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VORBEMERKUNG

Ohne Gleichstellung, keine exzellente und zukunftsorientierte Hochschule! Die Gleichstellung von
Frauen und Mannern ist fir die Hochschule fiir angewandte Wissenschaften Landshut (HAW) ein
wichtiges Anliegen. Mit dem hier vorgelegten Gleichstellungskonzept mdchten wir unsere konkreten
Ziele und den Weg dorthin beschreiben, der uns zu einem selbstverstandlichen Umgang mit dem Thema
fuhrt, sowie eine tiefgreifende Verankerung, der ,Selbstverstandlichkeit® Gleichbehandlung aller, in
unserem taglichen Umgang miteinander zur Folge hat.

Dieses Gleichstellungskonzept Paritat zeigt die Entwicklung und Mallnahmen der HAW von 2018-2022.
Bei der Erstellung war es unser oberstes Anliegen, das Selbstverstandnis der Gleichstellung als
Querschnittsaufgabe aller am Hochschulleben Beteiligten zu fordern. Das fortgeschriebene
Gleichstellungskonzept erflllt neben den Anforderungen aus dem Deutschen Grundgesetz und dem
Bayerischem Hochschulinnovationsgesetz (BayHIG), auch den Standard der Forderrichtlinie sowie
Bund-Lander-Vereinbarung zum Professorinnenprogramm 2030. Hochschulinterne Ziele, sowie
Zielvereinbarungen mit dem Bayerischen Staatsministerium fir Wissenschaft und Kunst wurden
ebenfalls berlicksichtigt. In Bereichen, in denen eine Zielvereinbarung als sinnvoll angesehen wird,
jedoch kein Zielbildungsprozess vorgegeben ist, wurde eine kontinuierliche Verbesserung von 5% auf
Basis des Zielwertes angenommen. Dieses Konzept wurde mit den strategischen Hochschulzielen
abgestimmt von der Hochschulleitung genehmigt, Es gilt bis 2027 und unterliegt einem kontinuierlichen
Revisionszyklus.

1. STRUKTUR UND AUSGANGSSITUATION AN DER
HOCHSCHULE

Die HAW wurde 1978 gegriindet und ist eine mittelgro3e Hochschule mit etwa 4600 Studierenden und
bietet aktuell 52 grundstandige und postgraduale Studiengdnge in den sechs Fakultaten
Betriebswirtschaft, Elektrotechnik/Wirtschaftsingenieurwesen, Informatik, Interdisziplindre Studien,
Maschinenbau und Soziale Arbeit an (siehe https://www.haw-landshut.de/studium/studiengaenge.html).

Zum Stichtag 01.01.22 beschaftigt die HAW insgesamt 729 Mitarbeitende, diese setzen sich aus 193
administrativ und technisch wissenschaftsstitzende Mitarbeitenden (118 weiblich (61,14%), 75
mannlich) sowie 536 wissenschaftlich Mitarbeitenden (220 weiblich (41,04%) /316 mannlich) bestehend
aus Professoren/-innen, Lehrkraften fiur besondere Aufgaben, Lehrbeauftragte, Fachoberlehrer/-innen,
wissenschaftlich Beschaftigten, wissenschaftliche Hilfskraften, Studentische Hilfskraften, Tutorlnnen)
zusammen. Die Gesamtzahl aller Beschaftigten inkludiert auch beurlaubte Mitarbeiter zum Stichtag.

Die HAW ist ein wichtiger Impulsgeber fur die Region und nimmt ihre gesellschaftliche Verantwortung im
Rahmen von Lehre, angewandter Forschung, Wissens- und Technologietransfer und durch Engagement
in sozialen Projekten wahr. In der Region ist die HAW die erste Adresse fir akademische Weiterbildung.
In unserem Grinderzentrum motivieren wir durch interdisziplinare Bildungsangebote und Startup-
Unterstitzung zum verantwortlichen unternehmerischen Denken und Handeln. Durch den hohen
Praxisbezug unserer Lehre, freuen wir uns Uber herausragende Kontakte in die Wirtschaft unserer
Region und darliber hinaus, sowie den sozialen Einrichtungen und Behoérden. Die an unserer Hochschule
gelebte enge Verknlpfung von Forschung und Lehre, im Austausch mit den uns umgebenden
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Unternehmen und Institutionen, lehrt unsere Studierenden zukunftsfahiges Denken und Handeln zu
gesellschaftlichen Fragestellungen und Zukunftsthemen.

Die AulRenstandorte in Dingolfing (Technologiezentrum) sowie Ruhstorf a.d. Rott (Technologiezentrum
Energie) erganzen die Forschungseinrichtungen der Hochschule Landshut. Die Hochschule Landshut
adressiert mit lhrer Lehre und Forschung in den Bereichen: Technik, Wirtschaft und Soziales die
Handlungsfelder: Digitalisierung, Kiinstliche Intelligenz, Nachhaltigkeit, Wirtschaft, Soziales die Themen-
bereiche, die von der Wirtschaft und Gesellschaft nachgefragt werden. Die internationalen,
europaischen, nationalen und bayerischen Forschungsprojekte der HAW werden in den
Forschungsschwerpunkten Energie, Soziale Kohasion, welche auf der HRK-Landkarte vertreten sind
sowie in den Instituten Technologiezentrum Energie, TZ Puls, IDP entwickelt und bearbeitet.

1.1. GENDER MONITORING / DATENLAGE

An der HAW als Lebens- und Arbeitsumfeld ist ein wertschatzender Umgang mit Vielfalt
selbstverstandlich. Um diese Selbstverstandlichkeit noch weiter zu férdern und wo notwendig zu
konkretisieren, Uberprift die HAW im Rahmen des Hochschul-Qualitdtsmanagements, Uber das Blro
der Frauenbeauftragten in Zusammenarbeit mit Service Personal und Finanzen regelmaflig die
Fortschritte mittels Gleichstellungs-Indices.

Zielgruppenspezifische Darstellung und Analyse der Situation.

In den nachfolgenden Kapiteln werden alle wissenschaftlich Beschaftigten der Hochschule abgebildet.
Es werden Daten aus verschiedenen Jahrgangen erhoben, um Tendenzen erkennen zu kénnen. Ferner
wird bei einigen Kapiteln nach dieser Kategorie spezifischen Kriterien weiter unterschieden, so dass ein
moglichst differenziertes, jedoch vollstandiges Bild entsteht. Die Stichtage im Berichtszeitraum der
Datenerhebung sind der 1. Januar 2018 und/bis 31. Dezember 2022, Mitarbeitende jeweils zum Stichtag
01.01., Studierende Semesterweise.

1.1.1. PROFESSOREN/-INNEN

Diagramm 1 im Anhang zeigt, dass der Frauenanteil der Professorenschaft seit 2018 kontinuierlich bis
auf 26,4% im Jahr 2022 gestiegen ist. Im Jahr 2021 betrug der Frauenanteil in der Professorenschaft
der HAW 23,53%, und entsprach nahezu dem bayernweiten Durchschnitt von 23,9%. Im Vergleich zum
durchschnittlichen bundesweiten Frauenanteil von 27,2 % im Jahr 2021, weicht er jedoch nach unten ab.
Im Vergleich zur Reduktion der Studierendenzahlen von WS 18/19 bis WS 21/22 um ca. 6% (von 4899
auf 4603), das u. a. dem Rickgang an Abiturienten geschuldet ist, stieg die Zahl der Professoren/-innen
um 5% (von 120 auf 126). Das in der Zielvereinbarung zum Innovationsbindnis Hochschule 4.0 vom
08.07.2019 gesteckte Ziel von 27 Professorinnen (von 126) zum Stichtag 01.12.2021 wurde somit mit
33 Professorinnen (von 125) deutlich Ubertroffen (siehe Diagramm 1).

Bezogen auf die Fakultat Soziale Arbeit liegt der Anteil der Professorinnen derzeit bei knapp 60%. Der
Professorinnen Anteil in den Fakultaten Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen liegt im Jahr 2022
bei 16% (6 von insgesamt 37), im Maschinenbau bei knapp 5% (1 von 21), hingegen bei Informatik bei
0%. Durch verschiedene Mallhahmen (Rekrutierung, wiederholte Ausschreibungen, Nachwuchsaufbau)
konnten bei Informatik in 2023 wieder 2 Professorinnen gewonnen werden. In der im Jahr 2015 neu
gegrindeten Fakultat Interdisziplindre Studien lehren zum jetzigen Zeitpunkt ca. 73% Professorinnen



(11 von insgesamt 15, davon sind 6 MINT-Frauen). Insgesamt ist hochschulweit ein absoluter aber auch
relativer Zuwachs an Professorinnen festzustellen (siehe Diagramm 2 im Anhang).

1.1.2. HAUPTBERUFLICHE LEHRKRAFTE FUR BESONDERE AUFGABEN UND
FACHOBERLEHRER

Der Anteil der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben (LfbA) bleibt in den Jahren 2018 — 2022 relativ stabil.
In 2022 waren es 20 LfbA, davon 11 Frauen. Der Frauenanteil liegt bei 63,6% im Jahr 2018 (14 von
insgesamt 22) bzw. 55% im Jahr 2022 (11 von insgesamt 20) und ist damit annahernd paritatisch (siehe
Diagramm 3 im Anhang).

1.1.3. LEHRBEAUFTRAGTE/NEBENBERUFLICHE LEHRKRAFTE FUR BESONDERE
AUFGABEN

Die Zahl der Lehrbeauftragten steigt im Berichtszeitraum von 2018 bis 2022 von 151 auf 167 um etwa
10%. Die Zahl der weiblichen Lehrbeauftragten steigt hochschulweit von 58 auf 73 Frauen und somit um
etwa 26% an. Im Bereich der Sozialen Arbeit erhdhte sich der Anteil der dort tatigen weiblichen
Lehrbeauftragten von 6 (2018) auf 18 (2022). Dies entspricht einer Steigerung um 200%. Bei den
Fakultaten Betriebswirtschaft, Informatik, Interdisziplinare Studien und Maschinenbau sind keine oder
nur geringe Anderungen in der Anzahl der weiblichen Lehrbeauftragten festzustellen, wobei der
Frauenanteil der einzelnen Fakultaten differiert. Wahrend er in der Fakultat Betriebswirtschaft mit 44,4%
im Jahr 2022 noch nahezu paritatisch ausfallt, liegt der Anteil in den Fakultaten Informatik mit 25% sowie
Maschinenbau bei 13%. In der Fakultat Interdisziplindre Studien ist der Frauenanteil mit 61% im
Berichtszeitraum gleichbleibend hoch. Die Fakultat Elektrotechnik- und Wirtschaftsingenieurwesen hat
von 21,7% Frauenanteil im Jahr 2018 zu 7,14% Frauenanteil im Jahr 2022 den gréften Ruckgang an
weiblichen Lehrbeauftragten zu verzeichnen (siehe Diagramm 4 im Anhang).

1.1.4. VOLLZEIT-/TEILZEITBESCHAFTIGUNGEN UND BEURLAUBUNGEN

Im Jahr 2018 sind 115 Professoren/-innen vollbeschaftigt (Frauenanteil 20,9%), im Jahr 2022 sind 119
Professoren/-innen vollbeschéaftigt (Frauenanteil 25,2%), dies ist eine Steigerung von 3,5% der
vollbeschéftigten Professoren/-innen. Im Jahr 2018 sind lediglich 8 Professoren/-innen teilzeitbeschaftigt
(Frauenanteil 37,5%), 2022 ist diese Zahl auf 4 gesunken (Frauenanteil 50%). Hochgerechnet auf die
Gesamtzahl der Professoren/-innen liegt die Teilzeitquote 2018 bei ca. 6,4% - sie sinkt im Jahre 2022
auf 3,2%.

