die Studierenden sowie eine fir die Beschaftigten der THI.



3.3 Schulungen

Verpflichtende Basisschulungen zu den Themen Gender & Diversity fiir Neuberufene
und Fuhrungskrafte

@ Status: verstetigt

Fir neuberufene Professorinnen und Professoren ist der Themenblock Gender und Diversity
im verpflichtenden Neuberufenen Programm enthalten. Des Weiteren werden 2026 die E-
Learnings zum Thema ,Unconscious Bias“ sowie ,Interkulturelle Kommunikation® eingefuhrt.
Alle Mitarbeitenden der THI mit Flihrungsverantwortung werden seit 2024 bei der verpflichten-
den FUhrungskrafteschulung auch bezuglich der Themen Allgemeine Gleichberechtigung und
Schwerbehinderung geschult. Ab 2026 erhalten weibliche Fuhrungskrafte die Schulung ,Fe-
male Leadership®. Der Fokus liegt auf einer erfolgreichen Fihrung trotz Gender-Barrieren.

SchulungsmaBnahmen zu Awareness-Raising & Gender Biases fur Mitarbeitende

@ Status: verstetigt

Neben den verpflichtenden Schulungen gibt es regelmafige freiwillige Angebote Uiber das bay-
ernweite Didaktikzentrum BayZiel fur Professorinnen und Professoren. Zudem werden Schu-
lungen fir alle Mitarbeitenden inklusive der Lehrenden insbesondere in den Bereichen
Awareness-Raising und Gender Biases mindestens jahrlich angeboten.

Kulturelle Sensibilisierung fur internationale Studierende

@ Status: laufend

Studierende sind ebenfalls eine Zielgruppe von Schulungsmafinahmen im Bereich Gender und
Diversity. Mit einem Anteil von ca. 39% sind international Studierende stark vertreten. Au-
Rerdem stammt ein Grofiteil von ihnen aus nicht-europaischen Landern wie Indien, Pakistan
und Bangladesch. Im International Welcome Center werden jedes Semester verschiedene
MaRnahmen durchgefuhrt, um das Ankommen und die Integration in Deutschland zu erleich-
tern. Exkursionen und Stadtfihrungen erweitern die Landeskenntnisse. Interkulturelle Work-
shops, Veranstaltungen zu deutschen Traditionen und Landerabende sensibilisieren fir inter-
kulturelle Unterschiede. Die Mallnahmen werden Uber Service- bzw. Studiengebuhren finan-
ziert, die die Bildungsauslander aus Drittstaaten entrichten.

4. MaBRnahmen in den verschiedenen Themenbereichen

4.1 Life-Balance und Organisationskultur

Ausbau der Moglichkeiten des flexiblen Arbeitens

@ Status: verstetigt

Die THI hat die Moglichkeiten des flexiblen Arbeitens flr ihre Mitarbeitenden 2022 durch eine
Uberarbeitung der Dienstvereinbarung Flexible Arbeitszeit ausgebaut. Bis zu 60 % Telear-
beitszeit, die Option zum kurzfristigen mobilen Arbeiten und eine Rahmenarbeitszeit von 06:30
Uhr bis 20:30 Uhr fordern speziell die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und bieten auch
Erleichterungen fur Mitarbeitende mit Flirsorgeaufgaben oder chronischen Erkrankungen.



MaBnahmen der Life-Balance fiir Hochschulangehoérige

Q Status: verstetigt

Zur Erhéhung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie insbesondere von Mitarbeitenden und
Studierenden mit Kindern gibt es an der THI zahlreiche Angebote wie KiTa-Kontingentplatze,
ein Eltern-Kind-Blro oder Teilzeitstudiengange. Die attraktiven Angebote fir die Mitarbeiten-
den wie z.B. Homeoffice-Regelung bis zu 60% und der THI-Familientag, werden ab 2026 auf
der Karriereseite der THI prasentiert. 2025 hat erstmals eine Ferienbetreuung in den Oster-
sowie den Herbstferien fir die schulpflichtigen Kinder der Beschaftigten und Studiereden statt-
gefunden. Seit April 2025 profitieren die Beschaftigten der THI dariber hinaus von der Mit-
gliedschaft der THI bei Mobile Familie e.V., einer Fachberatung fur Kindertagespflege & Be-
treuungslosungen rund um die Familie. Werdende Eltern kdnnen im Elternzeitgesprach eine
Beratung durch die Gleichstellungsbeauftragte nutzen. Diese MaRnahmen werden kontinuier-
lich evaluiert und ausgebaut. Im Jahr 2023 wurden hierfur 42.000 € aufgewandt. Im Jahr 2026
ist ein Budget von ca. 60.000 € geplant.

