GSK 2024

Gleichstellungskonzept fur den wissenschafts-
stutzenden Bereich der Hochschule Munchen
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Vorwort

»Braucht manim Jahr 2024 noch Gleichstellungs-
arbeit? Frauen diirfen und kdnnen doch alles in
diesem Land erreichen — sogar Bundeskanzlerin
werden.” Bei Aussagen wie dieser wird die recht-
liche Gleichstellung verwechselt mit der tatsachli-
chen, alltaglichen Gleichstellung, bei der noch ein
weiter Weg vor uns liegt: Gender Pay Gap, Gender
Pension Gap, Gender Care Gap und Gender Health
Gap — Schlagworte wie diese belegen den Hand-
lungsbedarf.

Das vorliegende Gleichstellungskonzept
bezieht sich auf das wissenschaftsstiitzende
Personal der Hochschule Miinchen, da die Ausfiih-
rungen zum wissenschaftlichen Bereich in den
Hochschulentwicklungsplan 2023 integriert
wurden. Die starken Bem{ihungen im wissenschaft-
lichen Bereich tragen Friichte: Die Hochschule
Minchen wurde im Professorinnenprogramm 2030
als ,,Gleichstellungsstarke Hochschule” ausge-
zeichnet, da sie mit ihren gleichstellungspolitischen
Zielen, Strukturen und MaBBnahmen liberzeugte.

Flr das wissenschaftsstlitzende Personal
greift das ,,Bayerische Gesetz zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern“ (BayGIG). Ziel dieses
seit 1996 bestehenden (und seit 2006 nicht mehr
befristeten) Gesetzes ist die Forderung der Gleich-
stellung und Chancengerechtigkeit von Frauen und
Mannern im 6ffentlichen Dienst in Bayern, womit
auch eine Vorbildfunktion flr die private Wirtschaft
eingenommen werden soll.

i

Prof. Dr. Martin Leitner
Prasident

Jorg Finger
Kanzler

.

Anja Pernsot
Gleichstellungsbeauftragte

by 1/

Die Hochschule Miinchen versteht Gleichstellung
als Fiihrungsaufgabe. Dies bedeutet nicht nur
Frauen und Mannern die gleichen Chancen einzu-
raumen, sondern in der Konsequenz auch, die
Rahmenbedingungen fir die Entwicklung und den
Einsatz der Potenziale aller Mitarbeitenden best-
maoglich an deren Lebensumstédnde und Kompe-
tenzen anzupassen. Einstellungschancen, Aufstieg
und Entwicklung sollten nicht durch vergangene
Erwerbsunterbrechungen oder Teilzeitarbeit beein-
trachtigt werden.

Eine exzellente Hochschule braucht enga-
gierte und leistungsstarke Mitarbeitende. Somit ist
es auch aus Griinden der Arbeitgeberattraktivitat
essenziell, Gleichstellung und Chancengerechtig-
keit an der Hochschule Miinchen zu priorisieren und
umzusetzen. Oft dienen gleichstellungsrelevante
MaBnahmen nicht nur Frauen und Familien: So
kommt zum Beispiel die Flexibilisierung von Arbeits-
zeit und -ort letztlich allen Mitarbeitenden zugute.
Hier ist die Hochschule bereits sehr gut aufgestellt,
aber dennoch bemiiht, sich als moderne Arbeit-
geberin stetig weiterzuentwickeln. Das vorliegende
Konzept dient als Fundament und Wegweiser fur
eine erfolgreiche Gleichstellungsarbeit in den kom-
menden Jahren.

A Shoepr

Dr. Ulrike Schwarz
stv. Gleichstellungsbeauftragte
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Die Hochschule Miinchen (HM) ist mit rund
18.500 Studierenden, mehr als 500 Professuren,
fast 800 Lehrbeauftragten, etwa 200 wissen-
schaftlichen und 674 wissenschaftsstlitzenden
Mitarbeitenden (Stichtag 31.12.2023) eine der
groBten Hochschulen flir angewandte Wissen-
schaften in Deutschland. In den Bereichen Technik,
Wirtschaft, Sozialwissenschaften und Design bietet
sie gut 100 Bachelor- und Masterstudiengange

in 14 Fakultaten sowie der Studienfakultat MUC.DAI
an, wobei der Schwerpunkt auf den sogenannten
MINT-Fachern liegt. Die GroBe und Vielfalt der

HM sind hervorragende Bedingungen, um Inter-
disziplinaritat in Forschung, Lehre und Transfer
effizient zu fordern und zu leben.

,Die HM betrachtet Gleichstellung
als Grundlage flir eine solidarische
und exzellente Hochschule.*

Die HM betrachtet Gleichstellung als Grundlage
flr eine solidarische und exzellente Hochschule. Im
Laufe der Jahre haben sich hochschulweit Struk-
turen etabliert, die Gleichstellung in den verschie-
densten Kontexten und Arbeitsbereichen der
Hochschule férdern. Die Integration von Gleich-
stellung als Querschnittsthema und als ein wesent-
licher Grundbaustein der Hochschulentwicklung ist
das Ergebnis der systematischen Implementierung
des Gender Mainstreaming-Ansatzes.

Die Forderung der Gleichstellung ist ein
integraler Bestandteil des Hochschulentwicklungs-
plans (HEP) der HM. Nach einem einjahrigen, breit
angelegten Beteiligungsprozess aller Hochschul-
mitglieder wurde dieser im Februar 2023 verab-
schiedet. Darin bekennt sich die HM zu konkreten
Gleichstellungszielen, verbunden mit entspre-
chenden MaBnahmen fir die zentralen Handlungs-
felder Lehre, Forschung, Transfer, Ressourcen und
Prozesse sowie Organisation und Steuerung.

Zudem wurden finf hochschulweit strategisch
bedeutsame Querschnittsthemen definiert, bei denen
Gleichstellung auf derselben Ebene wie Digitalisie-
rung, Internationalisierung, Nachhaltigkeit und Entre-
preneurship angesiedelt ist. Dariiber hinaus enthalt
der HEP die strategische Planung der Fakultaten, die
sog. Fakultatsentwicklungspldne (FEPs), die auf
inhaltlicher und struktureller Ebene gleichermalen fiir
die zentralen Handlungsfelder unter Berlicksichtigung
der Querschnittsthemen definierte Mal3nahmen aus-
weisen. Die strategischen sowie konkreten Ziele und
MaBnahmen zur Gleichstellung befinden sich somit
nicht nurim Abschnitt ,,Gleichstellung®, sondern
durchdringen auch die unterschiedlichen Ebenen der
Handlungsfelder, der anderen Querschnittsthemen
sowie der FEPs.

Der Diskurs im Rahmen des HEP-Prozesses
eroffnete die Moglichkeit, das Verstandnis von
Gleichstellung sowie die Relevanz von Gleichstel-
lungspolitik an der HM mit diversen Statusgruppen
und Organisationseinheiten zu diskutieren und zu
scharfen sowie Kommunizierende und Role Models
flr die Gleichstellungsarbeit zu gewinnen. Im Kontext
des HEP 2023 ist jedoch zu beachten, dass die for-
mulierten Ziele und MaBnahmen flir das Querschnitts-
thema Gleichstellung primar den wissenschaftlichen
Bereich der HM adressieren. Daher wurde erganzend
das vorliegende Gleichstellungskonzept (GSK) fir den
wissenschaftsstiitzenden Bereich erarbeitet.

,Der Diskurs im Rahmen des HEP-
Prozesses ertffnete die Moglichkeit,

das Verstandnis von Gleichstellung sowie
die Relevanz von Gleichstellungspolitik
an der HM mit diversen Statusgruppen
und Organisationseinheiten zu
diskutieren[..].“

2023 verhandelte die HM mit dem Bayerischen
Staatsministerium fiir Wissenschaft und Kunst
(StMWK) den Hochschulvertrag fiir den Zeitraum
2023 bis 2027, dem die im Juni 2023 unterzeichnete
»Rahmenvereinbarung Hochschulen 2023-2027*
zugrunde liegt. Dieser bietet der HM die Moglichkeit,
ausgewahlte strategische Ziele der Handlungsfelder
und Querschnittsthemen aus dem HEP umzusetzen.
Hier fokussiert die HM u. a. auf Gleichstellung. In
diesem Bereich werden MaBnahmen zur Férderung
des Kulturwandels hin zu einer Integration von
Gleichstellungsaspektenin Lehre, Forschung und
Organisation umgesetzt.

Gleichstellungskonzept @ Einleitung 5
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21 Gesetzlicher Rahmen

Die gesetzliche Grundlage fiir das GSK liefert das
»Bayerische Gesetz zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern® (BayGIG) vom 24. Mai 1996, ent-
fristet seit 2006. Demnach ist ein GSK alle flinf
Jahre zu erstellen (Art. 4, 1) sowie ,,nach der halben
Laufzeit der Gleichstellungskonzepte eine tabellari-
sche Datentibersicht Giber die Anteile von Frauen
und Mannern bei Voll- und Teilzeittatigkeit, Einstel-
lung, Beférderung sowie Hohergruppierung.” (Art.
4,2). Artikel 5 definiert die Inhalte des GSK und
dass ,,jeweils zum Stichtag 30. Juni des Berichts-
jahres die bisherigen GleichstellungsmaBnahmen
und gleichstellungsrelevante Daten auszuwerten®
(Art. 5, 1) sind.

2.2 Organisationder
Gleichstellungsarbeit

Die Forderung der Gleichstellung ist an der HM

als Querschnittsaufgabe in der Hochschulstrategie
verankert (vgl. HEP 2023). Flankiert wird diese
Strategie durch die ,,Richtlinie zum Schutz vor Dis-
kriminierung und Belastigung® unter Berlicksichti-
gung des ,,Allgemeinen Gleichbehandlungsge-
setzes” (AGG) sowie die von der Hochschulleitung
herausgegebene Handreichung ,,Gendersensible
Sprache an der HM®.

,»Die Forderung der Gleichstellung ist
an der HM als Querschnittsaufgabe
in der Hochschulstrategie verankert
(vgl. HEP 2023).“

Die Hochschulleitung ist an oberster Stelle
verantwortlich flr die Einhaltung des BayGIG.

Der Kanzler der HM nimmt als Dienstvorgesetzter
der wissenschaftsstiitzenden Mitarbeitenden eine
zentrale Rolle fiir die Entscheidung tber gleich-
stellungsrelevante MaBBnahmen ein. Zudem ist
laut Geschaftsverteilungsplan des Prasidiums ein
Mitglied der Hochschulleitung (HL), aktuell der
Vizeprasident flir Wirtschaft, u. a. zustandig

fir den sogenannten ,,Lebensraum Hochschule®
mit den Themen Gender und Diversitat, Gleich-
stellung, Familie, Gesundheit, Inklusion, Begabten-
forderung sowie Alumni.

Die Hochschulleitung ist nach Artikel 15 des BayGIG
verpflichtet, Gleichstellungsbeauftragte flir den
wissenschaftsstlitzenden Bereich nach einer
internen Ausschreibung zu bestellen. Die Bestellung
erfolgt flr einen Zeitraum von drei Jahren; eine Ver-
langerung ist mdglich. Die Gleichstellungsbeauf-
tragten unterstiitzen die Hochschulleitung bei der
Umsetzung des gesetzlichen Gleichstellungsauf-
trags. Ausgelibt wird die nebenamtliche Funktion
an der HM derzeit von einer Gleichstellungsbeauf-
tragten und einer stellvertretenden Gleichstellungs-
beauftragten, die zum 01.08.2023 bestellt wurden,
woraus sich eine Laufzeit bis zum 31.07.2026 ergibt.

Personell unterstiitzt wird die Gleichstellungs-
arbeit an der HM (vor allem im wissenschaftlichen
Bereich, aber zum Teil auch bei statusgruppen-
libergreifenden MaBBnahmen) durch die Referentin
Gender & Diversity (VZA1,0) in der Stabsabteilung
Strategische Hochschulentwicklung, bedarfs-
orientiert auch von weiteren Mitarbeitenden aus
der Hochschulentwicklung (z. B. fiir die Konzeption
von Drittmittelantragen) oder dem Qualitatsma-
nagement (z. B. Gender Monitoring).

In der Hochschulkommunikation wurde
zum 01.04.2024 eine Referentin flir Kommunikation
mit Schwerpunkt Gender & Diversity eingestellt
(0,5VZA). Inhalt des Beschaftigungsverhaltnisses
ist u. a. die Erstellung eines Konzeptes zur Starkung
der Kommunikation der HM-Gleichstellungspraxis.

Die Personalabteilung der HM verantwortet
die Organisation bestimmter gleichstellungsfor-
dernder MaBBnahmen, beispielsweise die Koopera-
tion mit dem Anbieter des Work-Life-Services
sowie im Rahmen der Personalentwicklung die
Durchflihrung mancher Veranstaltungen.

Fir die Gleichstellung im wissenschaftlichen
Bereich sind die Beauftragten fir die Gleichstellung
von Frauen in der Wissenschaft (im Folgenden der
Unterscheidung halber auch ,,Frauenbeauftragte®
genannt) zustdndig. Im Sinne einer synergetischen
Gleichstellungsarbeit tauschen sich die Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten bei statusgruppen-
Ubergreifenden Themen aus und arbeiten ggf.
projektbezogen zusammen.