Bei den Lehrkraften flr besondere Aufgaben verteilt sich dies wie folgt: 9 Lehrkrafte fir besondere
Aufgaben sind 2018 vollbeschaftigt (4 Frauen, 5 Manner), im Jahr 2022 sind es 11 (4 Frauen und 7
Manner). Im Jahr 2018 nehmen 10 Lehrkrafte flir besondere Aufgaben Teilzeitbeschaftigung in Anspruch
(Frauenanteil 20%), 2022 sind es 9 Lehrkrafte fur besondere Aufgaben (Frauenanteil 77,8%). Die
Teilzeitquote, basierend auf der Gesamtzahl der Lehrkrafte fir besondere Aufgaben, fallt damit von
52,6% in 2018 (10 Lehrkrafte Teilzeit von insgesamt 19) auf 45% in 2022 (9 Lehrkrafte Teilzeit von
insgesamt 20) (siehe Diagramm 5, Diagramm 6 im Anhang). Fir die weiblichen Lehrkrafte fur besondere
Aufgaben hat die Teilzeitbeschaftigung (ohne Altersteilzeit) insgesamt einen hohen Stellenwert, was sich
durch den hohen Prozentsatz an Teilzeitbeschaftigung bemerkbar macht. Im Berichtszeitraum war
lediglich ein Professor beurlaubt. Daher kénnen innerhalb des Berichtszeitraums keine allgemeinen
Ruckschlisse gezogen werden.



1.1.5. STELLENAUSSCHREIBUNGEN UND EINSTELLUNGEN PROFESSORENSCHAFT

Fur die im Berichtszeitraum 2018 — 2022 ausgeschriebenen Professuren wurden 22 Professoren/-innen
berufen, davon zehn Frauen (45,5%) und zwdlf Manner (54,5%). Alle innerhalb des Berichtszeitraumes
berufenen Professuren sind der Besoldungsstufe W2 zuzurechnen. Die Zahl der Professoren/-innen der
Besoldungsstufe C3/W3 hat im Berichtszeitraum von 12 Beschaftigten (2018, 16,7 % Frauenanteil in
2018) auf 6 Beschaftigte (2022 mit 0 % Frauenanteil) deutlich abgenommen. Im Berichtszeitraum wurden
keine W1-Professuren an der Hochschule vergeben. Im Berichtszeitraum wurden funf LfbA neu
beschéaftigt (zwei Frauen, drei Manner).

1.1.6. WISSENSCHAFTLICHER NACHWUCHS
PROMOTIONEN

Aktuell laufen an der HAW 59 kooperierende Promotionen mit verschiedenen Universitaten — 22
Doktorandinnen und 37 Doktoranden. Diese werden mittels Diagramm 8 im Anhang unterteilt nach
Fakultat abgebildet. Die Anzahl der Promotionen ist insgesamt nicht gro3 genug, als dass hieraus
abgeleitete Tendenzen als statistisch signifikant angesehen werden kénnen. Da die die HAW derzeit
kein eigenes Promotionsrecht hat, erfolgte in 2023 die Bewerbung um insgesamt 3 Promotionszentren
mit jeweils 2 weiteren Hochschulen mit dem Ziel, den wissenschaftlichen Nachwuchs an Hochschulen
zu steigern. Nach abgeschlossener Promotion erfolgt jedoch selten die Berufung an der ,ausbildenden®
Hochschule (In-House Berufung, Berufungsverfahren). Deshalb bieten Hochschul-Promotionszentren
die Chance, bei vergleichsweise hohem Qualitadtsstandard wie den kooperierenden Universitaten, den
wissenschaftlichen Nachwuchs hochschultibergreifend auszubilden und die Anzahl zu erhdhen.

Seit 2018 wurden elf Promotionen von zwei Frauen und neun Mannern abgeschlossen (siehe Diagramm

7 im Anhang).

Die Hochschule fir angewandte Wissenschaften Landshut, die Technische Hochschule Augsburg und
die Technische Hochschule Deggendorf beantragen gemeinsam ein fachlich begrenztes
Promotionsrecht fir das Promotionskolleg Nachhaltige Produktion. Da die drei Partnerhochschulen tber
eine umfassende Expertise in anwendungsbezogener Forschung und Entwicklung sowie im
Technologie- und Wissenstransfer zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft verfliigen, wird
dies die Attraktivitat fir den wissenschaftlichen Nachwuchs steigern und diesen an die Hochschulen
binden.

WISSENSCHAFTLICHE MITARBEITER/-INNEN MIT MASTERABSCHLUSS IN
DRITTMITTELPROJEKTEN

Wahrend des Berichtszeitraums lag die Anzahl der wissenschaftlichen Mitarbeiter/-innen mit Master-
abschluss in Drittmittel-projekten bei 159, 66 Frauen und 93 Manner. Dies ergibt einen Frauenanteil von
41,5% und liegt leicht Gber dem Anteil der weiblichen Masterstudentinnen, der derzeit an der Hochschule
Landshut bei 40,6% liegt.

1.1.7. STUDIERENDE
STUDIERENDE NACH FAKULTATEN

Die Zahl der Studierenden insgesamt ist im Berichtszeitraum leicht rucklaufig. Hierbei ist die Zahl der
Studienabbrecher leicht angestiegen. Aufgrund fehlender Rickmeldungen liegen keine
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aussagekraftigen Erkenntnisse zu den Grinden vor. Trotz der ricklaufigen Gesamtzahl der
Studierenden steigt der Anteil der weiblichen Studierenden im Berichtszeitraum um knapp drei
Prozentpunkte und zwar von etwa 38,1% im WS17/18 auf ca. 40,8% im WS21/22 hochschulweit (siehe
Diagramm 10 im Anhang).

Insbesondere die Erhéhung des Frauenanteils in der Fakultdt Maschinenbau von 8,24% im WS 17/18
auf 10,2% im WS 21/22, trotz gleichzeitigem Rickgang der Studierenden der Fakultat Maschinenbau
um 33%, ist eine erfreuliche Kennzahl. Die Gesamtzahl der Studienabbrecher/-innen dieser Fakultat ist
im Vergleichszeitraum in etwa konstant geblieben, wohingegen der Frauenanteil der Studienabbrecher/-
innen von 14,8% im WS 17/18 zu 9,3% im WS signifikant zurlickgegangen ist.

Die Fakultat Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen ist bei ebenfalls ricklaufigen
Studierendenzahlen weiterhin die personenstarkste Fakultat mit Gber 1300 Studierenden. Der
Frauenanteil steigt im Vergleichszeitraum von 22,5% auf 24,2% und leider auch die Quote der
Studienabbrecherinnen von 24,2% auf 29%. Hier ist anzumerken, dass in der Fakultat ET-WI die Zahl
der Studienabbrecher/-innen insgesamt zugenommen hat. Die dennoch gestiegenen Frauenanteile der
Studierenden dieser Fakultat sind auf die Zunahme der Studienanfangerinnen zurtckzufuhren. Deren
Anteil betragt im WS 21/22 24,6% gegenuber 22,9% im WS 17/18. Hierbei ist ein relativer als auch
absoluter Zuwachs an Studienanfangerinnen festzustellen. Dies stimmt optimistisch trotz des ,Leaky-
Pipeline-Effekts“ einen Zuwachs der weiteren Qualifizierungsebenen zu erreichen. Die Fakultat
Informatik weist einen Riickgang der Studierenden von 11,5% aus, wobei die Anzahl der Studentinnen
um 18,7% zuruckging. Die Zahl der Studienabbrecher ist gestiegen, der Frauenanteil der
Studienabbrecher/-innen deutlich gesunken (WS 17/18: 27,3% vs. WS 21/22: 23,8%). Die zum WS
2015/2016 neu gegrundete Fakultat Interdisziplinare Studien mit ihren Studiengangen
Gebardensprachdolmetschen und Ingenieurpadagogik verzeichnet einen starken Zuwachs an
Studierenden von 161,7% gegenliber dem WS 17/18 (siehe Diagramm 10, Diagramm 11 im Anhang).

STUDIERENDE IN MINT-FACHERN

Mit Blick auf die MINT-Fakultaten sank der Anteil der Studierenden in den technischen Studiengéangen
an der HAW zwischen 2017 und 2022 von 63,4% auf 57,5% (von 3178 auf 2645 Studierende). Den
starksten Riickgang an Studierenden gegenuber 2017 verzeichnet die Fakultat Maschinenbau. Die Zahl
der Studierenden sank um 33,9% (von 862 Studierenden im WS 17/18 auf 570 Studierende im WS
21/22). Um dem Trend entgegen zu wirken, wurde zum WS 22/23 der Studiengang Bauingenieurwesen
eingeflhrt, der seit Start erfreulicherweise 42 % Frauenanteil aufweist. Der Anteil der Studentinnen in
den MINT Fakultaten ist seit WS 17/18 kaum verandert (siehe Diagramm 11 im Anhang).

STUDIENANFANGER/-INNEN

Nach der Zielvereinbarung zum Innovationsbindnis Hochschule 4.0 vom 08.07.2019 wurde die Zahl der
Erstimmatrikulierten mit jahrlich 962 festgelegt in den Studienjahren 2019 bis 2022. Diese Zahl wurde
mit 1244 (WS 2019), 1188 (WS 2020) sowie 1292 (WS 2021) tbertroffen. Entgegen dem bundesweiten
Trend, nach dem seit dem Wintersemester 17/18 die Zahl der Studienanfanger/-innen um 7,95
Prozent riicklaufig ist (Berechnungen nach Statista, “Anzahl der Studienanfanger/-innen im ersten
Hochschulsemester in Deutschland in den Studienjahren von 1995/1996 bis 2021/2022%), kann die
Hochschule Landshut einen Zuwachs von 20 Prozent bei den Studienanfanger/-innen verzeichnen.
Hochschulweit hat zeitgleich auch der Anteil der weiblichen Studienanfangerinnen von 39,2% (WS
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17/18) bis hin zu 42,7% im Jahre 2022 zugenommen bei einer zuletzt leicht ricklaufigen Anzahl der
Studierenden (siehe Diagramm 12, Diagramm 13 im Anhang).

ABSOLVENTEN/-INNEN

Laut Statista betrug der bundesweite Anteil der weiblichen Absolventen in 2017 im Fach Informatik
13,9%, an der HAW lag dieser bei 10,9%, wahrend der bundesweite Anteil in 2021 auf 17,3% anstieg,
lag er in 2021 an der HAW sogar bei erfreulichen 25,5%. Der hochschulweite Anteil der Absolventinnen
in den Vergleichsjahren mit 37% (Studienjahr 2017) und 43,9% (Studienjahr 2022) liegt im Durchschnitt
der weiblichen Studierenden (siehe Diagramm 14, Diagramm 15 im Anhang).

1.1.8. GREMIEN UND FUNKTIONEN

Die Hochschulleitung besteht aus dem Prasidenten, drei Vizeprasident/-innen und dem Kanzler. Im
weiterem dem Hochschulrat und dem Senat. Die Hochschulfrauenbeauftragte ist Mitglied in der
erweiterten Hochschulleitung, im Senat und im Hochschulrat. Die Fakultatsleitungen setzen sich
paritatisch aus drei Frauen (ET/WI, SA, IDS) und drei Mannern (MB, IT, BW) zusammen. Der
Frauenanteil der Hochschulleitung und Gremien insgesamt betragt 33,1 % im WS 20/21 (siehe
Diagramm 16, Diagramm 17, Tabelle 3 im Anhang).

2. STARKEN-/SCHWACHENANALYSE ZUR REPRASENTANZ VON
FRAUEN AN DER HOCHSCHULE

Als Hochschule Landshut stemmen wir uns gegen den Trend ricklaufiger Studierendenzahlen und
setzen den Schwerpunkt unserer Bemiihungen in ein attraktiveres Studienangebot, bei herausragenden
Studienbedingungen, mit dem Ziel unsere Studierendenzahlen Uber das vorangegangene Niveau zu
erhdhen. In den letzten beiden Jahren wurden 14 neue Studiengange gegrindet, die im Wesentlichen
durch das bestehende Lehr- und Verwaltungspersonal gestemmt werden. Die Bemihungen haben zu
einem Anstieg der Studienanfanger/-innen von 20 % im Vergleich zum WS 17/18 (hochschulweit von
1075 Studienanfanger/-innen im WS 17/18 zu 1292 im WS 21/22) gefihrt. Bundesweit fiel
demgegeniber im gleichen Zeitraum die Zahl der Studienanfanger/-innen um 7,95 Prozent. Auch in den
MINT-Fachern verzeichnet die HAW einen Zuwachs im gleichen Zeitraum von 11,2 % (von 614
Studienanfanger/-innen im WS 17/18 vs. 683 Studienanfanger/-innen im WS 21/22).

