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Zwischenbericht zur Umsetzung der

Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der DFG an der LMU

Einleitung

Die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf allen Qualifikationsstufen ist ein wichtiger Faktor,
um die Qualitat in Forschung und Lehre langfristig zu steigern: Nur gezielte Gleichstellungsmalf3-
nahmen gewahrleisten, dass das Potenzial an vorhandenen Talenten optimal ausgeschodpft wird und
sich die LMU im weltweiten Wettbewerb einen klaren Standortvorteil verschaffen kann. An der
LMU sind in den letzten Jahren entscheidende Weichen zur Férderung von Gleichstellung und Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf gestellt und eine Vielfalt von Malinahmen erfolgreich verankert

worden.

Um den Anteil von Frauen auf Professuren mittelfristig zu erhéhen, hat sich die LMU im Jahr 2009
das Gleichstellungsziel gesetzt, bis 2013 den Frauenanteil bei Neuberufungen von 19% auf ein
Viertel zu steigern. In den letzten zwei Jahren konnten 23 von 90 Professuren mit Frauen besetzt
werden, darunter neun Lehrstiihle. Damit hat die LMU ihr Ziel bereits 2011 erreicht und beschlos-

sen, den Frauenanteil bei Neuberufungen bis 2013 nun auf 30% zu erhdhen.

Langfristig mussen jedoch vor allem auch die institutionellen, strukturellen und wissenschaftlichen
Rahmenbedingungen verbessert werden, damit mehr Frauen als bisher eine wissenschaftliche Kar-
riere ergreifen und auch bis in Spitzenpositionen gelangen. Denn zu viele Frauen entscheiden sich
trotz eines hervorragenden Studiums oder einer Promotion mit Bestnote gegen eine wissenschaftli-
che Karriere. Daher liegt ein Schwerpunkt der Gleichstellungsstrategie der LMU in der gezielten
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses. Dabei ist es besonders wichtig, dass die Gleich-
stellungsstandards nicht nur auf zentraler Ebene, sondern vermehrt auch auf Fakultatsebene imp-
lementiert werden. Hierzu hat die Hochschulleitung die Diskussion mit den Fakultéaten intensiviert —
insbesondere mit den Fachbereichen, in denen der Anteil von Habilitandinnen und Promovendin-
nen noch relativ gering ist. Zudem hat sie die finanzielle Unterstitzung fur gezielte innerfakultare
MaRnahmen in den letzten Jahren deutlich ausgebaut. Insgesamt belaufen sich die von der LMU
zur Verfuigung gestellten Mittel fir die im Folgenden beschriebenen GleichstellungsmaRnahmen

einschliel3lich der BaumalRnahmen im Bereich der Kinderbetreuung auf rund 10 Mio. €.

Der vorliegende Zwischenbericht gibt Auskunft Uber den aktuellen Stand der Umsetzung der
GleichstellungsmalRinahmen sowie dariiber hinausgehende geplante Schritte, die sich die LMU zum

Ziel gesetzt und in der Stellungnahme zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards
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dargelegt hat. Der Bericht wurde, einschlief3lich der Zielvorgaben fir 2013, von der Hochschullei-

tung sowie der Erweiterten Hochschulleitung® der LMU einstimmig verabschiedet.

A. Strukturelle Gleichstellungsstandards

A.1l. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

A.1.1. Verankerung auf Leitungsebene

Die Steuerung der Gleichstellungsstrategie ist an der LMU direkt beim Préasidenten verortet. Er
treibt die Gleichstellungspolitik der LMU in den verschiedenen Leitungsgremien voran, sitzt dem
Gleichstellungsausschuss vor und pflegt den Kontakt mit der Universitatsfrauenbeauftragten, der-
zeit im Amt Dr. Margit Weber, sowie den anderen Kompetenztragerinnen und -tréagern fur Gleich-
stellungsfragen. Er hat im Jahr 2010 einen neuen Diskussionsprozess insbesondere auf Fakultats-
ebene zur Bedeutung von Gender und Diversity fur Forschung und Lehre in Gang gebracht und in
diesem Zusammenhang unter anderem eine Veranstaltungsreihe in Kooperation mit der Universi-
tatsfrauenbeauftragten initiiert. Dazu wurde zum Beispiel im Jahr 2010 mit der Wissenschaftshisto-
rikerin Prof. Londa Schiebinger, Ph.D. (Stanford University) eine international renommierte Exper-

tin zum Thema ,,Gendered Innovation in Science and Medicine* eingeladen.

Dartber hinaus ist in der Grundordnung der LMU Gender Mainstreaming als durchgéangiges
Leitprinzip fur alle Organe und Gremien der Universitat definiert. Auch in den Zielvereinbarun-
gen mit dem Bayerischen Staatsministerium flr Wissenschaft, Forschung und Kunst ist die Verstar-
kung der Frauenférderung elementarer Bestandteil. Vor allem aber in dem im Rahmen der Exzel-
lenzinitiative geforderten Zukunftskonzept LMUexcellent wurden vielféltige Instrumente verankert
und die Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern einmal mehr als universitatsweite Quer-
schnittsaufgabe definiert, welche die Bereiche Nachwuchsférderung, Recruiting, Weiterbildung
und Qualitatssicherung umfasst.

Zur kompetenten Begleitung der Einfiihrung und Umsetzung des in LMUexcellent definierten Equal
Opportunities Concept wurde der Gleichstellungsausschuss eingesetzt, dem die Universitatsfrau-
enbeauftragte sowie mehrere nach Fachergruppen differenzierte Fakultatsfrauenbeauftragte und
die Inhaberin des Lehrstuhls fur Gender Studies, Prof. Dr. Paula-Irene Villa, angehéren. Im Zuge
einer angestrebten auch inhaltlichen Erweiterung der Zustandigkeit des Ausschusses Uber die Um-
setzung des bisherigen Zukunftskonzepts LMUexcellent hinaus plant die Hochschulleitung derzeit

eine neue, erweiterte und geschlechterparitatische Besetzung.

! Mitglieder der Erweiterten Hochschulleitung: Prasidium, Dekane und Dekaninnen, Universititsfrauenbeauftragte und je ein/e

Vertreter/in der wissenschaftlichen und sonstigen Mitarbeiter/innen sowie der Studierenden
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A.1.2. Beteiligung der Fachbereiche/Fakultaten/Abteilungen

Die LMU hat sich zum Ziel gesetzt, den Anteil von Frauen bei Neuberufungen bis 2013 auf 30%
und bei den Habilitationen auf mindestens ein Drittel zu steigern. Dies setzt vor allen Dingen vor-
aus, die MalRnahmen gesamtuniversitar breit zu verankern. Dazu werden alle relevanten Gremien
der LMU einbezogen und zur Foérderung innerfakultarer Gleichstellungsprojekte finanzielle Mittel

zur Verflgung gestelit.

