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Praambel

Wissenschaftliche Begabung, Kreativitat und Leidenschaft sind an der Technischen Universitat Minchen
(TUM) entscheidend. Unabhéngig von Geschlecht, Nationalitét, Religion und Weltanschauung, Behin-
derung, Alter und sexueller Identitat’ férdert die TUM Talente. Offenheit und gegenseitige Wertschat-
zung sieht sie als Fundament wissenschaftlichen Fortschritts. Erst die Vielfalt der Wissenschaftler/innen,
Studierenden und Mitarbeiter/innen macht die TUM zu einer innovativen und dynamischen Universitat.
Unter dem Motto , Talents in Diversity” schafft sie deshalb Arbeits- und Studienbedingungen, unter
denen alle ihre individuellen F&higkeiten entfalten kénnen. Die TUM ist sich der Problematik bewusst,
dass der Frauenanteil in den MINT-Fachern auf allen Qualifikationsstufen noch immer nicht zufrie-

denstellend ist und insbesondere auf Ebene der

Professuren Nachholbedarf besteht. Gerade aus

2011 wurde das Amt der/des Senior diesem Grunde férdert die TUM aktiv die Gleich-
Vice President fUr Diversity & Talent stellung von Frauen und Méannern und verfolgt
Management geschaffen. konsequent das Ziel, Deutschlands attraktivste

Technische Universitat fir Frauen zu werden.
Als familienbewusste Universitat investiert die
TUM nachhaltig in die Vereinbarkeit von Familie,
Beruf und Studium. Gleichstellung ist als Kriterium in alle Verfahren der Qualitatssicherung integriert
und Grundlage des Managementstils unserer Universitat. Diese strategischen Zielvorgaben schlagen
sich TUM-Ubergreifend sowohl strukturell (z.B. durch den kontinuierlichen Ausbau von Kinderbetreu-
ungsplatzen) als auch personell nieder (z.B. Erhéhung des Professorinnenanteils von 7,5% auf 16% seit
2005). Die TUM hat Gender Mainstreaming als Steuerungsverfahren sowohl top-down (z.B. Ressort der/
des Senior Vice President flr Diversity & Talent
Management) als auch bottom-up (z.B. durch
verbindliche Zielvereinbarungen zwischen Fakul-
Entwicklung des Frauenanteils an taten und Hochschulprasidium) implementiert.
der TUM 1991 - 2012

Wertschatzung von Vielfalt und Chancengleichheit

35 sind als zentrale Paradigmen im Leitbild der TUM
/_/_ niedergeschrieben und gehdéren zum Grundver-

30 standnis unserer Corporate Identity.
[ / Dartiber hinaus sind seit 2012 die Gleichstel-
25 / lungsgrundsatze im TUM Diversity Code of
Studentinnen* Conduct verankert, der mit Beschluss des Hoch-
S A schulrats in Kraft getreten ist. Derzeit sind an der
:’_f / V —_— TUM 33% der Studierenden, 37% der Promovie-
B / i":r']sesn%TSChaﬁler' renden, 15% der Habilitierenden und 16% der
< Professuren weiblich. Fir das Jahr 2017 sind
= [ Professorinnen™ folgende Frauenanteile in der Wissenschaft als

Zielzahlen avisiert: 40% bei Promotionen und
18% bei Professuren. Bis 2025 méchte die TUM
S einen Professorinnenanteil von 25% erreichen.

' Das 2011 geschaffene Ressort der/des Senior
Vice President fur Diversity & Talent Management
>, ist fur alle Gender & Diversity-Fragen zur Reali-
= sierung des Gleichstellungsmandats an der TUM
zusténdig. Besondere Anliegen der TUM sind
die weitere Steigerung des Professorinnenan-
teils, die Rekrutierung, Férderung und Bindung
von Spitzenwissenschaftlerinnen aus aller Welt,
die Gewinnung und Erhéhung der internationa-

* Jeweils zum WS
**Jeweils zum 1. Dezember, ohne Klinikum rechts der Isar

"Vgl. TUM Diversity-Leitbild



len Sichtbarkeit exzellenter Nachwuchswissenschaftlerinnen und ihrer Leistungen, die starke Forde-
rung der Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Studium sowie der Ausbau einer international sichtbaren
Gender & Diversity-Forschung.
Die attraktiven Rahmenbedingungen fur Wissenschaftlerinnen an der TUM konnten seit dem DFG-Zwi-
schenbericht 2011 erheblich verbessert werden: Das Zukunftskonzept ,,TUM.THE ENTREPRENEURIAL
UNIVERSITY.” wird auch in der zweiten Programmphase (2012-2017) der Exzellenzinitiative gefoérdert
und dabei um neue MaBnahmen erganzt.
In der ersten Programmphase wurden rund 11% der bewilligten Mittel im Bereich Gender & Diversity
investiert (rd. €7M). Davon flossen €4,6M in MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Beruf
und Studium (z.B. Notfallbetreuung, Mutterschutziberbrickung, Telearbeit), €1,6M in die Entwick-
lung und Umsetzung innovativer Gender-MaBnahmen und €92k in PersonalentwicklungsmaBnahmen
insbesondere fur Studentinnen und Wissenschaftlerinnen der TUM (z.B. Coaching und Fihrungskraf-
teentwicklung). Im 10-Jahreszeitraum 2001-2011 hat die TUM verbunden mit einem Investitionsvo-
lumen von €7,2M? iber 160 Betreuungspléatze geschaffen und seit 2006 aus Fundraising-Initiativen
zwei neue Kinderhduser gebaut und eingerichtet (u.a. das Ingeborg Ortner-Kinderhaus als Neubau-
maBnahme mit €3,8M) (i).® In der zweiten
Programmphase soll etwa ein Finftel der

In der ersten Programmphase wurden rund 11% Fordersumme aufgewendet werden, um
der bewilligten Mittel im Bereich Gender & Diversity ~ die Gleichstellung in allen MaBnahmen

investiert (rd. €7M). In der zweiten Programmphase
soll etwa ein FUnftel der Fordersumme

als standig prasente Komponente der
TUM-Politik zu verankern. Dies schlieBt die
Mittel flr die Griindung des Anna Boyksen

aufgewendet werden. Diversity Research Center ein (b).

Die TUM investiert zuséatzlich zu den Mitteln

der Exzellenzinitiative jahrlich rd. €1,1M
fiir den Bereich Gender & Diversity, davon rd. €600k Personalkosten und €500k Sachkosten, um ihre
gesetzten Gleichstellungsziele zu erfullen.* Langfristig sollen MaBnahmen, die aus Mitteln der Exzel-
lenzinitiative finanziert werden und sich als besonders wirksam erwiesen haben, soweit moglich aus
Universitatsmitteln bestritten werden (b). Der vorliegende DFG-Abschlussbericht greift die seit den
1990er Jahren an der TUM initiierten und seither sukzessive ausgebauten MaBnahmen zur Férderung
der Gleichstellung auf. Dabei legt die TUM einen besonderen Schwerpunkt auf die Verschrankung der
gleichstellungspolitischen Arbeit auf allen organisatorischen Ebenen. Berlcksichtigt werden sowohl
die im Rahmen der TUM-Gesamtstrategie identifizierten Handlungsfelder als auch die in den Fakulta-
ten definierten MaBnahmen im Bereich Geschlechtergleichstellung und Familienférderung. Der vorlie-
gende Abschlussbericht wurde vom Senat und Hochschulrat zustimmend zur Kenntnis genommen,
vom Gender & Diversity Board (GDB) und Hochschulpréasidium (HSP) beschlossen und vom Erweiter-
ten Hochschulprasidium (EHP) verabschiedet.

A) Strukturelle Gleichstellungsstandards

1. Implementierung in internen Strukturen und Prozessen

1.1 Verankerung auf Leitungsebene

Die TUM betrachtet Gleichstellung als eine Querschnittsaufgabe, die vom Hochschulprasidium, den
Fakultadten sowie durch zahlreiche Einzelinitiativen entschieden vorangetrieben wird und alle Univer-

sitatsmitglieder gleichermaBen einbindet.® Das Gleichstellungsmandat wurde in allen grundlegenden
Dokumenten der TUM fixiert: Zusatzlich zur Verankerung im TUM-Leitbild, in der Grundordnung, im

2 Das Investitionsvolumen setzt sich wie folgt zusammen: €3,8M TUM, €3,1M Stiftungen und Spenden, €0,3M Investitionsférderprogramm des Bundes
3 Die MaBnahmen sind mit (g) fur geplant, (b) fiir beschlossen und (i) flr implementiert gekennzeichnet.
4 Referenzjahr: 2011
5 Fakultaten: AR: Architektur, BV: Bauingenieur- und Vermessungswesen, CH: Chemie, EDU: TUM School of Education, PH: Physik,
ME: Medizin, WI: Wirtschaftswissenschaften, MW: Maschinenwesen, El: Elektrotechnik und Informationstechnik, IN: Informatik, SP: Sport-
und Gesundheitswissenschaft, MA: Mathematik, WZW: Wissenschaftszentrum Weihenstephan fiir Erndhrung, Landnutzung und Umwelt



In allen Fakultaten wurden Diversity-
Zielvereinbarungen zwischen dem Dekan/der
Dekanin und dem Hochschulprasidium verabschiedet.