Trotz der erschwerten Voraussetzungen setzt sich die Hochschule Landshut seit Jahren fir
Frauenforderung, Diversitat und Gleichstellung ein, die in einer Vielzahl von Veranstaltungen und
MalRnahmen munden (siehe Kapitel 4). Diese Aktivitaten haben erfreulicherweise zu einer Erhéhung
des Anteils an Professorinnen (Stand 01.01.2022) auf 26,4 % gefuhrt. Dies entspricht seit 2018 einem
Anstieg von 5 %.
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Ubersicht SWOT-Analyse zur Repriasentanz von Frauen an HAW

Abbildung 1: Ubersicht SWOT-Analyse Stérken, Schwéchen, Risiken und Chancen zur Erhéhung der Représentanz von Frauen
an der Hochschule Landshut

2.1. STARKEN

Soziale Nachhaltigkeit:

Im Sinne eines Whole Institution Approach fiir eine nachhaltige Entwicklung bericksichtigt die Hoch-
schule Landshut alle Dimensionen der Nachhaltigkeit: die Okologie, Soziales, Okonomie und Technik.
Samtliche Aktivitaten zur Férderung von Frauen, Gleichstellung und Diversitat werden daher unter der
sozialen Dimension — der sozialen Nachhaltigkeit eingeordnet. Ein gemeinsames Miteinander und
zukunftsorientiertes Handeln sind wichtig an der Hochschule Landshut. Alle Hochschulangehérigen
sollen eine hohe Zufriedenheit und eine bestmdgliche Zusammenarbeit erleben. Darliber hinaus soll eine
mdglichst lange Bindung von Studierenden, Mitarbeitenden und Lehrenden an die Hochschule erreicht
werden. So werden z. B. Studentinnen durch verschiedene Programme (siehe Kapitel 4.3) schon zu
einem frihen Zeitpunkt in ihrem Studium nachhaltig geférdert, um somit eine erfolgreiche Karriere in den
verschiedenen Bereichen Technik / Wirtschaft / Soziales / Lehre und Forschung zu ermdglichen. Die
Bereitschaft und Neugierde zur Weiterbildung in allen Bereichen werden durch verschiedene
akademische Angebote geférdert. Teilhabe, Mitbestimmung und Fdrderung von Kompetenzen aller
Angehdrigen der Hochschule und insbesondere von Frauen in Wissenschaftlichen Bereichen werden
angestrebt.

Gleichstellung und Diversitat:

Gleichstellung und Diversitat sind wichtige soziale Aspekte fir eine tolerante Gesellschaft mit
demokratischen Grundwerten, die weltweit selbstverstandlich sein sollten. Die Hochschule Landshut
steht fur Vielfalt und Toleranz, setzt sich flr diese Aspekte ein und bekennt sich bereits in lhrem Leitbild
dazu, Diversitat zu leben. Frauen, Manner und nicht-bindre Personen werden in allen Bereichen
gleichbehandelt. Hierzu wurden gerade auch zur Fdrderung von Frauen verschiedene MalRhahmen im
Rahmen des Diversitatsverstandnisses umgesetzt (siehe Kapitel 4.1, 4.3, 4.4, Abbildung 2).
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Abbildung 2: Projekte Hochschule Landshut fiir genderorientierte Gleichberechtigung

Mit verschiedensten Malinahmen wird die Chancengleichheit, insbesondere die Férderung von Frauen
unterstutzt. Jede/r Hochschulangehdrige soll respektvoll und diskriminierungsfrei behandelt werden und
sich in einem vielfaltigen Umfeld entfalten kénnen. An der Hochschule wurden verschiedene Amter und
Funktionen an der Hochschule eingefiihrt, die Unterstiitzung bei den Themen Gleichstellung von Frauen
in der Wissenschaft und Kunst und Gleichstellung insgesamt (unabhangig von Herkunft, Konfession oder
Geschlecht), Frauenforderung, Beratung gegen Antidiskriminierung sowie psychologische Beratung fur

alle Hochschulangehorige leisten. Diese sind:
Tabelle 1: Amter und Funktionen an der HAW Landshut zur Unterstiitzung der Gleichstellung

Beauftragte far die Schwerbehinderten- Ansprechperson flir Antidiskriminierung und Fakultatsfrauenb
Gleichstellung von Frauen beauftragte/r Ansprechperson fir Fragen im Zusammenhang eauftragte/r
in Wissenschaft und Kunst mit sexueller Belastigung und sexualisierter

Gewalt
Gleichstellungsbeauftragte  Diversitatsbeauftragt ~ Landshuter Interventionsstelle (LIS) extern Psychologische
fur nicht wissenschaftliches e/r Beratung
Personal

Trotz erkennbar positiver Trends sind wir weiterhin bestrebt, die Gleichstellung von Mannern und Frauen
in allen Bereichen weiter zu férdern. So hat sich etwa die Anzahl der Professorinnen insgesamt weiter
vergroRert, andererseits sind Frauen noch immer unterreprasentiert.

Inklusion und Barrierefreiheit:

Die Unterstitzung von Inklusion und Barrierefreiheit sind Teil der gelebten Diversitat an der HAW. So ist
der Studiengang ,Gebardensprachdolmetschen® der Fakultat Interdisziplindre Studien (IDS) ein gutes
Beispiel fur Inklusion an der HAW. In diesem Studiengang lehrt und forscht eine Professorin mit einer
kérperlichen Beeintrachtigung (gehdrlos) und ist zudem die Studiengangsleiterin. Weiterhin gibt es einige
gehdrlose LfbA und Lehrbeauftragte, die in verschiedenen Kursen unterrichten. Als Zeichen gelebter
Inklusion werden bei Veranstaltungen/Sitzungen zusatzlich Gebardensprachdolmetscher/-innen
eingesetzt. Daruber hinaus verfugt die erst in 2015 gegrundete Fakultat IDS Uber einen hohen
Studentinnen- und Professorinnen-Anteil, auch in den MINT-Fachern/Studiengangen. Weitere
MafRnahmen sind im Kapitel 4.2 und in der Abbildung 3 zu finden.

Abbildung 3: Projekte Hochschule Landshut fiir Diversitét und Barrierefreiheit
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Bildung, Karriere und Familie:

Um Frauen bestmdglich auf ihrem Bildungs- und Karriere- Weg zu unterstitzen, bietet die Hochschule
Landshut verschiedene Angebote, um den Schilerinnen, Studentinnen und Professorinnen
Unterstltzung anzubieten (siehe Kapitel 4.3). Diese beginnen bereits weit vor dem Studieneintritt in der
Grundschule und reichen bis zur Junior-Hochschule fir Abschluss-Klassen, bei denen gezielt Frauen
angesprochen werden, um deren Interesse flr ein Studium an HAW vor allem auch im MINT-Bereich zu
wecken, sowie einen Masterabschluss zu erwerben und zu promovieren (siehe Tabelle 2 und Kapitel 4).
Tabelle 2: Unterstlitzung flir M&dchen Bildungs- und Karriere- Weg

KinderUni Girls-und BoysDay Frauen in MINT
KiderUni-Forschertag GirlsDay-Akademie MINT Summer School fur Schilerinnen
Junior-Hochschule Méadcheninfotag Projektwoche MINIPHANOMENTA

Aulerdem ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein wichtiges Anliegen an der HAW und ist Mitglied
im Best Practice-Club ,Familie in der Hochschule®. Durch verschiedenste Projekte, die in Abbildung 4
dargestellt sind, bietet die Hochschule den Studierenden und Mitarbeiter/-innen ein attraktives
diskriminierungsfreies Umfeld fir Familien (siehe Kapitel 4.3).

Abbildung 4: Projekte der Hochschule Landshut fiir Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium

Antidiskriminierung:

Um Diskriminierung, sexuelle Belastigung, Gewalt sowie Stalking und sonstige Grenzverletzungen
weitestmadglich zu verhindern, wurden Leitlinien gegen Grenzverletzungen verabschiedet. Diese dienen
dem Schutz, der Aufklarung und der Sensibilisierung aller Hochschulangehérigen. Die Fakultat Soziale
Arbeit hat dartber hinaus als Pilot-Fakultat ein Schutzkonzept entwickelt, das hochschulweit ausgerollt
werden soll. Dieses Konzept enthdlt MalRnahmen, die dazu beitragen, dass Machtmissbrauch,
Grenzuberschreitungen, Diskriminierung, sexuelle Belastigungen und jegliche Form von Gewalt
weitestmaoglich eingedammt werden (siehe 2.3, 4.5).

Zudem verfugt die HAW im Rahmen des Beschwerdemanagements Uber verschiedene interne und
externe Anlaufstellen, an die man sich bei Bedarf wenden kann (siehe Kapitel 6). Wenn gegen
Vorkommnisse vorgegangen werden soll, kann dies je nach Schwere der Tat, in verschiedenen
Schutzmallinahmen wie z. B. Gewaltschutzantrag resultieren. Es bleibt kein erwiesener Fall ungeahndet
und Verhalten, welches gegen die Leitlinien der Hochschule und die Menschenwtirde verstoft, wird nicht
geduldet.
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Interdisziplinares Lernen:

Um ein moglichst breites Kompetenzspektrum und interdisziplindre Lehrangebote zu bieten, haben alle
Studierenden der Hochschule die Mdglichkeit die ,Studium Generale“-Kurse zu nutzen. Hierdurch soll
ein disziplinibergreifender Kompetenzerwerb und die Interessensférderung der Studierenden wahrend
des Studiums gewahrleistet werden. Das interdisziplinare Lernen wird dartber hinaus durch die vielen
verschiedenen, teilweise fakultatsibergreifenden innovativen Studiengange der Hochschule erméglicht
(siehe Kapitel 4.6).

Internationalisierung:

Internationalisierung ist ein wesentlicher Baustein der Hochschule Landshut, welcher genutzt werden
kann, um sich im weltweiten Wettbewerb in Lehre und Forschung héher zu qualifizieren und
zukunftsorientiert weiterzuentwickeln. Dieser gewinnt fortlaufend an Bedeutung und dient dazu,
internationale Partnerschaftskooperationen aufzubauen, neue Mitarbeiter/-innen zu gewinnen sowie den
Studierenden die Mdglichkeit zu schaffen, im Ausland zu studieren. Ziel ist insbesondere den
Frauenanteil weiter zu erhdhen, um langfristig die Paritat von weiblichen und mannlichen Ausland-
Studierenden zu erreichen. Weitere Hilfsangebote werden im Kapitel 4.7 erlautert und in der Abbildung
5 aufgelistet.

Abbildung 5: Projekte der Hochschule Landshut fiir Internationale Zusammenarbeit

2.2. SCHWACHEN

Beschrankte finanzielle und personelle Ressourcen:

Im direkten Vergleich zu den umgebenden Hochschulen steht der Hochschule Landshut im Verhaltnis
zu den Studierendenzahlen ein geringeres Budget sowie geringeres Lehr- und Verwaltungspersonal zur
Verfligung. Weiterhin ist aufgrund der insgesamt ricklaufigen Studierenden, z. B. aufgrund
Geburtenriickgangs und Wegfalls des Einmaleffekts der Zusammenlegung der G8/G9 Stufen
(deutschlandweiter Fachkraftemangel), auch in Landshut ein Rickgang der Studierendenzahlen
insbesondere in technischen Studiengangen zu verzeichnen. Daher wurde das Budget der Hochschule
Landshut in den letzten Jahren um rund 500.000 € geklrzt. Um dem Trend entgegenzuwirken, lag der
Fokus der Hochschule daher primar bei der Erhéhung der Studierendenzahlen. In den letzten beiden
Jahren wurden 14 neue Studiengange gegriindet die im Wesentlichen aus dem bestehendem Lehr- und
Verwaltungspersonal gestemmt werden. Die Hauptarbeit zur Gleichstellung und Frauenférderung wird
derzeit von einer Teilzeitkraft im Blro der Frauenbeauftragten, der Hochschul-Frauenbeauftragten und
stellvertretenden Frauenbeauftragten (mit einer Lehrentlastung von 1-2 SWS) sowie den
Fakultatsfrauenbeauftragten mit einer Lehrentlastung von durchschnittlich 1 SWS geleistet.