4.2 Gleichstellung der Geschlechter bei der Rekrutierung und beim beruflichen
Aufstieg

Leitfaden zur diversitatsgerechten Personalauswahl und -beférderung

@ Status: laufend

Der Recruiting Prozess der THI wird kontinuierlich hinsichtlich der Chancengerechtigkeit, so-
wohl flr Frauen als auch beispielsweise fur international Bewerbende, optimiert. Die Verfahren
bericksichtigen das Allgemeine Gleichstellungsgesetz und das Schwerbehindertenrecht. Hierfur
wurde ein Leitfaden erstellt, der die OE-Leitungen fir eine diversitatsgerechte
Personalauswahl sensibilisiert. Dieser Leitfaden wird in der Basisschulung fur FUhrungskrafte
vermittelt aber auch in jedem Kick-off Gesprach im Recruiting Prozess thematisiert. Dazu
gehort eine entsprechend diversitatsgerechte Ausgestaltung der Ausschreibungen (Inhalt und
Design) sowie die Entwicklung eines Standards fir die Gesprachsfihrung in Interviews.
Flhrungskrafte werden dahingehend sensibilisiert, Frauen gezielt zu Fort- und
Weiterbildungen zu motivieren und bei internen Bewerbungen besonders zu berlcksichtigen.

Der Onboarding Prozess wurde fir die Integration von internationalen Mitarbeitenden ange-
passt. Speziell weibliche Mitarbeitende erhalten im Zuge des Onboardings separate Nachrich-
ten mit Gender-Aspekten, die ihnen das Ankommen an der THI erleichtern. Der Onboarding
Bereich im Intranet wird hinsichtlich diversitatsgerechter Ansprache und Informationen laufend
aktualisiert und angepasst. Im Formbereich (Antrage und Amtsinformationen) bestehen zudem
Unterstitzungsangebote der Personalabteilung, diese werden im Zuge des Onboardings
kommuniziert.

Forderfonds fiir Wissenschaftlerinnen

@ Status: verstetigt

An der THI gibt es seit 2020 einen Férderfonds fur Wissenschaftlerinnen, der bislang insbe-
sondere die Briicken- und Anschubfinanzierung flr Doktorandinnen erméglicht. Der Fonds
wird ab 2026 auf 100.000 € p.a. aufgestockt und weitere Férdermaflinahmen fir Wissenschaft-
lerinnen umfassen.



Fortflihrung des Professorinnen Programms

@ Status: laufend

Seit mehreren Jahren nimmt die THI am Férderprogramm des BMBF zum Ausbau der Anzahl
von Professorinnen teil. Die geférderten Professorinnen werden zudem durch wissenschaftli-
che Mitarbeitende unterstitzt. 2024 hat die THI das Gleichstellungskonzept fir Paritat an der
Hochschule im Professorinnen Programm 2030 eingereicht. Dieses wurde positiv bewertet.
2026 wird fur funf Jahre eine 50%-Forderung fur drei Professorinnen auf ein Gesamtbudget in
Hohe von 1.110.000,00 € beantragt. Im Rahmen des Erstantrags soll die Férderung einer Re-
gelprofessur erfolgen, wodurch freiwerdende Mittel in zusatzlich gleichstellungsférdernde
Malinahmen investiert werden. In diesem Zuge wird bis 2030 der Forderfonds flr Wissen-
schaftlerinnen um insgesamt 250.000,00 € erhéht, das Mentoringprogramm Fit4ProfIN um ins-
gesamt 63.00,00 € ausgebaut und das Buro der Beauftragten fir Frauen in Wissenschaft und
Kunst zur Begleitung der Veranstaltungen durch eine wissenschaftliche Hilfskraft mit insge-
samt 25.000,00 € unterstutzt. Weitere zwei Professuren sollen als Vorgriffsprofessuren mit
50% Foérderung Uber Bundesmittel besetzt werden.