Hochschulentwicklungsplan und in den Zielvereinbarungen mit dem Ministerium ist Geschlechter-
gleichstellung im Statut zum Qualitdtsmanagement des Berufungs- und Karrieresystems (TUM Faculty
Tenure Track), im Statut der TUM Graduate School und im Leitbild ,,Gutes Lehren und Lernen“ integ-
riert (i). Dartber hinaus sind seit 2012 zentrale Gleichstellungsgrundsatze im TUM Diversity Code of
Conduct verankert, der in starker Anlehnung an den Gender Kodex der Universitdt Konstanz entwi-
ckelt wurde. Der TUM Diversity Code
of Conduct setzt verbindliche Stan-
dards fur alle Mitglieder der Universitat
mit dem Ziel, Organisationsstrukturen
zu transformieren und einen nachhalti-
gen Wandel in der Wissenschaftskultur
zu bewirken (i).

Um der Gleichstellungsthematik ein
noch starkeres Gewicht zu verleihen, wurde 2011 das Amt der/des Senior Vice President (SVP) fiir
Diversity & Talent Management, ein Novum in der deutschen Hochschullandschaft, mit Dr. Hannemor
Keidel besetzt. Zum 1. Januar 2013 trat Prof. Dr. Klaus Diepold aus der Fakultat fir Elektrotechnik und
Informationstechnik dieses Amt an. Durch die direkte Zustandigkeit und Verantwortlichkeit auf Prasidi-
alebene sind Geschlechtergleichstellung und Familiengerechtigkeit strategisch auf oberster Ebene der
TUM positioniert und damit fester Bestandteil der regelméaBigen Sitzungen der héchsten Universitats-
organe (i). Der SVP fur Diversity & Talent Management hat den Vorsitz im Gender & Diversity Board
(GDB) inne, das 2011 neu besetzt wurde. Seine insgesamt zwdlf Mitglieder® sind Expert/innen

Diversity-Organigramm

dezentral

e Diversity-Zielvereinbarungen

¢ Referate fur Chancengleichheit,
Diversity Management und
Karriereplanung

$ ¢ Gleichstellungskommissionen

e Fakultatsfrauenbeauftragte
¢ Auslandsbeauftragte
¢ Behindertenbeauftragte

Vorsitz: Senior Vice President fiir Diversity & Talent Management
Mitglieder aus Wissenschaft und Verwaltung aller Fachbereiche
Beratungs-, Entscheidungs- und Planungsorgan zu Gender & Diversity an der TUM

zentral

Stabseinheiten

Strategisch-konzeptionelle Umsetzung

® Frauenbeauf-
tragte

¢ Gleichstellungs-
beauftragte

e Austausch und
Mobilitétspro-
gramme

e |Internationale

e Dual Career
Service

¢ Relocation &
Integration

Fakultatsgraduiertenzentren und
Thematische Graduiertenzentren
Diversity-Zielvereinbarungen (in Planung)

e Diversity Consulting
e Diversity Monitoring
e Coaching

* Familienservice

* Relocation &
Integration

© MUNICH WELCOME!

Diversitybezogene Forschung

* Netzwerk Service

Studienangebote
e Interkulturelle- und
Sprachangebote
e Entwicklungs-
zusammenarbeit

e Schwerbehinder-
tenvertretung

Diversity-Zielvereinbarungen (in Planung)

Austausch

Wissenschaftliche
Begleitforschung

¢ Mitglieder des GDB: Prof. Dr. Klaus Diepold (Senior Vice President fiir Diversity & Talent Management, Fakultat fir El), Prof. Dr. Hubert A. Gastei-
ger (Fakultat fur CH), Sylvia Heimkes (Leitung Personalabteilung), Prof. Dr. Susanne lhsen (Gender Studies in Ingenieurwissenschaften, Fakultat
EDU), Dr. Michael Klimke (Geschéftsfiihrer TUM Graduate School & International Graduate School of Science and Engineering), Dr. Till Lorenzen
(Geschaftsfluhrer Fakultat fir SG), Claudia Meijering (Gleichstellungsbeauftragte), Prof. Dr. Annette Menzel (Fakultat fir WZW), Dr. Eva Sandmann
(Hochschulfrauenbeauftragte), Dr. Ana Santos-Kihn (Leitung International Office), Prof. Dr. Isabell M. Welpe (Fakultét fur WI), Dorit Winkler (Leitung
Stabseinheit TUM.Family). Die Referentinnen der Stabseinheit TUM.Diversity sind als sténdiger Gast vertreten. (Stand: Januar 2013)



aus Wissenschaft und Verwaltung und decken das Spektrum unterschiedlicher Fachdisziplinen aller
TUM-Standorte ab (i). Das GDB berat das Hochschulprasidium in allen strategischen Fragen zu Gender

& Diversity, untersttitzt die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten und entscheidet tber die Verga-
bekriterien der im Rahmen der Exzellenzinitiative geférderten Fonds und weiterer FérdermaBnahmen.
Daruber hinaus unterstitzt es gemeinsam mit der Stabseinheit TUM.Diversity alle dezentralen Einhei-
ten, d.h. Fakultaten, Integrative Research Centers, die TUM Graduate School und weitere wissenschaft-
liche TUM-Einrichtungen, in der Entwicklung und Umsetzung von Diversity-Zielvereinbarungen (i). In
allen Fakultaten wurden Diversity-Zielvereinbarungen zwischen dem Dekan/der Dekanin und dem
Hochschulprasidium verabschiedet. Die Handlungsfelder ,,Gleichstellung von Frauen und Mannern in
allen Qualifikationsstufen® und ,Férderung familienfreundlicher Studien- und Arbeitsbedingungen* sind
darin fest vorgegeben und mit Zielen, Verantwortungsbereichen, Budget und Erfolgskriterien verbind-
lich hinterlegt. Das Teilbudget fiir Gender & Diversity, das bei der Mittelverteilung fir Lehre und
Forschung an die Fakultdten ausgeschuttet wird, wurde 2012 von 5 auf 10% des jahrlichen Verteilvo-
lumens erhdht und belief sich fur das Jahr 2012 auf €800k. Die Zuweisung dieses Teilbudgets erfolgt,
sofern die jeweilige Fakultat die in der

Diversity-Zielvereinbarung definierten Ziele

Die Hochschulfrauenbeauftragte ist weit Gber die erreicht. Bei Nichterreichung der definier-
gesetzlichen Vorgaben hinaus in Entscheidungs- ten Ziele ist eine Riickzahlungspdnale der

prozesse des Hochschulprasidiums involviert. Fakultaten vorgesehen (i). Mit den Diversi-
ty-Zielvereinbarungen ist ein wichtiges Inst-

rument geschaffen worden, das durch die

Definition qualitativer und quantitativer Ziel-
groBen GleichstellungsmaBnahmen messbar macht. Von den Diversity-Zielvereinbarungen verspricht
sich die TUM eine héhere Transparenz und Verteilungsgerechtigkeit, das AnstoBen von Lernprozessen
durch die Generierung von Best Practice-Beispielen sowie eine langfristige Kulturverédnderung in den
Fakultaten und in der TUM insgesamt. Durch die wettbewerbliche Vergabe eines Best-Practice-Awards
fur besonders innovative Diversity-MaBnahmen besteht ein zuséatzlicher Leistungsanreiz, die Gleich-
stellungspolitik Uber die Zielvereinbarungen hinaus weiter voranzutreiben (i).
Das Ressort Diversity & Talent Management ist flir unterschiedliche Bereiche zustandig, die seit 2012
von den Stabseinheiten TUM.Diversity und TUM.Family sowie dem Munich Dual Career Office (MDCO)
bearbeitet werden (A 1.2) (i). Das TUM Gender-Zentrum wurde in die Stabseinheit TUM.Diversity Uber-
fihrt und der TUM Familienservice der Stabseinheit TUM.Family zugeordnet (i). Die Umstrukturierung
fand vor dem Hintergrund der hochschulstrategischen Weiterentwicklung des Themas Diversity statt,
worin das Themengebiet Gender auch weiterhin eine herausragende Stellung einnehmen wird. Das
gesamte Ressort arbeitet in enger Kooperation mit den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten und

Tabelle 1: Gleichstellungspolitische Arbeitsgruppen, Kommissionen und Netzwerkaktivitaten der TUM’

Name Teilnehmer/innen bzw. Treffen Verantwortung
Zielgruppe

Gender & Diversity Board Vertreter/innen aus Wissen- alle 6 Wochen Senior Vice President fur Diversity &
schaft und Verwaltung Talent Management

Gleichstellungskonferenz alle TUM-Mitglieder 2 Mal im Semester Hochschulfrauenbeauftragte

Diversity-Netzwerk alle TUM-Mitglieder 1 Mal im Semester TUM.Diversity

TPl EICENE E e 5PAVETI M Studentinnen, Wissenschaftle- . .
. 1 Mal im Jahr Alumni&Career

»Women of TUM“ rinnen, Alumnae

Yoo A e g Universitdten, Porschungsein- | 4 5 o) i ahr Munich Dual Career Office
richtungen, Unternehmen

Professorinnenforum Professorinnen der TUM 1 Mal im Semester TUM.Diversity, Hochschulfrauen-

beauftragte

7 Vollstédndige Zusammenstellung: sieche Anhang



steht in einem kontinuierlichen Austausch mit den derzeit in Griindung befindlichen Center for Strategic
Leadership (CSL) und Anna Boyksen Diversity Research Center (DRC) (b). Durch die Institutionalisie-
rung von Arbeitsgruppen, Gremien sowie internen und externen Netzwerkaktivitdten generiert die TUM
neue ldeen zur kontinuierlichen Verbesserung ihrer Gleichstellungspolitik (i).