Trotz der erschwerten Voraussetzungen setzt sich die Hochschule Landshut seit Jahren fir
Frauenforderung, Diversitat und Gleichstellung ein, die wie vorne beschrieben in einer Vielzahl von
Veranstaltungen und MafBnahmen muinden. Diese Aktivitaten haben erfreulicherweise zu einer
Erhdhung des Anteils an Professorinnen (Stand WS/SS 21/22) auf 26,4 % gefuhrt. Dies entspricht seit
2018 einem Anstieg von 5 %.
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Zudem binden die standig steigenden gesetzlichen Anforderungen mit einhergehenden zusatzlichen
Berichtspflichten wie z. B. fur Frauenférderung, Gleichstellung, Klimaschutz (Treibhausgasbilanzierung)
und viele andere Bereiche, zusatzliche personelle Ressourcen, die meist durch die bestehenden
Mitarbeiter/-innen abgedeckt werden mussen.

Frauenanteil im MINT-Bereich:

Der Frauenanteil im wissenschaftlichen Lehrpersonal ist in den letzten Jahren erfreulicherweise
angestiegen, liegt aber dennoch deutlich unter dem Anteil an mannlichen Personen, die in den
Studiengangen: Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen, Informatik und Maschinenbau lehren.
Durch die geringere Anzahl an weiblichen Studierenden in Mint-Fachern (Maschinenbau derzeit 8 %),
ergibt sich auch eine geringere Zahl an Masterandinnen und moglichen Promotionsanwarterinnen. Dies
birgt die Gefahr, dass zukunftig weniger promovierte Mitarbeiterinnen an der Hochschule oder anderen
Universitaten arbeiten kdnnen und der Frauenanteil dadurch weiter stagniert.

Nichtsdestotrotz ist es an der Hochschule Landshut insbesondere durch die Sensibilisierung der
Professorlnnen und Aktivitdten des Forschungsschwerpunkts Energie gelungen, den Anteil an
weiblichen promovierenden wissenschaftlichen Mitarbeitern auf Gber 70 % zu erhdhen. Hieraus sind in
den letzten beiden Jahren bereits 2 abgeschlossene Promotionen hervorgegangen und eine Frau hat
bereits eine Professur angenommen.

2.3. CHANCEN

Um den Risiken entgegenzuwirken werden verschiedene Mallnahmen, Programme und flexible
Arbeitszeitmodelle (siehe Starken) angeboten, um die HAW als attraktiven Studien- und Arbeitsort weiter
zu starken. Oft werden die Bachelor Absolventinnen und Absolventen an der Hochschule Landshut direkt
weiter ausgebildet, um ihnen eine Moéglichkeit zu geben, in einem vertrauten und sicheren Umfeld ihre
Karriere anzutreten. AuRerdem sollen die folgenden geplanten Projekte, Angebote und Programme
aufgebaut und genutzt werden, um die Reprasentanz von Frauen an der Hochschule weiter zu erhéhen.

Aufbau Women MINT-Career-Compass:

Den weiblichen Wissenschafts-Nachwuchs in den MINT-Bereichen signifikant zu erhdhen, ist vielen
Hochschulen, auch der Hochschule Landshut bis zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht gelungen. Durch den
geringen Anteil an weiblichen Studentinnen in den MINT Studiengangen wird auch der Nachwuchs flr
Spitzenfunktionen in der Wirtschaft sowie der wissenschaftlichen Karrierelaufbahn zu einer Professur
beschrankt. Das Projekt des Women MINT-Career-Compass soll dazu dienen, eine Verbesserung der
aktuellen Situation an der Hochschule Landshut sowie anderen interessierten Hochschulen zu
ermdglichen.

Ausbau Schutzkonzept fiir Antidiskriminierung und gegen Grenziiberschreitungen:

In der Fakultat Soziale Arbeit wurde Uber einen zweijahrigen Diskussions- und Evaluationsprozess ein
umfangreiches Schutzkonzept entwickelt. Im Zuge dessen wurde u. a. eine Verhaltensampel erstellt, die
aufzeigt, welches Verhalten in Ordnung ist und ab welchem Zeitpunkt Grenziberschreitungen und
Missbrauch stattfinden. Aufgrund der erfolgreichen Erprobung in der Fakultadt Soziale Arbeit, ist eine
Ausweitung und Anpassung auf die gesamte Hochschule geplant (siehe Kapitel 6.3).
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Ausbau Rekrutierung:

Um den Frauenanteil an der Hochschule zu férdern, werden neben den beschriebenen MaRnahmen
weitere Ansatze unternommen, Frauen im MINT-Bereich zu gewinnen (siehe Kapitel 4.3, 4.4). Fir eine
Rekrutierung von Fachfrauen wird hierzu kontinuierlich online Werbung und Offentlichkeitsarbeit
betrieben. Dies erfolgt Uber Online-Karriereportale und Anzeigenschaltungen, in Fachzeitschriften oder
Jobportalen. Weiterhin dienen externe Messen und Veranstaltungen zusatzlich als Ort fir Austausch und
Anwerbungen. Zudem kdnnen auch bei den zahlreichen Hochschul-Veranstaltungen und Netzwerken
Kontakte geknipft werden. Weitere aktuelle Malnahmen sind Gendersensible Anpassung der
Stellenausschreibungen unter Darstellung spezifischer Gleichstellungsaspekte und -angebote. Weiterhin
findet eine gezielte Recherche in Datenbanken und Suche Uber Headhunter flr geeignete Frauen flr
Berufungsverfahren statt.

24. RISIKEN

Verstarkung Fachkraftemangel und Mitarbeiterfluktuation:

Trotz einer tendenziell steigenden Zahl an neu eigestellten Professorinnen und Professoren ist die
gesamte Anzahl an Lehrbeauftragten, die an der Hochschule Landshut vertreten sind, vergleichsweise
gering. Auch die Stellen fir studentische Hilfskrafte sind im direkten Vergleich zu anderen Hochschulen
starker beschrankt. Aus dem Gender-Monitoring geht auch hervor, dass der Anteil der von der
Hochschule beschéaftigten Frauen in Anstellung als Lehrbeauftragte oder Hilfskraft geringer ist, als der
Anteil an mannlichen beschaftigten Personen. Aufgrund der generell zuriickgegangenen Anzahl an
Studienanfangern bedeutet das fur die Zukunft naturlich einen niedrigeren Prozentsatz an
Absolventinnen. Das fuhrt wiederum zu einer eventuell geringeren Anzahl an weiblichen Ausgebildeten,
die insbesondere selbst als Fachkraft an Hochschulen in verschiedenen Bereichen arbeiten kdnnten.

Das Fehlen von Fachkraften in allen Branchen und Bereichen bayernweit kann zudem an der HAW zur
hoherer Mitarbeiterfluktuation und dem Abgang von beschéaftigtem Personal fuhren. Auch die regionale
Konkurrenzsituation mit den umliegenden Hochschulen verscharfen diese. Im ndheren Umfeld der
Hochschule Landshut liegen die Hochschule Regensburg, Minchen, die Technische Hochschule
Ingolstadt sowie die technische Hochschule Rosenheim und Weihenstephan-Triesdorf.

So mochten insbesondere Frauen die als Elternteil gefordert sind, haufig keinen weiten Weg auf sich
nehmen, um zu ihrer Beschaftigungsstelle zu pendeln. Auch ein Wechsel der Arbeitsstelle durch eine
neue Familiengrindung wahrend der bereits bestehenden Beschaftigung ist ein Grund fir die
Fluktuation. Durch die vielen Jobangebote, die mittlerweile durch umliegende Hochschulen bestehen,
wird oftmals die Arbeitsstelle gewanhlt, welche raumlich am nachsten zum eigenen Wohnort liegt, um Zeit
fur die Familie einzusparen. Auch das Abwerben von Mitarbeiter/-innen durch andere Hochschulen kann
ein Grund fir den Weggang von Landshut sein.

Sinkende Studierendenzahlen:

Die Absicht, die durch das Konzept des G8 Abschlusses verfolgt wird, ist, dass mehr Schiler/-innen
friher ihr Abitur bestehen und dadurch schneller mit dem Studium beginnen kénnen. Allerdings wurde
es ersichtlich, dass aus dem Grund der verkirzten Schulzeit weniger Schilerinnen und Schiiler direkt
mit einem Studium beginnen. Das gewonnene Jahr wird haufig genutzt, um praktische Erfahrungen zu
sammeln oder langere Reisen zu unternehmen und nicht um danach ein Studium aufzunehmen. Auch

durch die Corona-Pandemie haben in den letzten Jahren weniger Menschen angefangen, zu studieren
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oder ihr Studium vorzeitig freiwillig beendet. Die Risiken durch Krankheit, die gegeben waren, konnten
von vielen Personen nicht eingegangen werden. Die ausschlieRliche Darbietung von online
Lehrveranstaltungen kann ein weiterer Grund sein, weshalb sich gegen ein Studium entschieden wurde
und dafir, den Beginn dessen zu verschieben. Der Riickgang der Geburtenquote ab dem Jahre 2001
bis 2015 verdeutlicht zudem den Grund flr einen Rickgang der Studierenden. Da weniger Kinder
geboren wurden, konnten auch weniger Menschen eine akademische Ausbildung erlangen. Erst seit
2015 steigt die Geburtenrate wieder mafig, was sich in Zukunft positiv auf die Studierendenzahlen
auswirken kann.

Aufgrund der insgesamt rucklaufigen Studierenden wurde das Budget der Hochschule Landshut in den
letzten Jahren um rund 500.000 € gekurzt. AuRerdem tritt auch das Problem einer drohenden
Studiengangskurzung angesichts der sinkenden Anzahl an Studierenden auf. Einige Studiengange der
Hochschule Landshut haben nur eine Aufnahmezahl von bis zu 25 Personen. Wenn die Zahl der
Bewerber/-innen weiterhin zurlick gehen sollte, besteht eine Gefahrdung, die betroffenen Studiengange
weiterhin anbieten zu kdnnen. Aus der Kiirzung dieser wiirde wiederum resultieren, dass der Hochschule
die Mdglichkeit fehlt, ihren Studierendenanteil sowie die Mitarbeiterzahl zu erhéhen und mehr Platze zu
schaffen. Auch der Gewinn mdglicher Mitarbeiter/-innen aus den Absolventen/-innen flr die Zukunft kann
hierdurch weiter zuriick gehen.

3. ABLEITUNG QUANTITATIVER UND QUALTITATIVER
GLEICHSTELLUNGSZIELE DER HOCHSCHULE
3.1.  ERHOHRUNG DER ANTEILE VON FRAUEN AUF PROFESSUREN

Auch wenn der Anteil der Professorinnen an der HAW seit 2012 deutlich gesteigert werden konnte, lag
er in 2021 mit 23,53% leicht unter dem Bayerndurchschnitt mit 23,9% und deutlich unter dem
Bundesschnitt mit 27,2%. Die Hochschule Landshut strebt daher bei den Professuren eine deutliche
Erhdhung des Frauenanteils an. Mit der Zielvereinbarung 2023 — 2027 wurde der Zielwert des
Aufwuchses zum Stichtag 01.12.2026 mit 32% sowie der Zielwert gesamt von 28% bis 2026/27
vereinbart. Dies ist ein hochgestecktes Ziel, weil in ingenieurwissenschaftlichen Fachern der Anteil
qualifizierter Bewerberinnen trotz vielfaltiger Bemuihungen noch immer deutlich geringer ist als in
sozialwissenschaftlichen Disziplinen, Auflerdem stellt sich die die Bewerberinnensituation bei
Berufungsverfahren trotz Rekrutierung schwierig dar. Dartiber hinaus sind Frauen in Spitzenpositionen
im Wissenschaftsmanagement ebenso unterreprasentiert. Durch die Analyse der konkreten
Rahmenbedingungen und Erhdhung der Attraktivitdt einer Beschaftigung an der HAW mit den
verschiedenen, im Kapitel ,Ableitung eigener Schwerpunkisetzungen hinsichtlich Zielgruppen,
Handlungsfeldern und Gleichstellungsmallnahmen® dargestellten Mallnahmen sollen Anreize fur
Bewerberinnen geschaffen werden.