So ist die Erweiterte Hochschulleitung in die Weiterentwicklung der Gleichstellungsstrategie der
LMU aktiv eingebunden, um die Gleichstellungsziele auch auf dezentraler Ebene mit Nachdruck zu
verfolgen. In diesem Gremium werden deshalb auch regelmafig Empfehlungen fiir eine gendersen-

sible Steuerung der Fakultaten diskutiert und verabschiedet.

Neben der Erweiterten Hochschulleitung spielt auch der Senat der LMU eine wichtige Rolle im
Rahmen der Umsetzung und Implementierung der Gleichstellungsziele der Universitat. So hat der
Senat bereits 1994 beschlossen, die Empfehlungen der Landeskonferenz der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten an bayerischen Hochschulen zur Gleichstellung von Frauen und M&nnern in
Studium, Forschung und Lehre als Handlungsorientierung zu ibernehmen. Damit waren die Fakul-
taten aufgefordert, eigene Gleichstellungsplane zu erarbeiten und kinftig alle zwei Jahre der Hoch-
schulleitung einen Bericht zu ihrer Umsetzung und zur Entwicklung der Frauenanteile vorzulegen.
Nach der Auswertung der Berichte informiert der Prasident, unterstitzt durch die Universitatsfrau-
enbeauftragte, den Senat Uber die Ergebnisse, stellt den Status Quo der gesamtuniversitaren Um-
setzung der beschlossenen Empfehlungen dar und diskutiert beides mit den Senatsmitgliedern,
wobei insbesondere auch die Universitatsfrauenbeauftragte ihre Stellungnahme einbringt. Dieser
ausfiihrliche schriftliche Senatsbericht der Universitatsfrauenbeauftragten wird auf der Website der
LMU verdffentlicht. Um den hohen Stellenwert der Fakultatsberichte zur Gleichstellung und die
Verbindlichkeit der darin genannten Ziele und Vorhaben zu unterstreichen, sollen nach Maligabe
der Hochschulleitung die Ergebnisse der Erhebung in den jeweiligen Fakultaten kiinftig auch ge-
sondert auf der Website préasentiert werden. Dartber hinaus sollen sie nicht nur im Senat, sondern
auch in der Erweiterten Hochschulleitung diskutiert werden. Dazu sind flankierend Gesprache von
Mitgliedern der Hochschulleitung mit Reprasentantinnen und Reprasentanten der Fakultéaten ge-

plant.

Der Gleichstellungsdialog innerhalb der Universitat wird dartber hinaus durch die bereits erwéhn-
te, vom Présidenten initiierte Veranstaltungsreihe gefordert. An der Auftaktveranstaltung im Okto-
ber 2010 mit dem Titel ,,Women in science: Why is there a leaky pipeline?* haben unter anderem
die Dekaninnen und Dekane, fihrende Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler der LMU sowie

Beteiligte des LMU-Mentoringprogramms teilgenommen.

Zur Verankerung von Gleichstellung auf Fakultatsebene wird zudem ein Fonds in Hohe von

250.000 € eingerichtet. Er soll dazu beitragen, dass eine Erhdhung der Frauenanteile auf der
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Postdoc- und Professorenebene bis 2013 erreicht werden kann. Antrdge auf Férderung kénnen

einmal jahrlich eingereicht werden.

Auch von dezentraler Seite wird an der LMU die Gleichstellung von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern gefordert. Beispielgebend sind die von den Exzellenzclustern der LMU? entwickel-
ten Familien- und Frauenférderprogramme, die jeweils auf die individuellen Bedurfnisse der drei
Cluster zugeschnitten und schlie3lich von der Hochschulleitung verabschiedet wurden. Zur Umset-
zung wurde in jedem der Cluster ein Ausschuss gebildet, in dem auch die Clustersprecherin bzw.
der -sprecher oder ein Vorstandsmitglied vertreten ist. Zu den vielfaltigen MaRhahmen gehéren
Zuschusse fur Verbrauchsmaterialien und Reisekosten sowie — bei Nachwuchswissenschaftlerinnen
mit Kindern — technisches Personal fur Laborunterstiitzung, Haushaltshilfen und Kinderbetreuung.
Auch spezielle Veranstaltungen fur die Wissenschaftlerinnen eines Clusters, wie Symposien und
Netzwerktreffen, sind enthalten. Aber nicht nur Nachwuchskréafte, die bereits an der LMU sind,
werden gefordert. Das Exzellenzcluster ,,Nanosystems Initiative Munich (NIM)* bietet beispielswei-
se ein Mentoringprogramm fir Schilerinnen und Schiler an, und auch an vielen Fakultaten gibt es
Bemiihungen, durch Kooperationen mit Schulen frihzeitig Begeisterung fur ihre Facher zu wecken.
Gerade in MINT-Féachern mit niedrigen Studentinnenanteilen ist geplant, die Zusammenarbeit mit

Schulen und auReruniversitéaren Lehrerbildungseinrichtungen noch auszubauen.

A.1.3. Kooperation mit etablierten Kompetenztragern bzw. -tragerinnen

Um das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern auf allen wissenschaftlichen Qualifikati-
onsebenen zu erreichen, arbeitet die Hochschulleitung eng mit der Universitatsfrauenbeauftrag-
ten zusammen und bezieht sie in wesentliche strategische Entscheidungen ein. Sie ist stimmbe-
rechtigtes Mitglied in der Erweiterten Hochschulleitung, im Senat, im Strategieausschuss, im Aus-
schuss fur Lehre und Studium, im Ausschuss zur Untersuchung wissenschaftlichen Fehlverhaltens
sowie im Gleichstellungsausschuss. Sie ist stimmberechtigt bei Entscheidungen der Hochschullei-
tung, die sich auf die Umsetzung von Empfehlungen des Forschungsausschusses beziehen, und im
Hochschulrat mit beratender Stimme vertreten. Neben regelméRigen Gesprachen mit dem Prési-
denten Uber die Gleichstellungssituation an der LMU informiert die Universitatsfrauenbeauftragte
die gesamte Hochschulleitung einmal im Semester in einer ausfuihrlichen Anhdrung Uber aktuelle
Entwicklungen und geeignete MaRnahmen.

