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Fiinfter Gleichstellungsplan

Vorwort

Ein Blick auf den deutschen Arbeitsmarkt zeigt uns, dass leider weiterhin strukturell bedingte
Unterschiede zwischen den Geschlechtern bestehen. Dem soll in den Dienststellen und Einrich-
tungen des Bundes das Bundesgleichstellungsgesetz entgegenwirken.

Die Universitdt der Bundeswehr Miinchen hat es sich zur Aufgabe gemacht, mit Nachdruck
eine Gleichstellung der Geschlechter anzustreben. Dazu hat unsere Universitit einen Gleich-
stellungsplan erstellt, der nun in seiner fiinften Fassung vorliegt. Diese Tatsache ist einerseits
Beleg dafiir, dass wir bereits einiges bewirken konnten, andererseits auch Hinweis auf das, was
noch vor uns liegt.

Wir freuen uns jedenfalls, dass wir in den vergangenen Jahren durch verschiedene Mafinahmen
u. a. folgende wichtige Ziele des Vierten Gleichstellungsplans erreicht haben: So wurde die
Unterreprédsentanz von Frauen schon in mehreren Bereichen verringert; dort, wo noch keine
signifikante Erhohung des Frauenanteils erreicht werden konnte, sind aber positive Entwick-
lungen in Teilbereichen wie mehr Beurlaubungen/Freistellungen aus Familien-/Pflegegriinden
(vgl. Kap. 4.3.2) und mehr Telearbeit (vgl. Kap. 4.3.3) zu verzeichnen.

Fiir den akademischen Bereich haben wir einen Berufungsleitfaden eingefiihrt, um neue Pro-
fessorinnen aktiv zu rekrutieren; zudem gibt es Schulungen, um den Unconscious Bias, die
,2unbewusste Voreingenommenheit®, von Berufungskommissionen zu vermeiden. Die gesamte
Universitét profitiert von der Flexibilisierung der Arbeitszeiten sowie der Einrichtung einer Fa-
milienservicestelle und eines Beirats fiir Chancengleichheit und Diversitit.

Es gibt also zahlreiche neue positive Impulse und unsere Universitit steckt in vielen Bereichen
mitten in Verdnderungsprozessen. Um die Attraktivitdt der Universitit der Bundeswehr Miin-
chen weiter zu steigern, ist die Gleichstellung der Geschlechter essentiell. In diesem Sinne
moge uns der vorliegende Plan auch als Handlungsleitfaden dienen, hier gemeinsam noch bes-

ser zu werden.
Neubiberg, im Dezember 2019.

/_/L)%

Merith Niehuss

Prdsidentin
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1. Einleitung

Das Bundesgleichstellungsgesetz (BGleiG) verfolgt die Ziele, die Gleichstellung von Frauen
und Mannern zu verwirklichen sowie geschlechterbedingte Benachteiligungen zu beseitigen
bzw. gar nicht erst entstehen zu lassen. Frauen sollen gezielt geférdert werden, um strukturelle
Benachteiligungen zu beheben. Daraus ergibt sich zusatzlich das Ziel, die Familienfreundlich-
keit und Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit fir beide Geschlechter zu ver-
bessern (vgl. § 1 BGleiG).

Um diese Ziele erreichen zu kdnnen, wurde der flinfte Gleichstellungsplan erstellt. Als ein we-
sentliches Instrument der Personalplanung und -entwicklung beschreibt er riickblickend die Si-
tuation der Frauen und Manner an der Universitat der Bundeswehr Munchen (UniBw Miin-
chen). Resultierend aus diesen Ergebnissen legt er konkrete Zielvorgaben mit entsprechenden
MaRnahmen zum Abbau der Unterreprasentanz von beiden Geschlechtern und zur Verbesse-
rung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit fest. Die Forderung zur Zieler-
reichung obliegt allen Beschaftigten, insbesondere denen mit VVorgesetzten- oder Leitungsauf-
gaben sowie der Prasidentin und der Personalabteilung.

Der Gleichstellungsplan wurde in Zusammenarbeit mit der zivilen Gleichstellungsbeauftragten
der Universitat der Bundeswehr Minchen und der Zentralen Verwaltung erstellt. Sie unterstt-

zen die Dienststelle dabei, die aufgestellten Ziele zu erreichen.

2. Rechtliche Grundlagen

Die Forderung sowie die Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Méannern ge-
hort zu den ureigenen Aufgaben des Staates (vgl. Artikel 3 Grundgesetz). Das Bundesgleich-
stellungsgesetz vom 24. April 2015 (BGBI. | S. 642, 643) tragt diesem Auftrag umfassend
Rechnung. Es gilt gemaR § 3 Nummer 5 b BGleiG fiir Behtdrden und Verwaltungsstellen der
unmittelbaren Bundesverwaltung einschlie3lich solcher im Bereich der Streitkréafte. Dazu ge-
hort die UniBw Miinchen.

Grundlage fir den fiinften Gleichstellungsplan ist 8 12 BGleiG, wonach jede Dienststelle fir
ihren Zustandigkeitsbereich einen solchen zu erstellen hat. Der Zentralerlass B-1441/1 in der
aktuellen Fassung regelt die Umsetzung des BGleiG. Die verwendeten Daten wurden nach
8 38 BGleiG in Verbindung mit der Gleichstellungsstatistikverordnung (GleiStatV) erhoben.
Dabei bildet die Datenerfassung mithilfe der Erhebungsformulare der Anlage 1 zu 8 6 Absatz
1 GleiStatV den Ausgangspunkt fir die Datenanalyse. Der Schutz personenbezogener Daten

nach dem Bundesdatenschutzgesetz wurde dabei gewéhrleistet.
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3. Geltungsbereich und Veroéffentlichung

Der vorliegende fiinfte Gleichstellungsplan gilt vom 1. Januar 2020 bis zum 31. Dezember
2023. Er lost den vierten Gleichstellungsplan zum 1. Januar 2020 ab. Die Bestandsaufnahme
wurde zum Stichtag 30. Juni 2019 durchgefihrt (Zeitpunktanalyse). Die Zeitraumanalyse um-
fasst die Daten vom 1. Juli 2017 bis 30. Juni 20109.

Dieser Gleichstellungsplan bezieht sich auf die zivilen Beschéftigten der UniBw Minchen. Das
militarische Personal (Studierendenbereich) erstellt einen eigenen, den militarischen, Gleich-
stellungsplan. Die zivilen Beschéftigten sind in vielfaltiger Verwendung tatig und weisen un-
terschiedliche Qualifikationen auf. Zu erwahnen ist hierbei der Personenkreis, der dem wissen-
schaftlichen Bereich und dem wissenschaftsunterstiitzenden Bereich zuzuordnen ist. Dieser

Personenkreis definiert sich durch folgendes Personal:

Beamtinnen und Beamte einschlieRlich Professorinnen und Professoren,
aulRertariflich beschéftigte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,
Tarifbeschaftigte,

o O o o

Auszubildende.

Personal aus Gastprofessuren, Lehrauftragen, Praktikums- und Werkvertrégen bleibt hier aulRer
Betracht.

Ebenso sind in den statistischen Erhebungen das gesamte Drittmittelpersonal, wissenschaftliche
und studentische Hilfskréfte und weitere aus dem Aushilfstitel finanzierte Beschaftigte nicht
enthalten, da fur diese Personen keine Dienstposten bzw. Haushaltsstellen vorgesehen sind.

Dieser Personenkreis umfasste zum Stichtag 179 Frauen und 299 Ménner.

Der funfte Gleichstellungsplan wird auf der Homepage der UniBw Minchen im hochschul6f-
fentlichen Bereich verdffentlicht, die Bekanntgabe erfolgt in elektronischer Form (E-Mail) an
alle zivilen Beschéaftigten. GemaR § 14 BGleiG erhalten Beschéftigte mit VVorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben eine Druckausgabe. Der Gleichstellungsplan wird nach seiner Inkraftsetzung
dem zustandigen Referat P 11 6 im BMV(g zeitnah vorgelegt.

Der Personalrat der UniBw Munchen hat dem Gleichstellungsplan zugestimmt.

10
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4. Bestandsaufnahme - IST-Zustand

Die Datenanalyse zum 30. Juni 2019 (Stichtag) und vom 1. Juli 2017 bis 30. Juni 2019 (Zeit-

raum) nimmt jeweils Bezug auf die einzelnen Bereiche nach 8 3 Nummer 2 BGleiG:

Besoldungs- und Entgeltgruppen

Laufbahnen

Berufsausbildungen

e Ebenen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben

sowie auf die Form des Beschéftigungsverhéltnisses.

Zunachst wird die Situation von Frauen und Mannern in diesen Bereichen dargestellt. Anschlie-
Rend folgt eine Auswertung der bisherigen Forderung flr die vergangenen vier Jahre. Die Be-
standsaufnahme schlie8t mit der Darstellung Gber in Anspruch genommene MaRnahmen zur

besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit ab.

4.1. Situation von Frauen und Mannern zum 30.06.2019

Zum Stichtag des 30. Juni 2019 waren 942 Personen als Beschaftigte (vgl. relevanter Personen-
kreis Kapitel 3) an der UniBw Minchen tatig, davon 377 Frauen und 565 Mé&nner.

Beschaftigte

} Manner
. 60%

Abbildung 1: Beschaftigte (gesamt)

Abbildung 1 verdeutlicht die Unterreprasentanz von Frauen. Der Frauenanteil betrug mit
40 Prozent nach wie vor etwas mehr als ein Drittel aller Beschéftigten, konnte jedoch gegentiber

dem zurtickliegenden Berichtszeitraum um zwei Prozent erhoht werden.

11
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Aufgeschlisselt nach der Art des Beschaftigungsverhaltnisses (vgl. Abbildung 2) ergibt sich
folgendes Bild:

100%
90%
80%
70%
60%

= Manner
50% ® Frauen
40%
30%

20%

10%

0%

Beamtinnen / Beamte Arbeitnehmerinnen / Auszubildende
Arbeitnehmer

Abbildung 2: Beschaftigte nach Art des Beschéaftigungsverhaltnisses

Der Personenkreis der Beamtinnen und Beamten wies mit 29 Prozent eine starkere Unterrepré-
sentanz von Frauen auf als der Bereich der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit 46 Pro-
zent Frauen. Der Anteil der Frauen erhéhte sich gegeniiber 2015 jedoch um drei bzw. vier Pro-
zent. Dagegen konnte im Bereich der Ausbildung das im letzten Berichtszeitraum zu verzeich-
nende ausgewogene Geschlechterverhéltnis nicht aufrechterhalten werden: drei Frauen und elf
Ménner befanden sich im Berichtszeitraum in einem Ausbildungsverhaltnis. Die Unterrepré-
sentanz weiblicher Auszubildender wird zum Teil auf den Abschluss von Vertrdgen in MINT-
und technischen Bereichen in Zentralen Einheiten zurtickgefihrt. Andererseits sind Randbedin-
gungen zu bertcksichtigen: Bewerbungen auf Ausbildungsplatze umfassen mit drei Jahren im
Vergleich zu den beiden anderen Gruppen sehr kurze Beschaftigungsdauern. So ergibt sich be-
reits nach dem Stichtag ein anderes Bild zugunsten der Frauen. Die UniBw Miinchen schlief3t
zudem Ausbildungsvertrége derzeit nur fir Tarifbeschéftigte ab (die klassische Beamtenausbil-
dung findet an anderen Einrichtungen der Bundeswehr statt), sodass eine geringfiigige Veran-
derung in der Anzahl bei Frauen gréliere Auswirkungen zeigt. Die UniBw Munchen hat grund-
sétzlich beschlossen, die Mdglichkeit der Meisterausbildung zu schaffen, um mit Einfiihrung

12
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einer weiteren Karrierestufe die Attraktivitat der Ausbildungen an der UniBw Minchen zu er-
hohen. Erfreulicherweise konnte im Berichtszeitraum ein Mann seine Meisterausbildung ab-
schlieRen, eine Frau absolviert derzeit die Ausbildung an einer technischen Fakultat. Kombi-
niert mit einer gezielten Ansprache von Bewerberinnen und Bewerbern erhofft sich die UniBw
Minchen hierdurch Synergieeffekte fiir das Geschlechterverhéltnis in den jeweils unterrepré-
sentierten Bereichen.

Um die Situation von Frauen und Mannern, insbesondere fiir den Personenkreis der Beamtinnen
und Beamten sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, detaillierter analysieren zu kénnen,
betrachten die folgenden Abschnitte die einzelnen Bereiche nach § 3 Nummer 2 BGleiG hin-

sichtlich ihrer Aufteilung nach dem Geschlecht.

4.1.1. nach Besoldungs- und Entgeltgruppen

Die nachfolgende Abbildung 3 stellt die Verteilung der Beamtinnen und Beamten auf die an

der UniBw Miinchen vorhandenen Besoldungsgruppen dar.*

Beamtinnen und Beamte
Anzahl

100 -
90 -
80 -
70 -
60 -
50 -
40 -
30 -
20 -

bl — ‘A
\’\ o ' Besoldungs-

0
W2,/W1, gruppe
Vc\:/i’ C3,/C2,|A14/A 13 1’; A12|A11/A10/ A9 9r¢1\Z 9¢n A8|A7 Ab
A16/A 15 g

Frauen | 14 | 10 | 7 | 9 1 18| 8 1 1 1|4 18| 5 | 4
Manner| 86 (46 (30 |/ 19 | 2 | 2 | 9 | 6 | 4|2 |03 |17 1|0

e [rauen
Manner

Abbildung 3: Beschaftigte nach Besoldungsgruppen

! Die im vierten Gleichstellungsplan angewandte Systematik wurde auch im vorliegenden Gleichstellungsplan
beibehalten. Juniorprofessuren und noch vorhandene Besoldungsgruppen C wurden daher entsprechend der
gesetzlichen Grundlage zur W-Besoldung und auf Basis zugrundeliegenden Datenerhebungsformulare grup-
piert bzw. zugeordnet.

13
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Nach wie vor ist der hochste Unterschied zwischen Frauen und Ménnern in den Besoldungs-
gruppen ab A 14 zu verzeichnen. Gegenliber dem letzten Berichtszeitraum haben sich hier die
absoluten Differenzen jedoch verringert. Eine Ausnahme bildet die Besoldungsgruppe W 3,
C 4, in der die Differenz zwischen Mannern und Frauen um neun Personen auf 72 anstieg. Im
Vergleich zum vierten Gleichstellungsplan erhéhte sich der prozentuale Frauenanteil — wenn
auch nur geringfugig — um ein Prozent auf 14 Prozent (siehe unten). In den beiden darunterlie-
genden Besoldungsgruppen verringerte sich die absolute Differenz zwischen Frauen und Méan-
nern. Am deutlichsten sank sie in der Besoldungsgruppe A 16, C 3, W 2 (von 44 auf nunmehr
36). Auch der prozentuale Frauenanteil stieg in diesen beiden Gruppen, wie die nachfolgende
Tabelle 1verdeutlicht.?

Tabelle 1: Verteilung der Beamtinnen und Beamten in den Besoldungsgruppen

Beamtinnen / Beamte Frauen Manner Differenz
(Besoldungsgruppen) (in Prozent) (in Prozent) | (absolut)

W3,C4
W2 C3,A16
W1 C2 A15
Al4

A 13

A 13g

Al2

All

A 10

A9

A 9ImZ

A 9m

A8

A7

A6

2 Die Tabelle zeigt die prozentuale Verteilung von Frauen und Mannern in der jeweiligen Besoldungsgruppe,
erganzt um die absolute Differenz der Dienstpostenbesetzung flir die relative Beurteilung einer moéglichen
Unterrepréasentanz. Eine Ampelsymbolik kennzeichnet die Intensitét der Unterreprasentanz, d.h. im Idealfall
bedeutet griin in beiden Spalten (Frauen und Ménner) eine Ausgewogenheit geméal 8 3 Nummer 10 BGleiG.
Unterscheiden sich die Farben der Spalten, dann stellt der Farbverlauf in der jeweiligen Spalte von grin
(Anteil von 50 Prozent und mehr) uber gelb (Anteil unter 30 Prozent) zu rot (Anteil unter zehn Prozent) eine
zunehmende Unterrepréasentanz dar.