MalRgeblich fur die Vorgabe der Erhdhung des Frauenanteils auf 28% ist bei der derzeitigen
Ausgangslage die Zielvorgabe gemaly Kaskadenmodell. Aufgrund des faktultatstibergreifenden Lehr-
Import und Export sowie dem Angebot von Kombi-Studiengdngen mit Technikschwerpunkt (z. B.
Ingenieurpsychologie Fak. IDS) ist das Ziel hochschulweit und fakultdtsbezogen nicht zielfihrend. Unter
Einbeziehung des Kaskadenmodells werden auch flr die zuklnftige Entwicklung im Bereich des
wissenschaftlichen Personals Indikatoren festgelegt und anhand dessen uUberprift. Wo Frauen
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unterreprasentiert sind, wird eine Bevorzugung bei gleicher Eignung verfolgt und es werden soweit
moglich Gegenmalinahmen eingeleitet.

Durch Gleichstellung als Querschnittsaufgabe werden in der HAW Routinen und Verfahren verbessert.
Die Sensibilisierung und Vergegenwartigung flr Stereotypen und Kategorisieren, soll langfristig
impliziten Einfluss minimieren. Durch unsere verankerten Leitbilder schaffen wir Voraussetzungen,
tatsachliche Gleichbehandlung Realitdt werden zu lassen.

Um dem Ziel, den Frauenanteil an Professuren weiter zu erhéhen, ndherzukommen, werden bei gleicher
Eignung bevorzugt Frauen gelistet sowie eingeladen.

Den Mitarbeitenden in Fihrungsebenen werden Fortbildungsmalinahmen angeboten, die die Gender
Kompetenz erhéhen. Aufgrund der jahrlichen Abfrage zu teilgenommenen Fortbildungsmaflnahmen
I&sst sich eine ggf. erforderliche Anderung von einem Angebot hin zu Empfehlungen oder verbindlichen
FortbildungsmalRnahmen ableiten. Um eine méglichst hohe Akzeptanz zu erreichen, wahlen wir derzeit
den Weg freiwilliger Malinahmen in Form von Inhouse-Bildungsangeboten oder Digitalen Fortbildungen
oder Workshops.

Im Bereich des wissenschaftlichen Personals streben wir als Hochschule Landshut ein ausgewogenes
Verhaltnis von Frauen und Mannern an. Da dies aufgrund interdisziplinarer Tatigkeiten nur hochschulweit
betrachtet werden kann, ist eine Differenzierung nicht weiter méglich oder sinnvoll.

4. ABLEITUNG EIGENER SCHWERPUNKTSETZUNGEN
HINSICHTLICH ZIELGRUPPEN, HANDLUNGSFELDERN UND
GLEICHSTELLUNGSMARNAHMEN

An der HAW verfolgen wir im Sinne einer nachhaltigen Entwicklung der Gesellschaft beim Thema
Gleichstellung einen ganzheitlichen Ansatz und verorten samtliche Gleichstellungsaktivitaten unter der
Dimension der sozialen Nachhaltigkeit. Eine Abgrenzung einzelner Schwerpunktsetzungen ist aus
unserer Sicht daher nicht zielfihrend. Die einzelnen Aspekte bedingen und erganzen sich weitgehend
gegenseitig. Daher verfolgen wir mit unserer Ausrichtung die Umsetzung aller Dimensionen der sozialen,
Okologischen und 6konomischen Nachhaltigkeit fur eine zukunftsfahige Gesellschaft. Nachfolgend sind
die verschiedenen Handlungsfelder der sozialen Nachhaltigkeit aus der SWOT-Analyse mit laufenden
und geplanten MaRnahmen dargestellt:

4.1. GLEICHSTELLUNG UND DIVERSITAT

Auf der Grundlage demokratischer Werte, dem grundgesetzlichen Gleichstellungsauftrag sowie dem
Hintergrund einer zunehmenden Heterogenitat der Gesellschaft, leitet sich die Verantwortung fir einen
sozial gerechten sowie diskriminierungsfreien Zugang zu Bildung in einem wertschatzenden
Arbeitsumfeld ab. Ein selbstreflexiver, sensibilisierender Umgang mit Diversitdt und
Geschlechtergerechtigkeit soll zur Gestaltung eines respektvollen Umgangs im Denken und Handeln
aller Hochschulangehorigen beitragen. Alle Personen, die der Hochschule Landshut angehéren, sollen
ihre personlichen Ressourcen und Fahigkeiten einbringen und somit die Mdglichkeit erhalten, sich
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weiterentwickeln zu kénnen. Die Vielfalt an der Hochschule Landshut wird als wertvolle Voraussetzung
gesehen und tragt zur Verbesserung der Qualitat in der Lehre, Forschung und Transfer fortlaufend bei.
Das Leitbild der Hochschule spiegelt wider wie wichtig Diversitat am Campus ist. ,Menschen [sind]
gleichwertig und verschieden [...] Die Verschiedenheit betrifft u.a. Geschlecht, Alter, soziale Herkunft,
kulturelle Herkunft, Religion/  Weltanschauung, chronische Erkrankungen/Behinderung
(Beeintrachtigung), sexuelle Orientierung oder Familienverantwortung“ (Hochschule Landshut, Stand
05.2022).

Um auf die Bedirfnisse aller Angehdrigen eingehen zu kénnen verfiigt die Hochschule Landshut in
einigen Gebauden auch Uber Genderneutrale Toiletten, die von allen Personen unabhangig von
geschlechtlicher Identitdt und Zugehorigkeit genutzt werden kénnen. Um die Gleichstellung an der
Hochschule weiter voranzutreiben, werden die vorhandenen Prozesse sukzessive uberprift und
kontinuierlich weiterentwickelt.

4.2. INKLUSION UND BARRIEREFREIHEIT

Der Zugang zu Bildung sollte ohne Einschrankungen fur jeden ermoglicht werden. Die HAW-Landshut
ist eine der wenigen Hochschulen an der gehoérlose Dozenten/-innen und Professorinnen in der Lehre
angestellt sind.

Um die Barrierefreiheit z. B. fur Rollstuhlfahrer/-innen zu ermdéglichen, wurden die Eingangsbereiche an
der Hochschule umgebaut. AufRerdem ist geplant, die Ergebnisse des derzeit entstehenden
Klimaschutzkonzeptes der Hochschule auf der Homepage in Gebardensprache zu Ubersetzen.

4.3. BILDUNG, KARRIERE UND FAMILIE

Um den Weg der Karriere und die Familie bestmdglich vereinen zu kénnen bietet die HAW-Landshut
verschiedene Angebote an um eine Unterstitzung hierfur stellen zu kénnen.

Die ersten Schritte und Angebote fiir ein spateres Studium oder eine Professur finden ihren Startpunkt
bereits in der Grundschule und bestehen bis zum Schulabschluss und dartber hinaus.

Um neue Studentinnen zu gewinnen, veranstaltet die Hochschule seit 2010 eine KinderUni, an der Kinder
von 8-12 Jahren eine Vorlesung besuchen kdnnen. Diese wird durch ehrenamtliches Engagement der
Professor/-innen und Mitarbeiter/-innen umgesetzt. Auch den bundesweiten Girls’'Day unterstitzt die
Hochschule Landshut, um Interesse bei Schilerinnen fir die MINT-Bereiche zu wecken. 8-10
Workshops werden jahrlich angeboten, welche ebenfalls durch Ehrenamtliche Mithilfe prasentiert
werden.

Ein besonderes Highlight war die Wanderausstellung ,Queens of Structure®, die vom 16.06. bis zum
14.07.2023 im Innenhof der Hochschule Landshut stattfand. Von Frauen an fuhrender Stelle geplante
und ausgefuhrte Bauwerke, wie die Brooklyn Bridge in New York, das Hochhaus The Shard und das
London Eye haben eindrucksvoll das weitgefacherte Tatigkeitsfeld von Bauingenieurinnen in lhrer
Arbeitswelt gezeigt. Diese Frauen stehen stellvertretend fir alle Frauen, die sich erfolgreich in lhrem
Beruf behaupten. Die Ausstellung wurde gut angenommen und gab jungen Frauen einen guten Einblick
in die Berufsperspektiven als Bauingenieurin.

Weitere Veranstaltungen zur Studienorientierung und -beratung, organisiert von der Zentralen
Studienberatung (ZSB), sind der Schnuppertag flr Schuler/-innen der 10. Klassen, der
Studieninformationstag flr Oberstufenschiler/-innen und der Bewerbertag flr bereits oder baldige
immatrikulierte Studienanfanger/-innen, um neue Kontakte zu kntpfen.

19



Daneben bietet die ZSB zur Studienorientierung Kurzvortrage, Laborbesuche, Praxistage und
Campusfihrungen durch Veranstaltungen wie Juniorhochschule und Kooperationen mit P- und W-
Seminaren an. Durch die Beteiligung an Schulveranstaltungen, Berufsinfotagen, Ausbildungs- und
Studieninfomessen und Firmeninfotagen soll das Interesse an der Hochschule Landshut bei potentiellen
Studenten/-innen gesteigert werden. Zudem gibt es eine jahrlich stattfindende Studentische
Karriereborse der Hochschule Landshut, bei der Interessierte mit den ausstellenden Unternehmen
und sozialen Einrichtungen in den Dialog treten und wertvolle Kontakte knipfen kénnen.

Ferner wird den Studentinnen der MINT-Facher wahrend des Studiums eine Teilnahme am Bayern-
Mentoring-Programm angeboten. Im Rahmen dieses Mentoring-Programms werden allen
Teilnehmerinnen zielgerichtete Veranstaltungen, Seminare, Vortrage, Workshops und Treffen
angeboten. Das Ziel des BayernMentoring ist die Begleitung von MINT-Studentinnen wahrend des
Studiums und in der Phase ihres Berufseinstiegs, dem Aufbau und der Nutzung der angebotenen
Netzwerke sowie einer Verringerung der Abbruchquoten in MINT-Studiengangen.

Damit Frauen einen Masterabschluss verfolgen bietet die Hochschule weitere Projekte und Angebote
an:

. Forschungs-Master-Studiengang (Master for applied research) mit direktem Bezug zu und
Mitarbeit in den laufenden Forschungsprojekten an der Hochschule Landshut,

. Stellen fur wissenschaftliche Mitarbeiterinnen mit der Moglichkeit zur Promotion im Rahmen
des jeweiligen Forschungsprojekts,

. Finanzierungsunterstitzung der Promotion mittels Stipendien (Lakof) und Stiftungen,

. bis zur Sammlung von Lehrerfahrungen mit dem Programm ,rein in die Hérsale® fur Frauen
(Lakof) die bereits Ihre Promotion und Berufs- aber noch keine Lehrerfahrung haben.

. Gezielte Unterstitzung des Aufbaus von W1-Professuren im aktuellen Forschungs-Projekt
La-Proof in Kooperation mit Wirtschaftsunternehmen

. Angebot diverser Coaching-Angebote fiir Bewerbungsverfahren

. Beteiligung der Hochschule Landshut bei der Kampagne ,Werde Professorin®

. Zunehmende personliche Rekrutierung und Ansprache an mdgliche Studentinnen durch

Mitarbeiter/-innen und Professor/-innen

In Kooperation mit der LaKoF — Forderprogramme flir Hochschulen:

. Teilnahme an Neuer Kampagne ,WerdeProfessorin®

. Stipendienprogramme: Qualifizierungsstipendium, Promotionsstipendium

. .rein in die Horsale® — Lehrauftragsprogramm: Férderung von Lehrbeauftragten

. Berufungsverfahren — Anpassung Ausschreibungstext, Vorschlagrecht der Fakultats-FBs von
bis zu 3 Kandidatinnen f. Einladung in Probelehrveranstaltungen (nicht LaKoF)

. Professorinnenprogramm |l: Workshops zu Gender und Lehre, MINT Summer Schools,

Frauen in MINT (Ausstellung und Podiumsdiskussion) Workshop fiir geschlechtersensible
Offentlichkeitsarbeit, Leitfaden gendersensible Sprache
. Mint-Summer school fortgefihrt
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Nachwuchsférderung im Bereich Forschung: Promotion: Teilnahme an Kampagne | love
Science, zur gezielten Einwerbung von geeigneten Frauen in Verbundpromotionen

Neben den Karrieremdoglichkeiten und aufgefiihrten Weiterbildungsmaflinahmen verfligt die Hochschule
Uber eine Vielzahl an verschiedenen Angeboten um Karriere und Familie zu vereinen:

Mit der hochschuleigenen Kinderbetreuungsstatte CampusNest erfolgt die Kinderbetreuung direkt am
Arbeits-/Studienort, um das Elterndasein besser mit der angestrebten Karriere zu verbinden.