Gleichstellungskonzept @ Kontext



2.3 Evaluation der MaBnahmen aus dem GSK 2018

Das GSK 2018 wurde tibergreifend fiir den wis-
senschaftlichen und wissenschaftsstiitzenden
Bereich erstellt. MaBnahmen aus dem GSK 2018,
die ausschlieBlich den wissenschaftlichen Bereich
betreffen, sind in nachfolgender Evaluation aus-
geklammert. Fir den Zeitraum von 2018 bis 2023
wurden diejenigen MaBnahmen betrachtet, die
sich (auch) auf den wissenschaftsstiitzenden
Bereich beziehen.

Handlungsfeld

Abgeschlossene MaBnahmen sind markiert.
MaBnahmen, die abgebrochen wurden bzw. nicht
weiterverfolgt werden, sind violett markiert.
MaBnahmen, die im vorliegenden GSK wieder
aufgegriffen werden, ggf. in abgewandelter Form,
sind dunkelgriin markiert.

Ziel

1 Sensibilisierung und interne Offentlichkeitsarbeit

1.1 Sichtbarkeit der Angebote zur Férderung der Gleichstellung erhéhen

1.2 Entwicklung eines gemeinsamen Verstandnisses von Gleichstellungsarbeit

1.3 Akzeptanz fir Gleichstellungsarbeit erhéhen

5 Ressourcen (Personal, Infrastruktur, Prozesse)

5.1 Geschlechtergerechte Einstellungsverfahren durchfiihren

5.2 Erhéhung des Frauenanteils bei Fiihrungspositionen

5.3 Planungssicherheit fiir Mitarbeitende schaffen

5.5 Gleichstellungsarbeit professionalisieren

5.6 Familiengerechte Hochschulstrukturen sichern

6 Controlling

6.1 Gleichstellungs-Controlling professionalisieren

8 Gleichstellungskonzept @ Kontext



v MaBnahme abgeschlossen

@ MaBnahme abgebrochen / nicht weiterverfolgt

® MaBnahme im aktuellen GSK wieder aufgegriffen

MaBnahmen

Status

111

RegelmaBige Beteiligung am Runden Tisch ,,Lebensraum Hochschule*

1.1.2 Einheitliche Prasentation der Frauenbeauftragten im Internet, ErstsemesterbegriiBungen etc. @
1.1.3 Gendersensibles Marketing und fakultéatsinterne und hochschuliibergreifende Kommunikation zu N4
genderbezogenen Angeboten durch eine halbe E11-Stelle (vorbehaltlich der Férderung durch ZV-Mittel)
1.2.1 Interner Austausch (z. B. auf Klausurtagungen, Arbeitstreffen) Vv
1.2.2 RegelmaBige Treffen der Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten mit der HL v
1.3.2 Vortrage und Veranstaltungen zum Thema Gleichstellung und Gender organisieren @
5.1.1 (1) Gleichstellungsbeauftragte erhalten eine Kopie aller Stellenausschreibungen, Vv
(2) in Einladungen zu Vorstellungsgesprachen erfolgt ein Hinweis auf die mogliche Beteiligung der
Gleichstellungsbeauftragten
5.2.1 Neue Rollen und Laufbahnen umsetzen (VEF) .
5.2.2 Neue Instrumente und Fortbildungen flr die verschiedenen Zielgruppen anbieten (Personalentwicklung) @
5.2.3 Neue DV Homeoffice erstellen und umsetzen v
5.3.1 Friihzeitige Mitteilung Gber die Moglichkeit einer Weiterbeschaftigung bzw. Entfristung bei Planstellen v
5.5.1 Weiterbildungen fiir Frauenbeauftragte regelmafig anbieten @
5.5.4 Einrichtung einer ¥2 E13-Stelle fir eine wissenschaftlich ausgewiesene Person mit Expertise im Bereich der .
Genderforschung zur Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit (vorbehaltlich der Férderung durch ZV-Mittel)
5.6.1 Kooperation mit einem externen Anbieter zum Work-Life-Service verstetigen @
5.6.3 Wichtige Gremiensitzungen an Fakultaten zu familienfreundlichen Zeiten abhalten .
6.1.1 Uberpriifung aller Kennzahlen des Gleichstellungskonzepts nach der Halfte der Laufzeit v
6.1.2 RegelméaBige Kommunikation der genderrelevanten Kennzahlen in zentralen Gremien (EHL, LSA, ELV etc.) .
6.1.3 Einrichtung einer Datenplattform (gemeinsames Laufwerk) fir genderrelevante Kennzahlen Vv

Gleichstellungskonzept @ Kontext



RegelmaBige Beteiligung am
Runden Tisch ,,Lebensraum Hochschule®

Aus dem GSK 2018 geht nicht hervor, ob sich diese
MaBnahme auch auf die Gleichstellungsbeauftragten
far den wissenschaftsstiitzenden Bereich bezieht.
Der ,,Runde Tisch Lebensraum Hochschule® fand
nur wenige Male statt. Im Rahmen der vergangenen
Zielvereinbarungsperiode mit dem Freistaat Bayern
gab es regelmaBige Treffen, um einen Austausch
zum Status gleichstellungsférdernder MaBnahmen
zu garantieren. Aktuell ist an der HM keine regel-
maBRige Austauschrunde zum Thema Gleichstellung
etabliert.

Einheitliche Prasentation der
Frauenbeauftragtenim Internet

Die Website der HM enthélt eine Unterseite ,,Lebens-
raum Hochschule®, die eine Auflistung samtlicher
Ansprechpersonen im Bereich Gleichstellung
enthalt. Bisher fehlt jedoch eine umfassende struk-
turierte Darstellung konkreter Angebote und
zustandiger Ansprechpersonenim Intranet der HM,
gegliedert nach Zielgruppen. Daher wurde im GSK
2024 eine MaBnahme hierzu entwickelt (vgl. M12).

Gendersensibles Marketing und fakultats-
interne und hochschuliibergreifende
Kommunikation zu genderbezogenen
Angeboten durch eine halbe E11-Stelle

v

Zum 01.04.2024 wurde ein ahnliches Beschafti-
gungsverhaltnis in der Stabsabteilung Hochschul-
kommunikation (HK) besetzt. Zu den Aufgaben
gehort es, Professorinnen sichtbarer zu machen
sowie die hochschulweite Kommunikation von
Gender- & Diversity-Themen liber die verschie-
denen Kanale der HK. Gendersensibles Marketing
sowie fakultatsinterne Kommunikation zu gender-
bezogenen Angeboten werden Uber dieses
Beschéaftigungsverhaltnis nicht abgedeckt.

N Interner Austausch (z. B. auf
Klausurtagungen, Arbeitstreffen)
Es gibt zweimal pro Jahr ein Treffen der Frauen-
beauftragten der HM, zu dem die Gleichstellungs-
beauftragten ggf. zu relevanten Tagesordnungs-
punkten eingeladen werden. Ein fakultatsiber-
greifender Austausch zu gleichstellungsrelevanten
Themen findet bei Bedarf auch in den regelméafigen
Treffen der Dekanatsreferentinnen aller Fakultaten
statt.

10 Gleichstellungskonzept @ Kontext

% RegelmaBige Treffen der Gleichstellungs-
und Frauenbeauftragten mit der HL

Zwischen den Gleichstellungsbeauftragten und

der Hochschulleitung findet ein projektbezogener

Austausch statt. Die Hochschulleitung ist fiir die

Gleichstellungsbeauftragten bei Bedarf ansprechbar.

Vortrage und Veranstaltungen zum Thema
Gleichstellung und Gender organisieren

Neuigkeiten und Veranstaltungen zu gleichstellungs-
relevanten Themen werden auf der HM-Website
unter dem Navigationspunkt ,,Gleichstellung®
kommuniziert. Seit 2022 gibt es u. a. die Workshop-
reihe ,,FEMpowerment® zum Thema Female
Empowerment, die alle Frauen der HM anspricht.
Um Frauen in ihrer Selbstbestimmtheit zu unter-
stlitzen und zu starken, werden verschiedene
Workshops und Vortrage zu Themen wie Ver-
handlungssicherheit und Auftreten in Bewerbungs-
gesprachen, Sexismus, Selbstbehauptung oder
finanzielle Unabhangigkeit angeboten. Female
Empowerment ist von zentraler Bedeutung fir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern. Es beruht
auf dem Prinzip, Frauen zu starken, die in traditio-
nellen Machtverhaltnissen immer noch benach-
teiligt werden. Sichtbar wird dies u. a. an Lohn-
unterschieden, der Aufteilung von Care-Tatigkeiten,
beruflichen Aufstiegschancen, politischer Repra-
sentation und Rollenklischees. Indem Frauen
ermachtigt werden, erweitert sich auBerdem der
Talentpool fur Fithrungsrollen und Innovationen,
was wiederum progressive Veranderungenin
sozialen Normen und Geschéaftspraktiken fordert.

Vortrage und Veranstaltungen zu gleich-
stellungsrelevanten Themen sind ein essenzieller
Bestandteil der Gleichstellungsarbeit der HM und
werden weitergefihrt (vgl. M11).



% Gleichstellungsbeauftragte erhalten
eine Kopie aller Stellenausschreibungen,
in Einladungen zu Vorstellungsgesprachen
erfolgt ein Hinweis auf die mégliche Beteili-
gung der Gleichstellungsbeauftragten

Die Personalabteilung sendet alle Stellenausschrei-
bungen der HM an die Funktionsmailadresse der
Gleichstellungsbeauftragten. Die Einladungen zu
Bewerbungsgesprachen enthalten inzwischen
folgenden Hinweis: ,,Wenn Sie die Teilnahme der
Gleichstellungsbeauftragten wiinschen, teilen Sie
uns dies bitte mit. Die Gleichstellungsbeauftragte
unterstitzt die Hochschule bei der Umsetzung der
Gleichstellung der Geschlechter.” Der zweite Satz
wurde auf Wunsch der Gleichstellungsbeauftragten
hinzugefligt, um Klarheit iber den Zustandigkeits-

bereich der Gleichstellungsbeauftragten zu schaffen.

Zuvor entstanden Missverstidndnisse, da Bewer-
bende annahmen, dass die Gleichstellungs-
beauftragte eine Antidiskriminierungsbeauftragte
fir alle in §1 AGG genannten Diskriminierungs-
merkmale ist.

. Neue Rollen und Laufbahnen umsetzen,

@ Neue Instrumente und Fortbildungen fiir
die verschiedenen Zielgruppen anbieten
(Personalentwicklung)

Das Projekt ,,Verglitung und Entwicklung® wurde
mit dem Weggang des Projektleiters im Jahr 2019
nicht weitergefihrt.

Dem Kanzlerist esim Zuge der strategischen Neu-
ausrichtung der Personalentwicklung ein Anliegen,
planbare Karrierewege an der HM auszugestalten.
Bei der Konzepterstellung spielt auch das Thema
Gleichstellung eine Rolle, weshalb die Gleich-
stellungsbeauftragten als Stakeholderinnen in das
Projekt eingebunden werden. In diesem Rahmen
werden die Gleichstellungsbeauftragten das Thema
»Fuhrenin Teilzeit” einbringen (vgl. M7).

N Neue Dienstvereinbarung
Homeoffice erstellen und umsetzen

Als das GSK 2018 erstellt wurde, war nicht abzu-
sehen, dass eine Pandemie bevorstand, die fir
das Thema Homeoffice wie ein Katalysator wirkte.
Inzwischen gibt es an der HM eine Dienstverein-
barung, die bis zu 60 % Homeoffice ermdglicht.
Bei der Uberarbeitung der Dienstvereinbarung
im Jahr 2024 wurde eine gréBere Flexibilitat hin-
sichtlich des Arbeitsortes und der Verteilung der
Anwesenheitszeiten festgelegt. Zu beachtenist,
dass die Vereinbarung von Homeoffice immer
das Einverstandnis der vorgesetzten Person vor-
aussetzt und eine Umsetzung je nach Art der
Tatigkeit mal mehr, mal weniger gut moéglichist.

Friihzeitige Mitteilung liber die Méglichkeit
einer Weiterbeschaftigung bzw. Entfristung
bei Planstellen

v

Ist eine Planstelle vorhanden, wird heute in aller
Regel unbefristet ausgeschrieben. Sachgrundlose
Befristungen sollen vermieden werden. Vorbehalt-
lich der Mittelverfligbarkeit fragt die Personal-
abteilungi. d. R. vier Monate vor dem Befristungs-
ende bei der vorgesetzten Person nach, ob eine
Weiterbeschaftigung beabsichtigt ist. Dadurch
wird gewahrleistet, dass die betroffene Person sich
ggf. rechtzeitig arbeitssuchend melden kann.

Weiterbildungen fiir Frauenbeauftragte
regelmaBig anbieten

Diese MaBnahme betraf vom Wortlaut her nur die
Frauenbeauftragten, jedoch ist eine regelmaBige
Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten
ebenfalls sinnvoll und fiir die Professionalitat der
Gleichstellungsarbeit an der HM unerlasslich.
Daher wurde eine entsprechende MaBBnahme
far das GSK 2024 formuliert (vgl. M17).