14
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Die Besoldungsgruppe ab A 14 weist nach wie vor eine hohe Dominanz der Manner auf. Den-
noch konnte der prozentuale Anteil der Frauen im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum in
den Besoldungsgruppen W2, C3, A16 und W1, C2, A15 auf 19 bzw. 18 Prozent erhdht werden,
dies entspricht jeweils einer Steigerung um sieben Prozentpunkte. Eine weitere, positive Ent-
wicklung ist in den nachfolgenden Besoldungsgruppen zu verzeichnen. So konnte das bislang
ausgewogene Geschlechterverhéltnis in A 13g und A 12 auf die Besoldungsgruppe A 13 und
A 8 ausgedehnt werden.® Demgegeniiber hat sich die Unterreprasentanz der Manner in den
unteren Besoldungsgruppen ab A 11 bis A 6, insb. A6 und A7 weiter verstarkt, wobei die Dif-
ferenzen zwischen Frauen und Mannern mit absoluten Werten zwischen 1 und 4 deutlich nied-
riger sind als in den Besoldungsgruppen ab A 15, C 2, W 1. In der Besoldungsgruppe A 10 hat
sich das Geschlechterverhéltnis zu Lasten der Frauen umgekehrt. Zu beriicksichtigen ist hier,
dass die bereits niedrige Anzahl der Beschaftigten um weitere zwei Personen auf finf gesunken
ist und Dienstposten der Besoldungsgruppen A 9 bis A 11 grundsétzlich geblndelt werden.
Die nachfolgende Abbildung 4 bildet das Geschlechterverhaltnis im Bereich der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer ab.*

Anzahl Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

100 -

e [rauen

Manner
80 -
60 -
40 -
20 -

w3, Entgelt-
W2, E gruppe
C4,|,- E15E14/E13/E12|/E11|E10/E9|E9%|E8 E7 |E6|E5|E4 | E3

c3 15U

Cc2

Frauen | 3 | O | 2 |21 | 65| 4 (16 | 3 | 8 | 5 |14 |21 | 25|82 | 4 | 9
Méanner| 17 | 1 | 8 |32 |94 |21 | 21| 2 (17 |28 |32 |12 |19 |13 | 5 | 5

Abbildung 4: Beschaftigte nach Entgeltgruppen

3 GemaR Legaldefinition nach § 3 Nummer 10 BGIeiG in Verbindung mit der jeweils absoluten Differenz.
4 Hierbei wurden fiir eine bessere Vergleichbarkeit angestellte Professorinnen und Professoren mit C 2, C 3, C4
und W 2, W 3 zu einer Gruppe zusammengefasst, Auszubildende sind nicht erfasst.
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Bei den angestellten Beschaftigten zeigt sich &hnlich zum Beamtenbereich eine Dominanz
méannlicher Beschéftigter in den hoher vergiteten Bereichen, jedoch nicht in den obersten drei
Vergutungsgruppen, sondern bei E 14 und E 13. Die absoluten Differenzen sanken gegentber
dem letzten Berichtszeitraum. So sind in E 14 elf Manner mehr als Frauen beschaftigt. In E 13
verringerte sich die Differenz zwischen Méannern und Frauen (von 55 auf 29 Beschéftigte),
ebenso in den Entgeltgruppen E 9a und E 8: Hier sank die die bislang hichste Differenz bei
E 9a von 34 auf 23 (der Frauenanteil hat sich mit 15 Prozent nahezu verdoppelt), in E 8 von
27 auf 18. Demgegeniber zeigt die Abbildung, dass in den untersten Entgeltgruppen E 7 und

niedriger mehr Frauen als Manner beschéftigt sind.

Die nachfolgende Tabelle 2 zeigt die prozentuale Verteilung von Frauen und Mannern in allen

Entgeltgruppen.®

Tabelle 2: Verteilung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in den Entgeltgruppen

Arbeitnehmerinnen/Arbeitneh- | Frauen in Pro- Manner in Differenz
mer (Entgeltgruppen) zent Prozent (absolut)

W3, W2,C4,C3,C2 14

E 150 1

E 15 6

E 14 11

E 13 29

E 12 17

E 11 5

E 10 1

E 9b 9

E 9a 23

E8 18

E7 9

E6 6

ES5 69

E4 1

E3 4

> Die Tabelle zeigt die prozentuale Verteilung von Frauen und Ménnern in allen Entgeltgruppen, erganzt um die
absolute Differenz der Stellenbesetzung fiir die relative Beurteilung einer mdglichen Unterrepréasentanz. Die
Ampelsymbolik, wie sie in Tabelle 1 verwendet wurde, verdeutlicht die Intensitdt der Unterreprésentanz.
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Im Vergleich zum zuriickliegenden Berichtszeitraum sank der prozentuale Frauenanteil in der
hdchsten Entgeltgruppe um ein Drittel auf 15 Prozent. In dieser sind angestellte Professorinnen
und Professoren sowie Professurvertreterinnen und Professurvertreter erfasst. Demgegenuber
konnte der Anteil der Frauen in den nachfolgenden Entgeltgruppen E 11 bis E 15 um funf bis
elf Prozent erhéht werden. So ist es in den Entgeltgruppen E 11, E 13 und E 14 gelungen, die
Anteile der Frauen von ca. 30 Prozent auf 40 Prozent und mehr zu erhéhen, wobei in der Gruppe
E 13 der hochste Anstieg an Arbeitnehmerinnen zu verzeichnen ist. Die vormals héchste abso-
lute Differenz von 55 konnte um nahezu die Halfte zugunsten der Frauen verringert werden.
Lediglich in E 12 blieb der Prozentanteil unveréndert bei 16 Prozent. Die Unterreprésentanz
maéannlicher Angestellter ist nach wie vor in den unteren Gehaltsklassen zu verzeichnen. Zwar
stieg der Méanneranteil in E 7 von 19 Prozent auf 36 Prozent und konnte die Differenz in E 5
um sechs Personen verringert werden. Der prozentuale Anteil der Mé&nner in dieser Gehalts-

Klasse stieg jedoch weiter an (um drei Prozent auf 14 Prozent).

Im Vergleich zwischen Beamtinnen und Beamten und Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
dominieren Ménner nach wie vor in hoheren Segmenten, wéhrend sie in niedrigeren Gruppie-
rungen deutlich unterreprasentiert sind. Der Wendepunkt befand sich bei den Arbeitnehmerin-
nen unverandert in niedrigeren Segmenten (ab E 8 aufwarts) als bei den Beamtinnen (A 13).
Bei den Beamtinnen stieg die durchschnittliche Unterreprasentanz unter Anwendung der Le-
galdefinition® um sechs Prozent auf 20 Prozent. Arbeitnehmerinnen sind nahezu unverandert
mit 28 Prozent unterrepréasentiert. Die durchschnittliche Unterreprésentanz von Mannern im
Beamtenbereich konnte auf 14 Prozent halbiert werden, wahrend im Arbeitnehmerbereich die
Anzahl der Arbeitnehmer um vier Prozent auf 32 Prozent stieg.

Ein genauerer Blick in die spezifischen Entgelt- bzw. Besoldungsgruppen zeigt jedoch, dass
sich die jeweiligen Anteile positiv entwickelt haben. So liegt der Wendepunkt in den héheren
Besoldungsgruppen nunmehr erst bei A 15 aufwarts (bislang A 13), die starke Unterreprasen-
tanz von Mannern beschrankt sich auf die beiden niedrigsten Besoldungsgruppen (bislang vier).
Im Arbeitsnehmerbereich konnten die Anteile der Frauen in den bisher stark unterreprasentier-
ten Entgeltgruppen (z.B. E 8, E9 a, E 13 — E 15) erh6ht werden.

Insgesamt bleibt die langerfristige Entwicklung zu beobachten, d.h. inwieweit es gelingt, Frau-

enanteile in den einzelnen Besoldungs- bzw. Entgeltgruppen weiter zu erhdhen oder ob die

5 In die Berechnung wurden alle Werte der jeweiligen Gruppe kleiner als 50 Prozent und mit einer absoluten
Differenz groRer als eins einbezogen.
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positiven Veranderungen auf die veranderten Rahmenbedingungen (insbesondere Aufstockung
in einzelnen Forschungsbereichen)’, auf Nachwirkungen der Tarifveranderungen in niedrigeren
Gehaltsklassen oder der geringen Anzahl der Personen in den jeweiligen Besoldungs- bzw.

Entgeltgruppen zurtickzufihren sind.

4.1.2. nach Laufbahngruppen

Die nachfolgende Tabelle 3 weist die absoluten Zahlenwerte der Geschlechterverteilung nach
Laufbahnen bzw. Entgeltgruppen aus. Dabei wurde zum geeigneten Vergleich sowohl der
Frauen und Manner (mit Ausnahme der Auszubildenden) als auch der beiden Berichtszeitrdume

die Zuordnung beibehalten, wie sie im vierten Gleichstellungsplan angewandt wurde.®

Tabelle 3: Zusammenfassung von Laufbahnen und Entgeltgruppen

Laufbahn / Entgeltgruppe Frauen |Manner | Gesamt
hoherer Dienst

A 13-B 3, E 13 - ang. Prof. 132 335 467
gehobener Dienst

A9-A13g,E9%-E12 50 84 134
mittlerer Dienst

A6-A9m,E5-E9 179 125 304
einfacher Dienst®

E3-E4 13 10 23

Aufbauend auf Tabelle 3 zeigt die nachfolgende Abbildung 5 die prozentuale Verteilung von

Frauen und Méannern in den Laufbahngruppen.

" Siehe hierzu die Ausfiihrungen in Kap. 4.1.2.

8 Im Bundesbheamtenrecht gibt es abhingig von den jeweiligen Bildungsvoraussetzungen vier verschiedene Lauf-
bahngruppen. Dies sind gemaR § 17 Bundesheamtengesetz der einfache, mittlere, gehobene und héhere
Dienst. Die Eingangsamter der jeweiligen Laufbahnen mit den zugehérigen Besoldungsgruppen sind in § 23
Bundesbesoldungsgesetz festgelegt. Das Tarifrecht sieht eine solch eindeutige Gruppierung nicht vor. Um
dennoch einen geeigneten Vergleich zwischen allen an der UniBw Miinchen beschéftigten Frauen und Mén-
nern nach Ubergeordneten Gesichtspunkten zu erhalten, ordnet Tabelle 3 die Entgeltgruppen unter Berlick-
sichtigung der beruflichen Qualifikation den Laufbahngruppen im Beamtenrecht zu und gibt die absoluten
Zahlenwerte der Geschlechterverteilung an (ausgenommen sind die Auszubildenden).

9 Beamtinnen und Beamte des einfachen Dienstes sind an der UniBw Miinchen nicht vertreten.
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Abbildung 5: Beschaftigte nach Laufbahnen

Beamtinnen und Arbeitnehmerinnen waren demnach in der Zuordnung zur Gruppe des héheren
Dienstes mit 28 Prozent deutlich unterreprésentiert. Auch in der Gruppe des gehobenen Diens-
tes betrug der Anteil der Frauen nur 37 Prozent. In der Zuordnung zum mittleren Dienst waren
die Manner mit 41 Prozent noch unterreprasentiert. Im einfachen Dienst hat sich die Unterre-
prasentanz gegentber dem letzten Berichtszeitraum umgekehrt. Waren bislang die Frauen mit
41 Prozent unterreprésentiert, weisen sie nun einen Anteil von 57 Prozent auf. Ein Ausgleich
oder eine Umkehrung des Geschlechterverhaltnisses wiirde angesichts von 13 Frauen und zehn
Ménnern bei nur zwei oder drei Einstellungen erfolgen.

Damit bestétigt sich in diesem Abschnitt das Ergebnis aus Kapitel 4.1.1., wonach Frauen in
hoheren Gehaltsklassen unterreprésentiert waren, selbst wenn eine Zusammenfassung nach den
Laufbahngruppen des Bundesbeamtenrechts vorgenommen wird.

Die weitergehende Analyse anhand einer Unterteilung in technische und nichttechnische Be-
reiche beschrankt sich wie im letzten Berichtszeitraum auf die den verbeamteten Werdegang,
da das System der Eingruppierung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern eine solche

Gliederung nicht zulésst.°

10 1n jeder Entgeltgruppe sind sowohl technische als auch nichttechnische Berufe enthalten.
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Der Personenkreis der Professorinnen und Professoren lasst sich hingegen in dieser Hinsicht

genauer analysieren. Abbildung 6 stellt die Verteilung auf technische und nichttechnische Fa-
kultaten dar.

Technische Fakultaten

Professoren

\ Professoren
2% | [ 7% \

Nichttechnische
| Fakultaten

Professorinnen/

Abbildung 6: Professorenschaft nach technischen und nichttechnischen Fakultaten

Zum Stichtag des 30. Juni 2019 waren 180 Professuren (inklusive Professurvertreterinnen und
-vertreter) besetzt. Dies sind 14 Professuren mehr als zum Stichtag im Jahr 2015. Mit 103 be-
setzten Professuren in den technischen, d.h. MINT-Fakultaten gegenlber 77 in den nichttech-
nischen bzw. gesellschaftswissenschaftlichen Fakultdten haben MINT-Professuren an der
UniBw Minchen mit 57 Prozent den groReren Anteil, wenn auch zwei Prozent weniger als im
Jahr 2015. Innerhalb dieser MINT-Fakultéten lag der Frauenanteil bei acht Prozent (acht Pro-
fessorinnen und 95 Professoren). Aber auch im gesellschaftswissenschaftlichen Bereich waren
die Frauen mit 23 Prozent (18 Professorinnen und Professurvertreterinnen) gegentber den
77 Prozent Mannern (59 Professoren und Professurvertreter) noch deutlich unterreprésentiert.
Allerdings konnte der prozentuale Anteil der Frauen um ein Prozent (Gesellschaftswissenschaf-
ten) bzw. zwei Prozent (MINT-Fakultaten) gesteigert werden. Abbildung 7 weist den jeweili-
gen Frauenanteil unter den Professuren in den Fakultiten aus. Daraus ist besonders deutlich
erkennbar, dass in den nichttechnischen Bereichen mehr Professorinnen tatig waren als in den
technischen. Insgesamt betrug die Frauenquote innerhalb der Professorenschaft 14 Prozent, was

einer Steigerung von einem Prozent gegenlber 2015 entspricht. Dass der Frauenanteil noch
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unterhalb der angestrebten Funf-Prozent-Erhéhung blieb, konnte auf den Aufbau des For-
schungsinstituts CODE mit Informatikprofessuren zurlickzufuhren sein ebenso wie auf den
Aufbau des humanwissenschaftlichen Bereichs, in dem Professuren zunachst von Mannern ver-
treten wurden. Zudem stellen die Berufungen von Professorinnen aktuell in mehrfacher Hin-
sicht Herausforderungen fur die UniBw Minchen dar: Zum einen sind alle Hochschulen be-
strebt, den Frauenanteil zu erhohen. Bewerberinnen auf Professuren erhalten daher oftmals
mehrere Rufe gleichzeitig. Zum anderen haben sich die bayerischen Universitaten politisch da-
rauf verstandigt, dass Berufungen von Frauen nicht zu QualitatseinbufRen zu Gunsten der Erho-

hung des Frauenanteils fuhren durfen.

100% ¢ 94% 90% 94% = Professorinnen
10096 8706 89%
90% 83% Professoren
7504 79%
80% 5%
68%0
70%
60%
50%
40% 3204
30% 25% 1 9196
20% e 13%
0} 0 11%

. 10% . i

10% 10 0% oA
0% - - — = . .-i" ’ F " ‘F
BAU EIT INF LRT HUM SOWI WOow BW ETTI MB

Abbildung 7: Professorinnen und Professoren in den Fakultaten

Gegentber dem vierten Gleichstellungsplan ist eine Erhéhung des Frauenanteils sowohl in
technischen als auch in nichttechnischen Fakultaten festzustellen: Insbesondere konnten Frauen
fir den MINT-Bereich gewonnen werden, so dass sich der Frauenanteil in den einzelnen Fa-
kultaten auf sechs (BAU, ETTI) bzw. drei Prozent (MB) erhoht hat. Eine Verringerung des
Anteils der weiblichen Professuren um durchschnittlich zwei Prozent ist in den Fakultaten fir
INF, in HUM sowie in der Fakultat fir SOWI zu verzeichnen. An einer Fakultat konnte keine
Professorin gewonnen werden. Dies ist vermutlich auch auf die geringe Anzahl der Verfahren
und ggf. Ausschreibung von Professuren in sehr spezifischen Bereichen zurlickzufuhren.
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Nach den Bestimmungen des BGleiG lag folglich ein Ungleichgewicht zwischen Professorin-
nen und Professoren vor. Jedoch empfehlen der Wissenschaftsrat und die Deutsche Forschungs-
gemeinschaft (DFG) fur eine sinnvolle Gleichstellungspolitik in der Wissenschaft die Anwen-
dung des sogenannten Kaskadenmodells!!. Das Kaskadenmodell wurde eigens fiir die Wissen-
schaft entwickelt und folgt der Logik, dass in einem Studienfach mit einem geringen Anteil an
Studentinnen nicht davon ausgegangen werden kann, dass auf der folgenden Karrierestufe (Pro-
motion) Geschlechterparitét erreicht wird. Es soll als Berechnungsgrundlage fur die Zielvor-
gabe fir ein angemessenes Verhaltnis zwischen Professorinnen und Professoren in den unter-
schiedlichen Fachdisziplinen an den Universitaten dienen. Dabei wird der absolute Anteil von
Frauen auf einer Karrierestufe in Relation zum Frauenanteil auf der jeweils vorherigen Karrie-
restufe gesetzt. Auf dieser Grundlage ergibt sich schliellich eine auf dem Frauenanteil der vor-
hergehenden Qualifizierungsstufe basierende Quote, die dann zur Errechnung eines facherspe-
zifischen Gleichstellungsziels fur Neuberufungen fuhrt. Der Anteil an Professorinnen bestimmt
sich demnach aus dem Frauenanteil unter allen Promotionen, dieser wiederum aus der Anzahl
an Studentinnen im jeweiligen Studienfach. Es gilt daher, die einzelnen Qualifizierungsab-
schnitte fachspezifisch zu analysieren, um daraus die Bereiche zu identifizieren, in denen der
Frauenanteil von einer Qualifizierungsstufe zur néchsten besonders stark abfallt. Abbildung 8
gibt einen Uberblick tiber die Frauenquote bei den Promotionen in den einzelnen Fakultaten.
Waéhrend die Zahlenwerte flr die Professuren zum Stichtag des 30.06.2019 erhoben werden
konnten, unterliegen die Werte ber die Promotionen einer Zeitraumanalyse Uber die Jahre
2017 bis 2019, da die Stichtagsbetrachtung fiir diese Analyse ungeeignet erscheint. Zudem sind
Promotionen lediglich in den universitaren Fakultaten moglich, die Fakultaten der Hochschule
fir Angewandte Wissenschaften fallen daher aus dieser Betrachtung heraus.*2

1 vgl. Forschungsorientierte Gleichstellungsstandards der DFG — Erste Selbstverpflichtung 2008, online im In-
ternet am 07.11.2017: http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleich-
heit/gleichstellungsstandards/index.html.