Das Engagement der Universitatsfrauenbeauftragten wird unterstiitzt durch drei Mitarbeiterinnen.
Eine weitere halbe Stelle fur eine wissenschaftliche Mitarbeiterin zur Koordination des Mento-
ringprogramms der LMU (siehe B.1.1) wird gegenwartig aus Mitteln des Zukunftskonzepts LMUex-
cellent bezahlt. Zuséatzlich wird eine halbe wissenschaftliche Mitarbeiterstelle an jenem Department

bereitgestellt, an dem die Universitatsfrauenbeauftragte wissenschaftlich tatig ist, um ihren institu-

2 Center for Integrated Protein Science Munich (CIPSM), Munich-Centre for Advanced Photonics (MAP), Nanosystems Initiative
Munich (NIM)
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tionellen Mehraufwand zu kompensieren. Das jahrliche Budget der Universitatsfrauenbeauftragten
beléuft sich auf rund 500.000 €. Dabei entfallen 75.000 € auf Personal- und Sachmittel, 120.000 €
auf die Mittel des LMU-Fonds zur Férderung der Gleichstellung von Forschung und Lehre, in denen
Mutterschutziiberbriickungshilfen von Wissenschaftlerinnen enthalten sind, und 305.000 € auf das

Programm LMU Mentoring.

Um die Einhaltung von Gleichstellungsprinzipien auch bei strategischen Entscheidungen auf De-
partment- bzw. Fakultatsebene zu gewahrleisten, sind dort die Fakultatsfrauenbeauftragten Mit-
glied in den Vorstdnden. Sie werden von den Fakultdten durch Bereitstellung von Hilfskraften oder

auch durch Deputatsreduktionen unterstiitzt und entlastet.

Als forschungsintensive Universitat will die LMU ihre Aktivitaten im Bereich Gender Studies star-
ken. Deshalb hat die Hochschulleitung im Jahr 2007 beschlossen, die damalige W2-Professur fur
Gender Studies zu einer W3-Professur aufzuwerten. Der Lehrstuhl wurde mit der Soziologin Prof.
Dr. Paula-Irene Villa besetzt. Neben zwei wissenschaftlichen Assistentinnen gehort die Koordinati-
onsstelle Gender Studies zum Lehrstuhl, die unter anderem interdisziplinére Veranstaltungsreihen
wie die gegenwadrtige Ringvorlesung ,,Gendergraphien I1“ oder den sogenannten ,,Gendersalon*

organisiert.

»Gender Studies* ist auch der Titel eines speziellen Vorlesungsverzeichnisses, das jedes Semester
von der Universitatsfrauenbeauftragten herausgegeben wird. Darin werden alle einschlagigen
Lehrveranstaltungen der LMU aufgefiihrt. Das Heft enthadlt auRerdem Gastbeitrage von Wissen-

schaftlerinnen und Studentinnen zu genderorientierten Themen.

Ein besonderes Veranstaltungsangebot fur Studierende aller Fakultaten stellt das Online-Modul
»Gender and Diversity — EinfUhrung in Fragestellungen, Theorien und Methoden* der Virtuellen
Hochschule Bayern (vhb) dar. Unter Federfiihrung der Universitatsfrauenbeauftragten der LMU
entwickelt und in der technischen Umsetzung von der LMU getragen, umfasst es eine Vorlesung,
ein Seminar und eine Ubung, wofir jeweils 3 ECTS-Punkte vergeben werden. Studierende aller
Féacher und aller bayerischen Hochschulen kénnen kostenlos daran teilnehmen. Ziel des Moduls ist
es, den Teilnehmenden eine wissenschaftlich fundierte und gleichzeitig allgemeinverstandliche

Einfuhrung in das Themenfeld zu geben.

A.1.4. Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Eine substanzielle Steigerung der Frauenanteile setzt voraus, dass Gleichstellungsziele und Gleich-
stellungsprinzipien in allen Bereichen und auf allen hierarchischen Ebenen aktiv und sichtbar ver-
folgt werden. Damit ist die Stabsstelle Strategie und Entwicklung betraut. Sie berat die Hoch-
schulleitung auch in strategischen Fragen der Gleichstellung (Gremien, Prozesse und Rekrutie-
rungsverfahren) und in der Planung. Kinftig wird die Umsetzung und Weiterentwicklung der

Gleichstellungsstrategie der LMU von einem Gleichstellungsreferat verstarkt und koordiniert, das
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im neuen Dezernat flr Forschung und Nachwuchsférderung etabliert wurde. Seine Aufgabe wird es
sein, die operative Umsetzung von Gleichstellungsmafnahmen in den Fakultdéten mit Daten und
durch Expertise zu unterstitzen. Um die Wirksamkeit der Gleichstellungsstrategie und ihre Umset-
zung sicherzustellen und gegebenenfalls gezielte Anpassungen vornehmen zu kénnen, werden zu
den Aufgaben des Referats auch die systematische und regelmafige Evaluation sowie das Monito-
ring der Gleichstellungssituation gehéren. Die Organisationseinheit wird mit zweieinhalb Stellen
(E14/E13) und einem Sachmitteletat von 70.000 € ausgestattet.

A.2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Transparenz zu schaffen im Hinblick auf die Anzahl und Zusammensetzung der Beschéftigten der
LMU sowie der Studierendenschaft und der Absolventinnen und Absolventen ist wichtig, um die
Wirksamkeit der eingeleiteten MafRhahmen zu evaluieren und zu optimieren. Deshalb erhebt die
Universitat seit vielen Jahren nach Geschlechtern differenzierte, aktuelle Daten zu Studierenden,
Studienabschlussen, Promotionen, Habilitationen und Professuren (getrennt nach W3, W2, W1)

und kommuniziert sie Uiber geeignete Kanéle wie Internet oder Corporate Publishing-Produkte.

Die Hohe des Frauenanteils an Professuren, im Mittelbau und in der Studierendenschaft jeder
einzelnen Fakultat wird — wie bereits erwéahnt — alle zwei Jahre von der Universitatsfrauenbeauf-
tragten in ihrem Senatsbericht dokumentiert. Da Frauen erfahrungsgeméan Gberproportional haufig
auf befristeten und/oder aus Drittmitteln finanzierten Stellen beschaftigt sind, macht der Bericht
auch hierzu genaue Angaben. Um zu verdeutlichen, an welchen Fakultédten besonderer Handlungs-
bedarf besteht, enthélt der Bericht zudem ein Ranking der Fakultdten mit Blick auf den jeweiligen
Anteil von Frauen im Mittelbau und in der Professorenschaft. Darliber hinaus werden sowohl die
fakultatsspezifischen als auch die gesamtuniversitaren Daten im zeitlichen Verlauf betrachtet. Auch

dieser Bericht ist auf der Website der LMU 6ffentlich zuganglich.