Der Ausbau der Kinderbetreuung hat sich als eine der wichtigsten Malinahmen erwiesen. Das im Jahr
2015 eroffnete CampusNest als Kinderbetreuungsstatte der Hochschule Landshut besteht aus zwei
Krippen- und zwei Kindergartengruppen. Das Angebot wird zunehmend von den Studierenden und
Hochschulmitarbeitenden nachgefragt; es ist ein leichter Anstieg von Hochschulkindern im CampusNest
zu verzeichnen. Diesen Anstieg beobachtet man auch in Diagramm 18 im Anhang, in dem die betreuten
Kinder im CampusNest von Studierenden bzw. Hochschulmitarbeiter/-innen aufgetragen sind. Auffallend
ist, dass mehr Studierende ihre Kinder im CampusNest betreuen lassen als Hochschulmitarbeiter/-innen.

Die Hochschule Landshut versucht stetig auf die Bedlrfnisse der Angestellten einzugehen und bietet
deshalb flexible Arbeitszeitmodelle. Ziel im Rahmen der zum 15. Marz 2016 erlassenen
Dienstvereinbarung ist es, die Flexibilisierung der Arbeit sowohl im Interesse der Dienststelle als auch
der Beschaftigten sinnvoll zu gestalten. Gleichzeitig soll damit durch zeitliche und raumliche
Flexibilisierung der Arbeitsorganisation die Arbeitsqualitat und Produktivitat, die Selbstverantwortung
sowie eine bessere Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Lebensfiihrung geférdert werden. Dies bezieht
sich z. B. auf die Moglichkeit der individuellen Stundeneinteilung in einem bestimmten Zeitfenster oder
dem Angebot einen Teil der Arbeit in Remote ausliben zu kénnen und somit trotz Beruf, Zeit flr die
Familie, Betreuung und Pflege zu haben. Dies ist ein grofder Vorteil fur Mitarbeiter/-innen, die zusatzlich
zum Arbeitsalltag noch durch Care-Aufgaben eingebunden sind. Im Berichtszeitraum haben in 2022 39
Mitarbeitende (31 Frauen/8 Manner), in 2021 27 Mitarbeitende (20 Frauen / 7 Manner), in 2020 15
Mitarbeitende (12 Frauen / 3 Manner), in 2019 8 Mitarbeitende (7 Frauen / 1 Mann) und in 2018 1
Mitarbeiterin die Mdglichkeit der Telearbeit in Anspruch genommen. Anhand der Entwicklung ist die
steigende Nachfrage abzuleiten, wenngleich die Pandemie einen malfgeblichen Anteil an dieser
Entwicklung gehabt haben wird.

Um Mitarbeitenden und Vorgesetzten die Umsetzung zu erleichtern, wurde im Rahmen einer
Pilotwerkstatt ein Leitfaden mit wichtigen Informationen zu Kontakten, Fristen, Gesetzen, Wegweisern
und Antragsformularen entwickelt fur den Themenkomplex Betreuung und Pflege von Angehdrigen.

Die Hochschule Landshut ist Mitglied im Best Practice-Club ,,Familie in der Hochschule®, worunter zu
verstehen ist, dass die Hochschule Studierende sowie Mitarbeiter/-innen mit Familie bestmoglich
unterstitzt, um Studium, Beruf und Familie gut zu vereinbaren (siehe Best Practice-Club ,Familie in der
Hochschule®).
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Der Abschnitt ,Bildung, Karriere und Familie® hat bereits verschiedene

Angebote fur Eltern an der Hochschule aufgelistet. Doch auch direkt auf

dem Campus sind weitere verschiedene Angebote gegeben, um den

Alltag als Elternteil in der Hochschule Landshut zu erleichtern. Hierzu zahlt

ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer, welches bei unerwarteten

Betreuungsengpassen kurzfristig genutzt werden kann sowie mehrere
separate Wickel- und Stillmdglichkeiten verteilt Gber den Campus. Fur Mitarbeitende, die ihre Kinder mit
in die Hochschule nehmen, halt die Mensa ein kostenloses Mittagessen fir die Kinder bereit. In dem
Moodle-Kurs ,Eltern helfen Eltern® werden Informationen wie Aktuelles, Veranstaltungshinweise,
Suche/Biete Anzeigen, ein Diskussionsforum und wichtige Links zum Austausch von Hochschul-Eltern
zur Verfugung gestellt.

4.4. AUFBAU VON MINT PROFESSORINNEN IM RAHMEN DES
PROFESSORINNENPROGRAMM 2030

Wie bereits im Kapitel Ableitung quantitativer und qualitativer Gleichstellungsziele der Hochschule
ausgeflhrt, strebt die Hochschule Landshut eine weitere Erhdhung des Professorinnenanteils auf 28%
bis zum Jahr 2027 an.

Zur weiteren Erhdéhung des Professorinnenanteils verfolgt die Hochschule Landshut die folgenden
Ansatze:

1. Aufbau womenMINT-Career-Compass Plattform und Gender-Daten-Cockpit zur Impactmessung
2. Projekt LA Proof zum Aufbau von W1 Juniorprofessuren
3. Programm Il Aufbau Implementierung von W2 Professuren

Projektziel des ,womenMINT-Career-Compass” ist es, exzellenten weiblichen Wissenschafts-
Nachwuchs von der Grundschule bis zur Professur / zum Vorstand zu férdern und zu gewinnen. Mit dem
Aufbau einer hochschuliibergreifenden modularen MINT-Career-Compass Plattform, die als Kompass
fur den wissenschaftlichen Nachwuchs dient und mit verschiedenen hochschullbergreifenden und
privatwirtschaftlichen Kooperations-Angeboten verlinkt wird, soll mittels Netzwerkbildung Frauen
Unterstutzung fur einen strukturierten Karrierepfad im Hochschulbereich und der Wirtschaft geboten
werden. Zielgruppe sind Madchen und Studentinnen in  MINT-Bereichen, Frauen mit
Migrationshintergrund und Frauen mit Beeintrachtigung, die auf ihrem Weg, in den Bereichen
Berufseinstieg und Karriere in der Wirtschaft und Forschung, durch Traineeprogramme, bis zur Professur
begleitet und geférdert werden sollen.

Der hochschulUbergreifende Ansatz wird gewahlt, um das Problem der ,Inhouse-Ausbildung/-Berufung
bei Berufungsverfahren zu I6sen. So kdnnen sich die Hochschulen Ihre angehenden Professorinnen
hochschuliibergreifend quasi ,wechselseitig ausbilden“ und gleichzeitig objektive diskriminierungsfreie
Berufungsverfahren sicherstellen. Erganzend sollen Angebote geschaffen und erprobt werden, die die
Hemmschwellen zur Aufnahme eines MINT-Studiums abbauen. Als Kooperations-Partner haben sich
bereits die die Landeskonferenz der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an bayerischen
Hochschulen (LaKoF), die Oberbayerische technische Hochschule Regensburg sowie die Ostbayerische
technische Hochschule Amberg-Weiden, committet.
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Erganzend zur Aufbau der womenMINT-Career-Plattform ist der Aufbau eines Genderdaten Cockpits in
vier Phasen geplant: In der ersten Phase (Bestandsaufnahme) werden genderbezogene Daten und
Kennzahlen aus den verschiedenen bestehenden Datenquellen der beiden Hochschulen (z.B.
Hochschulstatistiken, Instrumente zur Evaluation von Programmen bzw. Veranstaltungen)
aufgenommen. Diese werden in einem einheitlichen Schema dokumentiert, beschrieben und
gegenuberstellend analysiert. In einer zweiten Phase (Konzeption) wird hierauf aufbauend ein
gemeinsames Kennzahlensystem erstellt. Berlicksichtigt werden u.a. Daten zu Geschlechteranteilen
nach Qualifikation, in Statusgruppen, Leitungspositionen und Gremien, Berufungsverfahren, Finanzen
(z.B. Ausgaben fur Gleichstellung) und zur familiengerechten Hochschule. Insofern bundes- und/oder
bayernweite Vergleichswerte vorliegen, werden diese ebenfalls angegeben. Zudem werden Indikatoren
zur Messung des Impacts von GleichstellungsmaRnahmen (z.B. Mentoring-Programme, aktive
Rekrutierung) entwickelt, um Wissens-, Bewusstseins- und Verhaltensveranderungen besser
operationalisieren und nachverfolgen zu kénnen. In der dritten Phase (Umsetzung) wird eine
hochschuliibergreifende Datenbank (Vernetzung mit womenMINT-CareerPlattform) aufgebaut, die
die wesentlichen gleichstellungsrelevanten Kennzahlen und Indikatoren enthalt. Sie unterstitzt die
Datenerfassung, -auswertung und -aufbereitung. Die Auswertungen koénnen zur Information,
Kommunikation und Steuerung von Gleichstellungsthemen, aber auch zur vergleichenden Analyse
genutzt werden. In der vierten Phase (Wissenstransfer und Expansion) sollen weitere Hochschulen in
das Genderdaten Cockpit integriert werden. Diese kdnnen z.B. uUber die LaKoF Bayern gewonnen
werden. So kdnnen sowohl der Bestand an Kennzahlen als auch die Vergleichsbasis erweitert und
grolRere Lerneffekte erzielt werden."

Um qualifizierte Frauen fir W1 Professuren aufzubauen, erarbeitet die HAW im 2023 gestarteten Projekt
LA Proof (gefordert Gber das Programm FH Personal) eine Strategie basierend auf drei Hauptvorhaben.
Im Zentrum stehen dabei die qualifizierenden Tandem- und Promotionstracks, die einen direkten
Karrierepfad fur vielversprechende Kandidat/-innen bieten. Unterstlitzend dazu stellt das LAnding
Programm der HAW Landshut sicher, das sowohl die Teilnehmenden der Qualifikationstracks als auch
neue Lehrende und Professor/-innen jederzeit auf einen breiten Umfang an didaktischem und
organisatorischem Wissen zugreifen kénnen. Das Visibilitatsprogramm soll zudem dauerhaft die HAW
als attraktiven Arbeitgeber in der Region hervorheben und bei den Zielgruppen Interesse an der
Besetzung einer Professur wecken. Durch die Umsetzung dieses Gesamtpakets an MalRnahmen,
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erwartet die HAW eine deutliche Verbesserung bei der Besetzung von Professuren durch geeignete
Bewerbende.

Nach dem Erwerb der W1 Professuren setzt das Professorinnen Programm 3 mit dem Aufbau von W2
Professuren an. Durch dieses werden bis zu drei Professuren geférdert, auch eine zusatzliche Stelle fur
(Nachwuchs-) Wissenschaftlerinnen und Kunstlerinnen auf dem Weg zur Professur wirde bestehen.
Mithilfe des Professorinnen Programmes werden planbare und verlassliche Karriereperspektiven
geboten. Es wird darauf abgezielt, dass durch den beschriebenen Pfad die Gewinnung und
Qualifizierung von mindestens einer Frau auf eine unbefristete W2 MINT-Professur an der HAW
aufgebaut wird.

Durch die Kombination mit dem womenMINT-Career-Compass wird das Ziel zur Férderung/Ausbildung
von Nachwuchsprofessorinnen an der HAW und hochschultubergreifend erreicht.

Das oberste Ziel, welches verfolgt wird, sind neue Erwerbungen und Foérderung von MINT-
Professorinnen fir die Hochschule Landshut aber auch hochschuliibergreifende Qualifizierung von
Frauen.

4.5. ANTIDISKRIMINIERUNG

Um Antidiskriminierung zu verhindern hat die Hochschule interne und externe Hilfsangebote eingefuhrt
und Leitlinien gegen Diskriminierung, Benachteiligung, sexuelle Belastigung, sexualisierte Gewalt und
Stalking sowie Mallnahmen bei VerstdéRen an der Hochschule Landshut erlassen.