12 Zwar besteht die Mdglichkeit der kooperativen Promotionen im HAW-Bereich, im Berichtszeitraum lagen al-
lerdings noch keine abgeschlossenen Promotionen dieser Art vor.
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Abbildung 8: Promotionen in den Fakultaten

Ein Blick auf diese Karrierestufe zeigt, dass auch hier der Frauenanteil in den nichttechnischen
Fakultaten deutlich hoher war als in den technischen. Jedoch ist es in neun von zehn Fakultéten
gelungen, den Anteil der Frauen zu erhéhen: So stieg die absolute Zahl der Promotionen von
Frauen insgesamt von 31 auf 40 (bei sinkender Gesamtsumme von 197 gegenuber 217 Promo-
tionen). Die hochsten Steigerungen des prozentualen Frauenanteils sind an der Fakultét fir EIT
(Verdoppelung) bis hin zur Informatik (Erh6hung von funf Prozent auf 29 Prozent) zu verzeich-
nen, WOW weist ein Plus von zehn Prozent auf, in BAU haben nun auch Frauen Promotionen
abgeschlossen (der Anteil liegt beil5 Prozent). Ebenso gelang es in den Fakultaten fiir LRT und
SOWI, wenn auch in geringem Umfang, den Frauenanteil um je drei Prozent zu erhdhen. Le-
diglich in einer Fakultat sank der Anteil um acht auf 25 Prozent.

Nun mussten die Daten tber die Promotionen denen (ber die Professuren gegenlbergestellt
werden. Bei der Anwendung des Kaskadenmodells sind jedoch die Besonderheiten dieser Bun-
deswehr-Universitat zu beachten: Zum einen werden die Studierenden grundsatzlich durch das
Bundesamt fiir das Personalmanagement der Bundeswehr fur ein Studium als Baustein der Of-
fizierslaufbahn gewonnen. Damit ist — anders als bei zivilen Universitaten — kein freier Zugang
zu einem Studium an der UniBw Miinchen mdglich, sondern héngt von der Berufswahl und
Verpflichtung als Soldatin bzw. Soldat ab. Der Frauenanteil unter den Studierenden ist dem-
nach von Anfang an geringer als an zivilen Hochschulen. Erfreulicherweise konnte er zum

Stichtag dieser Datenerhebung bei 2.899 Studierenden von fiinf auf 16 Prozent erhoht werden.
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Aus diesem vorgegebenen Werdegang fiir Offiziere ergibt sich zum anderen ein geplanter Ab-
gang von der UniBw Miinchen nach dem Studium. Lediglich ein geringer Teil der Absolven-
tinnen und Absolventen bekommt unter bestimmten Voraussetzungen die Maoglichkeit, weiter-
hin im wissenschaftlichen Bereich als Mitarbeiterin oder Mitarbeiter tétig zu sein und zu pro-
movieren. Somit kann die UniBw Minchen keinen eigenen wissenschaftlichen Nachwuchs ge-
nerieren und ist auf externe Doktorandinnen und Doktoranden angewiesen.

Bei der Werbung um dieses wissenschaftliche Personal spielt letztendlich die Marke ,,Bundes-
wehr* eine wesentliche Rolle. Sehr haufig vermuten Menschen ohne persénlichen Bezug zur
Bundeswehr hinter der UniBw Miinchen eine Art Militdrakademie mit ausschlielich militéri-
scher Forschung. Der zivile Bereich ist meistens unklar.

Vor diesem Hintergrund kann das Kaskadenmodell nicht wie im eigentlichen Sinn fir die
UniBw Minchen angewandt werden. Stattdessen kann es aber im bundesweiten Vergleich mit
anderen Universitaten und zur Berechnung der individuellen fachspezifischen Gleichstellungs-

quote ein hilfreiches Instrument zum Abbau von Unterreprasentanzen sein.

4.1.3. nach Berufsausbildungen

Wie eingangs erwéhnt, findet eine Berufsausbildung an der UniBw Miinchen nur fur Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer statt. Tabelle 4 zeigt die Verteilung der Auszubildenden mit
den dazugehorenden Berufsbezeichnungen und den jeweiligen Bereichen bzw. Fakultaten zum
Stichtag 30. Juni 2019. Die Ausbildungen der tiberwiegend 17- bis 20-Jahrigen fanden in Voll-
zeit statt und dauern teilweise noch an. Ein Auszubildender absolviert die Ausbildung aufgrund

seiner Behinderung in Teilzeit.

VVon den mittlerweile drei zeitgerecht und erfolgreich beendeten Ausbildungsverhaltnissen wur-
den zwei Personen bereits unbefristet ibernommen geméal § 16a Tarifvertrag fir Auszubil-
dende des 6ffentlichen Dienstes. Die befristete Ubernahme der Auszubildenden stellt an der
UniBw Miinchen die Regel dar, nachdem bedarfsgerecht ausgebildet wird. Eine Besonderheit
liegt in der Art der Ausbildungsstétte: In der Bundeswehr findet eine Ausbildung fiir zivile
Berufe, die in Tabelle 4 aufgelistet sind, normalerweise in einer Ausbildungswerkstatt statt,
jedoch stellt die UniBw Miinchen hier fir die technischen Berufe hauptsachlich Labore zur
Verfligung. Anstelle von Ausbildungspersonal leisten Beschaftigte mit einem speziellen Aus-
bildungsschein diese zusatzliche Arbeit. Dies wiederum erhoht in der Regel die Qualitat der
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Ausbildung, da nahezu eine Eins-zu-Eins-Betreuung gewéhrleistet wird. Darin kénnte moéglich-
erweise die Attraktivitat einer Ausbildung an der UniBw Munchen fir junge Frauen auch in

technischen Berufen begrundet sein.

Tabelle 4: Ausbildungsberufe an der UniBw Minchen

Beruf Bereich / Fakultat Frauen Manner

Fachinformatiker/in Rechenzentrum 0 3

Fachangestellte/r fur Medien-

und Informationsdienste Bibliothek 1 1

Fakultét fur Bauingenieurwesen

Baustofiprifer/in und Umweltwissenschaften 1 3

Elektroniker/in Fakultat fur Elektr_otechnlk und 0 3
Informationstechnik

Industriemechaniker/in Fakultat fgr Luft- und Raum- 1 0
fahrttechnik

. . Fakultat fir Elektrotechnik und

Elektroniker/in Technische Informatik 0 1

Insgesamt 3 11

Im vorliegenden Berichtszeitraum konnte das bislang ausgewogene Verhéltnis von weiblichen
und mannlichen Auszubildenden nicht beibehalten werden. Die Anzahl der Frauen halbierte
sich von sechs auf drei, wahrend sich vier Manner mehr im Ausbildungsverhaltnis befanden.
Wie bereits in Kap. 4.1.1 dargelegt, zeigen sich die Unterreprasentanzen der Frauen vornehm-
lich in den technischen Bereichen, und das Bild ist durch Stichtagserhebungen und generell

geringe Anzahl an Ausbildungsverhéltnissen beeinflusst.

4.1.4. nach Beschaftigungsverhaltnissen

Die zivilen Beschéftigten an der UniBw Munchen befinden sich entweder in einem Dienst- und
Treueverhaltnis (Beamtenverhaltnis) oder in einem Arbeitsverhéltnis. Anders als in der Arbeit-
nehmerschaft sind die Beschéaftigtenverhéltnisse von Beamtinnen und Beamten in diesem Sinne
nicht befristbar. Es kdnnte eine Differenzierung nach 8 6 Bundesbeamtengesetz (Arten des Be-
amtenverhaltnisses) erfolgen, jedoch sind an der UniBw Minchen Verbeamtungen auf Lebens-
zeit die Regel. Lediglich bei der Besetzung einer Juniorprofessur (W 1) und bei der erstmaligen
Berufung auf eine Professur kommt eine Befristung als Beamtin oder Beamter auf Zeit in Be-
tracht. Die Anzahl befristeter Beamtinnen und Beamten war zum Stichtag der Datenerhebung
sehr gering und folglich nicht verwertbar. Aus diesem Grund kann sich die Analyse nach der

Form des Beschaftigungsverhaltnisses nur auf die Arbeitnehmerschaft beziehen.
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Tabelle 5: Befristete Arbeitsvertrage

Arbeitnehmerinnen / Arbeitnehmer Frauen | Méanner
gesamt 282 327
davon befristet 83 151
befristet in Prozent 29% 46%

Nach wie vor war nahezu die Halfte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in befristeten
Arbeitsverhaltnissen beschaftigt. Wie Tabelle 5 zeigt, liegt der Anteil der Manner bei 46 Pro-
zent, wahrend nur 29 Prozent Frauen befristet arbeiteten. Im Vergleich zum Stichtag 30.06.2015
sank der prozentuale Anteil bei den Frauen um zehn Prozent, wahrend sich die Quote der Mén-
ner nur um zwei Prozent verringert hat. Die aufféllig hohe Quote an Befristungen bei den Méan-
nern beruht auf verstarkt ausgeschriebene und besetzte Stellen flr wissenschaftliche Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter in den technischen Bereichen. Diese Arbeitsvertrage dienen der Qua-
lifizierung und wurden gemal den besonderen Bestimmungen des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes befristet. Des Weiteren wurden im Zuge des Personalaufwuchses an der UniBw Miin-
chen Arbeiternehmerinnen und Arbeitnehmer zunéchst befristet eingestellt, die erst spater nach
Einrichtung entsprechender Dienstposten entfristet werden konnten. Zudem wird die anhaltend
hohe Anzahl an Mannern auf die Aufstockung mit Professurvertretern in zwei gesellschaftli-
chen Bereichen zurtickgefihrt, deren Vertrag befristet ist. Von den 16 vertretenen Professuren
sind 14 mit Mannern besetzt. Es wird erwartet, dass sich die Quoten der ausschlief3lich mit
Mannern besetzten Stellen in der Fakultat fir HUM mit letztendlicher Besetzung der Professu-
ren verandern wird. Ebenso ist es an der Fakultat fur SOWI gelungen, eine mit einem Mann
besetzte Professur mit einer Frau nach dem Stichtag 30.06.2019 nachzubesetzen.

Aufgrund der Besonderheiten einer wissenschaftlichen Karriere, insbesondere der immanenten
Mobilitat fir Qualifizierungen in exzellentem Umfeld, kann es in diesem Fall nicht zu einem
wesentlich verringerten Anteil an befristeten Arbeitsverhaltnissen kommen. Das Wissen-
schaftszeitvertragsgesetz liefert fur die befristete Beschéftigung wissenschaftlicher Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter die explizite Grundlage und tragt damit den Besonderheiten einer Uni-

versitat Rechnung.
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4.1.5. nach Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen

Die nachfolgende Ubersicht (Abbildung 9) veranschaulicht die Leitungsebenen im zivilen Be-
reich der UniBw Munchen.

Professorinnen und Professoren leiten in der Regel ein Institut und sind damit der ersten Lei-
tungsebene nach der Dienststellenleitung zugeordnet. Leiterinnen und Leiter von zentralen Ein-
richtungen werden fir eine vergleichbare Analyse zur zweiten Ebene gezéhit.

Préasidentin Leitung Prisidialabteilung
Kanzier - Leitung Zentrale Verwaltung Zentrale Einrichtungen Lehre und Forschung (Fakultaten)

Leitung Bibliothek Professuren fiir Bauingenieurwesen
und Umweltwissenschaften 1 bis 9

|
-
-
r
“
L
-
-

Leitung Rechenzentrum

Dezernatsieitung 1.1 Dezernatsieitung I1.1 Leitung Sprachenzentrum Laborleitung

Dezernatsieitung 1.2 Dezernatsieitung 11.2 i Medi Professuren fiir Elektrotechnik und
ST M ST RanTIAN Informationstechnik 1 bis 8

Dezernatsieitung 1.3 Dezernatsieitung 11.3
Leitung Sportzentrum
Dezernatsieitung 1.4
Laborieitung
Leitung CASC

Professuren fir Informatik 1 bis 7
Leitung Studium plus

Leitung CODE Laborieitung

EAiTing (CIE% Professuren fiir Luft- und
Raumfahrttechnik 1 bis 15

g
g
5
€
E

Professuren fiir Humanwissenschaften 1 bis 3

Laborleitung

Professuren fiir Staats- und
Sozialwissenschaften 1 bis 5

Professuren fir Wirtschafts- und
Organisationswissenschaften 1 bis 5

Laborieitung
Professuren fir Betriebswirtschaft 1 bis 5 (HAW)

Professuren fir Elektrotechnik und
Technische Informatik 1 bis 6 (HAW)

Professuren fiir Maschinenbau 1 bis 7 (HAW)

Abbildung 9: Leitungsebenen fur den zivilen Bereich UniBw Miinchen (30.06.2019)3

13 vgl. Personen- und Vorlesungsverzeichnis Frilhjahrstrimester 2019, Marz 2019. Im Berichtszeitraum wurden
zwei weitere Zentrale Einrichtungen (Forschungsinstitute CODE und CISS) eingerichtet. Da eine Leitungs-
person aus dem militarischen Bereich stammt und somit nicht zum Personenkreis des zivilen Gleichstellungs-
planes zahlt, wurde im Folgenden eine weitere Leitungsperson berucksichtigt.
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Die Militar- und Hochschulseelsorge sind eigene Dienststellen und fallen daher nicht in den
Geltungsbereich dieses Gleichstellungsplans. Die zivile Gleichstellungsstelle und die Interes-

senvertretungen sind keine eigenstandigen Leitungsebenen in diesem Sinne.

Mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben wurden nach dem Schema in Abbildung 9 insgesamt
245 Beschaftigte betraut (dies entspricht einem Zuwachs von 18 Personen gegeniber 2015).
Der Anteil von Frauen in Fiuhrungspositionen liegt unveréndert bei 15 Prozent, 85 Prozent der

Fuhrungspositionen wurden von Ménnern besetzt (vgl. Abbildung 10).

Manner
85%

Abbildung 10: Beschéftigte mit VVorgesetzten- und Leitungsaufgaben

Ein tieferer Blick in die jeweiligen Leitungsebenen zeigt eine positive Entwicklung hinsichtlich
der Verteilung der beiden Geschlechter auf Dienstposten und Stellen mit VVorgesetzten- und
Leitungsaufgaben. Wéhrend auch 2019 die Dienststellenleitung der UniBw Miinchen der Pré-
sidentin obliegt, wird sie nun von zwei Vizeprasidentinnen und zwei Vizeprasidenten vertreten.
Somit haben drei Frauen oberste Leitungspositionen an der UniBw Miinchen inne.

Die erste Leitungsebene — Professuren und die Leitung der Zentralen Verwaltung — umfasste
Dotierungen von W 2, W 3 und C 2 bis C 4. Sie wurde mit 26 Frauen und 154 Mannern besetzt.
In der zweiten Leitungsebene — Leitung der Présidialabteilung, Abteilungsleitungen der Zent-
ralen Verwaltung, Leitungen der Zentralen Einrichtungen — waren vier Frauen und sieben Man-
ner der Besoldungsgruppe A 14 bis A 16 sowie im Tarifbereich der Entgeltgruppen von E 12
bis E 15U beschaftigt. Damit befanden sich in den ersten beiden Leitungsebenen fast aus-
schlieBlich Beschaftigte des hoheren Dienstes und vergleichbarer Entgeltgruppen.