Die Hochschulfrauenbeauftragte ist weit Uber die gesetzlichen Vorgaben hinaus in Entscheidungs-
prozesse des Hochschulpréasidiums involviert. Sie ist beratendes Mitglied im Hochschulrat, stéandi-
ger Gast im Hochschulprasidium und stimmberechtigtes Mitglied im Erweiterten Hochschulprasidium,
Senat und Gender & Diversity Board. Durch die enge Verbindung zum Préasidium ist ein TUM-Ubergrei-
fendes Agenda-Setting aller Gleichstellungsakteur/innen méglich (i).

1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fachbereiche,
Fakultadten und Abteilungen

Mit der Griindung des TUM Gender-Zentrums 2009 und der Uberfiihrung in die Stabseinheit TUM.Diver-
sity 2012 wurden dessen Aufgabenbereiche ,Frauenférderung” und ,,Gender Consulting” um weitere
Akzente im Bereich Diversity & Talent Management ergénzt: Neben PersonalentwicklungsmaBnahmen
fur alle Statusgruppen der TUM werden neben Geschlechtergleichstellung auch weitere Diversity-Di-
mensionen wie Behinderung / chronische Erkrankung behandelt (i). Die regelméBigen Strategiegespra-
che (TUM.Diversity, Dekan/in, Fakultatsfrauenbeauftragte, Gleichstellungsakteur/innen) im Rahmen
des Gender Consulting wurden fortgesetzt und mindeten u.a. in die mit den Fakultaten entwickel-
ten Diversity-Zielvereinbarungen. TUM.Diversity berat die Fakultaten, Integrative Research Centers
(IRC) und weitere wissenschaftliche Einrichtungen sowie die zentrale Verwaltung auch Uber die Ziel-
vereinbarungen hinaus. Strategisch-konzeptionelle Entscheidungen werden durch den regelmaBigen
Austausch mit den beteiligten Akteur/innen sowohl horizontal als auch vertikal abgestimmt und durch
das etablierte Gleichstellungsnetzwerk hochschulweit kommuniziert (A 1.1) (i).

Die Aktivitaten der Frauenbeauftragten in den Fakultaten flr CH, IN, MA, MW, PH und WI werden durch
studentische und wissenschaftliche Hilfskrafte unterstitzt (i).

Kooperationspartner der Stabseinheit TUM.Diversity am Standort Weihenstephan ist u.a. das Biro fir
Gender Management, das sich seit seiner Griindung 2011 als feste Anlaufstelle und Serviceeinrichtung
zu Fragen rund um Wissenschaft und Familie, Qualifizierungs- und Fordermdoglichkeiten etablieren
konnte (i). Weitere Kooperationen mit den Fakultdten sind in Planung: In der Fakultat fir ME ist ein
Referat fir Chancengleichheit & Karriereplanung in Griindung (i) und in den Fakultaten fir SG und CH
je ein Referat fir Chancengleichheit & Diversity Management vorgesehen (b). Die Fakultaten fur IN, PH
und WZW haben je eine Gleichstellungskommission eingerichtet (i).

Neben der TUM-Ubergreifenden und fakultatsspezifischen Beratung zur Implementierung von Gleich-
stellungsstrategien gewinnt die Beratung von Forschungsclustern und Graduiertenschulen® auch
im Rahmen der Exzellenzinitiative 2012-2017 zunehmend an Bedeutung (i). Beispielsweise unter-
stltzte der Cluster Universe seine Mitarbeiter/innen bei der Suche nach Kinderbetreuungsplatzen (i).
In Zukunft wird eine noch starkere Zusammenarbeit der in Garching angesiedelten Cluster Universe,
Munich Center for Advanced Photonics (MAP) und Nanosystems Initiative Munich (NIM) im Hinblick
auf Frauenforderung angestrebt, um fir (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen attraktive Veranstaltungen
anbieten und dadurch Synergieeffekte besser nutzen zu kénnen (g).

Die Entwicklung und Umsetzung einer Gender-Strategie wurde auch innerhalb der TUM Graduate
School weiter vorangetrieben: So wurden ein umfassendes Beratungs- und Coachingangebot einge-
fuhrt und in Kooperation mit den Fakultdtsgraduiertenzentren (FGC) und Thematischen Graduierten-
zentren (TGC) Veranstaltungen unterschiedlicher Formate, etwa zu weiblichen Karrierewegen in der
Wissenschaft oder zur Vereinbarkeit familidrer Interessen mit Karriereambitionen, durchgefiihrt (i). Das
Thematische Graduiertenzentrum ,International Graduate School of Science and Engineering” (IGSSE)
konnte ihr 2006 gesetztes Ziel, bis Ende der ersten Programmphase der Exzellenzinitiative einen Frau-

8 Graduiertenschule: International Graduate School of Science and Engineering (IGSSE); Cluster: Origin and Structure of the Universe (Universe),
Center for Integrated Protein Science Munich (CIPSM), Nanosystems Initiative Munich (NIM), Munich Center for Advanced Photonics (MAP),
Munich Cluster for Systems Neurology (SyNergy) (neu) und Cognition for Technical Systems (CoTeSys)



enanteil von 25% zu erzielen, mit 32% sogar Ubertreffen (i). In enger Zusammenarbeit mit TUM.Diver-
sity soll in den TGC und FGC ein Anreizsystem installiert werden, das sich an den Zielvereinbarungen
mit den Fakultaten orientiert (g). Die TUM Graduate School wurde 2009 nach dem erfolgreichen Vorbild
der IGSSE gegriindet. Sie ist heute das zentrale Promotionsnetzwerk fiir Promovierende der TUM.

1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztragerinnen und -tragern

Die Interessen der dezentralen Frauenbeauftragten werden im Rahmen der Gleichstellungskon-
ferenzen geblndelt. Die daraus entstehenden Empfehlungen und Entscheidungsgrundlagen werden
durch die Hochschulfrauenbeauftragte im Hochschulprasidium aktiv in Entscheidungsprozesse einge-
bracht. Dies garantiert einen kontinuierlichen Kommunikationsfluss zwischen den Interessensvertreter/
innen der Fakultaten und dem Hochschulprasidium sowohl top-down als auch bottom-up (i). Durch die
Einbindung der zentralen Frauenbeauftragten in die Vergabe der Deutschlandstipendien, als Jurymit-
glied in die Vergabe des ,Freisemesters fir Lehre® und des ,Preises fur gute Lehre” oder im Rahmen
des Ideenwettbewerbes ,,Academicus® erfahrt Gleichstellung auch in diesen MaBnahmen eine beson-
dere Gewichtung (i).

Seit 1994 findet in der Evangelischen Akademie Tutzing einmal jahrlich die ,Ferienakademie fiir
Studentinnen und junge Wissenschaftlerinnen“ der TUM v.a. aus ingenieurwissenschaftlichen
Fachbereichen statt. Diese bundesweit einzigartige Tagung mit jeweils Gber 80 Teilnehmerinnen wird
in Kooperation mit anderen Hochschulen realisiert und geht mit Referentinnen aus Wissenschaft und
Praxis gesellschaftspolitisch relevanten, wissenschaftlichen Fragestellungen nach. Ziel ist es, ambitio-
nierte Frauen zu einer Wissenschaftskarriere zu ermutigen und durch die Einbindung von TUM Alum-
nae generationenibergreifendes Lernen zu ermdglichen (i). Das bereits 15 Mal ausgerichtete Profes-
sorinnenforum dient der Vernetzung und dem Austausch zur Starkung der hochschulpolitischen
Stellung der TUM-Professorinnen (i). ,,Women of TUM*, dessen Schirmherrin die friihere Senior Vice
President flr Diversity & Talent Management Dr. Hannemor Keidel ist, versteht sich als Netzwerk flr
Wissenschaftlerinnen, Alumnae und Studentinnen der TUM. Das Netzwerk férdert den internationa-
len Austausch und die gegenseitige Unterstiitzung von Frauen in Wirtschaft und Wissenschaft und
macht die Vielfalt der weiblichen Talente sichtbar. Ca. 50 internationale Alumnae nahmen bisher an den
DAAD-geférderten ,Women of TUM"“-Seminaren teil (i). Mit den ,,Women of TUM Talks*“ wurde 2012
eine weitere Veranstaltung ins Leben gerufen, um den Netzwerkgedanken der Alumnae zu vertiefen (i).

1.4 Gender & Diversity-Forschung

Das Ressort Diversity & Talent Management pflegt eine enge Zusammenarbeit mit der Betriebswirt-
schaftslehre der TUM (Lehrstuhl fur Strategie und Organisation, Lehrstuhl fir Marketing und Konsum-
forschung, Professur fir Forschungs- und Wissenschaftsmanagement), der Fakultat fir SG (Lehrstuhl
fur Praventive Padiatrie, Lehrstuhl flr Sportpadagogik) und der Fakultat EDU (Fachgebiet Technikge-
schichte, Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissenschaften). Ziel dieser Kooperationen ist es,
gendersensible Projekte umzusetzen, die Gleichstellungspolitik der TUM auf Basis wissenschaftlich
fundierter Erkenntnisse voranzutreiben und Expert/innenwissen in die eigene Arbeit zu integrieren (i).
Das Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissenschaften (Prof. lhsen) forscht zu den Themen
»Gender und Diversity in Organisationen / Wissenschaftsmanagement”, ,Gender und Diversity in der
Ingenieurausbildung® und ,Gender und Diversity im Ingenieurberuf und in der Technikforschung® (i).
Das zunédchst von 2004-2009 in der Fakultat flr El angesiedelte und mit seiner Verstetigung 2009 an
die TUM School of Education umgesiedelte Fachgebiet ist durch Prof. lhsen im Gender & Diversity
Board vertreten und unterstitzt die TUM bei der Umsetzung von gender- und diversityorientierten
MaBnahmen und Programmen (i). Studierenden und Promovierenden der TUM wird im Rahmen des
Gender- und Diversitykolloquiums, das Prof. lhsen federfiihrend organisiert, die Moglichkeit gege-
ben, eigene Forschungsvorhaben und -aktivitdten zu Diversity vor einem interdisziplindren Publikum
vorzustellen und hinsichtlich diversitytheoretischer Paradigmen zu diskutieren (i).