Kunftig werden alle nach Geschlechtern differenzierten Personal- und Leistungsdaten beim
Gleichstellungsreferat geblindelt, ausgewertet und mindestens einmal pro Semester aktualisiert.
Das Gleichstellungsreferat berichtet in regelméaBigen Abstdénden an die Hochschulleitung Gber die
Situation an der LMU und ihren Einrichtungen, damit die entsprechenden Steuerungsmaflnahmen
in die Wege geleitet oder bei den Fakultaten angeregt werden kdnnen. Der Prasident wird seiner-
seits regelmaRig und differenziert in der Erweiterten Hochschulleitung tber die Ergebnisse des
Monitorings berichten und auch auf diese Weise den Fakultaten Rickmeldung zu ihrem Engage-

ment geben.
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A.3. Erhdhung der Wettbewerbsfahigkeit

A.3.1. Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist auch fur eine Universitat wie die LMU - vor allem auch
im internationalen Kontext — ein entscheidender Wettbewerbsfaktor, um als Arbeitgeberin attraktiv
zu sein. Durch verschiedene Instrumente schafft die LMU mdglichst flexible und damit familien-
freundliche Arbeitsbedingungen fir alle Beschaftigten und baut damit auch eine der mdglichen

Barrieren fur Frauen ab, sich fir eine wissenschaftliche Karriere zu entscheiden.

Weitgehend flexible Arbeitszeit- und Arbeitsortregelungen gelten gleichermafen fiir das wissen-
schaftliche wie auch flir das wissenschaftsunterstiitzende Personal. An vielen Departments der LMU
und auch in den Dienststellen der Universitatsverwaltung ist eine Anpassung der Arbeitszeiten an
individuelle Bedurfnisse durch Gleitzeit moglich. Darliber hinaus wird die generelle Mdglichkeit zur
Teilzeitprofessur derzeit in den relevanten Gremien geprift. Auch die Mdglichkeit, via ,,Home Of-
fice* zu arbeiten, soll deutlich ausgeweitet werden. Zudem empfiehlt die Hochschulleitung allen
Gremien und Fiuhrungskraften der LMU, die Beschaftigten mit Kindern oder pflegebedirftigen An-

gehdorigen durch familienfreundliche Sitzungs- und Veranstaltungszeiten zu unterstutzen.

Um die Unterbrechungszeiten von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen durch den Mutterschutz fir
die jeweiligen Institute abzufedern, hat die LMU 1999 das Mutterschutziberbrickungsgeld einge-
fuhrt, das aus dem LMU-Fonds zur Forderung der Gleichstellung von Forschung und Lehre finan-
ziert wird. Ein Pauschalbetrag von 2.000 € kann dazu von dem betreffenden Lehrstuhl bei der Uni-
versitatsfrauenbeauftragten beantragt werden. Das Angebot stoRt auf rege Nachfrage: Allein im
Jahr 2009 wurden 30 Antrédge und im Jahr 2010 29 Antrage bewilligt. Der LMU-Fonds zur Forde-
rung der Gleichstellung beléduft sich jahrlich auf 120.000 € und wird von der Universitatsfrauenbe-
auftragten verwaltet. Neben dem Mutterschutziiberbriickungsgeld werden daraus auf Antrag auch

Hilfskraft-, Reise- und Sachmittel fir Nachwuchswissenschaftlerinnen bezahit.

A.3.2. Kinderbetreuungsangebote

Auch ausreichende Kinderbetreuungsangebote — je nach Altersstufe der Kinder — sind ein unerlass-
licher Baustein fiir familienfreundliche Rahmenbedingungen an der LMU. Gerade weil das Betreu-
ungsangebot in Mlnchen, einer Stadt mit einer Uberdurchschnittlich hohen Geburtenrate und ei-
nem ausgepragten, in den hohen Lebenshaltungskosten begriindeten Erzieherinnenmangel, sehr

begrenzt ist, ist ein besonderes Engagement seitens der LMU erforderlich.

Im September 2009 konnte eine neue Kinderbetreuungseinrichtung® fiir Beschaftigte und Studie-

rende auf dem HighTechCampus der LMU in GroRhadern/Martinsried mit drei Krippengruppen und

3 Alle genannten Kinderbetreuungseinrichtungen werden vom Studentenwerk Miinchen getragen.
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einer Gruppe fur Kinder zwischen einem und sechs Jahren ihre Arbeit mit 51 Platzen aufnehmen.
Eine Krippe mit vier Gruppen und voraussichtlich 48 Platzen am zentralen Universitatsstandort auf
dem Gelédnde der Mensa befindet sich derzeit im Bau; die Eréffnung ist fir September 2011 ge-
plant. FUr die Baukosten dieser beiden Kinderkrippen hat die LMU insgesamt bereits 6 Mio. € zur
Verflgung gestellt. Am zentralen Universitatsstandort in der Innenstadt gibt es bereits eine Kinder-
krippe fUr Beschéftigte mit 26 Platzen sowie den Universitatskindergarten fur Studierende und Be-
schaftigte mit 65 Platzen. Darliber hinaus haben die LMU und ihr Klinikum in unterschiedlichen
Einrichtungen Teilbelegungsrechte. Im Bemuihen um die Bereitstellung weiterer Betreuungsplatze
wird die Hochschulleitung der LMU ihre Kooperationen mit externen Tragereinrichtungen ausbau-

en und erwagt auBerdem, weitere Betreuungsplatze fur Kleinkinder anzumieten.

Ein ganz besonderes Betreuungsangebot stellt die Einrichtung ,,Campuskinder* dar, die sich direkt
neben dem Universitatshauptgebaude befindet. Dort wird eine flexible, stundenweise Betreuung fir
Kinder von Beschaftigten und Studierenden bis 20 Uhr erméglicht, zugeschnitten auf den spezifi-
schen Universitatskontext. AuBerdem werden dort zuséatzlich sechs Ganztageskrippenplétze ange-

boten.

In Kooperation mit dem Unternehmen pme Familienservice hilft die LMU Eltern bei der Suche
nach Betreuungslosungen fiir ihre Kinder. Die Kosten fir Beratung und Vermittlung tbernimmt die
Universitat aus Mitteln des Zukunftskonzepts LMUexcellent mit einem finanziellen Volumen von
jéhrlich 100.000 €. Der Service bietet individuelle Beratung zu allen Fragen der Kinderbetreuung
an und vermittelt, auf die jeweiligen Bedurfnisse zugeschnitten, unterschiedliche Betreuungslosun-
gen wie Tagespflegepersonen, Kinderbetreuerinnen und -betreuer in Privathaushalten, Au-Pairs,
Babysitter und eine Notfallbetreuung. Neben dieser Beratungs- und Vermittlungsleistung finanziert
die LMU in Notfallen eine kurzfristige Backup-Betreuung in eigenen Einrichtungen des pme Fami-
lienservice, was beispielsweise wéhrend eines Streiks der stadtischen Kindertagesstatten von den
LMU-Eltern stark in Anspruch genommen wurde. Im August 2010 wurde die Kooperation mit dem
Familienservice noch um eine Ferienbetreuung am zentralen Standort der Universitat erweitert.
Diese stiel? auf reges Interesse, weshalb die Hochschulleitung beschlossen hat, sie auch 2011 und
zuséatzlich in den Pfingstferien anzubieten. Die Zufriedenheit mit den Leistungen des pme Familien-
service wird regelméaRig durch pme selbst und die Universitatsfrauenbeauftragte Uberprift und
ergibt insgesamt sehr positive Ergebnisse. Nahezu alle Beschéftigte, die die Angebote genutzt ha-

ben, &uBerten sich bei anschlielenden Befragungen zufrieden oder hoch zufrieden.