Zur dritten Leitungsebene z&hlten neun Frauen und 41 Manner, die mit A 12 bis A 15 besoldet
oder nach den Entgeltgruppen E 12 bis E 15 verglitet wurden.
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Abbildung 11: Fihrungskrafte nach Leitungsebenen

Abbildung 11 veranschaulicht nun die prozentuale Verteilung der Frauen und Manner in Vor-
gesetzten- und Leitungsfunktionen. Weibliche Flhrungskréfte waren vor allem in der ersten
und dritten Leitungsebene mit 14 und 13 Prozent stark unterreprasentiert. Da sich in der ersten
Ebene hauptsachlich Professorinnen und Professoren befanden, spiegelt sich die Problematik
des niedrigen Frauenanteils aus Kapitel 4.1.1 wider. Die Besetzung einer neuen Forschungs-
einrichtung hat die Unterreprasentanz von Frauen in der zweiten Leitungsebene um einen Pro-
zentpunkt erhoht. Eine noch stérkere Verschlechterung des Anteils von Frauen ist fir die dritte
Leitungsebene zu verzeichnen.'* Der Anteil von Frauen in diesen Fiihrungspositionen betrug
lediglich 13 Prozent. Die geringfuigige Steigerung in der ersten Leitungsebene sowie das Minus
von funf Prozentpunkten in der dritten Leitungsebene im Vergleich zum Stichtag 30.06.2015
konnte auf die auf’ergewohnlichen Randbedingungen (Aufbau des MINT- und Ausbau des
HUM-Bereichs) zurtickzufiihren sein. Wirden zudem die Prasidentin und zwei beurlaubte bzw.
freigestellte Professorinnen hinzugerechnet werden, wirde der Frauenanteil 17 Prozent betra-

gen, d.h. das Ziel der Steigerung des Frauenanteils in Leitungsebene I um funf Prozentpunkte

14| aufbahnubergreifend befinden sich in dieser Ebene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des gehobenen und ho-
heren Dienstes bzw. vergleichbare Entgeltgruppen.
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waére bei Berufung einer weiteren Frau erreicht. In diesem Zusammenhang sei auch darauf hin-
gewiesen, dass vier Frauen nach dem Stichtag 30.06.2019 zu Professorinnen ernannt wurden

und zwei Frauen die Rufe angenommen haben.

4.2. Forderung der Beschiftigten vom 01.07.2017 bis 30.06.2019

Zur Forderung von Beschaftigten zahlen Bewerbungen und daraufhin vorgenommene Einstel-
lungen sowie Beforderungen und Hoéhergruppierungen. Ebenfalls stellt die Ubertragung von
Leitungsaufgaben eine Forderung dar, weil mit ihr hohere Verantwortlichkeiten verbunden
sind. Diese Zeitraumanalyse bezieht sich auf Daten vom 1. Juli 2017 bis 30. Juni 20109.

4.2.1. Bewerbungen und Einstellungen

Wegen universitarer Besonderheiten existiert fiir den Personenkreis der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer in den Fakultiten kein statistisch auswertbares Datenmaterial Gber die Anzahl
von Bewerbungen. Die Stellenausschreibung bis hin zur Auswahl der am besten geeigneten
Person nehmen die Professorinnen und Professoren in der Regel eigenverantwortlich vor, die
Personalabteilung unterstitzt auf Wunsch. Daher wurden lediglich die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer aus den unterstutzenden Bereichen in die Analyse aufgenommen.

Die Dienstpostenbesetzungsverfahren fiir die Beamtinnen und Beamten liegen fiir die Zentralen
Einrichtungen und den wissenschaftlichen Bereich im Zustéandigkeitsbereich der Abteilung 11
der Zentralen Verwaltung und werden von ihr zentral durchgefihrt. Die Angaben zu den Be-
amtinnen und Beamten beziehen sich auf Beamtendienstposten, d.h. der Status vor der Einstel-
lung ist in diesem Fall irrelevant. Die Berufungen von Professorinnen und Professoren werden
von der Présidialabteilung koordiniert und sind damit ebenfalls Bestandteil der Analyse. Auf-
grund der Zustandigkeit des Bundesamtes fiir das Personalmanagement der Bundeswehr sind
die personellen Besetzungen in der Zentralen Verwaltung und der Présidialabteilung von der
Datenerhebung ausgenommen.

Insgesamt ist eine Verdoppelung der Gesamtzahl der Bewerbungen zu verzeichnen, wahrend
die Anzahl der Einstellungen nur geringfiigig anstieg: Von insgesamt 941 Bewerbungen wur-
den 135 (zuvor: 118) Personen in ein Beamtenverhaltnis bzw. in ein Arbeitsverhaltnis tUber-
nommen, wobei hierunter alle Einstellungen von Nachwuchs- bis hin zu Fihrungskréften im

Erhebungszeitraum zahlen.
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Das Verhaltnis von den Bewerbungen zu den Ernennungen von Beamtinnen und Beamten stellt
Abbildung 12 dar.

80%

70%

60%

50% = Frauen
Manner

40%

30%

20%

10%

0% -

Bewerbungen Ernennungen Erfolgsquote

Abbildung 12: Bewerbungen und Ernennungen von Beamtinnen und Beamten

Abermals bewarben sich weniger Frauen als Manner auf Dienstposten, wobei sich der Anteil
der Bewerberinnen im Vergleich zu 2015 um 13 auf 21 Prozent deutlich verringerte. Wahrend
sich gemalR vierten Gleichstellungsplan das Ungleichverhaltnis bei den Bewerbungen bei den
Ernennungen wieder ausglich, setzt sich die hohe Diskrepanz zwischen den Geschlechtern bei
den Ernennungen fort. Damit sank die Erfolgsquote einer weiblichen Bewerbung um mehr als
die Halfte auf sieben Prozent. Bei den Mannern zeigt sich ein gegenteiliges Bild: So erhéhte
sich der Anteil der Bewerbungen um 13 auf 79 Prozent, bei den Ernennungen ist sogar eine
Steigerung um 31 Prozent zu verzeichnen. Die Erfolgsquote (Bewerbungen zu Ernennungen)
lag dagegen unverandert bei sieben Prozent und entspricht somit der Erfolgsquote bei Bewer-
berinnen. Der Grund fur die geringe Bewerbung von Frauen wird einerseits in den sehr tech-
nisch zu besetzenden Leitungspositionen gesehen und der Anzahl der durchgefiihrten Bewer-
bungen. Die Erhéhung der Anzahl an Bewerberinnen gestaltet sich andererseits nach wie vor

in den MINT-Bereichen schwierig.
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Manner
59%

Abbildung 13: Einstellungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

Auch bei den Einstellungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern (vgl. Abbildung 13)
konnte das ausgeglichene Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern nicht mehr aufrechterhal-
ten werden, der Frauenanteil sank um sieben auf 41 Prozent. Das Ungleichverhaltnis hat sich

somit verschlechtert, wenn auch nicht in gleichem Male wie bei Beamtinnen und Beamten.

Die separate Betrachtung der Berufungsverfahren von Professorinnen und Professoren veran-
schaulicht Abbildung 14. Insgesamt 277 Bewerbungen gingen fiir 15 zu besetzende Professuren
ein. Der Frauenanteil betrug dabei 22 Prozent und sank somit um drei Prozent. Fir eine der
Professuren bewarben sich ausschlie}lich Mé&nner, in weiteren neun Verfahren — vornehmlich
im MINT-Bereich — lagen nur ein bzw. zwei Bewerbungen von Frauen vor. Das Ungleichge-
wicht von Frauen und Mannern in der Bewerbungslage spiegelt sich bei den Ernennungen wi-
der, jedoch ist hier eine Verbesserung der Anteile im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum
zu verzeichnen: So wurden vier Frauen ernannt (2015: eine Frau), der prozentuale Anteil der
Ernennungen von Frauen stieg von vier auf 21 Prozent, ebenso erhéhte sich Erfolgsquote von
zwei auf sieben Prozent. Bei den Mannern verbesserte sich die Erfolgsquote einer Bewerbung
demgegeniber lediglich um zwei Prozentpunkte. Frauen waren in diesem Berichtszeitraum so-
mit etwas erfolgreicher als ihre ménnlichen Mitbewerber. Die MalRnahme der direkten Anspra-
che von Frauen im Bewerbungsprozess zeigt ebenso positive Tendenzen: So konnten in 37 Ver-
fahren 72 Bewerbungen von Frauen 0Uber die aktive Rekrutierung verzeichnet werden,

10 Frauen wurden fiir die Berufungslisten vorgeschlagen, davon erhielten acht Frauen Rufe.
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Abbildung 14: Bewerbungen und Ernennungen von Professorinnen und Professoren

Hinsichtlich der Ernennung von Frauen gilt zu berticksichtigen, dass nach dem Stichtag
30.06.2019 vier Frauen ernannt werden konnten und mit zwei weiteren Frauen derzeit Beru-

fungsverhandlungen durchgefiihrt werden (vgl. hierzu auch Kap. 4.1.5).

4.2.2. Bewerbungen auf Leitungsaufgaben und deren Ubertragungen

Fur die Daten zu den Bewerbungen auf Leitungsfunktionen gilt die Einschrankung aus Kapitel
4.2.1 bezuglich der geteilten Zustandigkeiten. Daher betrifft die Analyse lediglich die Zentralen
Einrichtungen und den wissenschaftlichen Bereich (Professuren und Laborleitungen) und nur
die Laufbahngruppe des hoheren Dienstes sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ab Ent-
geltgruppe E 13. Die personelle Besetzung dieser Dienstposten und Stellen ist grundsétzlich
auf Dauer angelegt, d.h. es findet kein standiger Wechsel statt wie auf anderen Stellen im wis-
senschaftlichen Bereich.
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Einen Vergleich zwischen den Bewerbungen und tatsichlichen Ubertragungen von Funktionen

mit VVorgesetzten- oder Leitungsaufgaben stellt Abbildung 15 dar.
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Abbildung 15: Bewerbungen im Vergleich zur Ubertragung von Leitungsfunktionen

Insgesamt gab es 316 Bewerbungen auf Dienstposten und Stellen mit Leitungsfunktionen, da-
von 74 Frauen (23 Prozent) und 242 Manner (77 Prozent). Letztendlich wurden 24 Ubertragun-
gen dieser Funktionen vorgenommen, davon funf auf Frauen (21 Prozent) und 19 auf Méanner
(79 Prozent). Das starke Ungleichgewicht zwischen Bewerberinnen und Bewerbern konnte bei
den Ubertragungen erneut nicht ausgeglichen werden.

Die jeweilige Erfolgsquote von weiblichen und ménnlichen Bewerbungen zur Ubertragung ei-
ner Funktion mit VVorgesetzten- oder Leitungsaufgaben war um jeweils ein Prozentpunkt ge-
stiegen und mit sieben bzw. acht Prozent fast gleich, Manner hatten mit ihren Bewerbungen
etwas mehr Erfolg als Frauen. Der Anteil der Frauen konnte hier — anders als bei den Bewer-

bungen und Ubertragungen — leicht erhéht werden.
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4.2.3. Beforderungen und Hohergruppierungen

Die folgenden Zusammenstellungen spiegeln die Beforderungen nach den jeweils angegebenen
Besoldungsgruppen sowie die Hohergruppierungen in die Entgeltgruppen wider.

Im Zeitraum vom 1. Juli 2017 bis 30. Juni 2019 wurden insgesamt 111 Beschaftigte befordert
oder héhergruppiert, davon 47 Frauen. Wahrend im letzten Berichtszeitraum noch doppelt so
viele Ménner wie Frauen (vgl. Abbildung 16) gefordert wurden, konnte das Verhéltnis nun
verbessert werden. Im Zusammenhang mit der Gesamtanzahl von Frauen und Ménnern aus
Abbildung 1 betrug somit die Frauenférderung zwolf Prozent (plus ein Prozent). Von den

maéannlichen Beschaftigten wurden elf Prozent (minus drei Prozent) gefordert.

Beforderungen / Hohergruppierungen

- Manner
58%

Abbildung 16: Beforderungen und Hohergruppierungen der Beschaftigten (gesamt)

Das Verhaltnis war nach wie vor vorrangig bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer weniger
ausgeglichen, bei den Beamtinnen und Beamten wurden 25 Frauen und 26 Manner befordert.
Abbildung 17 verdeutlicht ein differenzierteres Bild der Beforderungen:
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Abbildung 17: Beférderungen der Beamtinnen und Beamten nach Besoldungsgruppen

Wie bisher erzielte die Halfte der beférderten Manner eine hdhere Besoldungsgruppe als A 12,
wéhrend die eine Mehrheit der Beamtinnen nach den Besoldungsgruppen A 7 bis A 12 befor-
dert wurden. Im Vergleich zum vierten Gleichstellungsplan sind jedoch insgesamt mehr Befor-
derungen von Beamtinnen und Beamten zu verzeichnen, neu hinzu kamen Befoérderungen nach
A 14 und A 9 S. Bei Beamtinnen sind nun auch Beférderungen nach A 13 S und A 14 zu ver-
zeichnen. Die Schere zwischen beftrderten Frauen und Ménnern ging jedoch nicht nur erst in
den oberen Besoldungsgruppen auseinander. Vielmehr zeigten sich nun deutlichere Unter-
schiede zugunsten der Forderung von Frauen in den Besoldungsgruppen A 12 und A 8, die Zahl
der befdrderten Frauen hat sich hier jeweils verdreifacht. Dagegen wurden nach A 9 S nun mehr

Manner als Frauen befordert.

Bei den Hohergruppierungen von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist zunéchst zu be-
ricksichtigen, dass rickwirkend zum 1. Januar 2018 eine neue Entgeltordnung eingefiihrt
wurde. Die Erhebung fir diesen Personenkreis wird daher insofern leicht verfalscht, dass Ho-
hergruppierungen erfolgten, die lediglich auf die neue Zuordnung zum verénderten System der
Entgeltgruppen nach dem Tarifvertrag fiir den 6ffentlichen Dienst (TVVOD) basierten. Sie wur-
den auf Basis von Tatigkeitsbeschreibungen vorgenommen und waren demnach keine ,,echte®
MaRnahmen zur Férderung der Beschéftigten. Diese Anderungen betraf die Entgeltgruppe E 9¢

(ehemals in E 9b bzw. E 9a enthalten).®

15 Die im vierten Gleichstellungsplan beriicksichtigte Einflihrung einer neuen Entgeltordnung riickwirkend zum
1. Januar 2014 betraf die Entgeltgruppen E 4, E 7 sowie E 9a und E 9b (ehemals nur E 9). Diese wurden im
vorliegenden Plan nun wieder berlcksichtigt.
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Bleibt diese Entgeltgruppe wie in Abbildung 18 unbericksichtigt, stellt sich das Ungleichge-
wicht zu Lasten der Frauen mit 18 zu 38 hohergruppierten Ménnern auf. Demnach sinkt der

Anteil der hohergruppierten Frauen mit 30 Prozent auf unter ein Drittel.

Anzahl Hohergruppierungen
11 +
10 - e Frauen

({e)
1

Maénner

OFRPDNWPMSOUUIO N
1 L

/\ /\sz_'_/ \

E15/E14|E13/E12 E11/E10 E9 E9a E8 |E7 E6 E5|E4 Entgelt-
Frauen | 0O 3 0 0 2 1 0 1 1 3 6 1 0 |gruppen
Maénner| 5 10 1 3 1 0 5 0 4 3 3 3 0

Abbildung 18: Hohergruppierungen nach Entgeltgruppen

Auch bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zeigt sich im Vergleich zum letzten Berichts-
zeitraum ein sehr differenziertes Bild, in dem in den meisten Entgeltgruppen noch eine Domi-
nanz der Manner zu verzeichnen war. Wéhrend nach wie vor mehr Arbeitnehmer in den beiden
oberen Entgeltgruppen gefordert wurden als Frauen, so wurden nun mehr Frauen aus unter-
schiedlichen Entgeltgruppen (E 12, E 9b, E 8 und E 5) héhergruppiert.
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4.3. Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstaitigkeit

Um die Berufstatigkeit besser mit Familien- oder Pflegeaufgaben in Einklang bringen zu kon-
nen, bietet die UniBw Minchen ihren Beschéftigten verschiedene MalRnahmen an, wie z.B.
Teilzeitbesch&ftigung oder Beurlaubung, Telearbeitsplatze und individuelle Arbeitszeitmo-
delle.*® Im Folgenden stellt die Bestandsaufnahme dar, welche Beschaftigten diese Angebote
in Anspruch genommen haben und wie sich ihr beruflicher Aufstieg im Vergleich zu Beschaf-

tigten ohne solche MaRnahmen gestaltet hat.

4.3.1. Teilzeitbeschiftigung und Arbeitszeitmodelle
Von den 942 Beschaftigten befanden sich 18 Prozent (167 Personen gegenuber 262 im Jahr

2015) in Teilzeitbeschéftigung, somit zehn Prozent weniger gegeniiber dem Stichtag
30.06.2015. Der Anteil der Frauen stieg dabei innerhalb der teilzeitbeschaftigten Personen um
20 Prozent auf 87 Prozent, wéhrend Manner mit nunmehr nur noch einem Anteil von 13 Pro-
zent das Angebot der Teilzeitbeschaftigung in Anspruch nahmen. Abbildung 19 stellt die pro-

zentuale Verteilung der beiden Geschlechter nach dem jeweiligen Status dar.

Teilzeitbeschaftigung

H Beamtinnen

H Arbeitnehmerinnen
& Beamte

L Arbeitnehmer

Abbildung 19: Frauen und Manner in Teilzeitbeschaftigung

16 Mit Familienaufgaben ist gemaR § 3 Nr. 6 BGleiG die tatsachliche Betreuung mindestens eines Kindes unter
18 Jahren gemeint, einschlielich der Inanspruchnahme einer Elternzeit nach dem Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz. Pflege definiert sich nach § 3 Nr. 7 BGleiG als die tatsachlich, nicht erwerbsméaRige haus-
liche Betreuung einer pflegebedurftigen Person im Sinne von § 61a Zwolftes Buch Sozialgesetzbuch, ein-
schlieRlich der Inanspruchnahme einer Pflegezeit / Familienpflegezeit nach dem Pflegezeitgesetz / Familien-
pflegezeitgesetz.
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Danach teilte sich der Frauenanteil in 75 Prozent Arbeitnehmerinnen und zwolf Prozent Beam-
tinnen und erhdhte sich damit in beiden Statusgruppen. Der Anteil mannlicher Teilzeitbeschéaf-
tigter sank von 33 auf elf Prozent bzw. von 85 auf 19 Arbeitnehmer. Unter den Beamten waren
drei Beamte (rechnerisch zwei Prozent) in Teilzeit beschéftigt.