Daruber hinaus wurde in der Fakultat Soziale Arbeit ein Schutzkonzept fur Studierenden erarbeitet (siehe
Kapitel 6.3).

4.6. INTERDISZIPLINARES LERNEN

Die Hochschule bietet verschiedene Mdglichkeiten an, sich innerhalb des Studiums weiter zu bilden.
Beispielsweise kann das im Rahmen von ,Studium Generale® Kursen erfolgen. Dazu bietet die Fakultat
Interdisziplinare Studien frei wahlbare Module an, welche in die nachfolgenden Schwerpunkte unterteilt
werden:

Sprachen und Existenzgriinding und Nachhaltigkeit und Umwelt Energie und Technik

Interkulturelles studentisches Engagement

Persdnlichkeitsentwicklung Politik, Wirtschaft und Ethik, Kultur und Kreativitat Digitale Transformation
Gesellschaft

Innerhalb dieser Bereiche ist ein breites Angebot aufgestellt, aus dem in jedem Semester bis zu 3 Module
gewahlt werden kénnen.

Zudem wachst das Angebot an interdisziplindren Technik-Kombi-Studiengangen wie z. B.
Ingenieurpsychologie oder Nachhaltigkeitsmanagement und Wirtschaftspsychologie (werden besser von
Frauen angenommen als reine Technik-Studiengange) stetig und bietet den Studierenden qualitativ
hochwertige Hochschulabschlisse fir die regionale und Gberregionale Wirtschaft. Die Vorstellung neuer
Studiengange erfolgt einmal im Jahr zum Start des Wintersemesters. Dadurch wird ein
zukunftsorientiertes Lernumfeld geschaffen, welches Chancen flir einen optimalen Berufseinstieg in die
aktuellen und die Zukunftsfelder bietet. Aktuelle Forschungserkenntnisse und moderne Entwicklungen
im Bereich Digitalisierung, Nachhaltigkeit, Klimaschutz, Energie und Umwelt werden zudem in die
Studiengange integriert.
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4.7. INTERNATIONALISIERUNG

Der Bereich der Internationalisierung ist ein wichtiger Teil des Konzeptes der HAW. Um weitgehend auf
Personal und Studentengewinnung sowie zukunftsorientiertes Arbeiten abzielen zu kénnen muss die
Internationalisierung stetig bedacht werden. Das International Office der Hochschule Informiert z. B. Gber
Auslandsaufenthalte fur Student/-innen. Fir internationale Austauschstudierende sowie Gastdozierende
werden Hilfsangebote und eine Anlaufstelle angeboten um Hemmnisse insbesondere flr Frauen vor
Auslandsaufenthalten zu beseitigen. Es besteht Kontakt zu Partnerhochschulen in Europaischen
Landern, Asien, Australien und Neuseeland, in den USA, Kanada sowie Sidamerika. Die
Hochschulpartner sind so gewahlt, dass alle Studierenden jeden Studiengangs die gleiche Mdglichkeit
haben einen Auslandsaufenthalt absolvieren zu kénnen. Der Gewinn von internationalen Studenten/-
innen und Lehrpersonen bietet eine Moglichkeit die Hochschule Landshut interkultureller, internationaler
und diverser gestalten zu kdnnen. Beispielsweise kdnnen Sprachkenntnisse und das Wissen Uber
andere Kulturen innerhalb von Kursen durch Muttersprachliches Lehrpersonal geférdert und das
interkulturelle Miteinander weiterentwickelt werden. In der Tabelle 4 im Anhang kann man den seit 2017
stetigen Anstieg der Partnerhochschulen und der internationalen Studierenden inkl. den
coronabedingten Einbruch erkennen.

5. PERSONELLE UND FINANZIELLE AUSSTATTUNG DER
GEPLANTEN GLEICHSTELLUNGSMARNAHMEN

5.1. PERSONELLE AUSGESTALTUNG

An der Hochschule Landshut gibt es eine Hochschulfrauenbeauftragte sowie eine
Gleichstellungsbeauftragte (jeweils mit einer Stellvertreterin). Die Gleichstellungsbeauftragte unterstitzt
im Rahmen der Chancengleichheit und Geschlechtergerechtigkeit die nichtwissenschaftlichen
Mitarbeiter/-innen  durch Beratung und  Teilnahme  am Einstellungsverfahren. Die
Hochschulfrauenbeauftragte ist Mitglied — stimmberechtigt oder beratend — in den Gremien der
Hochschule. Sie setzt sich aktiv flr eine Erhéhung des Anteils der Professorinnen ein. Darliber hinaus
berat und unterstitzt die Hochschulfrauenbeauftragte unter anderem in Angelegenheiten der
Vereinbarkeit von Familienaufgaben und Beruf/Studium, betreut die Mitgliedschaft im Best Practice-Club
.Familie in der Hochschule" und steuert mehrere frauenspezifische Projekte, wie z.B. das
BayernMentoring und den Girls’Day. Der Hochschulfrauenbeauftragten steht eine Teilzeitkraft zur
Unterstutzung ihres Geschaftszimmers zur Verfligung. Jede der sechs Fakultaten an der Hochschule ist
durch eine eigene Fakultdtsfrauenbeauftragte vertreten, die den Wissenschaftlern/-innen und
Studierenden als Ansprechpartnerinnen zur Verfugung stehen und in den jeweiligen
Berufungsausschissen vertreten sind.

5.2. KOSTENMARIGE AUSWIRKUNGEN

Neben den Personalkosten flr die Erstellung und den Vollzug des Gleichstellungskonzepts bzw. des
Gleichstellungsgesetzes - insbesondere im Bereich der Personalabteilung - sowie den Personalkosten
fur das Geschaftszimmer der Hochschulfrauenbeauftragten fallen weitere Kosten an flir die Organisation
gleichstellungsrelevanter Veranstaltungen. Werbekosten fur Veranstaltungen (Flyer, Internetauftritt,
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soziale Medien), Schulungen, Unterstiitzung der Rekrutierung von Frauen in Berufungsverfahren,
Sachmittel fur MINT-Werkstatt u. a. Auerdem sind Reisekosten fiur die Teilnahme der
Gleichstellungsbeauftragten/Hochschulfrauenbeauftragten, Flhrungskraften an
Fortbildungsveranstaltungen oder Tagungen und Verwaltungskosten flr Druck und Versand von
Informationsschriften zu bestreiten. Die insoweit zusatzlich anfallenden Ausgaben sind durch
Minderausgaben in anderen Bereichen abzudecken.

Die Ausgaben der laufenden und geplanten MaRnahmen werden in der folgenden Ubersicht dargestellt:

Ausgaben
Durchschnitt
Beschreibung 2021-2023 2024 2025 2026 2027 2028 Gesamt
Personalkosten Teilzeitstelle Biro FB, wissenschaftliche Hilfskrafte 38.000€ 40.000€ 42.000€ 44.000€ 46.000€ 48.000€  258.000 €
in MINT, MINT-Summer School Méddcheninfotag, MINT-Mittwoch, Work-
Shops, Vortréage) 9.000 € 9.000 € 9.000 € 9.000 € 9.000 € 9.000 € 9.000 €

Lakof MaBnahmen zur Frauenférderung (Bayern Mentoring, Stipendien, rein-

in-die horsile, werde Professorin), Messen, Ausstellungen, Recruiting-Agentur 46.000 € 50.000 € 50.000 € 50.000 € 50.000 € 50.000 € 296.000 €

geplante Gleichstellungs-MaBnahmen aus Profesorinnenprogramm 2030:

Aufbau womenMINT-Career-Compass, Schutzkonzept, Gender-Daten-Cockpit

zur Impact-Messung voraussichtliche Férdersumme Erstattung

Personalkosten 1/2 W2 Stelle Nutzung fir WiMa E 13 (2) 1 Stelle je Professur

max. 3, je WiMa 80.000 € - 80.000 € 80.000 € 80.000 € 80.000 € 80.000 € 800.000 €
Summe 93.000€ 259.000€ 261.000€ 263.000€ 265.000€ 267.000€ 1.408.000€

6. STRUKTURELLE VERANKERUNG DES
GLEICHSTELLUNGSKONZEPTES FUR PARITAT

Zur strukturellen Verankerung und Umsetzung des Gleichstellungskonzept Paritat wurden an der HAW
verschiedene Amter und Funktionen eingefiihrt, die Unterstiitzung bei den Themen Gleichstellung von
Frauen in der Wissenschaft und Kunst und Gleichstellung insgesamt (unabhangig von Herkunft
Konfession und Geschlecht), Frauenférderung, Beratung gegen Antidiskriminierung sowie
psychologische Beratung fur alle Hochschulangehdrige leisten. Diese sind:

= Beauftragte fiir die Gleichstellung von - Ansprechperson fUr.Antidiskrim_inierung
Frauen in Wissenschaft und Kunst - Ansprechperson flr Fragen im

= Gleichstellungsbeauftragte fiir nicht Zusammenhang mit sexueller
wissenschaftliches Personal Belastigung und sexualisierter Gewalt

= Fakultitsfrauenbeauftragte/r . Beratung gegen sexualisierte Gewalt

= Schwerbehindertenbeauftragte/r und Antidiskriminierung (extern)

= Diversitatsbeauftragte/r - Psychologische Beratung (extern)

Zur Erhéhung des Anteils von Professorinnen wurde die Funktion der Fakultatsfrauenbeauftragten
gestarkt, so sind diese bereits bei der Erstellung des Ausschreiungstextes fir die Berufungsverfahren
mit einzubinden. Weiterhin haben Sie das Recht bis zu 3 Frauen in die Probelehrveranstaltung
einzuladen, unabhangig vom Votum der Ubrigen Berufungsausschussmitglieder. Abschliel3end wird bei
jedem Berufungsverfahren die Stellungnahme der Fakultatsfrauenbeauftragten abgefragt. Weiterhin
wurde die Leitlinie zum Schutz vor.

6.1. SCHUTZ VOR SEXUELLER BELASTIGUNG UND GEWALT

Der Campus ist wie der Rest der Gesellschaft leider kein Raum, der voéllig frei ist von sexueller
Belastigung und Gewalt. In den quantitativen und qualitativen Befragungen aller Studierenden im
Rahmen der Forschungswerkstatten zu Wertschatzungs- und Diskriminierungserfahrungen an der
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Hochschule Landshut (Leitung Prof. Thiessen, durchgefiihrt 2013, 2017, 2021) zeigt sich eine steigende
Tendenz von Benachteiligungen von Studentinnen. Die haufigste Nennung davon sind sexistische
Herabwirdigungen (etwa durch ,Witze®) in Lehrveranstaltungen.

Das Ziel der Hochschule Landshut ist es daher, der Diskriminierung vorzubeugen, sie zu unterbinden
und qualifizierte Beratungs- und Unterstitzungsangebote fir Betroffene bereitzustellen. Fir die
Betroffenen hat sexuelle Belastigung und physische oder psychische Gewalt weitreichende
Auswirkungen. Korperliche wie seelische Befindlichkeiten konnen gestort, Motivation und
Leistungsfahigkeit in Studium, Beruf und Privatleben ernstzunehmend beeintrachtigt werden.
Erstanlaufstellen fir Betroffene sind die Hochschulfrauenbeauftragten, sowie die Frauenbeauftragten
der Fakultaten. Im Weiteren das Justiziariat und die Hochschulleitung sowie Behérden und externe
Beratungsstellen.

6.2. AUFBAU EINES BESCHWERDEMANAGEMENTSYSTEM AUCH IM
ZUSAMMENHANG MIT SEXUELLER BELASTIGUNG UND GEWALT

Alle Hochschulangehdrigen sind Teil des Hochschulsystems und damit nicht ganzlich unabhangig oder
objektiv. Deshalb wurde die externe hochschulunabhangige Landshuter Interventionsstelle
eingebunden. Hierzu werden am Campus unabhangige Beratungstermine fur alle
Hochschulangehérigen niederschwellig angeboten. Aulerdem werden Fortbildungen und Schulungen
fur Fihrungskrafte und die Frauenbeauftragten angeboten, die weiter ausgebaut werden sollen.