A.3.3. Unterstltzung individueller Lebensentwurfgestaltungen

Um neu berufenen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern und ihren Partnerinnen und Part-
nern zu ermdglichen, gemeinsam ihren Lebensmittelpunkt nach Minchen zu verlegen und hier ihre
Karriere fortzusetzen, hat die LMU im Rahmen des Zukunftskonzepts LMUexcellent den Dual Ca-

reer Service eingerichtet. Diese Beratungsstelle unterstiitzt die Partnerinnen und Partner sowohl
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von Professorinnen und Professoren aus dem In- und Ausland als auch von internationalen Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern bei der Suche nach einer geeigneten Stelle. Auch
die Anschubfinanzierung neuer Stellen, die an der LMU bei Neuberufungen speziell fur wissen-
schaftlich tatige Partnerinnen und Partner geschaffen werden, gehort zum Leistungskatalog des
Dual Career Service. Dessen Angebot stol3t auf groRe Nachfrage: Allein im zweiten Halbjahr 2010
wurden 30 Partnerinnen und Partner beraten, von denen bereits 12 erfolgreich vermittelt werden
konnten. Neben dieser Vermittlungsleistung unterstitzt der Dual Career Service neu berufene Pro-
fessorinnen und Professoren und ihre Partnerinnen und Partner auch dabei, sich in Miinchen zu
integrieren. Sie kdnnen sich beispielsweise bei der Suche nach Wohnungen oder Schulen oder bei

Behdrdengangen an den Dual Career Service wenden.

Da die Partnerinnen und Partner von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern zumeist ebenfalls
wissenschaftlich tatig sind, soll die Zusammenarbeit mit anderen Universitaten und Forschungsein-
richtungen in der Region noch ausgebaut werden. Dartber hinaus hat der Dual Career Service der
LMU im vergangenen Jahr das vom Stifterverband unterstitzte Dual Career Netzwerk Deutschland
(DCND) mitbegrindet, zu dessen Zielen die Entwicklung von Qualitétskriterien fir die Arbeit mit
Dual Career Couples und die Weiterqualifizierung der Servicestellen gehdren. Ausgestattet ist der
Dual Career Service der LMU mit einer E13-Position und bis zu 500.000 € jahrlich fur die Anschub-

finanzierung neuer Stellen und weiterer Dienstleistungen.

A.4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

A.4.1. Verfahrensregeln fur vorurteilsfreie Beurteilungen

Um die Chancengleichheit fir Bewerberinnen und Bewerber auf Professuren zu gewahrleisten, hat
die LMU in ihrer Grundordnung verschiedene Richtlinien zur Sicherung der Objektivitat von Be-
rufungskommissionen vorgegeben. Beispielsweise muss mindestens eine externe Professorin oder
ein externer Professor Mitglied der Kommission sein; im Fall von strategisch herausgehobenen
Professuren erhoht sich diese Zahl auf zwei. Eine Berufungskommission zur Besetzung einer W1-
oder W2-Professur darf zudem, sofern die Professur einem Lehrstuhl zugeordnet ist, nicht durch
eine an dem Lehrstuhl tatige Professorin bzw. einen an dem Lehrstuhl tétigen Professor geleitet
werden. Daneben wird die Hochschulleitung kiinftig darauf achten, dass in einer Berufungskom-
mission zur Besetzung einer W3-Professur keine andere an dem Lehrstuhl tatige Person Mitglied
ist, in einer Berufungskommission zur Besetzung einer W1- oder W2-Professur, sofern diese einem
Lehrstuhl zugeordnet ist, nur die Lehrstuhlinhaberin bzw. der Lehrstuhlinhaber oder alternativ
hierzu eine verdauerte W2-Professorin oder ein verdauerter W2-Professor.* SchlieBlich ist an der

LMU fur Kommissionen bei Findungsverfahren (proaktive Berufungen) die Mitgliedschaft von min-

4 Diese Regelungen gelten analog auch fir die Zusammensetzung von Kommissionen, die Empfehlungen uber Tenure-

Entscheidungen im Rahmen des Miinchener Tenure-track-Modells abgeben.
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destens vier international ausgewiesenen, nicht der LMU angehérigen externen Kommissionsmit-
gliedern vorgeschrieben. Den Kommissionsvorsitz hat bei solchen Verfahren ein Mitglied der Hoch-

schulleitung.

Um eine fundierte, Leistungskriterien entsprechende Beurteilung sicherzustellen, missen Beru-
fungskommissionen zu den Kandidatinnen und Kandidaten auf der Vorschlagsliste fur die Professur
jeweils mindestens zwei externe Gutachten einholen. In Einzelféallen bittet die Hochschulleitung um
weitere Gutachten. Uber das Berufungsverfahren informiert eine zuvor definierte Berichterstatterin
oder ein Berichterstatter im Senat. Zur Sicherung von Neutralitat hat die Hochschulleitung festge-

legt, dass sie oder er einer anderen Fakultat angehdren soll als die zu besetzende Professur.

Unter den professoralen Mitgliedern in Berufungskommissionen sollen mindestens zwei Frauen
sein. Die LMU hat sich hier fir eine Soll-Vorschrift entschieden, um gerade an Fakultaten mit weni-
gen Professorinnen zu vermeiden, dass diese deutlich haufiger durch Gremienarbeit beansprucht
werden als ihre ménnlichen Kollegen. Geplant ist zudem, die Beurteilungskompetenz von Beru-
fungskommissionsmitgliedern und hier insbesondere die Sensibilitat fir Genderaspekte, aber auch
fur Einflussfaktoren wie Alter, Nationalitat, Krankheit, Religion etc. durch gezielte Fortbildung zu
starken. Jede Fakultat soll dazu einmal jahrlich ein Gender- und Diversity-Training anbieten kon-
nen. Fir die Finanzierung aus zentralen Mitteln sind insgesamt 50.000 € veranschlagt; die Agentur

fur die Durchfiihrung der Trainings wird von der Hochschulleitung ausgewahlt.