DarUber hinaus ist die TUM seit 2011 federfiUhrend am Projekt ,,Auswahl und Beurteilung von
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Fiihrungskraften in Wirtschaft und Wissenschaft (AuBeFiihr) — Unterschiede zwischen Frauen
und Mannern* beteiligt (geférdert vom BMBF und ESF). Das Projekt wird durch Prof. Welpe® koordi-
niert und gemeinsam mit Prof. Peus'® verwirklicht. Der inhaltliche Schwerpunkt liegt auf der Entwicklung
und praktischen Umsetzung von wissenschaftlich fundierten Handlungsempfehlungen fir eine syste-
matische Auswahl und Beurteilung von Fuhrungskréften in Wissenschaft und Wirtschaft. Es werden
Gender-Unterschiede in Bezug auf die schriftliche Bewerbung, das Verhalten im Vorstellungsgesprach
und die Leistungsbeurteilung in Wissenschaft und Wirtschaft untersucht (i).
Gender- und Diversityforschung soll zukinftig noch starker im Forschungsportfolio der TUM veran-
kert werden und eine unmittelbare Wirkung auf die Lehre und Hochschulkultur austiben (b).
In ihrem zweiten Zukunftskonzept fUr die Exzellenzinitiative bekennt sich die TUM zu Diversity als
gesellschaftlich relevantes und zukunftstrachtiges Thema. Teil des Konzepts ist das Anna Boyksen
Diversity Research Center (DRC), benannt nach der ersten TUM-Ingenieurstudentin (1905). Das DRC
soll durch seine interdisziplinare Ausrichtung bisher nicht vertretene Forschungsfelder in den Natur- und
Technikwissenschaften multidisziplin&r aufgreifen und entwickelt zur Vermittlung von Diversity-Kompe-
tenz Lehr- und Lernmodule fir die Integ-
ration in etablierte Studiengdnge der TUM
Gender- und Diversityforschung soll zukUnftig aller Qualifikationsstufen. Die TUM wird in

noch starker im Forschungsportfolio der TUM Form des TUM Diversity Research Fund
verankert werden. dartber hinaus Projekte zu Gender & Diver-

sity-Forschung mit €500k p.a. férdern (b).

Die Fakultdt fir SG richtet 2013 einen

neuen Lehrstuhl fiir Diversity in Gesund-
heit und Sport ein und wird fir diversitybezogene Forschungsarbeiten Preise ausloben (b). An der
Fakultat fir ME ist im Sommersemester 2013 eine Ringvorlesung zu ,Wissenschaft & Gender in der
Medizin“ geplant (g).
Der Austausch mit international renommierten Expert/innen der Gender- und Diversityforschung
wurde weiter ausgebaut. Ein Beispiel ist das jahrlich stattfindende Liesel Beckmann Symposium, das
gemeinsam mit dem TUM Institute for Advanced Study (TUM-IAS) und mehreren Fakultéten realisiert
wird (i). Die TUM-Wissenschaftler/innen profitieren von neuen Aspekten fir ihre eigene Genderfor-
schung. Das Liesel Beckmann Symposium dient auBerdem der internen und externen Vernetzung.
Zuletzt wurde das Thema ,Gender in Life Sciences® aufgegriffen, geladene Referentinnen waren u.a.
Prof. Howard (University of Kent & Wageningen University) oder Prof. Palm (Universitat Basel). Des
Weiteren konnte in Kooperation mit dem TUM-IAS und dem Projekt AuBeFuhr Prof. Heilman (New York
University) fur einen Forschungsaufenthalt an der TUM gewonnen werden (i).

1.5 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Geschlechtergleichstellung wird an der TUM als eine Aufgabe verstanden, die von allen Universitats-
mitgliedern gelebt und im Sinne des Gender Mainstreaming als Querschnittsthema umgesetzt wird.
Auch zukUnftig wird die Gleichstellung mit einem umfassenden Qualitdtssicherungsprozess in Koope-
ration mit den Fakultaten / weiteren wissenschaftlichen Einrichtungen vorangetrieben (i). Zusatzlich
untersucht das Diversity Research Center wissenschaftliche Grundlagen eines gender- und diversi-
tyorientierten Qualitdtsmanagements aller FérdermaBnahmen an der TUM im Sinne einer Nachhal-
tigkeitsmessung etablierter und neuer MaBnahmen (b).

Gleichstellung ist als Querschnittsthema TUM-weit strukturell verankert: Die ,agentur Madchen in
Wissenschaft und Technik” ist Teil des Studenten Service Zentrums. Das Careerbuilding-Programm
mentorING fir (angehende) Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen siedelte in Alumni&Career
dber (i). Innerhalb der TUM Graduate School ermdglichte eine neue Personalstelle in den vergangenen
zwei Jahren die Erarbeitung einer Gender-Strategie, die gemeinsam mit den Fakultédts- und Thema-
tischen Graduiertenzentren umgesetzt wurde (i). Seit 1993 werden flr unterschiedliche Zielgruppen

¢ Lehrstuhl fur Strategie und Organisation
0 Professur fur Forschungs- und Wissenschaftsmanagement



der TUM Trainings zu Schliisselkompetenzen durchgeflhrt, die u.a. zur Gendersensibilitat beitragen
sollen. Diese werden seit 2012 im Fortbildungsangebot der Carl von Linde-Akademie / ProLehre™
angeboten, die teilweise aus Drittmitteln des Hochschulreferats fiir Studium und Lehre co-finanziert
werden (i). An der Carl von Linde-Akademie / ProLehre werden Studierenden Uber das Fachwissen
hinaus Schliisselkompetenzen vermittelt und Dozent/innen hochschuldidaktisch beraten und weiter-
gebildet.

Die jahrlichen Evaluationen bestehender Gender-MaBnahmen wurden seit dem DFG-Zwischenbericht
2011 fortgesetzt. Zuletzt fanden Evaluationen der MaBnahmen ,,Gender Consulting“ und ,,Coaching /
Soft Skills-Seminare” durch eine externe Agentur statt (i): Die befragten Fakultdten nahmen die Unter-
stitzung im Rahmen des Gender Consulting als kompetent und effizient wahr. Das Seminarangebot
der Stabseinheit TUM.Diversity deckte die Interessen und Bedurfnisse der Teilnehmenden ab. Die posi-
tive Resonanz auf das Coaching-Programm lasst sich in der groBen Zustimmung und Wertschatzung
der Befragten ablesen.

Das mentorING-Programm wird im Rahmen des BMBF-Projektes ,,Aufwind durch Mentoring“ evalu-
iert (Abschluss der Evaluation Ende 2012) (i). Bereits jetzt ist klar, dass mentorING als eines der Best
Practice-Programme identifiziert und auf der Abschlusstagung des BMBF-Projektes prasentiert wird.
Dartber hinaus nimmt die TUM am Projekt EQUISTU teil (i). Untersucht wird, welche Steuerungsins-
trumente im Hochschulmanagement dazu beitragen kdnnen, ein ausgewogenes Geschlechterverhalt-
nis im Wissenschaftssystem zu férdern. Das Projekt wird in der Férderlinie ,,Frauen an die Spitze* aus
Mitteln des BMBF und des Européaischen Sozialfonds (ESF) Gber einen Zeitraum von zwei Jahren gefér-
dert.’® Die prozessbegleitende Evaluation der Gender Issues des Zukunftskonzepts in der ersten
Phase der Exzellenzinitiative durch das Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissenschaften sowie
eine am Lehrstuhl fir Strategie und Organisation durchgefliihrte Benchmark-Analyse zu ,Gender &
Diversity Initiatives” im Vergleich mit den nationalen und internationalen Top Ten-Universitédten flossen
in den Fortsetzungsantrag des Zukunftskonzeptes ein, dem die Gemeinsame Kommission von DFG
und Wissenschaftsrat und der Bewilligungsausschuss am 15. Juni 2012 uneingeschrankt zustimmten.
Zusatzlich werden einzelne GleichstellungsmaBnahmen gesondert evaluiert, wie z.B. die Ferienpro-
gramme der ,agentur Madchen in Wissenschaft und Technik®, die ,Women of TUM“-Seminare, das
Trainingsangebot zu Gender- und Diversitykompetenz, das Ferienbetreuungsangebot des TUM Famili-
enservice oder das Beratungsangebot des Munich Dual Career Office (i). Im Zuge der Lehrveranstal-
tungsevaluationen schlagt das Hochschulreferat fir Studium und Lehre den Fakultaten die Abfrage
des Geschlechts vor (i). Befragungen zu den Studienbedingungen werden geschlechtsspezifisch
ausgewertet und ermdglichen es Studierenden, den Gleichstellungsfortschritt an der TUM aus ihrer
Sicht zu bewerten. Dariliber hinaus wird erhoben, wie hoch die Anzahl an Student/innen mit Kindern
oder pflegenden Angehdérigen in einem Studiengang ist und ob fiir diesen Personenkreis besondere
Schwierigkeiten im Studium existieren {i).

2. Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

In der offiziellen Berichterstattung der TUM wird durch das Hochschulreferat Controlling, Organisation,
Planung die Kategorie Geschlecht seit Beginn der 1990er Jahre explizit ausgewiesen. Die Broschire
»TUM in Zahlen“ erscheint im Auftrag des Prasidenten und wird seit 2004 jahrlich fortgeschrieben. In
diesem Zahlenspiegel sind wesentliche Eckdaten zu Studium und Lehre, Forschung, Nachwuchsférde-
rung und Ressourcenausstattung veroffentlicht (i).

Zusétzlich wurden in Kooperation mit TUM.Diversity in den Fakultdten Befragungen durchgefihrt,
die u.a. Unterstitzungsmaoglichkeiten in der Kinderbetreuung bzw. die Zufriedenheit mit bestehenden
FrauenférdermaBnahmen beinhalteten (CH, ME, WZW). Die Fakultat fir PH hat eine Studie initiiert, mit
der Entscheidungskriterien von Studentinnen fur die TUM eruiert wurden. Hierbei konnten Erklarungs-
ansatze fur den relativ geringen Frauenanteil unter den Studierenden generiert werden. An der Fakultat

" ProLehre ist als Teil der Carl von Linde-Akademie ein Zentralinstitut der TUM mit der Aufgabe, die Lehrqualitat an der TUM zu fordern.
2Equality Implementation Standards for Universities
' Die Zwischenergebnisse wurden auf der zweiten Regionalkonferenz im November 2012 in Minchen zur Diskussion gestellt.

Die Abschlusskonferenz findet im Februar 2013 in Berlin statt.



fur ME wurde aus Mitteln der Exzellenzinitiative eine Studie zu ,,Die wissenschaftliche Karriere in der
Medizin - gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede?” finanziert (i). Ergebnisse dieser Befragungen
wurden in den Zielvereinbarungen mit den Fakultéten berticksichtigt und in konkrete MaBnahmen tber-
fahrt (i).

Ein besonderer Erfolg war der im Jahr 2012 erstmalig durchgefiihrte TUM Survey,'* der Erkenntnisse
zum Wissenschaftsmanagement lieferte und Fragen zur Geschlechtergleichstellung als zentrales
Themenfeld beinhaltete (i). Die Ergebnisse dieser Mitarbeiter/innenbefragung wurden im Hochschul-
prasidium und im Gender & Diversity Board diskutiert und TUM-weit kommuniziert (i). Darauf aufbau-
end werden neue Handlungsansatze in das Strategieprogramm der TUM integriert und das bestehende
MaBnahmenportfolio Uberprift. RegelmaBige Anschlussbefragungen, die in enger Abstimmung mit
fakultatsspezifischen Befragungen stattfinden werden, sind geplant (b).

3. Erhéhung der Wettbewerbsfahigkeit
3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Die TUM hat es sich zum Ziel gesetzt, mit der Etablierung einer familienfreundlichen Universitatskul-
tur die Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen und Studierenden nachhaltig zu férdern.
Die TUM wurde am 26. Méarz 2007 mit dem audit familiengerechte hochschule der berufundfami-
lie gGmbH ausgezeichnet. Im Rahmen der Re-Auditierung wurde Uberprift, inwieweit die definierten
Ziele erreicht und die MaBnahmen umgesetzt wurden sowie weiterfihrende Ziele und MaBnahmen
vereinbart. Diese decken die Handlungsfelder Arbeitsorganisation, Personalentwicklung, Fihrungs-
kompetenz, Informations- und Kommunikationspolitik, die Sicherstellung einer geeigneten Betreuung
von Kindern und Beratung von pflegenden Angehdérigen oder eine familiengerechte Studienorgani-
sation ab (i). Die Re-Auditierung wurde im Jahr 2010 erfolgreich abgeschlossen. Begleitet wird die
Umsetzung der MaBnahmen durch die Projektgruppe audit, die Reprasenant/innen unterschiedlicher
TUM-Einrichtungen' umfasst und in der Verantwortung des Hochschulprasidiums liegt (i). Darliber
hinaus wurde 2007 der TUM Familienservice gegrtindet, der seit 2009 an allen drei TUM-Standorten
vertreten ist und die Beratung zur Pflege von Angehdrigen in sein Angebot aufgenommen hat (i).

Mit Dienstvereinbarungen mit den Personalvertretungen an jedem TUM-Standort ist ein Instrument
fur die weitgehend eigenverantwortliche Gestaltung der Arbeits- und Dienstzeit vorhanden. Durch
ein flexibles Zeitmanagement kdnnen dienstliche Notwendigkeiten und individuelle Bedurfnisse einan-
der angepasst werden. Der hohe Grad an Flexibilitat, der den Beschéftigten eingerdumt wird, spie-
gelt sich u.a. in der taglichen Mindestarbeitszeit von vier Stunden fur Vollzeitbeschéaftigte oder in der
Freistellung von Beschaftigten flr familidre Belange fir bis zu 24 Tage p.a. wider (i). Die Fakultaten ftr
El und MW werden einen besonderen Fokus darauf richten, Veranstaltungen wenn mdglich innerhalb
der reguléren Arbeitszeit zu terminieren (i). Die TUM hat als erste Universitdt Bayerns eine seit 2003
gliltige Rahmendienstvereinbarung zur Telearbeit zwischen Hochschulprasidium und Gesamtpersonal-
rat geschlossen. Die Telearbeit spiegelt eine offensive Teilzeitpolitik wider und ist TUM-weit akzep-
tiert. FUr die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist damit ein zuverlassiger Rahmen geschaffen, der
flexible Gestaltungsvarianten nach den jeweiligen BedUrfnissen eréffnet hat (i).

Seit 2011 werden in Garching und Minchen Runde Tische zur Einrichtung kinderfreundlich ausge-
statteter Arbeitsplatze und zum Ausbau flexibler Kinderbetreuung organisiert (i). Daraus resultierend
entstanden drei Eltern-Kind-Btros (IN, MA, MW), (i) weitere sind in den Diversity-Zielvereinbarungen
mit den Fakultaten fixiert (CH, EDU, El, PH, WZW) (i). Ergdnzend wird der Bedarf nach weiteren Eltern-
Kind-Buros untersucht (El, WI) (b). Die Fakultat fir BV wird zweimal jahrlich eine Podiumsdiskussion
zum Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie durchfihren (i). Die Fakultat fir MW plant auch weiter-
hin Veranstaltungen zur Netzwerkbildung von Fakultatsmitgliedern mit familiaren Verpflichtungen (i).
Die konzeptionellen Vorarbeiten zu Teilzeitformaten (z.B. im Arbeitskreis Teilzeit) finden seit 2012 im

4 Durchgefiihrt durch den Lehrstuhl fur Strategie und Organisation

®U.a. die Frauenbeauftragte und Gleichstellungsbeauftragte, Stabseinheiten TUM.Diversity und TUM.Family, Hochschulreferat Studium und
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Rahmen des Projekts TUM.Individual statt. Das Projekt ging aus dem bundesweiten Wettbewerb des
BMBF ,Aufstieg durch Bildung: Offene Hochschulen“ hervor und verfligt Uber ein Gesamtbudget von
€1,7M (i). Bis Marz 2015 sollen flexible, diversitygerechte Studienangebote entwickelt und erprobt
werden. Dazu zahlen im Sinne des Konzepts des Lebenslangen Lernens insbesondere thematische
~-Modulpakete“, berufsbegleitende und weiterbildende Studienformate (b). Das Projektteam steht in
regelmaBigem Austausch mit Pilotfakultaten (El, IN, SG) und anderen relevanten zentralen Abteilungen
der TUM, wie der Rechtsabteilung oder dem Studenten Service Zentrum (i).

3.2 Kinderbetreuungsangebote und Angebote flr pflegende Angehdrige

Laut TUM Survey besteht ein hoher Bedarf an zusétzlichen Kinderbetreuungsplatzen in allen
Altersklassen. Alleine in der Gruppe der Wissenschaftler/innen und Wissenschaftsmanager/innen
ist fur Gber 80 Kinder unter 12 Jahren eine Betreuung durch die TUM noch nicht vorhanden, aber
erwlnscht. Der gréBte Betreuungsbedarf besteht am Stammgelande in Mlinchen. Zusatzlich werden
eine héhere Flexibilitdt und Individualitat sowie die Verlangerung der Offnungszeiten reguldrer Kinder-
betreuungseinrichtungen als besonders wichtig erachtet, um beruflichen Verpflichtungen uneinge-
schrankt nachkommen und Wissenschaftskarrieren verfolgen zu kénnen. In Zusammenarbeit mit dem
Trager der Kindertagesstéatten der TUM (Studentenwerk Minchen, StWM) werden in Reaktion auf diese
Ergebnisse derzeit Konzepte zur Verlangerung der Offnungszeiten erarbeitet. Am Standort Weihen-
stephan wurden mit der Einrichtung einer weiteren Gruppe in der Dr. Gudula Wernekke-Rastetter
Kindervilla im Jahr 2011 zwoIf weitere Betreuungsplatze fir Kinder unter 3 Jahren und mit Er6ffnung
des Betriebshortes 13 Platze fir Schulkinder geschaffen (i).