Fortfiihrung von BayernMentoring

@ Status: laufend

Die THI setzt seit Jahren weitere Mallnahmen zur Rekrutierung von Studentinnen, Doktoran-
dinnen, Lehrbeauftragten und Professorinnen um. Im Rahmen der Férderung von MINT-Stu-
dierenden wurde das BayernMentoring etabliert, das sich an Schilerinnen und Studentinnen
richtet und diese fordert. Seit WS 24/25 werden in Zusammenarbeit mit dem International
Office die internationalen weiblichen Studierenden in technischen Studiengangen verstarkt in
das Programm integriert. Zum Mentoring Jahr 2025/2026 konnten insgesamt 50 Teilnehmerin-
nen in der Programmstufe work /N gewonnen werden (Mentoring fir fortgeschrittene Studie-
rende durch Berufstatige) und 119 Teilnehmerinnen in der Stufe study /N (Mentoring fur Erst-
semester durch fortgeschrittene Studentinnen). An den Mentoring Veranstaltungen fur Schu-
lerinnen (look /IN) nahmen 2025 insgesamt 127 Madchen teil. DarUber hinaus unterstitzt die
THI durch internationales Mentoring und Foérderung von Frauen aus dem internationalen Um-
feld Gber Erlassstipendien etc.

Lehrauftragsprogramm ,,Rein in die Horsale“

@ Status: laufend

Das Lehrauftragsprogramm ,Rein in die Horsale* fordert den Einstieg von Wissenschaftlerin-
nen in die Lehre mit dem Ziel der spateren Ubernahme einer Professur. Die THI bewirbt diese
Moglichkeiten regelmaRig bei den Fakultaten. Im Jahr 2025 konnten drei Lehrauftrage an
weibliche Dozierende in den technischen Fakultaten Uber diese Malnahme geférdert werden.

Professional Tenure Track-Programm

@ Status: laufend

Seit 2021 bietet die THI ein Professional Tenure Track-Programm an. Es ermoglicht
Interessierten ohne Promotion oder ohne erforderliche Berufserfahrung einen strukturierten
Weg zur Erlangung der fehlenden Qualifikation fur eine TH-Professur im Rahmen einer
Nachwuchsprofessur. Das Programm ist besonders fur Frauen attraktiv. Es erlaubt ihnen, oft
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noch vor der Familiengrindung, einen zentralen Schritt in Richtung Professur zu gehen.
Zudem bietet es im Vergleich zur klassischen akademischen Laufbahn eine deutlich héhere
Planungssicherheit hinsichtlich einer spateren Festanstellung. Das Programm soll speziell fir
angehende Wissenschaftlerinnen beworben werden und soll nach einer Anschubfinanzierung
des BMBF grundfinanziert weiter.

Aktuell sind 12 Nachwuchsprofessuren besetzt, davon zwei mit Frauen. In 2024 ist die erste
Nachwuchsprofessorin in Teilzeit nach Elternzeit zuriickgekehrt, so dass gezeigt werden
konnte, wie Familienforderungs- und Teilzeitaspekte im Programm umgesetzt werden kénnen.
Die zweite Nachwuchsprofessorin geht in 2026 in Elternzeit. Zudem wirken die Nachwuchspro-
fessorinnen als Testimonials fir das PTT-Programm, sind bei Messeveranstaltungen wie der
herCareer und Shine mit dabei und unterstreichen damit den Genderaspekt im Programm.

Einfiihrung eines Mentoringprogramms fiir potenzielle Professorinnen

@ Status: laufend

Uber das BayernMentoring hinaus wurde an der THI das Mentoringprogramm Fit4Profin etab-
liert. Das Programm soll im Tandemprinzip eine erfahrene Professorin oder einen erfahrenen
Professor mit einer Doktorandin oder bereits promovierten Frau mit Interesse an einer W2-
oder Nachwuchsprofessur an einer TH verbinden. Ziel des Mentoring ist es, Frauen bis oder
auch wahrend eines Berufungsverfahrens zu begleiten und zu férdern, den Kontakt zur Hoch-
schule zu starken und personliche Einblicke in das Berufsfeld Professorin zu ermoglichen. Seit
Beginn des Programms wurden bereits 11 Tandems erfolgreich gebildet. Das Programm wird
wesentlich aus dem Budget des BayernMentoring finanziert und sieht eine Erweiterung auf
Doktorandinnen vor. Weiter wird die THI aus Eigenmitteln insbesondere eine Unterstutzung
durch Studentische Hilfskrafte im Umfang von ca. 3.000 € finanzieren.