A.4.2. Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

Die Unabhéngigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses — mdglichst bereits ab der Promotion —
zu starken, ist ein strategisches Anliegen der Hochschulleitung. Dies ist ein Grund dafir, weshalb
sie an der LMU etwa die Einfuhrung strukturierter Promotionsprogramme gezielt fordert und
auch finanziell unterstiitzt. Die Implementierung der Departmentstruktur vor rund zehn Jahren
befordert dieses Ziel. Mit dieser Reform wurde die enge Bindung der wissenschaftlichen und sons-
tigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an die Professorinnen und Professoren gelockert, da das
Leitungsgremium — in dem auch die wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vertreten
sind — oder die Direktorin bzw. der Direktor des Departments Uber Einstellungen, Stellenverlange-
rungen und sonstige Personalangelegenheiten entscheidet. Da die Direktorin oder der Direktor
auch offiziell Vorgesetzte oder Vorgesetzter der Beschaftigten des Departments (mit Ausnahme der
Professorinnen und Professoren) ist, kann sich jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter bei Fragen
oder Problemen an sie oder ihn wenden. Sollte ein Konfliktfall auftreten, ist nach der Department-

ordnung das Leitungsgremium das Entscheidungsorgan.

Far die Vermittlung in Konfliktfallen sind an der LMU aulierdem die Konfliktbeauftragten zustan-
dig. Eine solche Anlaufstelle gibt es jeweils fur die Professorenschaft und den akademischen Mit-

telbau sowie fir Studierende. Der Konfliktbeauftragte flr Professorenschaft ist derzeit der Sozial-
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psychologe Prof. Dr. Dieter Frey; beauftragt fir den Mittelbau ist der Pharmazeutische Biologe PD
Dr. Stefan Zahler, fur die Studierenden Prof. Dr. Beate Schuster, Padagogische Psychologin.

Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner bei sexueller Belastigung sind die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter des betriebsarztlichen Dienstes und die Universitatsfrauenbeauftragte sowie die
psychotherapeutische Beratungsstelle des Studentenwerks Minchen. Zudem wurde vom Len-
kungsausschuss Gesundheit unter Vorsitz eines Vizeprasidenten eine Arbeitsgruppe ins Leben ge-
rufen, die Uber Fort- und Weiterbildungs- sowie Unterstitzungsangebote fir Betroffene berat und

Informationsmaterial entwickelt.

B. Personelle Gleichstellungsstandards

B.1. Personal und die Verteilung von Ressourcen

B.1.1. Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Anfang 2009 hat sich die LMU zum Ziel gesetzt, bei den Neuberufungen bis 2013 eine durch-
schnittliche Frauenquote von 25%b zu erreichen und den Frauenanteil bei Habilitationen auf 33%
zu erhdhen. Dazu informiert die Universitatsfrauenbeauftragte den Senat in ihrem zweijéhrlichen
Bericht sowohl Uber den Frauenanteil unter den Berufungen als auch Uber die Frauenanteile auf
Listenplatzen. Erfreulich ist, dass die Zahl der Frauen auf dem ersten Listenplatz im Zeitraum 2008
bis 2010 stark angestiegen ist — sie lag bei 27,86% und damit um 8% hoher als 2006 bis 2008. Wie
der Frauenanteil von 26% bei den Berufungen in den Jahren 2009 und 2010 zeigt, kam es in den

allermeisten Fallen auch zur gewlinschten Besetzung der Professur.

Vor diesem Hintergrund hat die Hochschulleitung die Frauenquote bei Neuberufungen auf 30%
erhoht. Um diese zu erreichen, empfiehlt sie insbesondere den Fakultdten mit einem niedrigen Pro-
fessorinnenanteil, bereits vor und wahrend der Ausschreibung einer Professur gezielt nach geeig-
neten Wissenschaftlerinnen zu suchen und diese zur Bewerbung zu motivieren. Zur Rekrutierung
von Spitzenwissenschaftlerinnen auf bestehende oder neu zu schaffende Professuren soll zudem
noch haufiger als zuvor das Instrument der proaktiven Berufung eingesetzt werden, mit dem die
LMU bereits in den vergangenen Jahren tberaus erfolgreich war: 2007 ist es in einem solchen Ver-
fahren gelungen, die Molekularbiologin Prof. Dr. Ulrike Gaul von der Rockefeller University in New
York auf eine herausgehobene W3-Professur am Genzentrum der LMU zu berufen. Die Berufung
ging einher mit der erfolgreichen Einwerbung einer Alexander von Humboldt-Professur. Ebenfalls
mit einer proaktiven Berufung konnte im Jahr 2009 Prof. Dr. Beate Kellner von der Universitat Zu-
rich fur den Lehrstuhl Germanistische Mediavistik gewonnen werden. Seit Oktober 2010 hat die

Professorin zudem das Amt der Vizeprésidentin fur Forschung inne.

Zur Forderung hervorragender Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur hat die

LMU 2007 im Rahmen ihres Zukunftskonzepts LMUexcellent das Programm LMU Mentoring ein-
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gefihrt. An jeder der 18 Fakultaten begleiten erfahrene und renommierte Professorinnen als ,,role
model“ rund 250 exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen und beraten sie in allen Fragen und
Entscheidungen zu ihrer wissenschaftlichen Laufbahn. Die Mentees erhalten zuséatzlich zum Coa-
ching die Moglichkeit, Sachmittel — beispielsweise fiur die Teilnahme an Kongressen - zu beantra-
gen, um ihre wissenschaftliche Karriere gezielt vorantreiben zu kdnnen. Auflerdem konnen sie
dreimal im Jahr ein Stipendium zur Finanzierung von Kinderbetreuungskosten aufierhalb der Re-
gelbetreuungszeiten beantragen. Das Engagement der Mentorinnen wird durch die Finanzierung
von wissenschaftlichen Hilfskréften oder eine Reduktion ihres Lehrdeputats kompensiert. Das Kon-
zept und die Umsetzung von LMU Mentoring wurden von der Bundesministerin fir Bildung und
Forschung, Prof. Dr. Annette Schavan, bei der Verleihung des Nature Mentoring Awards in Science
2008 besonders hervorgehoben. Eine interne Evaluation von LMU Mentoring durch das im Rahmen
des Zukunftskonzepts LMUexcellent etablierte Center for Leadership and People Management,
erganzt durch eine schriftliche Befragung der Mentorinnen vonseiten der Universitatsfrauenbeauf-
tragten im Jahr 2009, hat ergeben, dass sich die Mentees durch die Beratung der Mentorinnen bei
fachlichen und personlichen Fragen hinsichtlich ihrer beruflichen Laufbahn sehr unterstitzt fuhlen.
Ihren Aussagen zufolge sind ihre Motivation, in der Wissenschaft zu bleiben, sowie ihre Karrierezu-
friedenheit durch LMU Mentoring deutlich gewachsen. Dariber hinaus ist ihr wissenschaftlicher
Output, gemessen an der Zahl der Veréffentlichungen, betreuten Diplomarbeiten und Promotionen
sowie der Zahl von Présentationen bei Kongressen und der Hohe der eingeworbenen Drittmittel,
deutlich hoher als bei der zum Vergleich herangezogenen Kontrollgruppe von jungen Wissenschaft-
lerinnen, die nicht an dem Programm teilnehmen. In einer spéteren Befragung der Mentorinnen
zeigen sich auch diese sehr zufrieden mit ihrem Amt und der Gestaltung des Programms. Der GroR3-
teil von ihnen kann sich vorstellen, sich weiterhin als Mentorin zu engagieren. LMU Mentoring bil-
det mit einem Finanzvolumen von insgesamt ca. 400.000 € einen der groften Posten des Equal

Opportunities Concept im Rahmen des Zukunftskonzepts LMUexcellent.