. Einrichtung einer ¥z E13-Stelle fiir eine
wissenschaftlich ausgewiesene Person mit
Expertise im Bereich der Genderforschung
zur Unterstiitzung der Gleichstellungsarbeit

Es wurde keine entsprechende Stelle ausge-
schrieben.

Kooperation mit einem externen Anbieter
zum Work-Life-Service verlangern

Die HM bietet seit 2016 ihrem hauptberuflich
tatigen Personal einen Work-Life Service durch
den ,,pme Familienservice® an. Der aktuelle
Kooperationsvertrag lauft noch bis Ende 2027.
Da die Aufrechterhaltung eines solchen Ange-
botes sinnvoll scheint, wird eine Verlangerung
(verbunden mit rechtzeitiger Neuausschreibung)
in einer MaBnahme des GSK 2024 festgeschrieben
(vgl. M2).
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Wichtige Gremiensitzungen an Fakultaten
zu familienfreundlichen Zeiten abhalten

Die Fakultatsratssitzungen sind die wichtigsten
Gremiensitzungen an den Fakultdten. Dem Fakultéats-
rat gehort groBBtenteils wissenschaftliches Personal
an, aber es sind (je nach GréBRe des Gremiums)
auch ein bis zwei Personen aus dem wissenschafts-
stlitzenden Personal vertreten. Ende 2023 wurden
von den Gleichstellungsbeauftragten die tGblichen
Sitzungstermine der Fakultatsratssitzungen der
verschiedenen Fakultaten erfasst. Die Sitzungen
finden Gberwiegend nachmittags statt und dauern
teilweise bisin den Abend hinein. Esist zu vermuten,
dass diese Zeiten als nicht familienfreundlich
betrachtet werden kdnnen, da Kinderbetreuungs-
einrichtungen und Schulen spatnachmittags und
abends in der Regel geschlossen sind. Gesprache im
Kollegium haben gezeigt, dass die Wahrnehmung
der Familienfreundlichkeit von Sitzungsterminen
stark von den unterschiedlichen Statusgruppen
sowie der individuellen Verteilung der Betreuungs-
aufgaben innerhalb der Familien abhangt. Es ist
nicht erwiinscht, die Freiheit der Terminplanung in
den Fakultaten und Abteilungen durch eine zentrale
Vorgabe einzuschranken. Daher wird im GSK 2024
keine neue MaBnahme zur familienfreundlichen
Terminplanung formuliert.

N Uberpriifung aller Kennzahlen des
Gleichstellungskonzeptes nach der Halfte
der Laufzeit

Die im GSK 2018 enthaltenen Kennzahlen wurden
zum Stichtag 30.06.2020 erhoben, von der Refe-
rentin Gender & Diversity aufbereitet und von der
Hochschul-Frauenbeauftragten kommuniziert.

RegelmaBige Kommunikation der gender-
relevanten Kennzahlen in zentralen Gremien

Die Kennzahlen des Gendermonitorings werden
von der Stabsabteilung Qualitatsentwicklung und
Digitalisierung (QED) regelméaBig an die Hochschul-
leitung kommuniziert. Darliber hinaus werden
gleichstellungsrelevante Zahlen in Strategie-
gesprachen diskutiert, jedoch nicht in den Gremien.

N Einrichtung einer Datenplattform
(gemeinsames Laufwerk) fiir gender-
relevante Kennzahlen

Aufdem Laufwerk der zentralen Verwaltung wurde
ein gemeinsamer Ordner fiir die Kommunikation
zwischen allen Beteiligten eingerichtet. Darauf
Zugriff haben neben den Gleichstellungsbeauftragten
Mitarbeitende aus den Abteilungen QED und Hoch-
schulentwicklung (HE).
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2.4 Weitere MaBnahmen seit 2018

Handreichung gendersensible Sprache

4

Im Rahmen des Projektes ,,Gender in der Lehre
GIL&TONI* wurde 2022 ein neues Kommunikations-
konzept erarbeitet, um den veralteten Leitfaden
zur gendergerechten Sprache zu ersetzen. Ziel
war es, einen Leitfaden zu schaffen, der informativ,
motivierend und ansprechend ist. Der Erstellungs-
prozess umfasste regelmafige Treffen mit ver-
schiedenen Stakeholdern der HM (u. a. Personal-
abteilung, Queer Referat der Studierenden-
vertretung), um moglichst viele Perspektiven zu
bericksichtigen und den Anforderungen unter-
schiedlicher Zielgruppen gerecht zu werden.

Der Doppelpunkt wurde als zeitgemaRes,
inklusives Genderzeichen empfohlen, weil er alle
Geschlechter gleichermafen berticksichtigt und
einen guten Lesefluss gewahrleistet. Mit der
Publikation setzte die HM ein Zeichen fiir die Aner-
kennung von Vielfalt und lud alle Mitglieder der
Hochschule dazu ein, Giber geschlechtersensible
Kommunikation nachzudenken. Die Handreichung
wurde 2024 (iberarbeitet, um die Anderungen der
Allgemeinen Geschaftsordnung fiir die Behérden
des Freistaates Bayern (AGO) abzubilden.

N Imagekampagne zum Thema
Gleichstellung
2020 gab es eine Kampagne zur Sichtbarmachung
des GSK 2018, die zudem ein klares Bekenntnis
von Mitgliedern der HM zur Gleichstellung der
Geschlechter darstellte. Es wurden Plakate mit
Statements zum Thema Gleichstellung erstellt
und aufgehangt sowie eine offene Plattform ein-
gerichtet, um viele Personen an der Kampagne zu
beteiligen. Ziel war es, negativen Assoziationen
entgegenzuwirken, die Menschen davon abhalten,
sich mit Gleichstellungsthemen zu identifizieren
und offentlich dafiir einzusetzen. Die intensive
Kommunikation der Thematik durch die HK wurde
flankiert von Filmvorfiihrungen und Vortragen.

Erstanlaufstelle Antidiskriminierung

v

Die HM hat es sich zur Aufgabe gemacht, fiir den
Schutz vor Diskriminierung einzutreten und hat
Ende 2023 eine Erstanlaufstelle flir Antidiskriminie-
rung eingerichtet. Diese bietet Unterstiitzung und
Beratung flir Personen, die Diskriminierung oder
sexuelle Belastigung erfahren haben. Sie arbeitet
vertraulich im Sinne der Betroffenen und setzt sich
parteilich flr ihre Belange ein. Die Erstanlaufstelle
nimmt eine Lotsenfunktion ein und informiert
die von einer Diskriminierung oder Belastigung
Betroffenen lGiber interne und externe Beratungs-
und Unterstiitzungsangebote. Sie kann zudem bei
moglichen Moderationsgesprachen sowie ggf. bei
einem Beschwerdeverfahren an der HM begleiten.
Die Erstanlaufstelle wird von der Referentin
Gender & Diversity betreut und Gber die HM-Website
kommuniziert. Hier finden sich Informationen fiir
die verschiedenen Zielgruppen (Betroffene, Bezeu-
gende, Beschuldigte) und neben der allgemeinen
Funktionsmailadresse auch Kontaktdaten weiterer,
spezifischer Ansprechpersonen. Die Erstanlauf-
stelle ist ein grundlegender Bestandteil der Diversi-
tatsforderung, des Diskriminierungsschutzes
und der Diskriminierungs-Pravention an der HM.

Runder Tisch Antidiskriminierung

v

Eine weitere MalBnahme zur Sensibilisierung und
Pravention stellt der ,,Runde Tisch Antidiskriminie-
rung“ dar. Dieser hat die Aufgabe, MaBBnahmen

zur Férderung von Antidiskriminierung sowie Maf3-
nahmen gegen sexuelle Belastigung in allen Berei-
chen der HM (weiter) zu entwickeln. Zudem werden
die MaBnahmen und Beratungsprozesse evaluiert,
um sie optimieren zu kénnen.

Gleichstellungskonzept @ Kontext
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2.5 Starken-/Schwiachenanalyse der Gleichstellungsaspekte

Eine Grundlage des GSK ist die Darstellung der
Situation der weiblichen Beschaftigten im Vergleich
zuden mannlichen (BayGIG, Art. 5,1f.). Durch

die quantitative Auswertung werden Starken und
Schwachen identifiziert sowie Hinweise auf

Erfolge und mogliche Handlungsbedarfe ermittelt.

»Eine Grundlage des GSK ist die
Darstellung der Situation der
weiblichen Beschéaftigten im Vergleich
zuden mannlichen.*

Stichtag der erhobenen Daten ist der 31.12.2023.
Dieses Datum wird an der HM fiir das Berichts-
wesen (z. B. Jahresbericht, Gendermonitoring)
herangezogen und in Hinblick auf weitere Auswer-
tungen ergeben sich Synergien. Zur Veranschauli-
chung der Entwicklung wurden an relevanten
Stellen die Zahlen aus dem GSK 2018 gegenliber-
gestellt. Die gesetzlich geforderte Datenauswer-
tung (BayGIG, Art. 5, 2) wurde analog zum GSK
2018 um Daten in Bezug auf die Teilhabe von Frauen
in Leitungsfunktionen und um die Homeoffice-
Nutzung an der HM ergénzt. Die der Analyse
zugrunde liegenden ausflihrlichen Daten befinden
sichim Anhang.

Beschaftigte nach Organisationseinheit und
Fachrichtung

An der HM waren zum 31.12.2023 im wissenschafts-
stlitzenden Bereich 389 Frauen und 285 Manner
beschaftigt. Dies entspricht einem Frauenanteil

von 58 % (vgl. Abb. 1). Dieser hat sich im Vergleich
zu 2017 (55 %) geringfligig erhoht (vgl. Anhang,
Abb. 10). Die Gesamtzahl des wissenschafts-
stlitzenden Personals ist von 615 auf 674 Personen
gestiegen (vgl. Anhang, Abb. 11). 60 % der Mitarbei-
tenden arbeiten in den zentralen Verwaltungs-
abteilungen und 40 % in den Fakultaten (vgl. Anhang,
Abb. 12). Bei der Betrachtung nach Organisations-
einheiten zeigt sich eine unterschiedliche Geschlech-
terverteilung in den verschiedenen Bereichen der
HM. In den Fakultaten liegt der Anteil der weiblichen
Beschaftigten bei 50 % und in der zentralen Verwal-
tung bei 63 %, wobei es deutliche Unterschiede
zwischen den Fakultaten bzw. Fachrichtungen gibt.
Bei leicht gestiegener Beschaftigtenzahlim Ver-
gleich zu 2017 sind die Anteile von Frauen und
Mannern weitgehend stabil und die Frauenanteile
auf einem hohen Niveau geblieben.

Die Fakultaten mit den héchsten Frauen-
anteilen beim wissenschaftsstlitzenden Personal
sind die Fakultaten fiir Tourismus (100 %), Betriebs-
wirtschaft (95 %), Studium Generale und Inter-
disziplinare Studien (90 %). Die Fakultaten mit den
niedrigsten Frauenanteilen sind die technischen
Fakultaten: Elektrotechnik und Informationstechnik
(24 %), Maschinenbau, Fahrzeugtechnik, Flugzeug-
technik (26 %) sowie Angewandte Naturwissen-
schaften und Mechatronik (28 %) (vgl. Anhang,
Abb. 15). Die Abteilungen mit den niedrigsten Frau-
enanteilen sind das Gebdudemanagement (17 %)
und die Zentrale IT (29 %) (vgl. Anhang, Abb. 16).

Abb. 1: Beschéaftigte nach Organisationseinheit 2023
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Abb. 2: Beschaftigte nach Fachrichtung 2023
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60 % der wissenschaftsstlitzenden Beschaftigten
arbeiten im Verwaltungsdienst, 35 % im Technischen
Dienst und 5% im Bibliotheksdienst (vgl. Anhang,
Abb.14).Im Technischen Dienst betragt der Anteil
der Frauen 18 %, im Verwaltungsdienst 80 % und

im Bibliotheksdienst 82 % (vgl. Abb. 2). Standard-
maBkig werden in Stellenausschreibungen im techni-
schen Bereich Frauen besonders zur Bewerbung
aufgefordert. Im Vergleich zu 2017 sind die Verhalt-
nisse in der Verwaltung und im Bibliotheksdienst
stabil geblieben und es gibt eine leichte Zunahme
des Frauenanteils im technischen Bereich von

13 % auf18 % (vgl. Anhang, Abb. 13). Insgesamt ist
der Frauenanteil hier aber auf niedrigem Niveau
geblieben.

Der Uber alle Abteilungen und Bereiche
Uberdurchschnittlich hohe Frauenanteil bei den
Beschaftigten geht also in erster Linie auf die
Beschaftigten im Verwaltungs- und Bibliotheks-
dienst zurlick. Die Verteilung der Beschaftigten
nach Fachrichtung und Organisationseinheit zeigt
einen niedrigeren Frauenanteil in technischen
Fakultaten und im Technischen Dienst. Da das
BayGIG (Art. 2,1) die Erhohung des Frauenanteils
in Bereichen, in denen sie in erheblich geringerer
Zahl beschaftigt sind, als Ziel ausweist, ist es
notwendig, weiter auf einen héheren Frauenanteil
in technischen Bereichen hinzuwirken.