Seitens der Hochschulleitung wurden zudem Leitlinien verabschiedet, die zum Schutz vor
Grenzverletzungen dienen, welche durch Stalking, Diskriminierung oder jeder Art von sexualisierter
Belastigung oder Gewalt definieren und mdgliche Sanktionen beschreiben. Neben der Sensibilisierung
soll damit ebenfalls das Ziel verfolgt werden, den Rahmen und Handlungsweisen fur die
Hochschulangehérigen zu beschreiben.

Mithilfe der erarbeiteten Leitlinien wird ein hochschulweites Beschwerdemanagement aufgebaut. Das
Beschwerdemanagement, unter dem man Informationen, Planung, Durchfihrung und Kontrolle aller
MaRnahmen gegen Beschwerden versteht, hilft dabei gegen Verstolie aller Art an der Hochschule
vorzugehen. Es ist wichtig das unerwiinschte Handlungen gemeldet und bearbeitet werden, dass solche
Verstole nicht ungestraft bleiben. Hierbei kdnnen sich an Vertrauens- und Ansprechpersonen gewendet
werden, im weiteren Vorgehen wird eine Beratung gestellt und individuell auf die Beschwerde
eingegangen. Vertraulichkeit zwischen den Gesprachspartnern ist die oberste Prioritat, ohne die
Zustimmung der betroffenen Person werden keine weiteren Malinahmen veranlasst.

In der Leitlinie zum Umgang mit Grenzverletzungen an der Hochschule wird gem. BayHIG Art. 25
mindestens eine geeignete und befahigte Ansprechperson benannt, die im Rahmen ihrer Aufgaben nicht
an Weisungen gebunden ist und als interne Ansprechperson flir Antidiskriminierung dient.

Ab dem 01.08.2023 wird zusatzlich eine externe Stelle des Ministeriums fir die Beratung gestellt. Die
externen Beratungsstellen werden auf der Hochschulwebseite der HAW (Biro der Frauenbeauftragten)
veroffentlicht.

Erganzend hierzu wird ein regelmafiges Angebot flir psychologischen Beratung und gegen sexualisierte
Gewalt/Diskriminierung an der HAW bereitgestellt, das Betroffene niederschwellig und kostenfrei in
Anspruch nehmen kénnen.
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6.3. ENTWICKLUNG SCHUTZKONZEPTUR PRAVENTION VON
GRENZVERLETZUNGEN UND MACHTMISSBRAUCH

Aufgrund der Ergebnisse von weiteren Umfragen von 2021- 2022 hat die Fakultdt Soziale Arbeit ein
Schutzkonzept zur Pravention vor Grenzverletzungen Machtmissbrauch erarbeitet (Wolff/Engelhardt).

In diesem Konzept wurden konkrete MalRnahmen festgelegt welche dazu dienen, dass
Machtmissbrauch, Grenzlberschreitungen, Diskriminierung, sexuelle Belastigungen und jegliche Form
von Gewalt ausgeschlossen werden konnen.

Der Verhaltenskodex welcher auf Basis der Verhaltensampel entwickelt wurde, definiert und starkt die
Rechte der Studierenden. Dieser gibt allen Hochschulangehérigen eine Handlungssicherheit und
Orientierung. Im ,Rechte-Flyer* wird ein Uberblick fir alle Student/-innen dariiber gegeben, welche
personlichen Rechte sie am Campus haben. Des Weiteren werden innerhalb dieses Flyers auf
verschiedene Kontakte und Hilfsmadglichkeiten an der Hochschule und in der Stadt Landshut informiert.
Das angestrebte Ziel ist eine Ausweitung und Anpassung des Schutzkonzeptes an und auf die gesamte
Hochschule und ihre Mitglieder.

6.4. ERSTELLUNG EINER INFORMATIONSSEITE AUF DER HOCHSCHUL-HOMEPAGE

Auf der hochschuleigenen Homepage wurde eine Informationsseite geschaffen, die allen
Hochschulangehdrigen Zugang zu wichtigen Informationen und Ansprechpartnern im Rahmen der
Frauen- und Gleichstellungsarbeit an der Hochschule schafft. Neben der Verdffentlichung des
Gleichstellungskonzeptes / Gender Equality Plans werden allgemeine Informationen gegeben,
Veranstaltungshinweise genannt, Zustandigkeiten geregelt und Serviceangebote wie z.B. der Link zu
Beratungsstellen und zur Familienservicestelle hinterlegt. Weiterhin werden Informationen zu
Genderthemen und der Zugang zu Projekten, wie z.B. dem BayernMentoring, dem Eltern-Kind-Moodle-
Kurs oder Wege zur Professorin genannt.

6.5. GENDER MONITORING / GEP CYCLE

Kontinuierlicher Verbesserungsprozess:

Die Hochschule Landshut orientiert sich an folgenden Managementstandards: Qualitdtsmanagement
nach EN ISO 90001, Energiemanagement nach EN ISO 50001, Umweltmanagementsystem nach EN
ISO 14001 und EMAS+ und erarbeitet derzeit ein Nachhaltigkeitsmanagementsystem mit integriertem
Klimaschutzmanagement.

REVISION UND PLANUNG: Die Gender-Monitoring-Daten und Gleichstellungs-Indikatoren werden im
Rahmen des Nachhaltigkeitsmanagements (soziale Nachhaltigkeit) durch das Biro der
Frauenbeauftragten und Service Personal erarbeitet und jahrlich auf Aktualitdt, Konformitat und
Durchfuhrbarkeit Gberprift. Die Ergebnisse werden im Rahmen der regelmafig stattfindenden
Gremiensitzungen kommuniziert und abgestimmt.
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Entwicklung der Studierendenzahlen hochschulweit

5000
686 655
4500 100 113 643 683 682 Betriebswirtschaft Manner
4000 791 n 676 60 131 56 127 130 Betriebswirtschaft Frauen
3500 612 545 52 512 58 Elektrotechnik und WI Ménner
195;3 58 }89 105 140 257 Elektrotechnik und WI Frauen
3000 75 233 96 133
667 681 178 111 3157 Informatik Manner
2500 328 361 692 658 604 Informatik Frauen
2000 343 342 318 Interdisziplindre Studien Manner
Interdisziplindre Studien Frauen
1(5)33 1128 1146 1051 1013 996 Maschinenbau Manner
542 488 Maschinenbau Frauen
500 434 411 405 Soziale Arbeit Manner
0 360 335 344 329 351 Soziale Arbeit Frauen
WS17/18 WS18/19 WS19/20 WS20/21 WS21/22

Diagramm 9: Anzahl Studierende hochschulweit, differenziert dargestellt nach Fakultédt und Geschlecht

32



Anteil Studentinnen in den Fakultaten
100,0%

87,3% 85 3% 83 19, 84.3% 84.0% Betriebswirtschaft
! , 4170 ’ 7
80,0% Elektrotechnik
und WI
60,1% 59,3% Informatik
! 55,8% 55,5% 53 6%
60,0% 65,9%
61,1% 58,6% . Interdisziplinare
52,2% >5,8% Studien
40,0% ! h b
! Maschinenbau
38,11% 38,23% 1 ,3827% 39,35‘§:5 o 40,78%
0, [))
20,0% 224%  225% 230%  24,0% 23.2% 0 246% 5 g 2 06w 242 Soziale Arbeit
hochschulweit
0,0% 8,2% 8,2% 8,4% 8,7% 10,2%
WS 17/18 WS 18/19 WS 19/20 WS 20/21 WS 21/22

Diagramm 10: Anteil Studentinnen differenziert nach Fakultét

Anteil Studentinnen in MINT Fachern je Fakultat
30%

24% 259 25% 25% 24%
23% 22% 23% >% % ° 1%
20%
0,
10% 8% 8% 8% 9% 10% Elektrotechnik und WI
Frauen
Informatik Frauen
0%
Ws17/18 WS18/19 WS19/20 WS20/21 WS21/22 Maschinenbau Frauen
Diagramm 11: Anteil Studierende der MINT-Fakultéten fiir 3 ausgewéhlte Perioden
Anteil der Studienanfanger/-innen hochschulweit Soziale Arbeit Studienanfanger/-
65% innen
600/2 3% 2% 3% 2|y
55% 10% o ° 2% Maschinenbau
50%  13% 2% 12% 11% 13% Studienanfanger/-innen
45% 3% 3%
40‘;; 3% 16% 0 5% 10% Interdisziplinare /Studien
35% 17% 15% ° Studienanfanger/-innen
o % 13% 12% 12% ToB% % 2%
25% 4% 1% 29 1% 2% 2% 5% 1% 13% Informatik Studienanfinger/-
(] .

20%  gg0 4%  25% 5%  19% 7%  20% 4% o nnen
15% ° 5% . o 18% 3%
10% 8% 6% 8% 6% Elektrotechnik und

5% 8% 12% 8% 9% 9% 10% 8% 10% 8% 9% Wirtschaftsingenieurwesen

0% Studienanfanger/-innen

Betriebswirtschaft

Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen Manner Frauen . . .
Studienanfanger/-innen

17/18 18/19 19/20 20/21 21/22

Diagramm 12: Anteil Frauen und Ménner bei Studienanfdngern hochschulweit, differenziert dargestellt nach den
Fakultéten/Geschlecht fiir den Berichtszeitraum WS 17/18 — WS 21/22

33



Diagramm 13: Anzahl Studienanfénger/-innen und Studierenden nach Geschlecht und Fakultét

Gesamtheit der Absolventen differenziert nach den Fakultiten
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Diagramm 14: Anzahl Absolventen/-innen differenziert nach den Fakultdten im Berichtszeitraum
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Diagramm 15: Anteil Frauen bei Absolventen in den Fakultdten im Berichtszeitraum
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Diagramm 16: Anzahl Geschlechterverteilung in Hochschulleitung und Gremien in 3 Jahren
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Diagramm 17: Anteil Geschlechterverteilung in Hochschulleitung und Gremien in 3 Jahren
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Tabelle 3: Geschlechterverteilung in Hochschulleitung und Gremien

Gremium/HS-Organ

Prasident

Vizeprasident/-innen

Hochschulrat

Senat
Erweiterte
Hochschulleitung

Dekane/-innen

Prodekane/-innen

Studiendekane/-innen

Fakultatsrat gesamt

Kanzler

Stellv. Kanzler/-in

Abteilungsleiter/-innen

Kuratorium

Gesamt

Gesamt (ohne Kuratorium)

50
45
40
35
30
25
20
15
10

Krippe

2016

Kindergarten

Krippe

2017

Kindertagesstatte CampusNest Belegungszahlen

Kindergarten

WS2011/12
Gesamt Frauen
1 0

2 0
16 6
9 3
10 2
5 1

5 1

6 2
66 20
0

0

3

17 0
145 38
128 38

Krippe

2018

Kindergarten

Krippe

2019

Kindergarten

% Gesamt Frauen

0
0
37,5
33,3

20
20
20
33,3
30,3
0

0

50

0
26,2

29,7 154

Krippe

2020

Kindergarten

WS2017/18
1 0

3 1
21 6
11 3
12 3
6 1

6 3

6 1
77 18
1 0
n.n. n.n.
10 6
19 4
173 46
42

Krippe

Diagramm 18: Hochschulangehérige mit Kind bzw. Kind im CampusNest
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2021

Kindergarten

%
0
33,3
28,6
27,3

25
16,7
50
16,7
23,4
0
n.n.
60
21,1
26,6
27,3

Krippe

2022

WS2021/22
Gesamt Frauen %
1 0 0
3 1 333
20 6 30
11 4 36,36
11 4 36,36
4 2 50
6 3 50
5 1 20
86 30 34,88
0 0
1 100
13 8 61,54
22 7 31,82
184 67 36,41
162 60 37,04
Kinder von

Kindergarten

Hochschulmitarbeiter
/-innen

Kinder von
Studierenden

externe Kinder



Tabelle 4: Anzahl ausléndischer Studierende, Gastdozenten, Partnerhochschulen und Studierende im Ausland (an) der
Hochschule Landshut im Zeitraum von 2017 bis 2021

2017 2018 2019 2020 2021
Internationale Partnerhochschulen 55 60 68 70 80

Internationale Studierende 192 192 250 260 266
e I S o
pemmewmw o
Internationale Gastdozenten 11 14 18 12 16
Studierende im Ausland 116 103 88 60 70
Studierende im Auslandspraktikum 93 66 57 19 15
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