Nachfolgend wird die Inanspruchnahme von Teilzeitbeschaftigung im Hinblick auf die Lauf-
bahngruppen (vgl. Abbildung 20) sowie auf die einzelnen Besoldungs- und Entgeltgruppen der
Beschéftigten (vgl. Abbildung 21 und Abbildung 22) dargestellt.

100%
90%
80%
70%
60%

u Manner
50% = Frauen
40%
30%

20%

10%

0%

hoherer Dienst  gehobener Dienst  mittlerer Dienst  einfacher Dienst

Abbildung 20: Teilzeitbeschaftigung nach Laufbahnen

Das Verhéltnis von teilzeitbeschéftigten Frauen zu Mannern in allen Laufbahngruppen wird
erneut zum Uberwiegenden Teil durch den Einbezug der Arbeitnehmerschaft gebildet, auch
wenn zwei weitere Beamte, damit drei Personen (im héheren Dienst) die Teilzeitbeschéftigung
in Anspruch nahmen. Bei den Beamtinnen verteilte sich die Teilzeitbeschéftigung auf die Be-
soldungsgruppen Al4, A 8, sie konzentrierte sich nun im mittleren Bereich auf nunmehr zwei,

anstelle bislang drei Besoldungsgruppen (A 12, A 11).
Im hoheren Dienst und vergleichbaren Entgeltgruppen zeigte sich nunmehr eine Dominanz der

Frauen: so waren mit 77 (zuvor 54) Prozent mehr Frauen in Teilzeit beschaftigt als Manner. In

der Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes waren 16 von 19 Teilzeitbeschaftigten weiblich.
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Im mittleren Dienst und vergleichbaren Entgeltgruppen betrug der Anteil mannlicher Teilzeit-
beschéftigter nun um zwei Prozent mehr, mithin acht Prozent. Der Grofiteil in dieser Ver-
gleichsgruppe bestand aus 92 Frauen. VVon den vier Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern im
vergleichbaren einfachen Dienst arbeiteten alle Frauen in Teilzeit, die Manner waren alle voll-
zeitbeschaftigt. Zum Stichtag 30.06.2019 zeigt sich daher, dass die Teilzeitbeschaftigung vor-
wiegend von Frauen wahrgenommen wurde. Dieses Phdnomen wird bei der Aufteilung der

Teilzeitbeschéftigten auf die einzelnen Entgeltgruppen naher erléutert.

Nachdem von den Beamtinnen und Beamten nur drei Mé&nner ihren Dienst in Teilzeit leisteten
(in Besoldungsgruppe A 15 und A 8), waren die teilzeitbeschaftigten Beamtinnen Uber alle
Besoldungsgruppen verteilt. In Besoldungsgruppe A 8 gab es die meisten Teilzeitbeschaftigten,
wobei nun zwei Beamte zu verzeichnen sind. Die geringe Anzahl Teilzeitbeschéaftigter im ho-
heren Bereich ab A 13g aufwarts ist vor dem Hintergrund des hauptsachlichen Personenkreises
der W- und C-Besoldung nicht verwunderlich, da Professorinnen und Professoren aufgrund
ihrer unabhéngigen Zeiteinteilung von Lehre und Forschung die Vereinbarkeit von Berufsta-
tigkeit und Familie oder Pflege flexibel gestalten kénnen und daher eine Teilzeitbeschéftigung

fiir Familien- oder Pflegeaufgaben nicht zwingend in Anspruch nehmen missen.

Anzahl Beamtinnen und Beamte in Teilzeit
10 -
9 - e rauen
8 - A Ménner
7 -
6 -
5 -
4 -
3 -
4 l
i l
0 = / _
A16. /A 15 Besoldungs-
C4, ' ' gruppe
W3 C3,[(C2 |A14|A13|A13g/A12|A11 A10| A9 A9m A8 AT
w2 wli
Frauen | 0 0 0 3 0 0 3 4 0 0 0 9 1
Ménner| 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 2

Abbildung 21: Teilzeitbeschaftigung nach Besoldungsgruppen
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Wie die nachfolgende Abbildung 22 zeigt, nahmen die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
im Gegensatz zu den relativ gleichmalig verteilten Teilzeitbeschéftigten im Beamtenverhéltnis
in E 5 und E 13 Teilzeit am starksten in Anspruch: In der Entgeltgruppe E 13, in der zum
Stichtag 30.06.2019 die Anzahl der in Teilzeit Beschaftigten von 120 auf 29 sank, verénderte
sich das ausgeglichene Verhdltnis: Nunmehr arbeiteten mehr Frauen als Manner in Teilzeit.
Diese Entwicklung zeigte sich auch in der Entgeltgruppe E 11 bei deutlich weniger Arbeitneh-

merinnen und Arbeitnehmern (insgesamt sieben).

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Anzahl
60 -
e Frauen
50 - Manner
40 -
30 -
20 -
10 -
0 1= | \—_ Entgelt-
056 | 057 | 058 | 059 | 060 | 061 | 062 | 063 | 064 | 065 | 066 | 067 | 068 | 069 | 070 | 071 gruppe
W3, E
W2,|, -~ |E15E14/E 13|E 12|E 11|E1I0E9bE9a E8 |E7 |E6 E5 E4 E3
ca-2/ 1Y
Fraueen| 0 | O | O | 8 (22| 0|6 1|2 |38 |7 /14,50 2|2
Ménner, 0 1 0 (0|2 72|11 ,0/0|2|2, 0|11 01/0

Abbildung 22: Teilzeitbeschaftigung nach Entgeltgruppen

Wie bereits in der Analyse der Verteilung Teilzeitbeschéaftigter auf Laufbahngruppen (vgl. Ab-
bildung 20) sichtbar wurde, bestand in der Entgeltgruppe E 13 bzw. vergleichbar dem hoheren
Dienst ein immerhin noch ungewdéhnlich hoher Anteil Teilzeitbeschéftigter, wobei die Anzahl
der teilzeitbeschaftigten Manner von 66 auf sieben deutlich gesunken ist. Hierbei spielt zum
einen die Tatsache eine Rolle, dass die hohere Qualifikationsebene fur Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer an der UniBw Miinchen haufiger in technischen Arbeitsgebieten angesiedelt ist
und damit weniger Frauen vertreten waren. Zum anderen sind die meisten Stellen im wissen-
schaftlichen Bereich von Grund her als Teilzeitstellen angeboten, um Freiraum fir eine ange-
strebte Promotion zu lassen. Folglich findet in diesen Fallen die Inanspruchnahme von Teilzeit-
beschaftigung ihre Ursache nicht in der besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufs-

tatigkeit. Sofern diese wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Beschéaftigung
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mit einer zweiten Tatigkeit, beispielsweise fir ein Drittmittelprojekt, aufstocken, sind sie zwar

separat betrachtet teilzeitbeschéftigt, aber in der Summe letztlich vollzeitbeschéftigt.

Teilzeitbeschéftigung in Ausbildungsverhaltnissen gab es — mit Ausnahme eines Sonderfalles
eines Schwerbehinderten nicht. Vor dem Hintergrund des Lebensalters von Auszubildenden —
in der Regel zwischen 16 und 20 Jahre — erscheint dies eine logische Folge zu sein, da familidre

Verpflichtungen in diesem Sinne meistens erst im spateren Lebensverlauf relevant werden.

Von den 167 Teilzeitbeschaftigten hatten nunmehr nur noch zwei Ménner VVorgesetzten- oder
Leitungspositionen inne, davon ein Beamter und ein Arbeitnehmer. Abbildung 23 vergleicht
den Anteil von Teilzeitbeschéftigung bei Frauen und Mannern in VVorgesetzten- oder Leitungs-

funktionen.

100%
90%
80%
70%

60% m Vollzeit

50% H Teilzeit
40%

30%

20%
10%

0%

Frauen Ménner

Abbildung 23: Fihrungskrafte in Teilzeitbeschaftigung
Danach nahmen von insgesamt 245 Personen mit Leitungsfunktionen zwei Manner Teilzeit in
Anspruch, der Anteil der ménnlichen Leitenden sank von bislang zwei auf ein Prozent. Die
grofte Veranderung ergab sich bei den weiblichen Flihrungskréften mit ehemals neun Prozent.
Damit wurde in Fihrungspositionen Teilzeit kaum in Anspruch genommen. Zu den Pflichten
von Vorgesetzten gehort u.a. die Dienst- oder Arbeitsaufsicht, welche eine haufige persdnliche
Anwesenheit erfordert. In welchem Umfang diese Befugnis wahrgenommen wird, obliegt der

Fuhrungskratft.
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Eine in Teilzeit ausgetbte berufliche Tatigkeit beinhaltet auch die Mdglichkeit, die wochentli-
che Arbeitszeit unter Berlicksichtigung der dienstlichen Belange individuell zu verteilen. Die
Professorinnen und Professoren sind von dieser Betrachtung wieder aufgrund ihrer freien Zeit-
einteilung fir Lehre und Forschung ausgenommen. Abbildung 24 stellt dar, wie Frauen und

Manner ihre wochentliche Arbeitszeit verteilten.

Die Finf-Tage-Woche war mit 81 (bislang 86) Prozent bei den weiblichen und 98 Prozent bei
den ménnlichen Beschaftigten das am haufigsten gewéhlte Arbeitszeitmodell. Die Gbrigen zwel
Prozent der Manner verteilte sich zum Stichtag 30.06.2019 mit je einer Person auf die Vier-
bzw. Drei-Tage-Woche. Der Anteil der Frauen in der Vier-Tage-Woche stieg um drei Prozent

auf 13 Prozent, in der Drei-Tage-Woche auf sechs Prozent (bislang vier Prozent).

100%
90%
80%
70%
60%

® Frauen
50% = Manner
40%
30%

20%

10%

0%

3-Tage-Woche 4-Tage-Woche 5-Tage-Woche

Abbildung 24: Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit

In einer leitenden Position befanden sich keine Beschaftigten, die eine geringere Verteilung
ihrer Arbeitszeit als auf funf Tage in der Woche wahlten. Auch hierbei spielt die Verpflichtung
einer Fihrungskraft, u.a. fur die Dienstaufsicht und fir schnell erforderliche Flihrungsentschei-

dungen vor Ort zu sein, offenbar eine Rolle.
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Neben der Teilzeitbeschaftigung bietet die UniBw Miunchen fir ihre zivilen Beschaftigten seit
dem 1. Juli 2018 flexiblere Arbeitszeiten nach dem Modell ,,Gleitzeit ohne Funktionszeit“ an?’.
Danach betragt die tagliche Arbeitszeit mindestens zwei Stunden. Die regelmaiige wochentli-
che Arbeitszeit betragt abhangig vom Beschaftigungsverhaltnis 41 (Beamtinnen und Beamte),
39 (Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer) oder 19,5 Stunden bei Teilzeitbeschaftigten. Die
Gleitzeit beginnt um 06:00 Uhr und endet um 21:00 Uhr. Die gesetzlich festgeschriebenen Ru-
hepausen von 30 Minuten (sog. Mittagspause) nach sechs Stunden Arbeit und weiteren 15 Mi-
nuten nach insgesamt neun Stunden Arbeit bestehen weiterhin.

Im Ubrigen kann jeder bzw. jedem Beschaftigten im Einzelfall eine individuelle Befreiung ge-

nehmigt werden.

4.3.2. Beurlaubung

Die Beurlaubung ist eine weitere Mdglichkeit, um die Berufstatigkeit mit Familien- oder Pfle-
geaufgaben in Einklang zu bringen. Unterstutzend wirken hier das ,,Gesetz zum Elterngeld und
zur Elternzeit” und das ,,Gesetz tiber die Pflegezeit” sowie die ,,VVerordnung tber den Sonder-
urlaub fiir Bundesbeamtinnen und Bundesbeamte sowie fur Richterinnen und Richter des Bun-
des™.

Die Anzahl der beurlaubten Personen hat sich mit 28 (bislang elf) Beschéftigten insgesamt mehr
als verdoppelt, wobei insbesondere Ménner die Moglichkeit der Beurlaubung in Anspruch nah-
men. So lieRen sich zum Stichtag 30. Juni 2019 18 Frauen (bislang neun) und zehn Manner
(bislang zwei) aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben beurlauben. Darunter befand sich
zwei Beamtinnen, davon eine Frau in der ersten Leitungsebene und eine Frau in der dritten
Leitungsebene nach Kapitel 4.1.5.

Abbildung 25 zeigt die prozentuale Verteilung von beurlaubten Frauen und Ménnern.

Im Vergleich zum vierten Gleichstellungsplan lielen sich mehr Beamtinnen und Beamte beur-
lauben: So stieg der Anteil der Beamtinnen von 18 auf 39 Prozent, wahrend sich der Anteil der
verbeamteten Mé&nner von neun auf 25 Prozent erhohte. Bei Arbeitnehmerinnen und Arbeiter-
nehmern zeigte sich ein anderes Bild: Zum einen lieRen sich mit elf Prozent zwar mehr Mé&nnern
beurlauben, jedoch fiel der Anstieg gegenuiber dem Stichtag 30.06.2015 geringer aus (zwei Pro-
zent). Bei den Frauen bliebt die Situation unveréndert. So waren weiterhin sieben Frauen beur-

laubt, aufgrund der gestiegenen Gesamtzahl an Beurlaubten sank der prozentuale Anteil von 64

17 vgl. Dienstvereinbarung zwischen der Prasidentin und dem Personalrat der UniBw Miinchen in der Fassung
vom 25.06.2018.
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auf 25 Prozent). Erstmals befanden sich auch beforderte bzw. héhergruppierte Personen unter

den Beurlaubten, davon zwei Frauen und ein Mann.

Beurlaubung

Arbeitnehmer
11%

Abbildung 25: Beurlaubungen nach Beschaftigungsverhéltnis

4.3.3. Telearbeitsplitze

Die Genehmigung von Telearbeit wird in der Regel fir die Dauer ab einem Jahr erteilt. Fur
kurzfristige personliche Notsituationen kann ein mobiles Arbeiten vereinbart werden. Derartige
Inanspruchnahmen wurden von der Datenerhebung nicht erfasst.

Aufgrund der Freiheit der Professorinnen und Professoren, die Zeit fir Lehre und Forschung
selbstbestimmt einzuteilen und damit auch die Vereinbarkeit von Berufstétigkeit und Familie
oder Pflege individuell herzustellen, bendtigte dieser Personenkreis das Konstrukt der Telear-
beit'® nicht.

Zum Zeitpunkt der Datenerhebung nahmen im Vergleich zum letzten Stichtag vor vier Jahren
20 Personen mehr, mithin 46 Personen an der Telearbeit teil. Bleiben die Professorinnen und
Professoren sowie die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter hierbei wie be-
schrieben unberiicksichtigt, waren dies ca. finf Prozent aller Beschaftigten, also zwei Prozent
mehr. Der Anteil von Frauen und Mannern in Telearbeit stieg dabei gleichmaRig an: Mit

18 Telearbeit bedeutet, dass ein Teil der Arbeitsleistung nicht in der Dienststatte, sondern zu Hause erbracht wird.
Der hdusliche Arbeitsplatz bietet den Beschaftigten Flexibilitat in der Arbeitszeitgestaltung. Grundlage ist
die Zentrale Dienstvorschrift A-2645/1, in aktualisierter VVersion 2 vom 15.07.2019.
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32 Frauen (bislang 18) gegenuber 14 (bislang acht) Méannern nahmen wiederum mehr als dop-
pelt so viele Frauen das Angebot wahr. Darunter befand sich nunmehr eine Person mehr in einer

Leitungsposition (zwei Manner und eine Frau).

20 B Frauen

Manner

18

16

14

12

10

hoherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst

Abbildung 26: Telearbeit in den Laufbahnen

Aus Abbildung 26 geht hervor, dass Telearbeit im gehobenen und mittleren Dienst bzw. in den
aquivalenten Entgeltgruppen haufiger in Anspruch genommen wurde als im héheren Dienst.
Vor dem Hintergrund der Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen (vgl. Kapitel
4.1.5) und der Verteilung von Telearbeit auf die beiden Geschlechter ist verstandlich, warum
Telearbeit im hoheren Qualifikationsbereich — meistens in Verbindung mit leitenden Funktio-
nen — seltener in Anspruch genommen wurde. Im Vergleich zum letzten Stichtag 2015 konnte
erreicht werden, dass sich im héheren und gehobenen Dienst bzw. den entsprechenden Entgelt-
gruppen genauso viele Frauen wie Manner fur Telearbeit entschieden.