Weiblich
. Ménnlich

82%

Bibliotheksdienst

Arbeitnehmende / Verbeamtete

Bei den weiblichen Beschaftigten befinden sich

89 % der beschaftigten Frauen im Angestellten-
verhaltnis und 11% im Beamtenverhaltnis. Von den
mannlichen Beschéftigten arbeiten hingegen 63 %
im Angestelltenverhaltnis und 37 % im Beamten-
verhaltnis (vgl. Anhang, Abb.17). In der Gruppe der
Arbeitnehmenden liegt der Frauenanteil bei 66 %
und somit bedeutend hoher als der Frauenanteil

in der Gruppe der verbeamteten Beschaftigten

mit 30 % (vgl. Abb. 3und 4). Die Betrachtung der
Laufbahnen bei den Verbeamteten zeigt, dass
dort deutlich mehr Stellen (62 %) im Technischen
Dienst verortet sind, die zum iberwiegenden Teil
von Mannern besetzt sind. 83 % der verbeamteten
Manner arbeiten im Technischen Dienst, hingegen
nur 15 % der verbeamteten Frauen (vgl. Anhang,
Abb.18).

Da der Frauenanteil aller Beschaftigtenim
Vergleich zu 2017 leicht gestiegen ist, sind auch die
Frauenanteile in den Gruppen der Arbeitnehmenden
sowie Verbeamteten jeweils leicht gestiegen
(vgl. Anhang, Abb. 20 und 21). Die Verteilung der
Frauenin die Laufbahnen der Arbeitnehmerinnen
sowie der Beamtinnen hat sich nur geringfligig
verandert (vgl. Anhang, Abb. 18 und 19). Der hohe
Frauenanteil der Beschaftigten geht daher auf
die Gruppe der Arbeitnehmenden zuriick. Eine
Forderung der Verwaltungslaufbahnen sowie eine
Erhéhung der Frauenanteile im technischen Dienst
konnte auch zu einer Erhéhung des Frauenanteils
in der Gruppe der Verbeamteten und zu einer aus-
geglichenen Verteilung beitragen.
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Qualifikationsebenen

Bei den Arbeitnehmenden liegt der Frauenanteil in
der zweiten, dritten und vierten Qualifikationsebene
mit 67 %, 66 % und 70 % beim bzw. leicht oberhalb
des Frauenanteils aller Arbeitnehmenden mit 66 %
(vgl. Abb. 3). In der ersten Qualifikationsebene liegt
er nur bei 40 %. Dieser Anteil istim Vergleich zum
Jahr 2017 gesunken (vgl. Anhang, Abb. 21). Die
Frauenanteile in den Qualifikationsebenen zwei bis
vier sind leicht gestiegen oder gleichgeblieben.

In der Gruppe der Verbeamteten liegt der
Frauenanteil in der zweiten Qualifikationsebene bei
24 %, in der dritten Qualifikationsebene bei 35 %
und in der vierten Qualifikationseben bei 33 %

(vgl. Abb. 4) im Vergleich zum Gesamtanteil der
Frauenin dieser Gruppe von 30 %. Somit istin den
beiden héheren Qualifikationsebenen der Frauen-

anteil etwas hoher als der Frauenanteil in der
Gruppe der Verbeamteten. Es fallt auf, dass der
Frauenanteil der vierten Qualifikationsebene seit
2017 um 11% auf 33 % gesunken ist (vgl. Anhang,
Abb. 20). In absoluten Zahlen ist er mit vier Beam-
tinnen gleichgeblieben. Gleichzeitig hat sich

in diesem Zeitraum die Anzahl der mannlichen
Beamten in dieser Qualifikationsebene von finf auf
acht Personen erhéht. Mit 33 % liegt der Frauenan-
teil in dieser Ebene immer noch Giber dem Frauen-
anteil in der Gruppe der Verbeamteten (30 %).

Abb. 3: Arbeitnehmende nach Qualifikationsebene 2023

Anteil Beschaftigte

100% Weiblich
@ Mannlich
40%
67% 66% 70% 66%
50%
34% 30% 34%
0% Ebenel Ebene 2 Ebene 3 Ebene 4 Gesamt
Abb. 4: Verbeamtete nach Qualifikationsebene 2023
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Voll- und Teilzeittatigkeit

58 % aller Beschaftigten arbeiten in Vollzeit und
42 % in Teilzeit (vgl. Abb. 5). Auf alle Frauen
bezogen sind 46 % in Vollzeit und 54 % in Teilzeit
beschaftigt (vgl. Abb. 6). Auf alle Manner bezogen
arbeiten 73 % in Vollzeit und 27 % in Teilzeit. Es fallt
auf, dass im Vergleich zum Jahr 2017 bezogen auf
die Gesamtzahl der Frauen der Anteil der Frauen,
diein Vollzeit arbeiten (2017: 53 %) gesunken, und
der Anteil der Frauen in Teilzeit gestiegenist
(2017: 47 %). Bei den Mannern gibt es nur leichte
prozentuale Abweichungen, aber keine generelle
Anderung der Verhaltnisse (vgl. Anhang, Abb. 23).

Die Auswertung in Bezug auf die Arbeitszeit-
modelle zeigt auch deutliche Unterschiede: Der
Frauenanteil aller Vollzeitbeschéftigten liegt bei
47 % und der aller Teilzeitbeschéaftigten bei 74 %
(vgl. Abb. 7). Da der Frauenanteil an allen Beschéf-
tigten im Vergleich zu 2017 leicht gestiegen ist,
sind auch die Frauenanteile der Vollzeitbeschaf-
tigten und der Teilzeitbeschaftigten jeweils leicht
gestiegen (vgl. Anhang, Abb. 22). Bestehen bleibt,
dass Teilzeitkrafte zum GroBteil Frauen sind.

,2023 sind an der HM mehr Frauen

in Teilzeit als in Vollzeit beschaftigt und
der GroBteil der Teilzeitbeschaftigten
sind Frauen.”

2023 sind an der HM mehr Frauenin Teilzeit als in
Vollzeit beschaftigt und der GroBteil der Teilzeitbe-
schaftigten sind Frauen. Teilzeitbeschéftigung ist
daher ein Thema, das auch an der HM Frauen in
besonderem MafBe betrifft und daher berlicksichtigt
werden muss, um eine gleichberechtigte berufliche
Teilhabe von Frauen zu gewahrleisten. Dies kénnte
beispielsweise Aspekte wie Terminfindung, Perso-
nalverantwortung, Fortbildungen, Hohergruppie-
rungen oder Leistungspramien betreffen. Zudem ist
Teilzeitarbeit ein wichtiger Baustein flir die Verein-
barkeit von Beruf und Familie und daher fiir Familien
in besonderem MafBe relevant. Das BayGIG (Art. 11,1)
betont die Bedeutung von Teilzeitarbeitsplatzen

fur die Gleichstellung, indem es festgelegt, dass ein
ausreichendes Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen
geschaffen werden muss. Dabei ist sicherzustellen,
dass weder fiir die Teilzeitbeschaftigten noch fiir
die librigen Beschaftigten zusatzliche Belastungen
entstehen. Dieser Baustein ist auf dem Weg zur
Gleichberechtigung dann kritisch zu hinterfragen,
wenn erin erster Linie von einem Geschlecht
genutzt wird, da mit ihm auch Nachteile wie

der Gender Care Gap und Gender Pension Gap
verbunden sein kénnen.

Abb. 5: Beschaftigte nach Arbeitszeitmodell 2023

Anteil Beschaftigte
Vollzeit

% Teilzeit

100%

58%

_

0% Gesamt

50%

Abb. 6: Arbeitszeitmodell nach Geschlecht 2023
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Abb. 7: Beschaftigte nach Arbeitszeitmodell 2023
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Hohergruppierungen

Im Jahr 2023 gab es keine Beférderungen bei den
Verbeamteten und in Summe 35 Hohergruppie-
rungen bei den Arbeitnehmenden (vgl. Anhang,
Abb. 26). Sowohl bei den Frauen als auch bei den
Mannern gibt es die meisten Hohergruppierungenin
der Qualifikationsebene 3. Von allen angestellten
Frauen wurden 24 Frauen und somit 6 % hohergrup-
piert (vgl. Abb. 8). Von allen angestellten Mannern
wurden 11 und somit 4 % hohergruppiert. Im Jahr
2017 wurden Hohergruppierungen nicht getrennt
nach Frauen und Mannern erfasst, somit ist kein
zeitlicher Vergleich dieses Aspektes maglich.

Bei der Hohergruppierung werden im Jahr
2023 prozentual betrachtet also geringfligig mehr
Frauen als Manner bericksichtigt.

Es zeigen sich deutliche Unterschiede
zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten, wie
auch bereits im GSK 2018. Von allen Beschéftigten,
die 2021 bis 2023 hohergruppiert bzw. befordert
wurden, arbeiten 71% in Vollzeit und 29 % in Teilzeit,
im Vergleich dazu arbeiten 58 % aller Beschaftigten
ander HM in Vollzeit. Von 2015 bis 2017 zeigt sich
ein ahnliches Bild: 82 % der Héhergruppierten bzw.
Beforderten arbeiten in Vollzeit und 18 % in Teilzeit
(vgl. Anhang, Abb. 24).

»leilzeitbeschaftigung darf sich
nicht nachteilig auf das berufliche
Fortkommen auswirken.”

Bei den Hohergruppierungen werden im aktuellen
Betrachtungszeitraum, wie auch bereits im GSK
2018 festgestellt, Vollzeitbeschaftigte prozentual
gesehen starker berlicksichtigt als Teilzeitbeschaf-
tigte. Teilzeitbeschaftigung darf sich nicht nach-
teilig auf das berufliche Fortkommen auswirken.
Gerade Frauen sind von einer Benachteiligung
besonders betroffen, da sie haufiger in Teilzeit
arbeiten als Manner. Um eine ausgeglichene
Repréasentation von Frauen und Mannern auf allen
Hierarchiestufen zu gewahrleisten, ist es wichtig
darauf zu achten, dass Beférderungen und Héher-
gruppierungen nicht von einer Teilzeittatigkeit
beeintrachtigt werden.
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Leistungspramien

Im Jahr 2023 haben 29 % aller Frauen und 29 %
aller Manner eine Leistungspramie erhalten

(vgl. Abb. 9). Das Geschlechterverhaltnis ist also
ausgewogen. Die Auswertung nach Voll- und Teil-
zeitarbeit deutet hingegen auf eine Ungleichbe-
handlung von Vollzeit- und Teilzeitkraften hin.

64 % der verteilten Leistungspramien wurden 2023
an Vollzeitarbeitende und nur 36 % an Teilzeitarbei-
tende vergeben (vgl. Anhang, Abb. 27). Im Ver-
gleich dazu wurden 2017 74 % der Pramien an Voll-
zeitarbeitende und 26 % an Teilzeitarbeitende
vergeben. Von allen Frauen, die 2023 in Teilzeit
beschaftigt waren, erhielten 26 % eine Leistungs-
pramie, von allen Frauen, die in Vollzeit beschaftigt
waren, erhielten 33 % eine Leistungspramie

(vgl. Abb. 9). Von allen Mannern, die 2023 in Teilzeit
beschaftigt waren, erhielten 22 % eine Leistungs-
pramie, von allen Mannern, die in Vollzeit beschaf-
tigt waren, erhielten 32 % eine Leistungspramie.
Bei der Vergabe der Leistungspramien werden also
Vollzeitbeschaftigte in hoherem MafBe beriicksich-
tigt. Im Sinne der Chancengleichheit und der Wert-
schatzung der Arbeitsleistung ist es zielflihrend
darauf hinzuwirken, dass eine Teilzeitbeschaftigung
sich nicht nachteilig auf die Pramienvergabe aus-
wirkt. In der neuen Dienstvereinbarung zur Vergabe
von Leistungspramien vom 09.01.2024 wird

darauf verwiesen, dass die Leistungsbewertung
unabhangig von Tatigkeitsfeld und -umfang
erfolgen soll. Es sollte darauf hingewirkt werden,
dass diese Vorgabe sich auch in der tatsachlichen
Vergabe widerspiegelt.



Abb. 8: Héhergruppierungen nach Geschlecht 2023
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Abb. 9: Leistungspramien nach Geschlecht 2023
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Beurlaubungen

Die Fallzahl bei den Beurlaubungen (inkl. Eltern-
zeit) ist wie gehabt niedrig, was an der Stichtags-
betrachtung liegen kann. Zum Stichtag 31.12.2023
sind aktuell vierzehn Beschaftigte beurlaubt. Es
handelt sich dabei ausschlieBlich um Frauen. Davon
ist eine Beschaftigte familienpolitisch beurlaubt,
zwei Beschaftigte haben Sonderurlaub von einem
bzw. fiinf Jahren. Die restlichen Beurlaubten sind in
Elternzeit von drei Monaten bis zu zwei Jahren

und zehn Monaten. Zum Stichtag 31.12.2017 waren
33 Beschaftigte beurlaubt, darunter zwei Manner.
Auch wenn die Fallzahl sehr geringist, ist an-
zunehmen, dass an der HM Uiberwiegend Frauen
Beurlaubungen fiir Eltern-/Familienzeit in Anspruch
nehmen und von Themen wie Wiedereinstieg,
Betreuung oder Teilzeit in besonderem Maf3e
betroffen sind.