Neben LMU Mentoring gibt es weitere gesamtuniversitare Personalentwicklungsangebote fir den
wissenschaftlichen Nachwuchs an der LMU. Hier ist zum einen LMU-EXTRA zu nennen, ein drei-
gliedriges Programm der Universitatsfrauenbeauftragten fir wissenschaftliche Mitarbeiterinnen ab
der Promotion. Es setzt sich zusammen aus Kursen und Workshops zur Starkung von Professionali-
tat und Selbstsicherheit, individueller Beratung je nach Bedarf sowie Unterstiitzung beim Ausbau
von Netzwerken. Auch LMU-PLUS ist ein Angebot der Universitatsfrauenbeauftragten, es richtet
sich an Studierende und dient dem Erwerb von Schlisselqualifikationen wie Rhetorik und Gender-
kompetenz. Die Universitatsfrauenbeauftragte finanziert beide Programme aus ihrem Etat mit je ca.
6.000 € jahrlich.

Eine finanzielle PersonalentwicklungsmafRnahme stellt die Unterstitzung von Nachwuchswissen-
schaftlerinnen mit Mitteln aus dem LMU-Fonds zur Férderung der Gleichstellung von Forschung
und Lehre dar. Wissenschaftliche Mitarbeiterinnen auf befristeten Stellen kénnen hieraus die Fi-

nanzierung von Kongressreisen, Hilfskraften oder Sachmitteln beantragen. Der LMU-Fonds, aus der
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auch Mutterschutziberbriickungspauschalen bezahlt werden (siehe A.3.1), belauft sich auf 120.000

€ pro Jahr und wird aus dem zentralen Universitatshaushalt gespeist.

Alle drei Jahre zeichnet die Therese von Bayern-Stiftung an der LMU wissenschaftliche Leistun-
gen von Frauen auf dem Weg zur Professur aus. Die Stiftung wurde 1997 von der damaligen LMU-
Universitatsfrauenbeauftragten Dr. Hadumod BuRBmann gegriindet mit dem Ziel, herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen zu férdern und sie als ,,role model“ hervorzuheben. Die Hohe der
Preise ist abhangig von den vorausgehenden Kapitalertragen der Stiftung. Bei der letzten Preisver-

gabe im Jahr 2009 wurden insgesamt neun Preise in Hohe von jeweils 3.000 € vergeben.

Bei Nachwuchskréften ab der Promotion sind zudem die verschiedenen deutsch- und englischspra-
chigen Angebote des bereits erwdhnten Center for Leadership and People Management Uberaus
begehrt. Hierbei handelt es sich um Veranstaltungen wie ,,Exzellent fihren. Fihrend forschen,
»Wissenschaft kreativ* oder ,,Kompetent als DozentIn“, geleitet von ausgewiesenen Experten mit
langjahriger Trainings- und Praxiserfahrung. Nicht nur fur den wissenschaftlichen Nachwuchs,
auch fur Professorinnen und Professoren sowie Dekaninnen und Dekane gibt es an der LMU ziel-
gruppenorientierte Personalentwicklungsmalinahmen, angeboten vom Center for Leadership and
People Management. Das Center hat ein spezielles Programm entwickelt, in dem grundséatzlich
auch Genderaspekte thematisiert werden und das sich an dem an vielen deutschen Universitaten
weitgehend unbeachteten Bedarf dieser Zielgruppen an Weiterbildung und Beratung orientiert. So
gehdren beispielsweise die Motivation von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die Forderung der
Leistung im Team und die Verbesserung des Flihrungsstils zu den Kompetenzen, die den Professo-
rinnen und Professoren im Rahmen von Intensivtrainings, Diskussionsrunden, Vortragen und Indi-

vidualcoachings vermittelt werden.

B.1.2. Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Die Hochschulleitung der LMU fordert Gleichstellung an den Fakultédten gezielt durch finanzielle
Anreize. So wurde bereits 1999 ein Gleichstellungskriterium definiert, an dem sich die leistungs-
orientierte Mittelvergabe der LMU orientiert. Dazu wird der Frauenanteil bei Neuberufungen der
letzten funf Jahre im Vergleich zum bundesweiten Durchschnittswert des Frauenanteils bei Neube-
rufungen des jeweiligen Fachs erfasst. 8% der nach Leistungskriterien vergebenen Sachmittel — im
Jahr 2009 waren dies 264.000 € - liegt dieses Kriterium zugrunde. Dahinter steht das Bestreben

der LMU, die Fakultdten zu motivieren, mehr Professuren mit Wissenschaftlerinnen zu besetzen.

Einen weiteren Anreiz zur Berufung von Frauen hat die Hochschulleitung der LMU im Rahmen
des Zukunftskonzepts LMUexcellent eingefiihrt: Bei der Besetzung einer Professur mit einer Wis-
senschaftlerin erhélt die betreffende Fakultat auf Antrag 25.000 €. Damit wird von der Hochschul-
leitung die Erwartung verbunden, dass der Betrag zur Unterstlitzung der berufenen Professorin
verwendet wird. Ob diese MalRnahme tatsachlich den gewlinschten Effekt hat — eine Steigerung des

Professorinnenanteils bei den beglnstigten Fakultdten — wird derzeit zentral evaluiert. Die Ergeb-
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nisse liegen noch nicht vor, werden bei der Weiterentwicklung der MaRnahme aber beriicksichtigt

werden.

In Planung ist derzeit ein Fonds zur Férderung von innerfakultéaren Projekten, dessen Ziel es ist,
den Anteil von Frauen auf jenen Qualifikationsebenen zu steigern, auf denen sie in der betreffenden
Fakultat noch deutlich unterreprasentiert sind. Einmal jahrlich sollen die Fakultdten Antrage fur
Mittel aus diesem Fonds stellen kénnen, Uber deren Bewilligung der Gleichstellungsausschuss ent-

scheidet. Der Fonds wird voraussichtlich ein Volumen von 250.000 € haben.