Der zeitliche Anteil von Telearbeit an der individuellen Gesamtarbeitszeit lag hauptsachlich bei
zehn bis 25 Prozent, wie Abbildung 27 veranschaulicht. Der prozentuale Anteil stieg in diesem
Modell um fiinf Prozent gegeniiber dem Stichtag 30.06.2015. Einen hoheren Zeitanteil zwi-
schen 26 und 50 Prozent hatten nur flinf Beschéftigte (davon 3 Frauen und zwei Manner). Ge-
nauso viele Personen (bislang zwei) arbeiteten mit mehr als 50 Prozent ihrer Arbeitszeit in Te-
learbeit (davon vier Frauen und ein Mann).
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H10-25%
26 - 50%
4>50%

Abbildung 27: Zeitanteil Telearbeit an individueller Arbeitszeit

Der Antrag auf Telearbeit muss nicht mehr zwangslaufig auf familidren Griinden basieren.
Folglich kann ohne einen unverhéaltnismalig hohen administrativen Aufwand nicht zwischen
Grunden zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstétigkeit und anderen Grinden dif-
ferenziert werden. Erfahrungsgemal kann jedoch davon ausgegangen werden, dass Familien-
oder Pflegeaufgaben nach wie vor in den tberwiegenden Fallen der Grund fur die Teilnahme

an der Telearbeit waren.®

19 Nach Information der Personalabteilung.
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4.3.4. Beruflicher Aufstieg

Innerhalb der Teilzeitbeschaftigung wurden dreizehn weibliche Beschaftigte, davon sechs (ehe-
mals drei) Beamtinnen und sieben (ehemals: zwei) Arbeitnehmerinnen beférdert bzw. héher-
gruppiert. Von samtlichen Beférderungen und ,.echten* Hohergruppierungen® fanden damit
zwolIf Prozent, acht Prozent weniger als noch im letzten Berichtszeitraum unter den Teilzeitbe-
schaftigten statt (vgl. Abbildung 28).

ilzei Teilzeit Manner
Tellzeit Frauen 0%

12%

Vollzeit Manner
60%

Abbildung 28: Beforderungen und Hohergruppierungen in Voll- und Teilzeitbeschaftigung

Der Vergleich von Frauen und Ménnern in Teilzeitbeschaftigung — als eine der moglichen MaR-
nahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit — gegentber zur
Vollzeitbeschaftigung (vgl. Abbildung 29) zeigt, dass vollzeitbeschaftigte Frauen mit 13 Pro-
zent (bislang: acht Prozent) stérker gefordert wurden als Frauen in Teilzeitbeschaftigung, von
denen neun Prozent (bislang drei Prozent) beférdert und héhergruppiert wurden. Da keine Mén-
ner in Teilzeitbeschaftigung im Berichtszeitraum gefdérdert wurden, hat sich das bislang ausge-
glichene Verhaltnis hier insofern veréndert, als zwolf Prozent der in Vollzeit beschaftigten
Ménner eine Hohergruppierung erfahren haben. Dieser Anteil hat sich jedoch im Vergleich zum

vierten Gleichstellungsplan um sieben Prozent erhéht.

20 \/gl. Hinweis in Kapitel 4.2.3 zur Anzahl der Hohergruppierung aufgrund der riickwirkenden Umgruppierung
nach TVaD.
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Abbildung 29: Geférderte Frauen und Manner in Teil- und Vollzeit

Abbildung 30 verteilt die jeweils in Teilzeitbeschéftigung und Vollzeitbeschéftigung geforder-
ten Frauen und Manner auf die Laufbahnen bzw. vergleichbaren Entgeltgruppen wie in Ta-
bell 3. Wie in Kapitel 4.2.3 wurden auch hier nur die ,,echten*“ Hohergruppierungen einbezo-
gen, d.h. Héhergruppierungen nach der Entgeltgruppe E 9c blieb unberiicksichtigt.?

m Teilzeit
m Vollzeit

Frauen Méanner Frauen Ménner Frauen Maénner

héherer Dienst gehobener Dienst mittlerer Dienst

Abbildung 30: Férderungen in Voll- und Teilzeitbeschéaftigung nach Laufbahnen

2L Die im vierten Gleichstellungsplan nicht berticksichtigten Zahlen aus den Entgeltgruppen E 4, E 7, E 9a und
E 9b wurden demgegeniber wieder beriicksichtigt.
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In diesem Vergleich zwischen Voll- und Teilzeitbeschaftigten wird deutlich, dass vollzeitbe-
schaftigte Frauen und Ménner in allen Laufbahnen starker gefordert wurden als Teilzeitbesch&f-
tigte.

In der Laufbahngruppe des héheren Dienstes und vergleichbarer Entgeltgruppen zeigt sich bei
den weiblichen Angestellten folgendes Bild: Es wurden eine Teilzeitbeschéftigte und funf \VVoll-
zeitbeschaftigte gefordert. Eine starkere FOrderung wurde im gehobenen Dienst mit sieben Teil-
zeitbeschaftigten (bisher einer) und dreizehn vollzeitbeschaftigten Frauen. Dies bedeutet eine
Differenz von sechs Personen zu Gunsten der Vollzeitbeschiftigten. Ahnlich hoch ist die Dif-
ferenz im mittleren Dienst, hier wurden sieben Frauen mehr geférdert.

Der berufliche Aufstieg von Ménnern, die eine Reduzierung ihrer wochentlichen Arbeitszeit
als Malinahme zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit in Anspruch
genommen haben, gestaltete sich im Vergleich zu vollzeitbeschaftigten Mannern &hnlich wie
bei den Frauen. Allerdings ist gegeniiber dem letzten Gleichstellungsplan und wie oben darge-
legt eine Verringerung der in Teilzeit beschéftigten Méanner und damit eine negative Entwick-
lung in allen drei Laufbahn- bzw. Entgeltgruppen zu verzeichnen. In der Laufbahngruppe des
hoheren Dienstes erhohte sich die Differenz zwischen geférderten teil- und vollzeitbeschaftig-
ten Mannern mit 29 wesentlich und liegt damit weit tiber der Differenz bei den Frauen in dieser
Laufbahn. Im gehobenen Dienst und vergleichbaren Entgeltgruppen sowie mittleren Dienst
konnten deutlich mehr Ménner geférdert werden, allerdings waren dies in beiden Gruppen aus-

schlieBlich Vollzeitbeschéftige.

Von den in der UniBw Munchen im Erhebungszeitraum ausgeschriebenen Funktionen mit VVor-
gesetzten- oder Leitungsaufgaben gab es unter den 39 Bewerbungen und letztendlich neun
Ubertragungen eine Teilzeitbeschiftigte, die befordert wurde, wahrend vier Personen unter den

Vollzeitbeschéftigten befordert wurden (eine Frau und drei Ménner).

Im Vergleich zum vierten Gleichstellungsplan wurden mit 114 geringfugig weniger Personen
befordert oder hdhergruppiert, darunter jedoch auch beurlaubte Personen: eine Beamtin im ge-
hobenen Dienst sowie je eine Arbeitnehmerin und ein Arbeitnehmer in der hoheren Entgelt-
gruppe. Auch im vorliegenden Berichtszeitraum fand jedoch keine Ubertragung von Vorge-

setzten- oder Leitungsaufgaben auf eine beurlaubte Person statt.
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4.3.5. Sonstige Rahmenbedingungen
Die UniBw Miinchen weihte als Pilotprojekt im Mai 2014 die erste Kinderkrippe der Bundes-

wehr als sog. Betriebskindertagesstatte ein. Der Johanniter-Unfall-Hilfe e.V. fungiert als Tré-
ger. Die Kinderkrippe bietet mit einer Kapazitat von 36 Platzen hauptséchlich fir Studierende
und Beschéftigte der UniBw Munchen eine Kinderbetreuung fir Kinder bis zum dritten Le-
bensjahr an. 22 Zum fiir diesen Gleichstellungsplan relevanten Stichtag, den 30. Juni 2019, wur-
den 30 Kinder in der Kinderkrippe Campuskiiken betreut, wovon 16 Kinder von Beschéftigten
der UniBw Munchen einen Platz fir ihr Kind in Anspruch nehmen konnten — die Ubrigen Platze
wurden hauptséchlich von Kindern der Studierenden und Bundeswehrangehérigen anderer
Dienststellen besetzt. Damit wurde die Kinderkrippe fiinf Jahr nach ihrer Er6ffnung mit knapp
50 Prozent durch Kinder von Beschéftigten belegt.

22\/gl. https://www.unibw.de/praes/service/betreuung/kinderkrippe
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5. Zielerreichung vierter Gleichstellungsplan 2016-2019

Auf Basis der Bestandsanalyse wird nun verglichen, inwiefern die Ziele des vorangegangenen
Gleichstellungsplans erreicht wurden und welche Fortschritte die UniBw Munchen verzeichnen
kann. Daruber hinaus werden mdgliche Ursachen fur nicht erreichte Ziele dargestellt.

Da in einigen Bereichen innerhalb des Berichtszeitraums besondere Randbedingungen vorla-
gen, sich Tendenzen vor oder nach dem Stichtag sich moglicherweise erst mittel- oder langfris-
tig auswirken oder auf positive Auswirkungen hinsichtlich der Anteile schlieBen lassen, sollen
die in Kap. 5.1 und 5.2 genannten Ziele und Malinahmen kiinftig dennoch weiterverfolgt wer-

den. Sie werden daher hier kurz genannt und werden zudem in Kap. 6 aufgenommen.

5.1. Bereich Gleichstellung von Frauen und Mdnnern

Die Bestandsanalyse zeigt, dass die Gesamtpersonalstarke der UniBw Munchen im Vergleich
zum Betrachtungszeitraum des vierten Gleichstellungsplans von 921 auf 942 Beschéftigte auf-
wuchs. Der prozentuale Anteil der Frauen stieg zwar um zwei Prozentpunkte auf 40 Prozent,
jedoch konnten noch nicht in allen Bereichen wesentliche oder geringfligige Verbesserungen
der Anteile von Frauen — oder auch Mannern — erzielt werden. VVor dem Hintergrund des Ab-
baus von Unterreprésentanzen geben die folgenden Tabellen die einzelnen durchgefiihrten
MaRnahmen mit deren Erl&uterung, Verantwortlichkeiten und dem jeweiligen Zielerreichungs-

grad wieder.
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Erhohung des Anteils von Professorinnen um funf

MalRnahme

Prozentpunkte

Schaffung einer fachbereichsspezifischen Gleichstellungsquote

anhand des Kaskadenmodells im bundesweiten Vergleich; aktive
Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen z.B. durch direkte An-

sprache

Details

Die fachbereichsspezifischen Gleichstellungsquoten werden zu
Beginn des Berufungsverfahrens von der Gleichstellungstelle
ermittelt und an die Berufungskommissionen weitergegeben.
Sie berdt bei Fragen zur aktiven Rekrutierung. In den vergange-
nen Jahren konnten vermehrt Frauen flr die Besetzung von Pro-
fessuren gewonnen werden, innerhalb des vorliegenden, spezifi-
schen Berichtszeitraums hat sich der Frauenanteil jedoch ledig-
lich um einen Prozentpunkt erhoht.

Die MalRnahme wird gut angenommen. Dies wird durch Zahlen
der Gleichstellungsstelle zur aktiven Rekrutierung belegt: So
wurden 44 Prozent der Frauen aus aktiver Rekrutierung zu Vor-
tragen eingeladen, 10 Frauen erhielten Listenplétze, sieben wur-
den auf den ersten Platz gelistet. Die anstehenden Ernennungen
lassen ebenso hohere Erfolge bei der Berufung von Frauen er-
kennen.

Um die langfristige und flachendeckende Wirksamkeit der
Mafnahme analysieren zu kénnen, soll die Umsetzung weiter

beobachtet werden.

Verantwortung

Prasidialabteilung, Professorinnen und Professoren, Berufungs-

kommission

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht
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Erhéhung der Anzahl weiblicher Bewerbungen auf 30 Pro-

zent (Professuren)

MalRnahme

Direkte Ansprache von qualifizierten Frauen zur Erhéhung der
Bewerbungsbereitschaft

Details

Die Malinahme der direkten Ansprache wird gut angenommen.
Dies wird durch Zahlen der Gleichstellungsstelle belegt: So sind
von 212 Bewerbungen von Frauen 34 Prozent aus aktiver Rek-
rutierung. Die Erfahrungen und Auswirkung auf Bewerbungen

sind weiter zu beobachten.

Verantwortung

Berufungskommission

Zielerreichungsgrad

Nicht erreicht, Ziel wird weiterverfolgt

Erhohung der Chancengerechtigkeit bei Berufungsverfahren '

Malnahme

Verabschiedung eines transparenten Berufungsleitfadens und an-

n&hernd paritatische Zusammensetzung der Berufungskommissi-
onen bezlglich des Geschlechts

Details

Die UniBw Minchen hat 2016 den ,,Leitfaden fir Berufungs-
verfahren der Universitat der Bundeswehr Miunchen* verab-
schiedet und 2018 Uberarbeitet. Er soll eine chancengerechte so-
wie transparente Personalentscheidungen in Berufungsverfahren
garantieren. In diesem Leitfaden sind mitunter Regelungen zur
aktiven Rekrutierung und paritatischen Zusammensetzung von
Berufungskommissionen einschliellich der Mdglichkeit der
Schulungsteilnahme ,,Unconscious Bias* fiir Berufungsmitglie-
der enthalten. Die Umsetzung ist in den einzelnen Verfahren im
Berufungsbericht zu dokumentieren. Die Teilnahmezahl an den
Schulungen soll erhéht werden.

https://www.unibw.de/universitaet/berufung/startseite

Verantwortung

Fakultaten, Prasidentin

Zielerreichungsgrad

Erreicht; Erfahrungen in der Anwendung sollen noch weiter be-

obachtet werden
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" Aufbau eines starkeren Netzwerks der Professorinnen und

Privatdozentinnen aus den verschiedenen Fachbereichen

Malnahme Etablierung regelmaRiger Treffen (,,Stammtisch) fir Professo-
rinnen, z.B. jedes Trimester

Details Ein regelmaRiger Stammtisch wurde eingefihrt.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Erreicht

Erhéhung des Frauenanteils um jeweils zwei Prozentpunkte

(in verschiedenen Laufbahnen)

MalRnahme

Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhdhung der Bewerbungs-
bereitschaft

Details

Der Anteil der im hoheren Dienst beschéftigen Frauen konnte um
zwei Prozentpunkt erhéht werden, nicht jedoch im gehobenen
Dienst. Die MaRnahme soll daher weiter durchgefthrt werden.
Dabei wird gepruft, ob auch fiir diesen Bereich Schulungen zum
Thema ,,Unconscious Bias“ im Rahmen von Einstellungsverfah-
ren, Personalentwicklung und Personalférderung angeboten wer-
den sollen.

Verantwortung

Personalabteilung, Fakultaten

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht
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' Erhéhung des Frauenanteils jeweils um funf Prozentpunkte

(Vorgesetzen- und Leitungsfunktionen)

Malinahme Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhdhung der Bewerbungs-
bereitschaft auf Leitungsdienstposten,
Anbieten von Fiihrungsseminaren,
Mentoring

Details Die Erhohung konnte nicht in dem angestrebten MaRe erreicht
werden, das soll jedoch weiterverfolgt werden, zumal neue Stel-
len zugewiesen wurden oder Forderungen stichtagsbedingt nicht
bertcksichtigt werden konnten. Bundeswehreigene Lehrgange
zum Thema Fuhrung werden angeboten. Insgesamt ist dieses
Ziel langfristig weiterzuverfolgen.

Verantwortung Personalabteilung, Berufungskommission

Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, langfristige Verfolgung des Ziels

Erhohung des Frauenanteils um funf Prozentpunkte in den

Entgeltgruppen E 12 und E 15

Malnahme

Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung der Bewerbungs-
bereitschaft

Details

Die angestrebte Erhéhung konnte in der Entgeltgruppe E 15 er-
reicht werden, in E 12 war der prozentuale Anteil der Frauen je-
doch unverandert geblieben. Als Grund wird die Aufstockung

von Mitarbeiterstellen im MINT-Bereich vermutet. Entwicklun-
gen und MalRnahmendurchfuhrung sollen insbesondere im Hin-

blick auf E 12 verfolgt werden.

Verantwortung

Fakultaten, Personalabteilung

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht
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' Erhéhung des Frauenanteils um vier Prozentpunkte in Ent-

geltgruppe E 9a

Malnahme Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung der Bewerbungs-
bereitschaft, Facharbeiterinnenforderung

Details Es wurden Schulungen zur technischen Fachkraft durchgefiihrt.
Die Quote konnte auf 15 Prozent erhoht werden und tbertraf
somit das angestrebte Ziel von vier Prozent um nahezu das
Doppelte.

Verantwortung Personalabteilung, Fakultaten

Zielerreichungsgrad Erreicht, Weiterverfolgung des Ziels

Erhohung des Manneranteils um drei Prozentpunkte in den

Entgeltgruppen E 5und E 7

MafRnahme Gezielte Ansprache der Manner zur Erhéhung der Bewerbungs-
bereitschaft

Details Der Manneranteil der Bewerbungen von Mannern konnte um
drei bzw. 17 Prozent gesteigert werden. Da Griinde eine Erho-
hung der Dienstposten in E 7 waren, demnach besondere Rand-
bedingungen vorlagen, soll das Ziel weiter verfolgt werden.