Fortbildungen

Fortbildungen werden im Moment nicht syste-
matisch erfasst. Eine Erhebung ist insofern
schwierig, da es sowohl Fortbildungen gibt, die
Uber die Personalentwicklung zentral allen Beschaf-
tigten angeboten werden, als auch Fortbildungs-
angebote, die in den einzelnen Abteilungen

bzw. Fakultdten dezentral organisiert und wahr-
genommen werden. Zumindest die Erfassung der
zentral organisierten Fortbildungen im wissen-
schaftsstlitzenden Bereich ware wiinschenswert.
Durch eine rein quantitative Erfassung lasst sich
das Thema in Bezug auf Gleichstellung nur teil-
weise bewerten und kénnte durch qualitative
Schwerpunkte erganzt werden. Beispiele sind Fort-
bildungen mit Themen zur Familienvereinbarkeit,
fur Beschaftigte nach der Elternzeit / Pflegezeit
oder inwieweit die Vereinbarkeit fiir Teilzeitmitar-
beitende mit Betreuungs- oder Pflegeaufgaben bei
den Angeboten berlicksichtigt wird.

Neueinstellungen

Im Jahr 2023 sind 64 % der Neueinstellungen Frauen
und 36 % Manner. Von den 83 neuen Beschaftigten
arbeiten 27 Frauen in Vollzeit, 26 Frauen in Teilzeit
und je 15 Manner in Voll- bzw. Teilzeit.

Homeoffice

Der Anteil der Mitarbeitenden, die Homeoffice
nutzen, liegt bei 85 % im Vergleich zu 17 % im Jahr
2017 (vgl. Anhang, Abb. 30). 2024 wurde eine
neue Dienstvereinbarung zum mobilen Arbeiten
entwickelt, die fir alle Mitarbeitenden unter
Beriicksichtigung der jeweiligen dienstlichen Er-
fordernisse gilt. Die Ermoglichung von mobilem
Arbeiten ist neben der Flexibilisierung der Arbeits-
zeit ein weiterer wichtiger Baustein fiir die Verein-
barkeit von Beruf und Familie und spiegelt die
familienorientierte Personalpolitik der HM wider.
Die umfangreiche Mdglichkeit zum mobilen Arbeiten
tragt zudem zur Arbeitgeberattraktivitat bei.
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Leitungsfunktionen

Bei den Leitungsfunktionen werden die Stellen in
den Stabs- und Verwaltungsabteilungen betrachtet.
Flnf der acht Stabsstellen bzw. -abteilungen
werden zum Stichtag von Frauen geleitet. Der Frauen-
anteil bei den Stabsstellen liegt somit bei 63 %. Bei
den flinf Verwaltungsabteilungen liegt der Frauen-
anteil an den Leitungsstellen seit Beginn 2024

bei 40 %. Der Frauenanteil bei den dreizehn Stabs-
stellen- und Verwaltungsabteilungsleitungen konnte
im Vergleich zu 2018 (31%), auf 54 % gesteigert
werden. Die paritatische Verteilung unter den
Leitungen der Stabsstellen- und Verwaltungs-
abteilungen kann als Ausdruck einer tiber die

letzten Jahre etablierten Wertschatzung fir die
Gleichstellung auf zentraler Ebene betrachtet
werden. Auch wenn dieses Ergebnis nicht auf ein-
zelne FordermaBnahmen zuriickgefihrt werden
kann, zeigen diese Zahlen, dass eine Ausweitung
dieser Kultur moglich und zielfihrend ist.

Zur Sicherung der Chancengleichheit und zur
Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
wurde im BayGIG (Art. 11,1) festgelegt, dass unter
Berlicksichtigung der dienstlichen Belange ein
ausreichendes Angebot an Teilzeitarbeitsplatzen
zu schaffenist und dies auch fiir Stellen mit Vorge-
setzten- oder Leitungsaufgaben gilt. Von den oben
genannten Leitungsstellen der Verwaltungs- und
Stabsstellenabteilungen ist nur eine in vollzeitnaher
Teilzeit (90 %) besetzt. Um eine gleichberechtigte
Teilhabe und die Gleichstellung zu férdern, sollte
es Teil der Hochschulkultur sein, ein Fiihren in Teil-
zeitin hoherem MaBe zu ermdglichen.

,Um eine gleichberechtigte Teilhabe
und die Gleichstellung zu férdern,
sollte es Teil der Hochschulkultur sein,
ein Fihrenin Teilzeit in hherem Mal3e
zu ermoglichen.”
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Ziele und
Malnahmen



Die HM setzt sich zum Ziel, Gleichstellung und
Chancengerechtigkeit in allen Handlungsfeldern
und flr alle Statusgruppen zu erreichen. Die
qualitativen Gleichstellungsziele beschreibt der
HEP 2023, wobei sich die strategischen und
konkreten Ziele nicht nach Zielgruppen gliedern,
sondern nach den fiinf Handlungsfeldern der HM
(Lehre, Forschung, Transfer, Ressourcen und
Prozesse sowie Organisation und Steuerung).
So soll sichergestellt werden, dass Gleichstellung
hochschulweit als Querschnittsaufgabe verstan-
den und mitgedacht wird. Durch die Formulierung
gleichstellungsrelevanter MaBnahmenin den
jeweiligen Handlungsfeldern ist gewahrleistet,
dass alle Zielgruppen berlcksichtigt werden.

Strategisches Ziel

In Ergdnzung zum HEP 2023 beschreibt das
vorliegende GSK 2024 Ziele und MaBnahmen fiir
den wissenschaftsstlitzenden Bereich der HM.
Die strategischen und konkreten Ziele sowie die
entsprechenden MaBBnahmen beziehen sich daher
nicht unmittelbar auf die Handlungsfelder Lehre,
Forschung und Transfer des Wissenschaftsbereichs.
Somit werden im folgenden Kapitel die Ziele und
MaBnahmen des GSK 2024 unter den Handlungs-
feldern ,,Ressourcen und Prozesse® sowie ,,Organi-
sation und Steuerung” subsumiert. Aufbauend auf
den strategischen Gleichstellungszielen des HEP,
der Evaluation der Maf3nahmen des GSK 2018 und
der Starken-Schwachen-Analyse werden nachfol-
gend die strategischen und konkreten Ziele sowie
die geplanten MaBnahmen beschrieben.

Konkretes Ziel

Ressourcen und Prozesse

Geschlechtergerechte Prozesse sichern
(vgl. HEP-Ziel 4.1)

Geschlechtergerechte Einstellungsverfahren
durchfiihren (vgl. HEP-Ziel 4.1.1)

Familiengerechte Hochschulstrukturen sichern
(vgl. HEP-Ziel 4.1.3)

Off- und Onboarding bei Elternzeiten verbessern

Geflihlte und reale Sicherheit von Kolleginnen erhéhen

Ressourcen geschlechtergerecht verteilen
(vgl. HEP-Ziel 4.2)

Erhohung des Frauenanteils bei Flihrungspositionen
(vgl. HEP-Ziel 4.2.1)

Teilzeitarbeitende bei der Verteilung der Leistungs-
pramien in gleichem Mafe beriicksichtigen wie
Vollzeitarbeitende

Fortbildungen unabhéangig von Geschlecht und
Beschaftigungsumfang gewahren

Organisation und Steuerung

Gleichstellung, Gender und Diversitat sind als
zentrale Themen im Hochschulalltag etabliert
(vgl. HEP-Ziel 5.1)

Raume und Angebote fiir die Auseinandersetzung
mit den Themen Gleichstellung, Gender und
Diversitat stehen hochschulweit zur Verfligung
(vgl. HEP-Ziel 5.1.2)

Sichtbarkeit von Angeboten und Ansprechpersonen
im Gleichstellungskontext erhhen

HM im Querschnittsthema Gleichstellung
handlungsfahiger machen

Gleichstellungsarbeit professionalisieren
(vgl. HEP-Ziel 4.2.3)
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Die HM setzt sich zum Ziel, Gleich-
stellung und Chancengerechtigkeit
in allen Handlungsfeldern und fiir alle
Statusgruppen zu erreichen.

MaBnahmen

M1: Entwicklung und Kommunikation eines Leitfadens zur gezielteren Ansprache von Frauenin
Stellenausschreibungen

M2: Kooperation mit einem externen Anbieter zum Work-Life-Service verlangern
Ma3: Integration von Infoveranstaltungen und Austauschformaten flir Manner zu Elternzeit und familienpo-
litischer Teilzeit in die Gleichstellungsarbeit der HM

M4: Entwicklung und Umsetzung von Handlungsideen zum Off- bzw. Onboarding bei Elternzeiten

M5: Kurse zu Selbstbehauptung und Zivilcourage fiir Mitarbeitende anbieten
M6: GSB bringen Bedirfnisse wissenschaftsstiitzender Mitarbeiterinnen in den Runden Tisch Sicherheit ein

M7: Aufnahme des Themas ,,Fiihren in Teilzeit” in die Personal- bzw. Fiihrungskrafteentwicklung der HM

M8: Sensibilisierung der Vorgesetzten fir die Situation von Teilzeitarbeitenden im Hinblick auf die
Vergabe von Leistungspramien

M9: Aufnahme des Bereiches Fortbildung in das Gleichstellungscontrolling der HM

vy

M10: HM-Kino mit gleichstellungsrelevanten Filmen
M11: Vortrage und Veranstaltungen zum Thema Gleichstellung und Gender anbieten

M12: Bereitstellung von Informationen fiir Beschaftigte iber konkrete Angebote und Ansprechpersonen
im Bereich Gleichstellung, sortiert nach Zielgruppen
M13: Newsletter der Gleichstellungsbeauftragten einmal pro Semester

vvvyVvVy Vv Vv

M14: Aufbau und Etablierung eines zentralen Gleichstellungscontrollings

M15: Umfrage zu Gleichstellung und Familienvereinbarkeit im wissenschaftsstiitzenden Kollegium
M16: Evaluierung von Gleichstellungs-MaBnahmen

M17: RegelmaBige Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragten
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3.1 Handlungsfeld ,,Ressourcen & Prozesse*

M1
Entwicklung und Kommunikation eines Leitfadens zur
gezielteren Ansprache von Frauen in Stellenausschreibungen

Zustandigkeit
PA (Personalgewinnung) in
Abstimmung mit GSB

Umsetzungszeitraum
2025

Ressourcen

Interne Personalressourcen,
externe Beratung:

ca. 3.000 Euro netto

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Frauen flihlen sich von Stellenanzeigen oft nicht angesprochen, weil in den Aus-
schreibungstexten typisch mannliche Eigenschaften betont werden. Zudem
gehen Frauen eher als Manner davon aus, alle in der Anzeige beschriebenen
Anforderungen erfillen zu missen, wahrend Manner sich schon bei deutlich
niedrigerer Passgenauigkeit bewerben.

Hinweise darauf, wie Stellenanzeigen formuliert werden sollten, um Frauen
anzusprechen und zur Bewerbung zu ermutigen, finden sich u. a. in der Broschiire
»Mit Stellenanzeigen gezielt weibliche Fachkrafte gewinnen® vom Institut der
deutschen Wirtschaft Kéln e. V. sowie auf der Website des Kompetenzzentrums
Fachkraftesicherung.

Kurzbeschreibung

Es wird ein Leitfaden entwickelt und kommuniziert, der den Abteilungen und
Fakultaten bei der gendergerechten Formulierung von Stellenangeboten (u. a.
Stellenanzeigen, Postings in sozialen Medien) hilft. Im Rahmen eines Workshops
wird die Expertise einer linguistischen Unternehmensberatung eingeholt.

Erwartete Effekte

Es gehen mehr Bewerbungen von Frauen ein, insbesondere fiir Stellen, auf die
sich Ublicherweise in hdherem MafRRe Manner bewerben. Dadurch kénnte sich der
Frauenanteil in den technischen Bereichen erhéhen, aber auch generell eine
bessere Bewerbungslage entstehen.

M2
Kooperation mit einem externen Anbieter zum
Work-Life-Service verlangern

Zustandigkeit
PA (Personalentwicklung) &
Flin Abstimmung mit GSB

Umsetzungszeitraum
Ab 2027 (zunachst
Neuausschreibung)

Ressourcen

Interne Personalressourcen,
Sachmittel i. H. v. 35.000
Euro/Jahr flr Dienst-
leistungsvertrag (aktuelle
Kosten)

Genese

Weiterflihrung der
MaBnahme

(vgl. GSK 2018 & HEP 2023)
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Hintergrund

Der aktuelle Work-Life-Service-Anbieter wird von Mitarbeitenden lobend
erwahnt und auch Gleichstellungsbeauftragte anderer Hochschulen und Instituti-
onen berichten positiv.