4.3 Gleichberechtigung der Geschlechter in Fithrung und Entscheidungsfin-
dung

Analyse von Barrieren bei der Gleichberechtigung in Fiihrung und Entscheidungsfin-
dung

@ Status: laufend

In einem Workshop wurden strukturelle, institutionelle und individuelle Barrieren fur Frauen
und Personen mit weiteren Diversitatsdimensionen an der THI bei der Aufnahme von Fih-
rungspositionen in Gremien, Forschung und Verwaltung analysiert. In einer Strategiesitzung
der Erweiterten Hochschulleitung wurde der Frauenanteil in Gremien, den Fakultaten, im For-
schungsbereich und in der Hochschulleitung analysiert. Darauf aufbauend wurden Mal3nah-
men wie die Berucksichtigung einer Frau im Fakultatsvorstand beschlossen. Weiter wurde an
der THI mit der Integration der Beauftragten fir die Gleichstellung von Frauen in Wissenschaft
und Kunst als stimmberechtigtes Mitglied in die Hochschulleitungssitzungen und der Berufung
von zwei Vizeprasidentinnen die Frauenquote der THI gemafR Bayerischem Hochschulinnova-
tionsgesetz erflillt.
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Familienfreundliche Gremienarbeit

@ Status: verstetigt

Gremiensitzungen finden bevorzugt vormittags statt, um mehr Frauen fir die Gremienarbeit
gewinnen zu konnen. Fur Gremiensitzungen, deren Terminierung nachmittags oder abends
erfolgen, wird allen Beteiligten, die familiar eingebunden sind, eine digitale Teilnahme ermég-
licht. Diese Malihahme besteht seit ihrer Einfihrung fortlaufend.

Forderung von Fuhrung in Teilzeit

@ Status: verstetigt

An der THI sind, insbesondere im Verwaltungsbereich, bereits Frauen in Flhrungspositionen
in Teilzeit beschéaftigt. Dies wird durch das Modell der dauerhaften Ubernahme von Fiihrungs-
bereichen durch die jeweiligen stellvertretenden Abteilungsleitungen unterstitzt. Diese Optio-
nen sollen weiterhin aktiv angeboten werden. THI-interne Role Models sollen Kolleginnen da-
rin bestarken, ihre Karriere trotz familiarer Verpflichtungen weiter zu verfolgen oder aufzu-
bauen.

4.4 Integration der Geschlechterdimension in Forschungs- und Lehrinhalten

Eine wesentliche MalRnahme zur vermehrten Integration der Geschlechterdimension in For-
schungs- und Lehrinhalte sind die Schulungen, die unter der MaRnahme ,Verpflichtende Ba-
sisschulungen zu den Themen Gender & Diversity fur Neuberufene und Fuhrungskrafte unter
3.3 aufgefihrt sind.

Reflexion liber die Integration von geschlechtsspezifischen Anforderungen in die For-
schung

Q Status: geplant

Insbesondere zur Integration von geschlechtsspezifischen Anforderungen in die Forschung
sollen an der THI in regelmaRigen Abstdnden Workshops stattfinden, in denen sich For-
schende uber zu bericksichtigende Genderaspekte in ihrer Forschung austauschen kénnen.
Von besonderer Relevanz ist dies z.B. in den THI-Forschungsgebieten User Experience De-
sign, Kunstliche Intelligenz oder Fahrzeugsicherheit. Diese MalRnahme sollen ab 2026 suk-
zessive umgesetzt werden.

Austausch zwischen Studierenden und Lehrenden zu diversitatsorientierter Lehre

@ Status: verstetigt

Im Bereich der diversitatsorientierten und geschlechtergerechten Lehre fordert die THI neben
Schulungen den aktiven Austausch der Lehrenden und Studierenden zu diesem Thema. Als
Setting wurde 2024 und 2025 der vorlesungsfreie Tag der digitalen Lehre erprobt, der an der
THI jahrlich veranstaltet wird. Dort wurde diese Mallnahme 2024 mit dem Thema "Inklusive
Lehre" und 2025 mit dem Thema "Internationale Lehre" umgesetzt und soll weiterhin jahrlich
fortgeflihrt werden.
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Angebot von interkulturellen Workshops fiir auslandische Studierende

@ Status: laufend

Vom International Welcome Center an der THI werden insbesondere fiir Studierende aus fer-
nen Kulturkreisen interkulturelle Workshops angeboten, die u.a. diversitatsorientierten und ge-
schlechtergerechten Umgang aufgreifen. Diese Kurse wurden erstmals im Sommersemester
2025 angeboten.