Tabelle 2: Kinderbetreuungseinrichtungen und -platze der TUM

23

Pfifferlinge Munchen 20

Cereoanceen ra oo, [ 12 s

Sonnenkafer Garching 12

Ingeborg-Ortner-Kinderhaus Garching 36 22

Elrn é};(\:l/ml: Wernekke-Rastetter Weihenstephan 5

Krabbelstube Weihenstephan 12

Betriebskinderhort Weihenstephan 13

Seit 2006 bietet der TUM Familienservice ein Ferienbetreuungsangebot fiir Schulkinder im Alter
von 6-12 Jahren an, das vielfaltige Mdéglichkeiten bietet, Kinder auf spielerischem Wege an Technik
und Naturwissenschaften heranzufiihren (z.B. im Schiler/innenlabor ,,ITapferl“ oder ,,ix-Quadrat®) (i).
Dieses Angebot bietet Mitarbeiter/innen und Studierenden der TUM die Mdglichkeit, in den bayeri-
schen Schulferien an insgesamt 25-30 Tagen p.a. eine Kinderbetreuung in Anspruch zu nehmen. In
den vergangenen Jahren wurde die Ferienbetreuung kontinuierlich ausgebaut und wird an allen drei
TUM-Standorten sehr gut angenommen (i). Das Klinikum rechts der Isar bietet seit 2011 flir Angehorige
des Klinikums und der medizinischen Fakultat in den Sommerferien eine Ferienbetreuung flr Kinder
im Grundschulalter an (i). Seit 2010 veranstaltet die Fakultat fir SG in Kooperation mit TUM.Diversity
und dem Familienservice am TUM-Campus Olympiapark fir 40-50 Kinder im Alter von 8-12 Jahren
ein Madchen- und ein KinderfuBballcamp. Im MadchenfuBballcamp werden Madchen u.a. darin
unterstitzt, in einer traditionellen Mannerdoméne durch ein madchenorientiertes Training ein positives
und selbstbewusstes Kdrperselbstbild zu entwickeln (i). Die Kooperation mit der Agentur ,,Rund um
die Familie®“ (R.U.F.) zur Vermittlung einer flexiblen, stundenweisen Kinderbetreuung z.B. wahrend
Veranstaltungen oder auBerhalb der regulédren Kinderbetreuungszeiten wurde nach der Pilotphase im
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Jahr 2011 weiter ausgebaut. Zum Serviceangebot der Agentur R.U.F. gehéren u.a. die Beratung zu
und Vermittlung von Tagesmdittern, Kinderfrauen, Au-Pairs, Babysittern oder Kurzzeitbetreuungen im
Krankheitsfall / bei Geschéftsreisen inklusive einer Hilfestellung bei der Abwicklung der notwendigen
Formalitaten. Die TUM Ubernimmt die Vermittlungsgebuhr von rund €320 pro bearbeitete Anfrage (i).
Am Standort Weihenstephan bietet der Familienservice zusatzlich einen Babysitterservice an (i).
Neben den Angeboten flr Familien und ihre Kinder kommt an der TUM der Unterstiitzung pflegen-
der Angehoriger ein vermehrter Stellenwert zu. Neben detailliertem Informationsmaterial zum Thema
»Pflege” bietet der TUM Familienservice Angehdrigen der TUM seit 2012 erstmals eine personliche
Beratung an (i). Das externe Beratungsnetzwerk wird stetig ausgebaut und fir gemeinsame Veran-
staltungen genutzt. So fanden 2012 in Kooperation mit der Fachstelle fir pflegende Angehdrige des
Landkreises Minchen Informationsveranstaltungen zu ,,Entlastungsméglichkeiten fir pflegende Ange-
horige“ statt (i).

Als erste Universitat in Deutschland unterzeichnete

3.3 Unterstltzung individueller Lebensentwurfgestaltungen

Als erste Universitat in Deutschland unterzeichnete die TUM am 21. Marz 2007 die Charta der Vielfalt.
Die TUM verpflichtet sich dazu, ein vorurteilsfreies Arbeitsklima zu schaffen und eine Unternehmenskul-
tur zu pflegen, die von gegenseitigem Respekt und Wertschatzung gepragt ist. Dazu gehdren auch die
Anerkennung der gesellschaftlichen Vielfalt an der TUM und eine aktive Férderung der Chancengleich-
heit (i). Von 2009-2012 nahm die TUM als Pilothochschule an den bundesweiten Projekten ,,Vielfalt als
Chance” (CHE Consult) und ,,Diskriminierungsfreie Hochschule. Mit Vielfalt Wissen schaffen® der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes
teil (i). Letzteres Modellprojekt widmete
sich u.a. der Etablierung von Strategien
fur einen diskriminierungsfreien Umgang

die TUM am 21. Marz 2007 die Charta der Vielfalt. und der Entwicklung von Indikatoren,

mit denen sich institutionelle und indivi-

duelle Diskriminierungen innerhalb von
Hochschulen identifizieren lassen. Das Munich Dual Career Office (MDCO) ist seit 2008 ein wichtiger
Teil der Gleichstellungsstrategie der TUM. Es unterstitzt nicht nur Dual-Career-Lebensgemeinschaften,
sondern gewinnt und bindet auch Spitzenwissenschaftler/innen. Angeboten werden folgende Services:
Doppelkarriereberatung und Unterstitzung bei der Stellensuche (70% weiblich, Gber 200 Falle), Unter-
stitzung beim Wohnortwechsel (Relocation) (30% weiblich, ca. 90 Falle), Férderung der Integration
von Spitzenwissenschaftler/innen in Minchen durch Unterstlitzung bei Wohnungssuche, Kinderbe-
treuungslésungen sowie Beratung von Partner/innen bei der Wiedereingliederung nach der Elternzeit
(i). Das MDCO wurde 2012 als Good Practice in die Datenbank des EU-Projekts GECo,'® 2011 als Best
Practice-Beispiel in den Instrumentenkasten der DFG sowie 2010 in die Good Practice-Datenbank
der von der EU geférderten Initiative ,GENDERA - Gender Debate in the European Research Area“!”
aufgenommen (i).

4. Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe
4.1 Verfahrensregeln fir vorurteilsfreie Beurteilungen

Transparenz, strukturelle Klarheit und Formalisierung von wiederkehrenden Verfahrensabldufen sind fir
die unternehmerische und innovative Fiihrungskultur der TUM unverzichtbar. Die heterogene Beschaf-
tigungsstruktur und starke Dezentralitat, die groBe Bedeutung der Fihrungsrolle des akademischen
Mittelbaus sowie Personalmanagement nach dem Subsidiaritatsprinzip verlangen Rechtssicherheit
und damit kontinuierliche Anpassungsleistungen. Diese umfassen die Ausschreibungspraxis unter

6 Gender Kompetenzen in Wirtschaft und Wissenschaft
7 Ziel der Initiative GENDERA: Gleichstellung von Frauen und Mannern im europaischen Forschungsraum
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Beachtung der Geschlechtergleichstellung und Teilzeitfdhigkeit von Stellen sowie die fortlau-
fende Entwicklung unterschiedlicher Beurteilungs- und Bewertungssysteme: Entwicklungswege
und Karrieren des akademischen Mittelbaus werden vom Berater/innenteam des Prasidenten fakul-
tatstbergreifend bewertet und begleitet (i). Eine besondere Expert/innenrunde'® bezieht zu den Leis-
tungsbeziigen und deren Vergabe an Professor/innen der W-Besoldung verantwortlich Stellung (i).
Leistungsentgelt flr Beschaftigte wird nach dem TV-L, seit 2010 auf Basis einer Dienstvereinbarung
zur leistungsorientierten Bezahlung, verteilt und bereits zum sechsten Mal erfolgreich mit ,, Transpa-
renzschreiben” kommuniziert (i).

Gleichstellung ist im Berufungsleitfaden der TUM implementiert, die Handreichung des Berufungs-
teams fur Vorsitzende von Berufungskommissionen wurde kontinuierlich fortgeschrieben (i). Mit der
Einflhrung des neuen TUM Berufungs- und Karrieresystems (TUM Faculty Tenure Track, TUM Faculty
Executive Search) im Jahr 2012 trat das Statut zum Qualitatsmanagement in Kraft, das eine Reihe
von MaBnahmen zur Geschlechtergleichstellung vorsieht: Um den Frauenanteil im Wissenschaftssek-
tor zu erhdhen, sieht insbesondere das TUM Faculty Tenure Track die gezielte Rekrutierung von Nach-
wuchswissenschaftlerinnen durch flankierende MaBnahmen wie Teilzeit-Professuren, Elternzeit-Freise-
mester, proaktive Berufung von talentierten Wissenschaftlerinnen oder Coaching zu Work Life Balance
vor (i)." Um das Prinzip der Gendergerechtigkeit bei allen Berufungsverfahren und Evaluierungen zu
unterstlitzen, missen im Faculty Search and Evaluation Committee mindestens zwei von maximal
neun Mitgliedern und im TUM Appointment and Tenure Board mindestens drei von zwdlf Mitgliedern
Professorinnen sein. Zudem ist i.d.R. mindestens eines der externen Gutachten von einer international
ausgewiesenen Wissenschaftlerin zu erstellen (i).