Das Servicespektrum umfasst Beratungs- und Vermittlungsleistungen
fir unterschiedliche familiare, personliche oder berufliche Lebenssituationen
(z. B. Sucht und Abhangigkeit, psychische Gesundheit, Konflikte am Arbeitsplatz,
Vorsorge, Pflege, Erziehungs- und Beziehungsthematiken sowie finanzielle
Engpasse). Die HM stellt ein Budget in Héhe von 35.000 Euro / Jahr zur Verfi-
gung, welches Ublicherweise auch ausgeschopft wird.

Im Rahmen einer geplanten Befragung des wissenschaftsstlitzenden
Kollegiums sollen die Themen Gleichstellung und Vereinbarkeit von Familie und
Beruf detailliert evaluiert und die Bedeutung des Angebots eines Familienservices
fur die Arbeitgeberattraktivitat thematisiert werden.

Ziele und MaBnahmen



Kurzbeschreibung

Die Kooperation mit einem Work-Life-Service-Anbieter wird auch tiber die aktu-
elle Vertragslaufzeit (Ende 2027) hinaus fortgefiihrt. Daflir ist eine rechtzeitige
Neuausschreibung notwendig.

Erwartete Effekte

Die Mitarbeitendenzufriedenheit wird erhéht bzw. gehalten. Mitarbeitende
werden entlastet, konnen sich besser auf die Arbeit fokussieren und fallen
seltener aus.

M3

Integration von Infoveranstaltungen und Austauschformaten
fir Manner zu Elternzeit und familienpolitischer Teilzeit in die
Gleichstellungsarbeit der HM

Zustandigkeit
PAin Zusammenarbeit mit
GSB

Umsetzungszeitraum
2025 bis 2028

Ressourcen

Interne Personal- und
Raumressourcen, externe
Expertise flir Workshops /
Vortrage (ca. 700 Euro/
Jahr)

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Gleichstellungsarbeit richtet sich nicht nur an Frauen: Ohne starkere Einbindung
von Mannern in die Care-Arbeit ist eine Gleichstellung von Frauen und Mannern
im Berufsleben nicht mdglich. Laut dem ,,Vaterreport 2023 des Bundesministe-
riums flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend sind Manner dazu grundsatzlich
bereit: ,,Gefragt nach der idealen Aufteilung der Kinderbetreuung gibt die Halfte
der Vater an, etwa die Halfte der Betreuung Gibernehmen zu wollen, tatsachlich
tun dies jedoch nur 21 Prozent.” (ebd. S. 18)

Gehen mehr mannliche Mitarbeitende der HM in Teilzeit oder Elternzeit,
bedeutet dies nicht nur, dass ein Teil ihrer Arbeitskraft wegfallt, sondern es
ergeben sich auch positive Effekte, wie das folgende Zitat belegt:

»Lange haben familienbewusste MaBnahmen in Unternehmen ganz vor-
rangig Mitter adressiert. Mit dem Rollenwandel der Vater, der zunehmenden
Inanspruchnahme von Elternzeit sowie fortschreitendem Fachkraftemangel
ricken jedoch auch die Vater in den Fokus betrieblicher Personalpolitik. Tatsach-
lich tun Unternehmen gut daran, Vereinbarkeit sowohl fiir Vater als auch fir
Mitter zu ermoéglichen und in der Unternehmenskultur zu verankern. Eine vater-
freundliche Personalstrategie ist heute umso wichtiger, da Vater inzwischen
durchaus bereit sind, ihren Arbeitgeber zu wechseln, um Beruf und Familie besser
miteinander vereinbaren zu kénnen.” (ebd. S. 23)

Die Informationsveranstaltungen sollten auch fiir die Partner der an der HM
beschaftigten Frauen zuganglich gemacht werden, was zu einer Verringerung von
Ausfallzeiten und einem héheren Beschaftigungsumfang der Mitarbeiterinnen
fihren kénnte.

Kurzbeschreibung

Konsolidierung bisheriger Aktivitaten im Austausch mit allen Gleichstellungs-
handelnden der HM, Entwicklung und Durchflihrung eines Formats, das explizit
auf die Bedarfe der wissenschaftsstiitzenden Mitarbeitenden eingeht.

Erwartete Effekte

HM starker als familienfreundliche Arbeitgeberin positionieren /
Zufriedenheit der Mitarbeitenden erhohen / Mitarbeitende binden /

der gesellschaftlichen (und rechtlichen) Verpflichtung der Verbesserung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern wird nachgekommen

Gleichstellungskonzept @ Ziele und MaBnahmen 25



Ziele und MaBBnahmen im Handlungsfeld ,,Ressourcen & Prozesse” (Fortsetzung)

M4
Entwicklung und Umsetzung von Handlungsideen zum
Off- bzw. Onboarding bei Elternzeiten

Zustandigkeit Hintergrund

PA (Personalverwaltung) in Eine Elternzeit ist gut planbar und der voriibergehende Weggang der elternzeit-

Zusammenarbeit mit GSB nehmenden Person wird meist friihzeitig kommuniziert. Dennoch ist das Off- und

U . spatere Onboarding haufig mit schwierigen Situationen verbunden. Eine Ver-

msetzungszeitraum . . . . .

2026 /2027 tretung kann meist erst eingestellt werden, wenn die Elternzeit bereits angetreten
wurde, wodurch keine direkte Ubergabe moglich ist. Ob Kontakt zwischen derin

Ressourcen Elternzeit befindlichen Person und der HM wahrend der Elternzeit besteht, hangt

Interne Personalressourcen i. d. R.von den personlichen Beziehungen zwischen Mitarbeitenden ab.

Insbesondere nach einer langeren Elternzeit oder Beurlaubung kann es fir
Genese die abwesende Person belastend sein, nicht zu wissen, welche Situation sie bei

Neu entwickelte Mainahme o piickkehr erwartet. Eine kontinuierliche Kontaktpflege wahrend der Abwe-

senheit sowie ein fest geplantes Onboarding-Gesprach vor dem Arbeitsbeginn
kdénnen hier Abhilfe schaffen. So kann auch das Risiko, dass sich die Person
wahrend der Beurlaubung wegbewirbt, reduziert werden.

Kurzbeschreibung

Es werden Handlungsideen zum Thema Off- und Onboarding bei Elternzeiten
entwickelt und umgesetzt, um Fiihrungskraften dabei zu helfen, die Prozesse im
Hinblick auf die Mitarbeitendenzufriedenheit und -bindung sowie Ressourcen-
effizienz zu optimieren.

Erwartete Effekte

GroBere Mitarbeitendenzufriedenheit und -bindung (sowohl die Personenin
Elternzeit als auch die vertretenden Personen betreffend) /

Einsparen von Ressourcen durch effizientere Ubergabeprozesse

M5
Kurse zu Selbstbehauptung und Zivilcourage fir
Mitarbeitende anbieten

Zustandigkeit Hintergrund

PA (Personalentwicklung) Im Juli 2024 wurde der Kurs ,,Wen Do — Selbstverteidigung und Selbst-
behauptung fiir Frauen®, ein dreistiindiger Einflihrungskurs des Frauennotrufs,
zum ersten Mal fiir Mitarbeiterinnen angeboten. Der Kurs hilft dabei, sich im
Alltag und in bedrohlichen Situationen zu schiitzen und abzugrenzen. Bei Bedarf
kénnen Interessierte weiterflihrende Kurse beim Frauennotruf besuchen. Zudem

Umsetzungszeitraum
Laufzeit des GSK, sofern
Nachfrage vorhanden

Ressourcen wurde ein Kurs zum Thema Zivilcourage fur alle Mitarbeitenden angeboten.
Interne Personal- und Da die Nachfrage sehr hoch war, plant die HM aktuell weitere Kurse.
Raumressourcen, Honorar

fur externe Referierende Kurzbeschreibung

(z. B. 500 Euro fiirden
Selbstbehauptungskurs
des Frauennotrufes)

Die Personalentwicklung der HM organisiert jedes Jahr Kurse fiir Mitarbeitende
in den Bereichen Selbstbehauptung und Zivilcourage.

Genese Erwartete Effekte

Neu entwickelte MaBnahme  Sicherheitsgefiihl von Mitarbeiterinnen erhéhen / Mitarbeiterinnen stérken /
Zivilcourage als Wert und Handlungsoption verankern
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M6
GSB bringen Bedlirfnisse wissenschaftsstiitzender
Mitarbeiterinnen in den Runden Tisch Sicherheit ein

Zustandigkeit
GSB

Umsetzungszeitraum
Laufzeit des Runden Tisches
Sicherheit

Ressourcen
Interne Personalressourcen

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Esist unerlasslich, dass sich Mitarbeitende an ihrem Arbeitsplatz sicher flihlen —
und auch sicher sind. Frauen sind statistisch gesehen starker betroffen, denn sexu-
elle Gewalt richtet sich laut polizeilicher Kriminalstatistik zum allergréBten Teil
gegen Frauen.

Kurzbeschreibung
Die GSB bringen sich in den Runden Tisch Sicherheit ein, um gezielt auf die
Bedlirfnisse der wissenschaftsstiitzenden Kolleginnen aufmerksam zu machen.

Erwartete Effekte

Ausreichende Berlicksichtigung sicherheitsrelevanter Aspekte gezielt die
wissenschaftsstltzenden Mitarbeiterinnen betreffend /

Erhohung der Sicherheit und des Sicherheitsgefiihls der Mitarbeiterinnen,
damit diese weiterhin gerne vor Ort in der HM arbeiten

M7
Aufnahme des Themas ,,Fihrenin Teilzeit” in die Personal-
bzw. Fihrungskrafteentwicklung der HM

Zustandigkeit
PA (Personalentwicklung) in
Abstimmung mit GSB

Umsetzungszeitraum
2026

Ressourcen
Interne Personalressourcen,
evtl. externe Beratung

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist vielen Beschaftigen heute wichtiger
als das Ubernehmen einer Fiithrungsposition. Laut dem IW-Kurzbericht 94/2023
»Fuhrungin Teilzeit” des Instituts der deutschen Wirtschaft ist ,,es in den letzten
Jahren schwieriger geworden (...), Fihrungspositionen zu besetzen, daimmer
mehr Beschaftigte keine Fihrungsposition anstreben. (...) Fihrung in Teilzeit
kann Beschaftigte, die bereits Fiihrungsverantwortung in Vollzeit Gbernommen
haben, aber aufgrund einer Veranderung ihrer Lebenssituation dies nicht auf-
rechterhalten kdnnen oder wollen, eine Perspektive bieten. Gleichzeitig ist eine
gute, funktionierende Teilzeitfihrung auch flir karriereorientierte Beschéftigte ein
starkes Signal, dass der berufliche Aufstieg nicht an ein festes Arbeitszeitvo-
lumen gekoppeltist.”

Somit ist die Tatsache, dass Frauen seltener Flihrungspositionen besetzen
als Manner, auch auf die Zeitkonflikte teilzeitarbeitender Frauen zurlickzufiihren.
Das Thema ,,Flihren in Teilzeit” schafft eine wichtige Voraussetzung dafiir, dass
mehr Frauen Flihrungspositionen anstreben und Gibernehmen. Mitter bringen oft
durch die Familienarbeit erworbene Fahigkeiten mit, die in Fiihrungspositionen
nitzlich sind. Zudem erméglicht es auch mannlichen Beschaftigten in Flihrungs-
positionen ein starkeres Einbringen in die Familienarbeit.

Kurzbeschreibung
Das Thema ,,Fihren in Teilzeit” wird in die Personal- bzw. Flihrungskrafte-
entwicklung der HM integriert.

Erwartete Effekte

Starkere Mitarbeitendenzufriedenheit, leichtere und sinnvollere Besetzung
von Fihrungspositionen (Auswahl nach Qualifikation statt nach zeitlicher
Verfligbarkeit) / groBere Auswahl an potenziellen Fihrungskraften /
Bindung von gewonnenen Flihrungskraften
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Ziele und MaBBnahmen im Handlungsfeld ,,Ressourcen & Prozesse” (Fortsetzung)

M8

Sensibilisierung der Vorgesetzten flir die Situation von
Teilzeitarbeitenden im Hinblick auf die Vergabe von
Leistungspramien

Zustandigkeit Hintergrund
PA (Personalentwicklung)in  Bej der Vergabe der Leistungspramien werden Teilzeitbeschaftigte bisher
Abstimmung mit GSB in geringerem MafBe berticksichtigt (vgl. Abschnitt 2.5). Im Sinne der Chancen-

Umsetzungszeitraum gleichheit und der Wertschatzung der Arbeitsleistung darf sich eine Teilzeit-

Ab 2025 beschéftigung nicht nachteilig auf die Prdmienvergabe auswirken. Bisher
gibt es nur einen Hinweis in der Prdambel der Dienstvereinbarung zur Vergabe
Ressourcen von Leistungspramien auf die Vergabe unabhangig vom Arbeitsumfang.