4.5 MaBnahmen gegen Diskriminierung und geschlechtsspezifische Gewalt ein-
schlieBlich sexueller Belastigung

Richtlinie fiir Respekt und zum Schutz aller Hochschulmitglieder vor Diskriminierung,
Belastigung und Gewalt

Q Status: verstetigt

Grundsatze zum Verbot von und zum Schutz vor jeglicher Art von Diskriminierung, Gewaltan-
wendung, Belastigung sowie Benachteiligung aus rassistischen Grinden oder wegen der eth-
nischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen ldentitat innerhalb der Hochschule sowie MaRnahmen bei Ver-
stéRen gegen diese Grundsatze wurden 2023 in einer Anti-Diskriminierungs-Richtlinie festge-
halten. Die Richtlinie wurde Ende 2024 aktualisiert und umbenannt zur ,Richtlinie fir Respekt
und zum Schutz aller Hochschulmitglieder vor Diskriminierung, Belastigung und Gewalt”. Sie
verpflichtet jedes Hochschulmitglied, sich aktiv gegen grenzverletzendes Fehlverhalten jegli-
cher Art einzusetzen. Bei Bedarf wird diese Richtlinie weiterhin regelmafig aktualisiert und
deren Inhalt kontinuierlich kommuniziert.

Beschwerdestelle fiir sexuelle Beldastigung und Antidiskriminierung

Q Status: verstetigt

An der THI existiert eine Beschwerdestelle fur sexuelle Belastigung und Antidiskriminierung.
Die beiden Ansprechpersonen der Beschwerdestelle informieren betroffene Personen Uber
Méglichkeiten der Konfliktbewaltigung. Die Ansprechpersonen sind im Rahmen ihrer Aufgaben
nicht weisungsgebunden. Sie sollen unbeschadet der Verantwortlichkeit von Organen und
Gremien der Hochschulen auf den Schutz der Hochschulmitglieder hinwirken. Die Bestellung
hat im Jahr 2023 mit je einer Person aus Lehre und Verwaltung stattgefunden und erfolgt je-
weils fur eine Laufzeit von drei Jahren.

Ubergreifenden Kompetenzteams fiir Diskriminierungsthemen

@ Status: laufend

Die Ansprechpartner im Bereich Gender & Diversity werden — auch aufgrund gesetzlicher An-
forderungen — zunehmend ausdifferenziert, sowohl hinsichtlich der Diskriminierungsmerk-
male (Geschlecht, Behinderung, sexuelle Belastigung etc.) als auch hinsichtlich der Betroffe-
nengruppen (teils unterschiedliche Ansprechpartner fiir Verwaltung bzw. Lehrende und Stu-
dierende). Die Organisation dieser Aufgaben wurde in der Abteilung Career Service und Stu-
dienberatung (CSS) konzentriert, um ein Kompetenzteam in diesen sich Uberlappenden Téatig-
keiten zu schaffen. 2023 fand ein erster Round Table aller Beteiligten statt, der seit 2024 re-
gelmaRig stattfindet.
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Pravention von Antisemitismus

@ Status: laufend

Die THI bekennt sich ausdriicklich zu den Werten von Demokratie und Menschenrechten und
unterstreicht mit der Berufung eines Antisemitismusbeauftragen ihre Verantwortung, aktiv ge-
gen jede Form von Diskriminierung einzutreten und ein Klima des Respekts und der Toleranz
zu fordern. Der Antisemitismusbeauftragte berat und unterstiitzt bei der Pravention und Auf-
klarung von Antisemitismus.

Konfessionsiibergreifender Raum der Stille

7 )

o) Status: verstetigt

.4
An der THI existiert ein Raum der Stille, der konfessionsiibergreifend genutzt werden kann.
Dieser Raum dient insbesondere als Riuckzugsraum fur Studierende und Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter. Klare Regelungen mit der Malgabe des gegenseitigen Respekts sichern eine kul-
turenlibergreifende Nutzung.

5. Selbstverpflichtung

Mit diesem Gender Equality Plan und Gleichstellungskonzept verpflichtet sich die THI gemafn
ihrem Diversity-Leitbild Vielfalt zu férdern. Der Fokus wird dabei auf die Férderung der Gleich-
berechtigung der Geschlechter gelegt. Uber die MaRnahmen wird jéhrlich im Senat und se-
mesterweise im Lenkungskreis Gender & Diversity berichtet. Die im Hochschulvertrag mit dem
Ministerium beschlossenen GleichstellungsmaRnahmen werden ebenfalls in einem jahrlichen
Reporting dargestellt.

Der Umsetzungsstand der MalRnahmen wird in einem 2-Jahres-Turnus Uberprift und ggfs.
durch weitere MalRnahmen erganzt.

Ingolstadt, d%03.03.2026

W M. Balr

Prof. Dr. W chober Prof. Dr. Michaela Regl
Prasident | Beauftragte fur die Glelchstellung von
Frauen in Wissenschaft und Kunst
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Anlage 1: Kennzahlen zum Vergleich der Anteile und Position von Frauen und Mannern
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