4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

An der TUM wurde ein flachendeckendes Netz geschaffen, um persénlichen Abhéngigkeiten frihzeitig
entgegenwirken und im Falle von Konflikten konstruktive Lésungen zu finden (i): Zuséatzlich zur Frauen-
und zur Gleichstellungsbeauftragten, dem Personalrat, dem psychosozialen Dienst, der Studierenden-
vertretung, dem Doktorand/innenkonvent, der Schiedsstelle der TUM Graduate School (TUM-GS) oder
dem Konvent wissenschaftlicher Mitarbeiter/innen besteht das Amt der Ombudsperson: Diese wird
durch den Senat der TUM unter Beteiligung des Gesamtpersonalrates zur Sicherung guter wissen-
schaftlicher Praxis und zur Vorbeugung bzw. Aufkldrung wissenschaftlichen Fehlverhaltens von Kolle-
gium und Vorgesetzten bestimmt (i).

Mit der TUM Graduate School wurde die Voraussetzung fiir eine Promotion ohne persénliche Abhan-
gigkeiten geschaffen (i). Dartber hinaus wurde der Doktorand/innenkonvent konstituiert, der Promo-
vierenden bei Schwierigkeiten zur Seite steht. Zuséatzlich kénnen sich Promovierende und Organe der
TUM-GS zur Lésung von Konflikten an eine Schiedsstelle wenden. Die Schiedsstelle spricht Empfeh-
lungen zur Klarung strittiger Sachverhalte aus (i).

Die TUM hat sich mit der Dienstvereinbarung ,,Fairplay am Arbeitsplatz®“ den Themen Diskriminie-
rung, sexuelle Belastigung, Mobbing und schwerwiegende Konflikte gestellt (i). Weitere Handlungs-
anleitungen und Dienstvereinbarungen zu Konflikt- und Verdnderungsmanagement oder der Leitfaden
zum Jahresgesprach wurden erarbeitet und allen Mitarbeiter/innen bekannt gegeben. Ziel ist es, die
Rahmenbedingungen fir ein gutes Betriebsklima zu schaffen und damit die exzellenten Arbeitsergeb-
nisse in Forschung und Lehre zu sichern (i).

8 Beratergremium nach der ,Satzung der TUM Uber das Vergabeverfahren von Leistungsbeziigen®
9Vgl. TUM Berufungs- und Karrieresystem. Statut zum Qualitdtsmanagement 2012, S. 36ff
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B) Personelle Gleichstellungsstandards
1. Personal und die Verteilung von Ressourcen
1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Die TUM ist sich der Bedeutung bewusst, Madchen bereits in jungen Jahren fur Technik und Natur-
wissenschaften zu begeistern. Das Ferienprogramm ,,Madchen machen Technik* wird seit 1998 auf
Initiative der Frauenbeauftragten der TUM fir Madchen im Alter von 10-14 Jahren® durchgefihrt. 2002
ging das Ferienprogramm in die ,,agentur M&dchen in Wissenschaft und Technik® Gber, seit 2011 ist die
agentur Madchen im Studenten Service Zentrum Teil der Abteilung ,Studienberatung und Schulpro-
gramme®. Seit 2003 fuhrt die agentur Madchen jedes Jahr ca. 100 mehrtdgige Technikprojekte mit
jeweils ca. 1.000 Madchen und jungen Frauen durch. Dazu gehdren das ,,Ma&dchen machen Tech-
nik“-Ferienprogramm, das ,Madchen machen Technik“-Schulprogramm, die Herbstuniversitat oder
die Beteiligung am Girls‘ Day (beteiligte Institutionen 2010/2011: CH, El, IN, MA, ME, MW, SG, WZW,
TUMlab - Experimentier-Labor der TUM im Deutschen Museum, Exzellenzcluster Universe) (i). Dartiber
hinaus finden in Fakultdten weitere Veranstaltungen und Kooperationsprojekte mit Schulen wie Schiile-
rinnen-Workshops oder ein Schnupperstudium fir Schiilerinnen statt (El, IN, PH) (i).
Auch durch die Teilnahme an der KinderUni Miinchen, ein Angebot fir Kinder von 8-12 Jahren, beweist
die TUM ihr groBes Interesse, Kinder durch spannende Vorlesungen schon friihzeitig fir MINT-Fa-
cher zu begeistern (i). Seit 2011 finden im TUMIab des Deutschen Museums Robotik-Kurse statt,
die speziell Madchen ansprechen und regen Zulauf finden: Bisher haben an diesen Angeboten 105
Madchen teilgenommen (i). Die Bilanz bei der Berufung von Frauen ist zwar mit konstant ca. 20%
(Zeitraum 2008-2012) fur eine Technische Universitat befriedigend, aber darliber hinaus Ansporn, die
Berufung von Frauen auch weiterhin
anhaltend zu fordern (b). Die Fakul-
Mit der EinfUhrung der Liesel Beckmann-Professuren taten und Berufungskommissionen
als ,Leuchtturmprofessuren® fiihrte die TUM ein sind dazu angehalten, gezielt nach
weiteres Instrument zur Erhdhung des Anteils an inter- qualifizierten Wissenschattlerinnen zu

i | ort lenten Prof . . suchen (i). Daher fordert die TUM von
national renommierten, exzellenten rroressorinnen ein. ihren Fakultiten, mit dem Vorschlag

fur die Ausschreibung einer Professur

mindestens drei potentiell in Betracht
kommende Kandidatinnen namentlich zu nennen (Tenure Track). So soll sichergestellt werden, dass
nach geeigneten Kandidatinnen gesucht wird (i). Die TUM beteiligt sich seit 2008 an dem bayernweiten
Programm flr neuberufene Professorinnen und am bundesweiten Professorinnenprogramm (Haus-
haltsmittel 2009-2012: €970k, BMBF-Mittel 2009-2012: €263k). Insgesamt hat sie derzeit 31 W3-Pro-
fessorinnen bei 270 W3-Professoren (W3-Professorinnenanteil von 10%). Mit der Einfilhrung der Liesel
Beckmann-Professuren als ,Leuchtturmprofessuren“ (W3) flihrte die TUM ein weiteres Instrument
zur Erhdhung des Anteils an international renommierten, exzellenten Professorinnen ein (i). Das nach
der ersten TUM-Professorin benannte Programm ,,Liesel Beckmann Distinguished Professorship“ geht
auf eine bottom-up-Initiative zuriick und generiert bedeutsame Role-Model-Effekte an der TUM. Die
Fakultaten selbst identifizieren geeignete internationale Kandidatinnen fur die Leuchtturm-Berufungen
und orientieren sich dabei an den Kriterien flir Alexander von Humboldt-Professuren, ein hochkaratiges
Programm der Alexander von Humboldt-Stiftung zur Gewinnung internationaler Top-Wissenschaftler/
innen flr das deutsche Wissenschaftssystem. Die Fakultdten stellen die Ressourcen fir acht Spitzen-
professorinnen von internationalem Format bereit. Derzeit laufen sechs Liesel Beckmann-Berufungs-
verfahren mit sehr guten Erfolgsaussichten.?! Als Teil des neuen Handlungsfeldes ,, Talent Management*”
bietet TUM.Diversity zur individuellen Unterstiitzung und Karriereplanung Coaching fiir Student/innen
und Wissenschaftler/innen an. Dieses Angebot hat sich seit seiner Einfihrung 2009 als besonders
beliebte Personalentwicklungs- und FrauenférdermaBnahme etabliert und ist seit 2013 fester Bestand-

20 Seit 2006 auch fur Madchen bis 16 Jahre
21 Stand: Dezember 2012
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teil des Career Building-Programms der TUM Graduate School. Folgende Formate wurden / werden
gemeinsam mit einem Pool interner und externer Coaches angeboten: Einzelcoaching zur Rollenkla-
rung bei neuen Aufgaben, Leitungspositionen, zur individuellen Unterstitzung der Karriereplanung und
deren Umsetzung; Teamcoaching zur Professionalisierung der Zusammenarbeit wissenschaftlicher
Teams; Gruppencoaching flr Studierende; Supervision flr Wissenschaftler/innen (i). Die Qualitats-
sicherung erfolgt Uber Auswahl, Fortbildung und Intervision der Coachs. Die Begleitforschung des
Coachingangebotes erfolgt durch den Lehrstuhl fir Strategie und Organisation (i).

Zusétzlich zum Coachingangebot sind seit 1993 Kompetenzspecials eine bewahrte MaBnahme zur
Vermittlung von Gender & Diversitykompetenz fir alle Hochschulmitglieder (i). Ziel ist es, Trainings
zukunftig TUM-weit und noch zielgruppengerechter anzubieten. Im Rahmen der neuen TUM Tenure
Track-Offensive verpflichten sich die Tenure Track-Kandidat/innen, -Committees und -Boards zu
Gender Mainstreaming-Schulungen. Das Faculty Search and Evaluation Committee und das TUM
Appointment and Tenure Board sind verpflichtet, Gendersensibilisierung als ein Evaluierungskriterium
zu gewichten (b).