Im Blick hat die LMU auch die Gendergerechtigkeit bei den Bezligen ihrer Professorinnen und
Professoren, die seit 2005 nach Geschlechtern und Besoldungsgruppen differenziert aufgeschlis-
selt werden. Der Prasident informiert die Universitatsfrauenbeauftragte einmal pro Jahr Uber das
Ergebnis der Analyse sowie Uber die im Rahmen der W-Besoldung gewahrten besonderen Leis-
tungsbeziige. In der Kommission, die Empfehlungen Uber die Vergabe von besonderen Leistungs-
bezligen ausspricht, ist die Universitatsfrauenbeauftragte auch beratendes Mitglied. Im Senatsbe-
richt der Universitatsfrauenbeauftragten werden dann die durchschnittlichen Unterschiede sowie

die Abweichungen beim Maximum und Minimum der Gehélter verdffentlicht.

B.2. Malinahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Wie oben (A.4) bereits dargestellt, hat die LMU verschiedene Malinahmen eingeleitet, um in Rek-
rutierungsverfahren gleiche Chancen fir alle Bewerberinnen und Bewerber zu gewahrleisten.
Auch bei internen Fdrderverfahren, die an der LMU durchgefiihrt werden, beispielsweise im
Rahmen der universitéatsweiten Strategieprozesse sowie bei der Umsetzung der Forschungs- und
Nachwuchskonzepte im Rahmen des Zukunftskonzepts LMUexcellent, wird auf Gleichstellungsfra-
gen geachtet. Die begutachtenden Gremien, der Forschungs- und der Strategieausschuss der LMU,
beriicksichtigen bei ihren Empfehlungen insbesondere eine angemessene Beteiligung von Frauen

auf Projektleitungsebene.

In der Besetzung ihrer Gremien legt die LMU grof3en Wert auf eine moglichst hohe Beteiligung
weiblicher Mitglieder. Aus diesem Grund sind jeweils ein Drittel der Mitglieder des Forschungsaus-
schusses und des Strategieausschusses Frauen — unter ihnen die Leibniz-Preistragerin und Physio-
login Prof. Dr. Magdalena Go6tz sowie die mit einer Alexander von Humboldt-Professur ausgezeich-
nete Biochemikerin Prof. Dr. Ulrike Gaul. Auch den Vorsitz des Forschungsausschusses hat die

Volkswirtschaftlerin Prof. Dr. Monika Schnitzer inne.

Fairen Wettbewerb fordert die LMU auch durch das oben beschriebene Mentoringprogramm und
durch die bedarfs- und zielorientierten Weiterbildungs- und Coachingangebote (siehe B.1.1).
Jede dieser Personalentwicklungsmalinahmen nimmt Einschrdénkungen und Nachteile fur die Wis-

senschaftlerinnen in den Blick, denen nicht nur die meist stéarkere Beanspruchung durch familiare
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Verpflichtungen, sondern auch die mannliche Dominanz in den Fuhrungsebenen der Wissenschaft

zugrunde liegt.

B.3. Malinahmen gegen Verzerrungseffekte

Die LMU ist bestrebt, mit verschiedenen genderbezogenen Veranstaltungen und Trainings auf
eine objektive Beurteilung von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern hinzuwirken, die aus-
schliefdlich Forschungs- und Lehrleistungen sowie gegebenenfalls Fihrungsqualifikationen in den
Blick nimmt. So bietet die Universitatsfrauenbeauftragte bereits heute fiir verschiedene Zielgrup-
pen Genderkompetenztrainings mit internen und externen Trainerinnen und Trainern an und ladt
dariber hinaus zu Seminaren in Genderdidaktik ein. Diese Seminare werden jeweils flr Professo-
rinnen und Professoren, den akademischen Mittelbau und den wissenschaftlichen Nachwuchs aus-
gerichtet. Auch der im Jahr 2010 durchgefuhrte Workshop der Hochschulleitung und der Universi-
tatsfrauenbeauftragten diente der Sensibilisierung fir Genderfragen. Gemeinsam mit Dekaninnen
und Dekanen befasste sich die Hochschulleitung damit, welche Faktoren der Karriere von Wissen-
schaftlerinnen entgegenstehen bzw. sie beglnstigen. Im Sinne eines Ubergreifenden Dialogprozes-
ses mit den Fakultaten plant die Hochschulleitung, weitere Veranstaltungen dieser Art durchzufiih-
ren. Speziell mit dem Ziel der vorurteilsfreien Beurteilung in Berufungsverfahren soll zudem jahr-
lich pro Fakultat ein Gender- und Diversity-Training fur die Mitglieder von Berufungskommissionen
stattfinden (siehe A.4.1).

Ausblick

Die LMU hat die Gleichstellung von Frauen und Mannern als universitatsweite Querschnittsaufgabe
definiert und ihr bisheriges Engagement um gezielte strukturelle Anpassungen und personelle
MaRnahmen erweitert. Im Fokus stehen dabei die Forderung des weiblichen wissenschaftlichen
Nachwuchses und die Rekrutierung von Professorinnen. Starker noch als bisher wird die Hoch-
schulleitung dazu kunftig auf Basis differenzierter Daten fakultatsspezifische Malinahmen anregen

und finanziell fordern.

Eine erfolgreiche Gleichstellungspolitik setzt auch die Schaffung optimaler Rahmenbedingungen
voraus; dazu gehdrt insbesondere auch die Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.
Nur wenn alle Mitglieder der Universitat sensibilisiert sind fir die Bedeutung von Genderfragen,
kann das mit der Férderung von Gleichstellung verbundene Potenzial voll ausgeschopft werden.
Deshalb sind Information, Weiterbildung und nicht zuletzt der Dialog innerhalb der LMU wichtige
Stellschrauben auf dem Weg zu einer Universitat, in der Frauen und Méanner auf allen Qualifikati-

onsstufen gleichermalien reprasentiert sind.
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A gangslage A a elvorgabe
and e er Be 009 a enbe 0

16645 27760 37,48% 62,52% 17511 29102 37,60% 62,40% 40,00% 60,00%
598 732 44,96% 55,04% 566 690 45,06% 54,94% 40,00% 60,00%
73 25 74,49% 25,51% 101 33 75,37% 24,63% 66,67% 33,33%
7 5 58,33% 41,67% 10 5 66,67% 33,33% 66,67% 33,33%
261 53 83,12% 16,88% 272 56 82,93% 17,07% 77,00% 23,00%
311 34 90,14% 9,86% 321 47 87,23% 12,77% 84,00% 16,00%
21 2 91,30% 8,70% 21 2 91,30% 8,70% 87,00% 13,00%