Verantwortung Personalabteilung, Fakultaten

Zielerreichungsgrad Erreicht, Ziel wird weiter verfolgt
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Abbau der Diskrepanz (Forderungen von Teilzeitbeschéftig-

ten und Vollzeitbeschaftigten)

Malnahme

Begrenzte  Mdoglichkeiten  aufgrund  des  Tarifrechts;

durch die Erhéhung des Anteils der Teilzeitbeschaftigung in Fih-
rungspositionen waére hier automatisch auch eine Erhéhung még-
lich

Details

Im Berichtszeitraum konnte die Forderung der beiden Gruppen
erreicht werden, die Diskrepanz hat sich um einen Prozentpunkt
verringert. Aufgrund der flexibleren Gestaltung wurden die
Madglichkeiten fur die Férderung beider Gruppen ausgeschopft.

Verantwortung

Personalabteilung

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht

Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen

MalRnahme

Einrichtung eines Mentoring-Programms fiir Doktorandinnen

Details

Das Mentoring-Programm mit Tandemgesprachen und Rahmen-
programm wurde im November 2018 eingefiihrt. In diesem Pro-
gramm erhalten (Post-)Doktorandinnen Karrieretipps von Men-
toren aus Wissenschaft, Industrie und Wirtschaft. Nach erfolgrei-
cher Durchfiihrung mit insgesamt 15 Tandempaaren konnte der
zweite Durchgang im November 2019 starten.

https://www.unibw.de/gleichstellung/frauenfoerderung/mento-
ring

Verantwortung

Présidialabteilung, Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad

Erreicht; Weiterfiihrung des Programms
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Erhohung der Anzahl weiblicher Bewerbungen

auf 30 Prozent

Malhahme

Direkte Ansprache von qualifizierten Frauen zur Erhéhung der
Bewerbungsbereitschaft, attraktive Gestaltung der Dienstpos-
ten- und Stellenausschreibungen,

Erstellung eines neuen ansprechenden Online-Job-Portals,

im Ubrigen MaRnahmen nach Kapitel 6.3.

Details

Der Anteil von Bewerbungen von Frauen auf Leitungspositio-
nen ist gesunken. Als Grinde wird die Ausschreibung in MINT-
Bereichen vermutet. Ernennungen in den letzten fiinf Jahren
und von Frauen nach dem Stichtag lassen jedoch positive Ent-
wicklungen erwarten. Zudem soll die Attraktivitat der UniBw
Miinchen als Arbeitgeberin weiter erhoht werden (siehe unten).
Stellenausschreibung fir alle Ebenen werden attraktiv gestaltet,
indem Hinweise auf die Mdglichkeit Teilzeitbeschéftigung, Te-
learbeit und Kinderbetreuung aufgenommen sind. Zudem sind
neben dem DHV-Glitesiegel Logos zur ,,Familie in der Hoch-
schule* und ,,Charta der Vielfalt* aufgenommen.

Das Online-Job-Portal wurde eingerichtet und ein Menupunkt
»Arbeitgeber UniBw M* eingerichtet. Derzeit wird die Home-
page weiterentwickelt.

Die UniBw Minchen nutzt zudem das e-Recruiting-System der
Bundeswehr und damit breitere Ausschreibungsmaglichkeiten,
um ein groferes Bewerberfeld im Angestelltenbereich zu errei-
chen.

Verantwortung

Personalabteilung, Prasidialabteilung (Team Offentlichkeitsar-
beit), Fakultaten

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht
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Umsetzung der DFG-Richtlinien zur Chancengleichheit

Malhahme

Einrichtung eines Beirats fiir Chancengleichheit und Frauenfor-

derung

Details

Der bisherige Beirat wurde neu konzipiert und zum Herbst 2017
als Beirat flr Chancengerechtigkeit und Diversitat mit dem Ziel
eingerichtet, ein chancengerechtes und familienfreundliches Ar-
beitsklima fur alle Beschaftigten und Studierenden zu schaffen
sowie die Universitat als attraktiven Arbeitgeber zu stérken. Er
unterstutzt und fordert die Arbeit der Universitat sowie der zivi-
len Gleichstellungsbeauftragten bei den Themen Chancenge-
rechtigkeit, Gleichstellung, Diversitat und Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und beré&t die Hochschulleitung in Fragen der
Chancengerechtigkeit. Der Beirat tagt 1 x pro Trimester.

https://www.unibw.de/gleichstellung/diversity/beirat-fuer-chan-

cengerechtigkeit-und-diversitaet

Verantwortung

Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad

Erreicht
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Sensibilisierung fur Gender- und Diversity-spezifische The- '

men

Malinahme Verschiedene Veranstaltungsformate z.B. im Rahmen des bun-
desweiten Diversity-Tags, des internationalen Frauen- und Man-
nertags, der Profi-Lehre? fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
sowie zu Zivilcourage, Ehrendmtern, sexueller Orientierung etc.,

Erstellen von Informationsmaterial

Details Teilnahme am jahrlichen Diversity-Tag; im 2-Jahresrhytmus
Ausrichtung am Standort der UniBw Miinchen (zuletzt 2017,
2019); jahrlich finden Vortrége und Lesungen statt.

Zur Vernetzung mit Vereinen wurden Arbeitsgruppen im Beirat
fiir Chancengerechtigkeit und Diversitat eingerichtet.

Im Rahmen von ProfiLehrePlus wurden Veranstaltungen mit
Diversity-spezifischen Themen durchgefiihrt und weiterhin ein-
geplant.

Der Beitritt zu Prout@work ist geplant. Es handelt sich hierbei
um eine Initiative, die sich flr die Forderung der Offenheit in
der Arbeitswelt gegenuiber allen Menschen, unabhéngig von de-
ren sexueller Orientierung, geschlechtlicher Identitat, dem ge-
schlechtlichen Ausdruck oder geschlechtlicher Eigenschaf-
ten/Merkmale einsetzt.

2018 wurde ein ,,Handlungsleitfaden bei sexueller Belastigung*

erstellt.
Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte
Zielerreichungsgrad Erreicht

2 Das Programm aus dem Netzwerk ProfiLehrePlus der bayerischen Universitaten tritt fiir die Professionalisierung
der Hochschullehre ein. Mittels einer zertifizierten hochschuldidaktischen Weiterbildung fir Lehrende wird
die Qualitét in der Wissensvermittlung erhoht.
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' Forderung der Gleichstellungskompetenz bei Fiihrungskraf-

ten

Malinahme Schulungen fiir Fuhrungskrafte zu den Themen Personalfiih-
rung, Antidiskriminierung etc.

Details Die MaBnahme ist derzeit in Bearbeitung, ein Konzept ist in Er-
stellung.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte, Personalabteilung

Zielerreichungsgrad Teilweise erreicht

' Finanzielle Unterstiitzung von Nachwuchswissenschaftlerin-

nen im Rahmen ihrer Qualifizierungszeit

Malnahme Einrichtung einer zusatzlichen Kostenstelle (Fordergeld-Topf)
fur Nachwuchswissenschaftlerinnen fir Aufwendungen bei Kon-
ferenzreisen, Stipendien und Coaching

Details Die zusatzliche Kostenstelle konnte noch nicht eingerichtet wer-
den, das Ziel wird aber weiterverfolgt. Uniinterne Gesprache
finden statt.

Verantwortung Présidialabteilung, Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, Ziel wird weiterverfolgt

' Controlling der Stellenbesetzung im wissenschaftlichen Mit-

telbau

Malnahme Aufstellen einer statistischen Erfassung

Details Die MalRnahme konnte aus Zeitgrinden noch nicht umgesetzt
werden, ist aber weiterhin geplant.

Verantwortung Personalabteilung, Fakultaten

Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, Ziel wird weiter verfolgt
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5.2. Erfolge im Bereich Vereinbarkeit Familie und Berufstitigkeit

Vor dem Hintergrund der besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstétigkeit geben

die folgenden Tabellen die einzelnen MalRnahmen mit deren Erlauterungen, Verantwortlichkei-

ten und dem jeweiligen Zielerreichungsgrad wieder.

Erhohung des Anteils von Teilzeitbeschaftigung in Fuh-

rungspositionen um zwei Prozentpunkte (auf freiwilliger Ba-

sis, es besteht kein Zwang zur Teilzeitbeschaftigung)

Malnahme Akzeptanz erhdhen, z.B. durch Besetzung eines Dienstpostens
mit zwei Teilzeitbeschaftigten (Tandemldsung);
flexible Arbeitszeitmodelle anbieten

Details Tandemldsungen werden angeboten, aber bisher nicht in An-
spruch genommen.

Verantwortung Personalabteilung

Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, Ziel soll weiter verfolgt werden

Telearbeit: Erhéhung auf finf Prozent (auf freiwilliger Basis,

kein Zwang zur Telearbeit) und Erhéhung der Nutzung von

Telearbeit

Malnahmen Uber bestehende Regelungen informieren, Akzeptanz bei Vorge-
setzten fur Telearbeit, individuelle Arbeitszeitmodelle und Ar-
beitsstrukturen (Aufgabenverteilung) schaffen

Details Es wurde iber Telearbeitsmoglichkeiten informiert. Die Mdg-
lichkeit der Telearbeit wird angenommen, der Anteil betrug finf
Prozent. Jedoch arbeiten nach wie vor nahezu doppelt so viele
Frauen wie Manner in Telearbeit.

Verantwortung Personalabteilung

Zielerreichungsgrad Teilweise erreicht, Ziel, die Nutzung von Telearbeit zu erhéhen,
wird weiter verfolgt
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Partielles Betreuungsangebot fir Kinder in den Ferienzeiten

Malnahme Angebot eines Kinderferienprogramms

Details Bislang Beteiligung am Ferienprogramm der Technischen Uni-
versitdt Minchen ,,Madchen machen Technik®, z.B. im Sommer
2019; derzeit wird gepruft, ob ein eigenes Ferienprogramm ge-
schaffen werden kann.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad

Noch nicht erreicht, Ziel wird weiter verfolgt

Kontinuierliche Informationen tber relevante und aktuelle

Themen

freundlichkeit

Details Es wurden verschiedene Formate eingefuhrt, darunter ein ,,EI-
ternstammtisch®, ebenso wurde 2018 und 2019 der Preis ,,Stu-
dieren mit Kind* verliehen; die MaRnahme sollen noch weiter
ausgebaut werden.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Teilweise erreicht, Ziel wird weiterverfolgt

Schaffung einer zentralen Beratungs- und Anlaufstelle zu al-

len Themen, welche die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

betreffen

MafRnahme Einrichtung einer Familienservicestelle mit einer Ansprechper-
son

Details Eine Familienservicestelle mit einer hauptamtlichen Leitung
wurde eingerichtet.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Erreicht
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Umsetzung und Intensivierung von internen Kooperationen

zu familienfreundlichen Themen

Malnahme Zusammenarbeit mit dem Familienbetreuungszentrum der Bun-
deswehr, dem Betreuungsbiiro der UniBw Miinchen und der Ge-
meinde Neubiberg bzgl. des Ferienprogramms

Details Die Familienservicestelle wurde 2017 eingerichtet. Die MaR-
nahme ist daher noch in Bearbeitung.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Teilweise erreicht

Erstellung von Angeboten fur eine Kinderbetreuung

MalRnahme

Einrichtung eines universitatseigenen Kindergartens, Einrich-
tung einer Notfallbetreuung, Etablierung einer Konferenzbetreu-

ung

Details

Die Einrichtung einer ,,Notfallbetreuung* soll nicht mehr wei-
terverfolgt werden, da kein Bedarf bestand. Die Einrichtung ei-
nes universitatseigenen Kindergartens ist nicht moglich. Die Fa-
milienservicestelle informiert Gber Betreuungsmaglichkeiten
anderer Trager. Moglichkeiten fir eine Konferenzbetreuung

werden weiter gesucht.

Verantwortung

Gleichstellungsbeauftragte, Préasidentin

Zielerreichungsgrad

Teilweise erreicht

Intensivierung des Austausches mit den Club-Mitgliedern

,,Familie in der Hochschule*

MafRnahme Beitritt zum Best-Practice-Club ,,Familie in der Hochschule®, ei-
nem Zusammenschluss von Hochschulen mit der Selbstver-
pflichtung, anspruchsvolle Standards der Familienorientierung
zu verfolgen und umzusetzen

Details Der Beitritt wurde beantragt, die Entscheidung steht in Kiirze
an. Es wird von einem Beitritt ausgegangen.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Erfullt
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Ziel Schaffung einer kinderfreundlichen Infrastruktur

Malnahme Einrichtung von Wickeltischen in den Toiletten, eines Eltern-
Kind-Arbeitszimmers und Spielecken sowie einer kinderfreund-
lichen Mensa

Details Ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer wurde nicht eingerichtet. Der
Bedarf ist unklar. Bevorzugt wird bei Notféllen die Betreuung
im eigenen Buro (soweit moglich). Es besteht die Mdglichkeit,
in der Eltern-Kind-Unterkunft zu arbeiten. Eine weitere Eltern-
Kind-Unterkunft soll eingerichtet werden.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Nicht erfillt

Ziel Einrichtung eines Still- und Ruheraums

Malnahme Ein Still- und Ruheraum fur Schwangere und Mutter existiert be-
reits an der UniBw Miinchen.

Details Ein Still- und Ruheraum fiir Schwangere und Mditter wurde auf
dem Campus eingerichtet. Nun gilt es, diesen noch adaquat und
ansprechend einzurichten.

Verantwortung Gleichstellungsbeauftragte

Zielerreichungsgrad Teilweise erfullt
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Erhohung der Mitarbeiterzufriedenheit

MalRnahme

Evaluierung der Bedirfnisse von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern in Form einer Befragung, daraus resultierend Erstellung von

bedarfsorientierten Angeboten

Details

Die Beschéaftigtenbefragung (BMG) wurde 2017 durchgefihrt.
Im Ergebnis konnten Angebote im Betrieblichen Gesundheits-
management erheblich gesteigert und familienfreundlich gestal-
tet werden, da viele Angebote zu Mittagszeiten eingefiihrt wur-
den.

Durch die Einrichtung einer Familienservicestelle wird die Fami-
lienfreundlichkeit der UniBw Minchen erhéht werden. Die An-
zahl der Telearbeitsplatze wurde erhoht; eine weitergehende Fle-
xibilisierung der Arbeitszeiten erfolgte auf Basis der neuen
Dienstvereinbarung von 2018.

Eine weitere Beschéftigtenbefragung wurde 2019 zur Arbeitge-
bermarke der UniBw Miinchen durchgefiihrt. Im Ergebnis wurde
die Dimension ,,Chancengleichheit & Diversitat“ von den befrag-
ten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern sehr gut bewertet. Derzeit

werden konkrete Malnahmen erarbeitet.

Verantwortung

Personalrat, Kanzler (BGM), Personalabteilung

Zielerreichungsgrad

Teilweise erfullt, Ziel wird weiter verfolgt.
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5.3. Motivation von Mdnnern fiir Vereinbarkeitsangebote

Im Folgenden wird ein Uberblick tiber die Zielerreichung im Bereich der Motivation von Méan-

nern fur Vereinbarkeitsangebote gegeben.

Erhéhung der Sichtbarkeit der familienfreundlichen Struk-

turen an der Dienststelle

Malnahme Bessere Darstellung der Familienfreundlichkeit auf den Internet-
seiten der UniBw Miinchen

Details Im Zuge der Umgestaltung der Homepage der UniBw Miinchen
wurde zur neu eingerichteten Familienservicestelle verlinkt. Zu-
dem werden Flyer zur Thematik zur Verfligung gestellt.

Verantwortung Prasidialabteilung

Zielerreichungsgrad

Erreicht

Erhéhung der teilzeitbeschéaftigten Manner um funf Pro-

MalRnahme

zentpunkte
Akzeptanz erhdhen durch Information tber bestehende Regelun-

gen (keine Karriere-Nachteile durch Inanspruchnahme von Teil-
zeit), Sensibilisierung der VVorgesetzten

Details

Der bisherige Anteil konnte nicht aufrechterhalten werden. Wie
bisher erfolgt eine aktive Forderung. Gleichzeitig steht die

Maoglichkeit der Telearbeit zur Verfligung.

Verantwortung

Personalabteilung

Zielerreichungsgrad

Nicht erfullt, Ziel wird weiter verfolgt

Erhohung des Anteils der mannlichen Vorgesetzten in Teil-

zeit um drei Prozentpunkte

MaRnahme Akzeptanz erhdhen durch Information Gber bestehende Regelun-
gen (keine Karriere-Nachteile durch Inanspruchnahme von Teil-
zeit), Sensibilisierung der VVorgesetzten

Details Der prozentuale Anteil sank um einen Prozentpunkt: Es soll
weiter tber die Moglichkeit informiert werden.