Interne Personalressourcen

Kurzbeschreibung

Im Rahmen der jahrlichen Abfrage zu den Leistungspramien bei Personen mit
Personalverantwortung wird explizit auf die Situation der teilzeitarbeitenden
Mitarbeitenden eingegangen, um Flihrungskréfte flr die mogliche Benachteili-
gung zu sensibilisieren. Zudem wird dieser Punkt in der Erweiterten Hochschul-
leitung (EHL) sowie in der Erweiterten Leitung Verwaltung (ELV) thematisiert.

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Erwartete Effekte
Geschlechtergerechte Verteilung der Leistungspramien /
Steigerung der Mitarbeitendenmotivation und -zufriedenheit

M9
Aufnahme des Bereiches Fortbildung in das
Gleichstellungscontrolling der HM

Zustandigkeit Hintergrund

QED/PA Nach Artikel 5,2 BayGIG muss im GSK auch der Bereich Fortbildung in Bezug

(Personalentwicklung) auf die Geschlechtergerechtigkeit beschrieben werden. Aktuell werden dazu

Umsetzungszeitraum an der HM noch keine Zahlen erhoben. Ziel ist, im nachsten GSK den Bereich

ab 2025 Fortbildung mit auffiihren zu kénnen. Da ab September 2024 ein Gleichstellungs-
controlling an der HM aufgebaut wird, erscheint es sinnvoll, den Bereich

Ressourcen Fortbildung dort zu integrieren.

Interne Personalressourcen
Kurzbeschreibung
ge“ese , Beim Aufbau des Gleichstellungscontrollings wird der Bereich Fortbildung
euentwickelte MaBnahme 54 o ,f9enommen. Vorab sind die Rahmenbedingungen (technische Voraus-
setzungen, Erfassung dezentral genehmigter Fortbildungen etc.) zu klaren.

Erwartete Effekte

Kenntnis dariiber, ob Fortbildungen unabhangig von Geschlecht und
Beschaftigungsumfang gewéahrt werden, um ggf. MaBnahmen ergreifen zu
kénnen / Erfillung der Vorgabe des BayGIG
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3.2 Handlungsfeld ,,Organisation & Steuerung®

M10
HM-Kino mit gleichstellungsrelevanten Filmen

Zustandigkeit
GSBin Zusammenarbeit mit
Studierenden

Umsetzungszeitraum
2025-2028

Ressourcen

Interne Personal- und
Raumressourcen, evtl.

(eher geringe) Lizenzgeblih-
ren fur Filme, falls Ausleihe
nicht kostenlos tber Landes-
mediendienste Bayern
moglich, in jedem Fall GEMA-
Gebhren fir Filmmusik
(nach Personenzahl, voraus-
sichtlich ca. 60 Euro/Film)

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Oft wird bezweifelt, dass heute noch Gleichstellungsarbeit nétig ist. Von manchen
Personen wird Gleichstellungsarbeit auch explizit abgelehnt. Es ist daher sinnvoll,
niedrigschwellig fiir das Thema Gleichstellung zu sensibilisieren und die Akzeptanz
fir die Gleichstellungsarbeit zu erhdhen. Anregungen flir die Auswahl der Filme
finden sich u.a. in dem Dokument ,,Filmliste zum Thema Gleichberechtigung®

vom Bayerischen Staatsministerium flir Familie, Arbeit und Soziales. Viele der dort
beschriebenen Filme kénnen (iber die Landesmediendienste Bayern kostenlos fiir
eine nichtgewerbliche Vorflihrung an der HM ausgeliehen werden.

Kurzbeschreibung

In einer Kinoreihe mit vier Terminen werden Filme gezeigt, die deutlich machen,
warum Gleichstellungsarbeit richtig und wichtig ist.

Alle Hochschulangehérigen werden dazu eingeladen.

Erwartete Effekte
Sensibilisierung fur gleichstellungsrelevante Themen /
Akzeptanz flir die Gleichstellungsarbeit / Abbau von Vorurteilen

M11
Vortrage und Veranstaltungen zum Thema Gleichstellung
und Gender anbieten

Zustandigkeit

Referentin Gender &
Diversity, GSB bringen ggf.
thematische Ideen ein

Umsetzungszeitraum
2024-2029

Ressourcen

Interne Personalressourcen,
ggf. Honorare fir externe
Vortragende (5.000 Euro
Budget aus Drittmitteln zur
Frauenférderung)

Genese

Weiterflihrung der
MaBnahme (vgl. GSK 2018 &
HEP 2023)

Hintergrund

Es zeigt sich in vielen Bereichen, dass Frauen und Manner immer noch nicht
vollstandig gleichberechtigt sind. Sichtbar wird dies u. a. an Lohnunterschieden,
der Aufteilung von Care-Tatigkeiten, beruflichen Aufstiegschancen, politischer
Reprasentation und Rollenklischees. Female Empowerment reduziert Geschlech-
terungleichheiten, indem es einerseits strukturelle Barrieren abbaut und anderer-
seits Frauen durch Information und Fortbildungen zu den Themen Gleichstellung
und Gender erméachtigt.

Kurzbeschreibung

Fortfiihrung der Reihe ,,FEMpowerment® zum Thema Female Empowerment,
Entwicklung neuer Formate, z. B. zum Thema Gender Care Gap. Da die Aspekte
Sensibilisierung und Fortbildung statusgruppentbergreifend von Bedeutung
sind, wird diese MaBnahme in Kooperation mit den Hochschulfrauenbeauftragten
durchgefihrt.

Erwartete Effekte

Verankerung von gleichstellungsrelevanten Themen bei den Mitarbeitenden /
Aufklarung lGber oft nicht bewusste gesellschaftliche Zusammenhange /
Starkung von Mitarbeiterinnen
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Ziele und MaBnahmen im Handlungsfeld ,,Organisation & Steuerung” (Fortsetzung)

M12

Bereitstellung von Informationen fiir Beschaftigte tber
konkrete Angebote und Ansprechpersonenim Bereich
Gleichstellung, sortiert nach Zielgruppen

Zustandigkeit

GSB zusammen mit der
Referentin Gender & Diver-
sity, HK und der stellvertre-
tenden FB der HM (ggf.
weitere Personen, die sich
einbringen moéchten)

Umsetzungszeitraum
2025

Ressourcen
Interne Personalressourcen

Genese

Weiterflihrung und Weiter-
entwicklung der MaBnahme
(vgl. GSK 2018)

Hintergrund

Im GSK 2018 gab es eine MaBnahme zur Sichtbarkeit der Frauenbeauftragten im
Internet. Diese MaBnahme wurde bei der Evaluierung als ,,wird wieder aufge-
griffen” eingestuft, da schon Vieles umgesetzt wurde, aber noch eine Ubersichts-
seite zum Thema Gleichstellung im Intranet fehlt.

Beim Runden Tisch Antidiskriminierung wurde beschlossen, dass eine
solche Seite flir den ganzen Bereich Antidiskriminierung erstellt wird. Somit
kénnen die einzelnen Angebote gut voneinander abgegrenzt werden. Betroffenen
ist oft nicht klar, an wen sie sich wenden kénnen.

Kurzbeschreibung

Erstellung einer tibersichtlichen Darstellung aller Ansprechpersonen und Ange-
bote im Bereich Gleichstellung fiir das Intranet der HM. Die GSB wird an einer
Ubersichtsseite zum Themenbereich Antidiskriminierung mitarbeiten, in welche
die Gleichstellungsarbeit integriert wird.

Erwartete Effekte

Hilfesuchende finden schneller die richtigen Ansprechpersonen. Angebote zum
Thema Gleichstellung werden leichter gefunden und kénnen somit potenziell von
mehr Personen genutzt werden.

M13
Newsletter der Gleichstellungsbeauftragten einmal
pro Semester

Zustandigkeit
GSB

Umsetzungszeitraum
Ab 2025

Ressourcen
Interne Personalressourcen

Genese
Neu entwickelte MaBnahme
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Hintergrund

Nicht alle Mitarbeitenden der HM wissen, dass es Gleichstellungsbeauftragte
gibt, woflir diese zustandig sind und dass man sich mit gleichstellungsrelevanten
Themen jederzeit an diese wenden kann.

Zudem bekommen MaBnahmen in den Bereichen Gleichstellung und
Familienvereinbarkeit nicht immer die verdiente Aufmerksambkeit. Berichte liber
rechtliche oder gesellschaftliche Entwicklungen sowie interessante Zitate
Gleichstellungshandelnder kénnten die Sichtbarkeit und Akzeptanz fiir
die Gleichstellungsarbeit erhéhen und zur Reflexion anregen. An der HM gibt
es ein Rundmailtool, das einen zielgruppenspezifischen Versand von Newslettern
ermoglicht.

Kurzbeschreibung

Die Gleichstellungsbeauftragten schicken einmal pro Semester einen Newsletter
an das wissenschaftsstiitzende Kollegium.

Ziele und MaBnahmen



Erwartete Effekte

Mehr Beschéaftigte der HM wissen, dass es Gleichstellungsbeauftragte gibt

und womit diese sich beschéaftigen — somit sinkt die Hemmschwelle, sich bei
Problemen an diese zu wenden. Die gesamtgesellschaftlichen Themen Gleich-
stellung und Familienvereinbarkeit bekommen mehr Aufmerksamkeit und die
Beschaftigten wissen besser dariiber Bescheid, was die HM in diesen Bereichen
farihre Arbeitnehmenden umsetzt.

M14
Aufbau und Etablierung eines zentralen
Gleichstellungscontrollings

Zustandigkeit
QED in Abstimmung mit FB
und GSB

Umsetzungszeitraum
September 2024 -
August 2029

Ressourcen
Personalressourcen
finanziert aus
PP2030-Mitteln

Genese
Aus PP2030

Hintergrund

Die Stabsabteilung QED unterstiitzt die Hochschulleitung sowie die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten beim Monitoring gleichstellungsrelevanter Daten.
Dabei liegt der Fokus auf der Erhebung und Auswertung von Daten, die jahrlich im
Rahmen eines Berichts zum Gender Monitoring der HM sowie im Jahresbericht
der HM veroffentlicht werden.

In Daten gespeichertes Wissen allein dient allerdings noch nicht der
Gleichstellung. Vielmehr muss sichergestellt werden, dass die Beschreibung
des Status Quo regelmaBig analysiert wird und daraus geeignete Strategien und
MaBnahmen abgeleitet werden. Die HM m&chte vom Gleichstellungsmonitoring
hin zum Gleichstellungscontrolling gelangen. Im Sinne eines kontinuierlichen
Verbesserungsprozesses werden die gewonnen Daten systematisch zur Weiter-
entwicklung gleichstellungsrelevanter Themen der HM genutzt.

Kurzbeschreibung

Etablierung eines geschlossenen Regelkreises anhand des PDCA-Modells
(Plan-Do-Check-Act), der die Planung, die Erhebung und die Auswertung von
gleichstellungsspezifischen Indikatoren erfasst und die Ableitung von Mal3-
nahmen beinhaltet. Bei Bedarf Erarbeitung unterschiedlicher Regelkreise flir das
Gleichstellungscontrolling auf Hochschulebene und Fakultatsebene. Anschlie-
Bende Uberpriifung dieser bezogen auf die vermutete und tatsichliche Wirkung
und ggf. Erarbeitung neuer MaBnahmen.

Erwartete Effekte
Kenntnis Uber den Status Quo / Identifikation von Schwachen /
Ermdglichung zielgerichteterer und effizienterer Gleichstellungsarbeit
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Ziele und MaBnahmen im Handlungsfeld ,,Organisation & Steuerung” (Fortsetzung)

M15
Umfrage zu Gleichstellung und Familienvereinbarkeit im
wissenschaftsstlitzenden Kollegium

Zustandigkeit
GSB/QED/PA
(Personalentwicklung)

Umsetzungszeitraum
2025

Ressourcen
Interne Personalressourcen

Genese
Neu entwickelte MaBnahme

Hintergrund

Derzeit liegen keine detaillierten Erkenntnisse dariiber vor, wie die Mitarbeitenden
die Aspekte Gleichstellung und Familienvereinbarkeit an der HM beurteilen

und welche Bediirfnisse bestehen, die bisher nicht identifiziert oder adressiert
wurden. Eine Befragung des wissenschaftsstiitzenden Kollegiums zu den Themen-
bereichen ,,Gleichstellung® und ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie” kann
konkreteren Aufschluss liber die Bedarfe und BedUirfnisse der Mitarbeitenden
geben und der HM helfen, kiinftige Handlungsfelder zu identifizieren. Zudem
kann die HM dadurch erfahren, wo sie bezliglich dieser Themenfelder aus Sicht
der Beschaftigten aktuell steht.

Kurzbeschreibung

Es wird eine onlinegestiitzte Umfrage unter den wissenschaftsstitzenden
Mitarbeitenden zu den Bereichen Gleichstellung und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie durchgefiihrt, die sowohl quantitative als auch qualitative
Aspekte umfasst.