Verantwortung Personalabteilung

Zielerreichungsgrad Nicht erfullt, Ziel wird weiter verfolgt
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Erhéhung der Anteile der Manner auf funf Prozent

(geringere Arbeitsverteilung als finf Tage pro Woche)
Malnahme Akzeptanz bei Vorgesetzten schaffen flr angepasste Arbeits-

zeitmodelle und Arbeitsstrukturen (Aufgabenverteilung)

Details Eine Erh6hung des Anteils konnte nicht erreicht werden. Aus-
wirkungen in diesem Bereich zeigen sich langfristig. Wie oben
dargelegt, soll weiterhin informiert und das Ziel weiter verfolgt

werden.
Verantwortung Personalabteilung, Vorgesetzte, Prasidentin
Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, Ziel wird weiter verfolgt
Ziel Erhohung der Nutzung von Telearbeit
MafRnahme Akzeptanz bei Vorgesetzten schaffen fur individuelle Arbeits-

zeitmodelle und Arbeitsstrukturen (Aufgabenverteilung)

Details Auswirkungen in diesem Bereich zeigen sich langfristig. Wie
oben dargelegt, soll weiterhin informiert und das Ziel weiter

verfolgt werden.

Verantwortung Personalabteilung, Vorgesetzte, Prasidentin

Zielerreichungsgrad Nicht erreicht, Ziel wird weiter verfolgt
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6. Zielvorgaben fiinfter Gleichstellungsplan 2020-2023

Ein ausgewogenes Verhéltnis der Geschlechter und die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und
Berufstatigkeit fordern nicht nur die Attraktivitat der Bundeswehr, sondern auch die der UniBw
Minchen als herausragender Wissenschaftsstandort, insbesondere fur den hoch qualifizierten
wissenschaftlichen Nachwuchs. In diesem Zusammenhang hat die UniBw Miinchen die nach-

folgend tabellarisch aufgefiihrten Ziele mit ihren entsprechenden Malinahmen aufgestellt.

6.1. Zusammenarbeit mit der zivilen Gleichstellungsstelle

Der fiinfte Gleichstellungsplan wurde wesentlich von der zivilen Gleichstellungsstelle mitge-
staltet. Diese Institution besteht aus der zivilen Gleichstellungsbeauftragten, ihren drei Stellver-
treterinnen (nicht freigestellt), einer Referentin (jedoch befristet und mittels Aushilfstitel finan-
ziert), einer Mitarbeiterin fir Mentoring sowie einer Teamassistentin. Die dritte Stellvertreterin
der zivilen Gleichstellungsbeauftragten ist gleichzeitig die Leiterin der Familienservicestelle.

Die friihzeitige und umfassende Beteiligung bei samtlichen personellen, organisatorischen und
sozialen Malinahmen soll die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Beseitigung von
Unterreprésentanzen, die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstétigkeit sowie den
Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz sicherstellen. Zur Wahrnehmung dieser an-
spruchsvollen Tétigkeit stellt die UniBw Munchen der Gleichstellungsbeauftragten neben der
erforderlichen personellen auch die raumliche und sachliche Unterstltzung zur Verfugung. Fir
Dienstreisen und eigene Fortbildungen teilt sich die Gleichstellungsbeauftragte die Haushalts-
mittel mit dem Personalrat, was bisher gut funktionierte. Allerdings besitzt sie flr von ihr durch-
gefiihrte bzw. organisierte Veranstaltungen kein eigenes Budget, sodass die Haushaltsmittel fir
jede einzelne MaRnahme oder Ausgabe separat beantragt und festgelegt werden mdissen, z.B.
fiir den Druck von Informationsmaterial, fiir das Honorar von Vortragenden oder fiir Preise zu
besonderen Auszeichnungen.

Die Gleichstellungsbeauftragte sollte ein eigenes Budget erhalten. Es sollte auf weitere Sicht
gepruft werden, ob sie eine eigene Kostenstelle bekommt.

Auf diese Weise kann die Gleichstellungsbeauftragte ihr Mitgestaltungsrecht leichter ausiuben
und ist nicht nur theoretisch, sondern auch praktisch in die Entscheidungsprozesse der Dienst-

stelle eingebunden.?*

2 Vgl. Leitsatze BMVg — Ministerin, Berlin vom 12.05.2014 und Staatsekretar Hoofe, Berlin vom 04.02.2016.
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6.2. Abbau von Unterreprasentanzen

Wie aus Kapitel 4 hervorgeht, waren weibliche Beschaftigte mit 40 Prozent unterreprésentiert. Somit ist es ein vordringliches Anliegen fir die UniBw
Minchen, die Gleichstellung von Frauen und Mannern durch Chancengleichheit herzustellen. Erst durch Chancengleichheit und Gleichstellung kann
das vorhandene Innovations- und Talentpotenzial eines jeden Einzelnen voll ausgeschdpft werden, denn gemischt zusammengesetzte Arbeitsgruppen
wirken sich aufgrund unterschiedlicher Perspektiven, personlicher Erfahrungen und individueller Fahigkeiten ihrer Mitglieder positiv auf die Qualitat
der Arbeit aus und erbringen somit einen betréchtlichen Mehrwert. Daher werden in diesem Abschnitt Ziele und MaBnahmen vorgestellt, die die
Unterreprasentanz von Frauen — und in speziellen Bereichen von Méannern — abbauen sollen. Darin enthalten sind Ziele und Malinahmen, die trotz

Erfullung zur Beobachtung der langfristigen Auswirkungen weiterverfolgt werden sollen.
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IST-Zustand o Zielvorgabe MalRnahme 5| N| 2 >
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Acht Prozent Pro- | Kapitel | Erhthung des Anteils von Pro- | Weitere Anwendung der fachbereichsspezifi- | x Préasidialabtei-
fessorinnen inner- | 4.1.2 fessorinnen um funf Prozent- schen Gleichstellungsquoten anhand des Kas- lung, Professo-
halb der techni- und punkte kadenmodells im bundesweiten Vergleich; ak- rinnen und Pro-
schen Fakultdten, | 4.1.1 tive Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen fessoren, Beru-
14 Prozent Profes- z.B. durch direkte Ansprache fungskommis-
sorinnen insge- sion
samt
22 Prozent Bewer- | Kapitel | Erhohung der Anzahl weibli- Direkte Ansprache von qualifizierten Frauen X Berufungskom-
bungen von 421 cher Bewerbungen auf 30 Pro- | zur Erhdhung der Bewerbungsbereitschaft mission
Frauen auf Profes- zent
suren
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Erhohung der Chancengerech- | Erfahrungen mit der Anwendung des Beru- x | Fakultéten,
tigkeit bei Berufungsverfahren | fungsleitfadens sollen weiter beobachtet, die Présidentin
Zahl der Teilnahme der Berufungskommissi-
onmitglieder an der Schulung ,,Unconscious
Bias“ erhoht werden
Forderung von Nachwuchswis- | Weiterfiihrung des Mentoring-Programms fir X | x | Préasidialabtei-
senschaftlerinnen (Post-)Doktorandinnen lung, Gleich-
stellungsbeauf-
tragte
Finanzielle Unterstiitzung von | Einrichtung einer zusatzlichen Kostenstelle X Préasidialabtei-
Nachwuchswissenschaftlerin- | (Férdergeld-Topf) flr Nachwuchswissen- lung, Gleich-
nen im Rahmen ihrer Qualifi- | schaftlerinnen fir Aufwendungen bei Konfe- stellungsbeauf-
zierungszeit renzreisen, Stipendien und Coaching tragte
16 Prozent Frauen | Kapitel | Erh6hung des Frauenanteils um | Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung | X Fakultaten, Per-
in E 12, 41.1 finf Prozentpunkte in den Ent- | der Bewerbungsbereitschaft sonalabteilung
20 Prozent in E 15 geltgruppen E 12 und E 15
15 Prozent Frauen | Kapitel | Erhdhung des Frauenanteils um | Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung | X Personalabtei-
in E 9a 4.1.1 vier Prozentpunkte in Entgelt- | der Bewerbungsbereitschaft, Facharbeiterin- lung, Fakultaten
gruppe E 9a nenférderung
21 Prozent Frauen | Kapitel | Erh6hung des Frauenanteils um | Information tber die neue Karrieremdglichkeit | x X | Personalabtei-
unter Auszubil- 41.1 drei Prozentpunkte bei den der Ausbildung zur Meisterin bzw. zum Meis- lung, Fakultaten
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14 Prozent Man- | Kapitel | Erhéhung des Méanneranteils Gezielte Ansprache der Manner zur Erhdhung Personalabtei-

ner in E 5; 4.1.1 um drei Prozentpunkte in den | der Bewerbungsbereitschaft lung, Fakultaten

36 Prozent Mén- Entgeltgruppen E 5 und E 7

nerinE7

14 Prozent Frauen | Kapitel | Erhéhung des Frauenanteils je- | Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung Personalabtei-

in 1. Leitungs- 4.1.5 weils um funf Prozentpunkte der Bewerbungsbereitschaft auf Leitungs- lung, Beru-

ebene; dienstposten, fungskommis-

12 Prozent Frauen Anbieten von Filhrungsseminaren, sion

in 3. Leitungs- Mentoring

ebene

23 Prozent Bewer- | Kapitel | Erhdhung der Anzahl weibli- Direkte Ansprache von qualifizierten Frauen Personalabtei-

bungen von 4.2.2 cher Bewerbungen auf 30 Pro- | zur Erhéhung der Bewerbungsbereitschaft, at- lung, Présidial-

Frauen auf Lei- zent traktive Gestaltung der Dienstposten- und abteilung

tungspositionen Stellenausschreibungen, Weiterentwicklung (Team Offent-

des neuen Online-Job-Portals, lichkeitsarbeit),
im Ubrigen MaBnahmen nach Kapitel 6.3. Fakultaten
Forderung der Gleichstellungs- | Schulungen flr Fuhrungskréfte zu den Gleichstel-
kompetenz bei Fihrungskraf- | Themen Personalfiihrung, Antidiskriminie- lungsbeauf-
ten rung etc. tragte, Perso-
nalabteilung
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28 Prozent Frauen
im hoheren
Dienst;

37 Prozent Frauen
im gehobenen
Dienst

Kapitel
4.1.2

Erhéhung des Frauenanteils um
jeweils zwei Prozentpunkte

Gezielte Ansprache der Frauen zur Erhéhung
der Bewerbungsbereitschaft. Es wird geprift,
ob auch fir diesen Bereich Schulungen zum
Thema ,,Unconscious Bias“ im Rahmen von
Einstellungsverfahren, Personalentwicklung
und Personalférderung angeboten werden sol-
len.

Personalabtei-
lung, Fakultaten

kein Datenmate-
rial vorhanden

Kapitel
4.2.1

Controlling der Stellenbeset-
zung im wissenschaftlichen
Mittelbau

Aufstellen einer statistischen Erfassung

Personalabtei-
lung, Fakultaten

Sensibilisierung fir Gender-
und Diversity-spezifische The-
men

Etablierung de Diversity-Angebots in der
Profi-Lehre? fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs, Forderung des Beitritts zur Initia-
tive Prout@work

Gleichstellungs-
beauftragte

% Das Programm aus dem Netzwerk ProfiLehrePlus der bayerischen Universitaten tritt fir die Professionalisierung der Hochschullehre ein. Mittels einer zertifizierten hochschul-
didaktischen Weiterbildung fiir Lehrende wird die Qualitat in der Wissensvermittlung erhoht.
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6.3. Verbesserung der Vereinbarkeit Familie und Berufstatigkeit

Die Vereinbarkeit von Familie und Berufstatigkeit schliel3t neben der Betreuung eines Kindes ebenso die Pflege von Angehorigen ein. Berufstatige
Eltern bzw. fur Pflegeaufgaben Verantwortliche stehen oft vor einer grolRen Herausforderung. Sie meistern den Spagat, flirsorglich und mit voller
Hingabe fur ihr Kind oder die pflegebediirftige Person da zu sein und gleichzeitig dem Leistungsanspruch fur ihren Beruf zu geniigen oder bestenfalls
zu Ubertreffen. Um die Betroffenen hierbei moglichst gut zu unterstiitzen, mochte die UniBw Munchen das Erreichte weiterverfolgen und stellt sich
die nun folgenden Ziele mit entsprechenden MalRnahmen.

< (@)
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2 E
| |2 5
= : g 8 3 S
IST-Zustand ) Zielvorgabe Malnahme s | N| D >
@ Q| o O >
Vier Prozent For- | Kapitel | Abbau der Diskrepanz Begrenzte Mdglichkeiten aufgrund des Tarif- | x Personalabtei-
derungen Teilzeit- | 4.3.4 rechts; lung
beschaftigter ge- durch die Erhohung des Anteils der Teilzeitbe-
gentber 14 Pro- schaftigung in Fuhrungspositionen wére hier
zent bei Vollzeit- automatisch auch eine Erhéhung maoglich
beschaftigten
Ein Prozent Teil- | Kapitel | Erh6hung um zwei Prozent- Akzeptanz erhéhen, z.B. durch Besetzung ei- | x X | Personalabtei-
zeitbeschaftigung | 4.3.1 punkte (auf freiwilliger Basis, | nes Dienstpostens mit zwei Teilzeitbeschaftig- lung
in FUhrungspositi- es besteht kein Zwang zur Teil- | ten (Tandemldsung);
onen zeit-beschéftigung) flexible Arbeitszeitmodelle anbieten
Partielles Betreuungsangebot Angebot eines Kinderferienprogramms X Gleichstellungs-
fir Kinder in den Ferienzeiten beauftragte
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Kontinuierliche Informationen
Uber relevante und aktuelle
Themen

Weiterentwicklung und Forderung von Veran-
staltungsformaten zu Themen tiber Familien-
freundlichkeit

Gleichstellungs-
beauftragte

Umsetzung und Intensivierung
von internen Kooperationen zu
familienfreundlichen Themen

Zusammenarbeit mit dem Familienbetreuungs-
zentrum der Bundeswehr, dem Betreuungs-
biro der UniBw Minchen und der Gemeinde
Neubiberg bzgl. des Ferienprogramms

Gleichstellungs-
beauftragte

Erstellung von Angeboten fur

Etablierung einer Konferenzbetreuung

Gleichstellungs-

eine Kinderbetreuung beauftragte,
Présidentin

Schaffung einer kinderfreundli- | Einrichtung einer weiteren Eltern-Kind-Unter- Gleichstellungs-

chen Infrastruktur kunft, Einrichtung von Wickeltischen in den beauftragte

Toiletten, eines Eltern-Kind-Arbeitszimmers
und Spielecken sowie einer kinderfreundlichen
Mensa

Adaquate Einrichtung eines

Adaquate und ansprechende Einrichtung des

Gleichstellungs-

Still- und Ruheraums Still- und Ruheraums. beauftragte
Erhohung der Zufriedenheit der | Weitere Forderung der Inanspruchnahme des Personalabtei-
Mitarbeiterinnen und Mitarbei- | flexiblen Arbeitens, Auswertung der Umfrage lung, Vorge-
ter zur Attraktivitat der UniBw Munchen als Ar- setzte, Hoch-
beitgeberin und Ableitung sowie Durchfih- schulleitung

rung geeigneter Mafinahmen
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6.4. Motivation von Mannern fiir Vereinbarkeitsangebote

Nachdem in der Bestandsaufnahme (vgl. Kapitel 4) deutlich geworden ist, dass eher Frauen die spezifischen Angebote des Dienstherrn zur Verein-
barkeit von Familie/Pflege und Berufstétigkeit in Anspruch nehmen, ist es ein Anliegen, auch Manner daftir zu motivieren. Mit welchen Malinahmen

dies gelingen soll, wird anhand der folgenden Zielvorgaben beschrieben.

Erhohung der Sichtbarkeit der | Bessere Darstellung der Familienfreundlich- X | Préasidialabtei-

familienfreundlichen Struktu- | keit auf den Internetseiten der UniBw Min- lung

ren an der Dienststelle chen
13 Prozent der Kapitel | Erhéhung um Akzeptanz erhdhen durch Information tber be- X | Personalabtei-
Teilzeitbeschéftig- | 4.3.1 funf Prozentpunkte stehende Regelungen (keine Karriere-Nach- lung
ten waren Méanner teile durch Inanspruchnahme von Teilzeit),

Sensibilisierung der Vorgesetzten

Ein Prozent der Kapitel | Erhéhung um Akzeptanz erhéhen durch Information tber be- X | Personalabtei-
mannlichen Vor- | 4.3.1 drei Prozentpunkte stehende Regelungen (keine Karriere-Nach- lung
gesetzten waren in teile durch Inanspruchnahme von Teilzeit),
Teilzeit beschéaf- Sensibilisierung der VVorgesetzten
tigt
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Zwei Prozent der | Kapitel | Erhohung auf funf Prozent Akzeptanz bei VVorgesetzten schaffen fir ange- Personalabtei-
Ménner geringere | 4.3.1 passte Arbeitszeitmodelle und Arbeitsstruktu- lung,
Arbeitszeitvertei- ren (Aufgabenverteilung) Vorgesetzte,
lung als finf Tage Présidentin
pro Woche

Telearbeit nutzten | Kapitel | Erhohung der Nutzung von Te- | Akzeptanz bei VVorgesetzten schaffen flr indi- Personalabtei-
mehr als doppelt | 4.3.3 learbeit viduelle Arbeitszeitmodelle und Arbeitsstruk- lung,

so viele Frauen turen (Aufgabenverteilung) Vorgesetzte,
wie Manner Présidentin
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