Erwartete Effekte

GroBere Mitarbeitendenzufriedenheit und Mitarbeitendenbindung /
Identifikation neuer Ansatzpunkte der Gleichstellungsarbeit /
sinnvollerer Ressourceneinsatz

M16
Evaluierung von Gleichstellungs-MafBBnahmen

Zustandigkeit
QED /PA in Abstimmung
mit GSB

Umsetzungszeitraum
Konzepterstellung 2025,
darauffolgende laufende
Evaluierung durchgefiihrter
MaBnahmen

Ressourcen
Interne Personalressourcen

Genese
Neu entwickelte MaBnahme
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Hintergrund

Die Evaluierung der umgesetzten Maf3nahmen im Gleichstellungsbereich
zielt darauf ab, die Gleichstellungsarbeit besser zu steuern und effizienter zu
gestalten. Daflir ist sowohl eine quantitative als auch gegebenenfalls eine
qualitative Erfassung erforderlich. Eine MaBnahme, die auf geringe Resonanz
stoBt, kann entweder auf fehlenden Bedarf hinweisen oder darauf, dass die
betroffenen Personengruppen noch starker fiir die Vorteile der MaBnahme
sensibilisiert werden miissen. Es ist daher wichtig, gezielte Analysen durch-
zufiihren, um den tatsachlichen Bedarf und die Wirksamkeit der MaBnahmen
besser zu verstehen und entsprechend anzupassen.

Kurzbeschreibung

Es wird ein kurzes Konzept erstellt, aus dem hervorgeht, wie die Evaluierung der
Gleichstellungarbeit erfolgen soll. Anhand des Konzeptes erfolgt die Evaluierung;
diese wird in das Gleichstellungscontrolling eingebunden.

Erwartete Effekte
Sinnvoller Einsatz kiinftiger Ressourcen
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M17
RegelmaBige Weiterbildung der Gleichstellungsbeauftragen

Zustandigkeit
GSB

Umsetzungszeitraum
Laufzeit des Konzeptes

Ressourcen
750 Euro/ Jahr

Genese
Weiterentwicklung einer
MaBnahme des GSK 2018

Hintergrund

Im Sinne einer professionellen Gleichstellungsarbeit ist es notwendig, dass die
Gleichstellungsbeauftragten sich kontinuierlich weiterbilden. Dies kann mit Hilfe
entsprechender Seminare geschehen als auch durch regelmafBigen Austausch
mit Gleichstellungsbeauftragten anderer Hochschulen bzw. Institutionen sowie
durch die Teilnahme an (ggf. virtuellen) Konferenzen, Vortragen und Podiums-
diskussionen. Das Bayerische Staatsministerium fiir Familie, Arbeit und Soziales
bezuschusst einige weiterbildende Seminare im Gleichstellungsbereich mit

150 Euro pro Person und Kalenderjahr.

Kurzbeschreibung

Die Gleichstellungsbeauftragten nehmen regelmafBig an Vernetzungstreffen und
Vortragen teil. Zudem erfolgt eine bedarfsgerechte jahrliche Fort- bzw. Weiter-
bildung der GSB.

Erwartete Effekte

Effektive und effiziente Gleichstellungsarbeit /
Lernen von erfahrenden Handelnden
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Das vorliegende Gleichstellungskonzept bildet

die Basis fiir die strategische Planung, Umsetzung
und Nachverfolgung der dokumentierten Ziele

und MaBnahmen in den nachsten fiinf Jahren. Nach
der halben Laufzeit des Konzeptes (Anfang 2027)
werden die Zwischenergebnisse der MaBnahmen
erhoben und von den Gleichstellungsbeauftragten
mit der Hochschulleitung und den beteiligten Ab-
teilungen diskutiert. Mit Hilfe eines Ampelsystems
wird die bis dahin erfolgte Umsetzung bewertet.
Zudem wird eruiert, warum MaBBnahmen evtl. noch
nicht (vollstandig) umgesetzt werden konnten und
wie — wenn eine MaBnahme nach wie vor als sinnvoll
bewertet wird — Hinderungsgriinde beseitigt werden
kénnen. Ein professionelles Gleichstellungscon-
trolling der HM, das im Zuge der Férderung durch
das PP2030 aufgebaut wird, sowie eine Umfrage
im wissenschaftsstiitzenden Kollegium werden in
den nachsten Jahren wertvolle Informationsquellen
fir die Gleichstellungsarbeit der HM sein und diese
auf ein noch starkeres Fundament stellen.

Das GSK 2024 wurde in der Prasidiumssitzung
vom 16.07.2024 beschlossen und wird in weiteren
Gremien der HM vorgestellt.

,Das vorliegende Gleichstellungs-
konzept bildet die Basis flir die
strategische Planung, Umsetzung und
Nachverfolgung der dokumentierten
Ziele und MaBBnahmen in den nachsten
finfJahren.

Gleichstellungskonzept

Ausblick
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Abb. 10: Beschaftigte nach Organisationseinheit (2017-2023)

Anteil
Beschéftigte Fakultaten
100%

46% 46% 50%
50%

54 % 54 % 50%
0% 2017 2020 2023

Weiblich @ Mannlich

Zentrale Gesamt
55% %
e 63% 57% 58%
45% % %
o 37% 43 % 42 %
2020 2023 2017 2020 2023

Abb. 11: Anzahl Beschaftigte Gesamt (2017-2023)

2017 mannlich
Fakultaten 146
Zentrale 128
Gesamt 274

mannlich
Fakultaten 143
Zentrale 131
Gesamt 274

2023 mannlich
Fakultaten 137
Zentrale 148

Gesamt 285

weiblich Gesamt
122 268
219 347
341 615
weiblich Gesamt
123 266
242 373
365 639
weiblich Gesamt
135 272
254 402
389 674

Abb. 12: Beschaftigte nach Organisationseinheit (2023)

674

Beschaftigte

Anzahl % Anteil
® Zentrale 402 60%
@ Fakultiten 272 40%
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Abb. 13: Beschaftigte nach Fachrichtung (2017-2023)

Anteil
Beschéftigte Verwaltungsdienst Technischer Dienst Bibliotheksdienst
100% 13% 13% 18%
82% 83% 80% 88% 82% 82%
50% 87% 87% 829
9% 9 20% % %
=
0% 2017 2020 2023 2017 2020 2023 2017 2020 2023

Weiblich @ Mannlich

Abb. 14: Beschaftigte nach Fachrichtung (2023)

% Anteil

@ Verwaltungsdienst 60 %
@ Technischer Dienst 35%
Bibliotheksdienst 5%

Abb. 15: Beschaftigte der Fakultaten (2023)
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Abb. 16: Beschéftigte der Stabs- und Verwaltungsabteilungen (2023)
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Abb. 17: Arbeitsverhaltnis der Beschaftigten nach Geschlecht (2017-2023)
Anteil
Beschaftigte 2017 2020 2023
100% 9
14% L
44%

% 9

50 86% 89%
56%
0% ménnlich weiblich mannlich weiblich ménnlich weiblich
@ Arbeitnehmende @ Verbeamtete
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Abb. 18: Laufbahn der Verbeamteten (2017-2023)

Anteil
Beschaéftigte 2017 2020 2023
100% 13%
28%
60% 60%
% 86%
50% 62%
19% ey
21% 24% 26%
7% 9% 9%
0% ménnlich  weiblich gesamt ménnlich  weiblich gesamt mannlich  weiblich gesamt
. Verwaltungsdienst @ Technischer Dienst Bibliotheksdienst
Abb. 19: Laufbahn der Arbeitnehmenden (2017-2023)
Anteil
Beschaftigte 2017 2020 2023
100%
28% 30%
68%
87% 88% 85%
50%
71% 67%
28%
2 7% 10%
5% 5% 5%
0% mannlich  weiblich gesamt mannlich  weiblich gesamt maéannlich  weiblich gesamt
. Verwaltungsdienst ‘ Technischer Dienst Bibliotheksdienst
Abb. 20: Verbeamtete nach Qualifikationsebene (2017-2023)
Anteil
Beschéftigte Ebene 1 Ebene 2 Ebene 3 Ebene 4 Gesamt
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0% 2017 2020 20283 2017 2020 2023 2017 2020 2023 2017 2020 20283 2017 2020 2023

Weiblich @ Mannlich
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Abb. 21: Arbeitnehmende nach Qualifikationsebene (2017-2023)

Anteil

Beschéftigte Ebene 1 Ebene 2 Ebene 3 Ebene 4 Gesamt
100%
38% 40%
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Abb. 22: Beschaftigte nach Arbeitszeitmodell (2017-2023)

Anteil

Beschéftigte Teilzeit Vollzeit
7
100% /
// 44% 44% 47%
7
% 74% 7
/
50% /
56%
0% 2017 2020 2023 2017 2020 2023

Weiblich @ Mannlich

Abb. 23: Arbeitszeitmodell nach Geschlecht (2017-2023)
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100%
53% 45% L
V %
50% 7 7
7 47%/é 7 55% 7 54%/%
) 7
7 7 7
0% 2017 2020 2023 2017 2020 2023

‘ Vollzeit ‘/4 Teilzeit

Gleichstellungskonzept @ Anhang 4



Abb. 24: Beférderungen und Héhergruppierungen nach Arbeitszeitmodell (2015-2023)

Anteil
Beschéftigte

100%

70% 71%
82%
50%
7 Z
0% 2015-2017 2018-2020 2021-2023
Vollzeit %, Teilzeit

Abb. 25: Anzahl Beférderungen und Abb. 26: Anzahl Héhergruppierungen (2023)
Hohergruppierungen (2015-2023)

Vollzeit Gesamt Qualifikationsebene weiblich esamt
2015-2017 89 108 Ebene 1 0
2018-2020 63 90 Ebene 2 10
2021-2023 84 119 Ebene 3 21
Gesamt 236 317 Ebene 4 4

Gesamt 35

Abb. 27: Leistungspramien nach Arbeitszeitmodell (2017-2023)

Anteil

Vollzeit %, Teilzeit
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Abb. 28: Anzahl Leistungspramien (2017-2023) Abb. 29: Anzahl Leistungspramien (2023)

Jahr Teilzeit Vollzeit Gesamt Arbeitszeitmodell mannlich weiblich Gesamt
2017 33 94 127 Teilzeit 16 55 71
2019 42 98 140 Vollzeit 66 59 125

2023 71 125 196 Gesamt 82 114 196
Gesamt 146 317 463

Abb. 30: Anteil Beschaftigte mit Wohnraumarbeit (2017-2023)

Anteil
Beschéftigte

100%

50%

0% 2017 2019 2023

. Keine Wohnraumarbeit . Wohnraumarbeit

Abb. 31: Datenerhebung

2017 Stichtag=31.12.2017
2020 Stichtag=30.06.2020
2023 Stichtag=31.12.2023
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Abkirzungsverzeichnis

AGG Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

BayHIG Bayerisches Hochschulinnovationsgesetz

EHL Erweiterte Hochschulleitung

ELV Erweiterte Leitung Verwaltung

FB Beauftragte flr die Gleichstellung von Frauen in der Wissenschaft (Frauenbeauftragte)
FEP Fakultatsentwicklungsplan

Fl Abteilung Finanzen und Controlling

GSB Gleichstellungsbeauftragte

GSK Gleichstellungskonzept

HE Stabsabteilung Strategische Hochschulentwicklung

HEP Hochschulentwicklungsplan

HK Stabsabteilung Hochschulkommunikation

HL Hochschulleitung

HM Hochschule Miinchen

PA Abteilung Personal der HM

PE Sachgebiet Personalentwicklung, PA der HM

PP Professorinnenprogramm

QED Stabsabteilung Qualitatsentwicklung und Digitalisierung
StMWK Bayerisches Staatsministerium flir Wissenschaft und Kunst
VZA Vollzeitaquivalent

a4



Herausgeber

Prof. Dr. Martin Leitner
Prasident der
Hochschule Miinchen
(V.i.S.d.P)

Redaktion

Anja Pernsot
(Gleichstellungsbeauftragte)

Dr. Ulrike Schwarz

(stv. Gleichstellungsbeauftragte)
Dr. Heike Schilling

(Co-Leitung Strategische
Hochschulentwicklung)
Veronika Huttner

(Referentin Gender & Diversity)
Dr. Melanie Unbehend
(Referentin Qualitatsentwicklung
und Digitalisierung)

Jorg Finger (Kanzler)

Prof. Dr. Thomas Stumpp
(Vizeprasident fur Wirtschaft)

Grafik
Studio Sosa/ Design
Annika Goepfrich

Anschrift
Hochschule Minchen
LothstraBe 34

80335 Miinchen
hm.edu

Juli2024



Hochschule
Minchen
University of
Applied Sciences



	Vorwort
	 1	Einleitung
	 2	Kontext
	2.1	Gesetzlicher Rahmen
	2.2	Organisation der ­Gleich­stellungsarbeit
	2.3	Evaluation der Maßnahmen aus dem GSK 2018 
	2.4	Weitere Maßnahmen seit 2018
	2.5	Stärken- / Schwächenanalyse der Gleichstellungsaspekte

	 3	Ziele und Maßnahmen des GSK 2024
	3.1	Handlungsfeld „Ressourcen & Prozesse“
	3.2	Handlungsfeld „Organisation & Steuerung“

	4	Ausblick
	5	Datenanhang