1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Zusatzlich zur Vergabe von Stipendien, die entweder ausschlieBlich flir Wissenschaftlerinnen vorge-
sehen sind oder bei denen die TUM einen Frauenanteil von 50% anstrebt (B 2), wurden im Rahmen
der ersten Forderphase der Exzellenzinitiative mehrere Anreizsysteme zur Férderung gleichstellungs-
politischer und familienférdernder MaBnahmen implementiert: Mit dem Gender Issue Incentive Fund
konnten innovative Projekte in den Fakultaten (€813k) wie ,Women for Math Science”“ zur Férderung
von Mathematikerinnen oder ,Frauen in den Life Sciences - Forderung von Habilitandinnen® an der
Fakultat WZW realisiert werden (i). Durch den Parental Leave Compensation Fund war es mdglich,
Mutterschutziiberbriickungen mit mehr als €2M zu finanzieren. Uber den Family Care Structural Fund
wurden Notfallbetreuungen in Héhe von €35k zur Verfiigung gestellt. Durch Mittel der Exzellenzinitiative
konnten auBerdem Home Office Workplaces mit insgesamt €42k bezuschusst werden. Die MaBnah-
men zur Unterstitzung von Wissenschaftler/innen mit Kindern werden auf Basis der Erfahrungen in
der ersten Forderperiode evaluiert und weiterentwickelt (z.B. flexible Unterstiitzung durch Kinderbe-
treuung, familienfreundliche Arbeitszeitmodelle, Mutterschutziberbriickungen) (b). Zusatzlich dazu
werden zukulnftig fir besonders innovative Projekte engagierter Fakultdten Best Practice-Awards in
Hbéhe von €20k p.a. vergeben (b). FUr die zweite Programmphase der Exzellenzinitiative wurden im
Zukunftskonzept dartiber hinaus Mittel flir mehrere Tenure-Track-Professuren zur wissenschaftlichen
Ausgestaltung des Diversity Research Center beantragt und bewilligt (b).

2. MaBnahmen zur Sicherung des fairen Wettbewerbes an der TUM

Die TUM ist sehr bestrebt, herausragende Wissenschaftlerinnen ihrer Universitat durch die Identifi-
zierung und Nominierung fiir Wissenschaftspreise sichtbar zu machen und talentierte Frauen bei
(TUM-internen) Preisverleihungen zu wirdigen (i). 2012 wurden z.B. Regina Killermann und Dr. Astrid
Lux-Endrich mit der Karl Max von Bauernfeind-Medaille der TUM fUr ihr besonderes Engagement inner-
halb der TUM gewdurdigt, die Medizinerin Prof. Behrendt erhielt die Heinz Maier-Leibnitz-Medaille der
TUM. Prof. Wohimuth wurde mit dem Leibniz-Preis ausgezeichnet. Durch die Installierung eines TUM
Awards-Committees soll der Prozess der Nominierung talentierter Wissenschaftlerinnen zuktnftig
noch starker forciert werden (g). Hervorzuheben ist auch die Ehrung von Dr. Hannemor Keidel, ehema-
lige Senior Vice President fir Diversity & Talent Management, mit dem Bundesverdienstkreuz im Okto-
ber 2012. Durch die Broschiire ,,Die Professorinnen der Technischen Universitat Minchen“ (2011)
wurde ein groBer Schritt unternommen, Spitzenforscherinnen zu wirdigen und 6ffentlich bekannt zu
machen (i). An den Fakultaten fir IN, MA, ME, MW, PH, WI, WZW werden zudem exzellente Wissen-
schaftlerinnen zu unterschiedlichen Veranstaltungen als Role Models eingeladen (i).
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Bereits bei der Einflihrung des Deutschlandstipendiums 2011 beschloss die TUM, einen Frauenan-
teil von 50% anzustreben, derzeit sind von 305 Stipendiat/innen 132 weiblich. Bei der Vergabe des
Deutschlandstipendiums werden Diversity-Kriterien wie ,familidre Verpflichtungen®, ,Migrationshin-
tergrund® oder ,nichtakademischer Hintergrund“ berlcksichtigt (i). Fir das Karl Max von Bauern-
feind-Promotionsstipendium werden bevorzugt Frauen mit Kindern nominiert (i). Die Graduiertensti-
pendien nach dem Bayerischen Elitefdrderungsgesetz wurden 2012 zu 50% an Frauen vergeben,
2011 lag der Anteil geférderter Frauen mit 58% sogar héher. Mit der Teilnahme am Programm des
Bayerischen Staatsministeriums fir Wissenschaft, Forschung und Kunst (StMWFK) zur Verleihung von
Preisen fiir hervorragende Diplom- und Promotionsarbeiten an Studentinnen der Ingenieurwissen-
schaften verfligt die TUM Uber ein zusatzliches Instrument zur Férderung weiblichen Nachwuchses (i).
Auch in den Fakultaten flr AR und MA werden Preise flr exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen
verliehen (i). Weitere Initiativen zur Férderung von Frauen wie Anschubfinanzierungen flr Habilitandin-
nen und Finanzierungen zur Vorbereitung von Forschungsantréagen sind in den Fakultaten fir CH, ME,
PH, SG, WI, WZW implementiert. In den Fakultaten fir MA und WI werden die Kosten der Teilnahme
von Wissenschaftlerinnen an Kongressen und Forschungsreisen tbernommen (i). An der Fakultat far
PH soll ein Pool fir studentische und wissenschaftliche Hilfskraftvertrdge eingerichtet werden, der
speziell fir Studentinnen vorgesehen ist (b).

Das in der Verantwortung der Hochschulfrauenbeauftragten liegende Programm ,,Chancengleichheit
fur Frauen in Forschung und Lehre®“ ermdglicht es der TUM, an Doktorandinnen, Postdoktorandin-
nen, Habilitandinnen und exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen Stipendien zu vergeben. 2011
wurden dartber 32 Wissenschaftlerinnen geférdert, 2012 waren es 23 Wissenschaftlerinnen (Férder-
summe 2012: €285kK) (i).

Neben der Vergabe von Stipendien und der aktiven Nominierung fir Wissenschaftspreise, Orden und
Ehrungen legt die TUM einen hohen Wert auf karriereférdernde MaBnahmen fir Wissenschaftlerin-
nen und QualifizierungsmaBnahmen fir weibliche Fihrungskrafte. Darunter fallen Coachingangebote
(B 1.1), gezielte Fort- und Weiterbildungen flr Frauen oder mentorING. Dies ist ein Programm fiir
angehende Ingenieurinnen und Naturwissenschaftlerinnen mit dem Ziel, den Frauenanteil in den
entsprechenden Branchen zu erhdhen und die dort arbeitenden Frauen zu stdrken. Dabei werden
bewdahrte Instrumente der Nachwuchsférderung kombiniert: Mentoring, Qualifizierung, Netzwerkauf-
bau und -ausbau. Seit 2002/2003 durchliefen insgesamt 204 Mentees / Studentinnen und 204 Mentor/
innen das Programm (i).

3. MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte

Seit den 1990er Jahren treibt die TUM den Abbau von Geschlechterstereotypen voran und ermdg-
licht Uber Gender Consulting eine standardisierte, universitatstibergreifende Implementierung von
GleichstellungsmaBnahmen (i). Gender Mainstreaming ist inzwischen gelebte Universitatskultur: So
werden z.B. bei der Ausschreibung des ,Ernst Otto Fischer-Lehrpreises® oder des ,,Freisemesters flir
Lehre” Frauen in Wissenschaft und Lehre besonders dazu ermuntert, an den Wettbewerben teilzuneh-
men (i). Im Ausschreibungstext flr den ,Preis flir gute Lehre” des Bayerischen Staatsministeriums fir
Wissenschaft, Forschung und Kunst (StMWFK) wird der Wunsch nach der Férderung von Frauen in der
Wissenschaft betont und dazu aufgefordert, besonders die Exzellenz der Lehre von wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen zu prifen. Die Frauenbeauftragte der TUM bietet den Fakultadten bei der Auswahl
geeigneter Kandidat/innen daher ihre Beratung an (i).

Wie bereits ersichtlich werden konnte, wurden flankierende MaBnahmen im Bereich Gendersensibili-
sierung und Frauenférderung unternommen, die Verzerrungseffekten vorbeugen sollen: U.a. gezielte
Fort- und Weiterbildungen fir alle Zielgruppen der TUM zur Vermittlung von Gender & Diversity-Kom-
petenz, Beratung zu Gender in Forschung und Lehre, Visibilisierung von hervorragenden Wissenschaft-
lerinnen der TUM, 6ffentlichkeitswirksame Veranstaltungen wie das Liesel Beckmann Symposium oder
der Women of TUM-Talk, finanzielle Unterstitzung von gendergerechten Forschungsvorhaben und
Studien (i).

22 Stand: Januar 2013
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Anhang

Gleichstellungspolitische Gremien und Netzwerkaktivitaten der TUM

Name Teilnehmer/innen bzw. Treffen Verantwortung
Zielgruppe

TUMe-intern

Gender & Diversity Board

Gleichstellungskonferenz

Diversity-Netzwerk

Internationales Frauennetzwerk
,Women of TUM“

Konvent wissenschaftlicher
Mitarbeiter/innen: Ressort
Diversity & Chancengleichheit

Munich Dual Career Netzwerk

Professorinnenforum

Projektgruppe audit

Runder Tisch Kinderzimmer

Treffen der Cluster
und Graduiertenschulen aus der
Exzellenzinitiative

Extern bayernweit

NEGG Bayern

Treffen der Bayerischen
Familienservicestellen

Extern bundesweit

Dual Career Netzwerk
Deutschland

Vertreter/innen aus Wissenschaft
und Verwaltung

alle 6 Wochen

Senior Vice President fur Diversity &
Talent Management

alle TUM-Mitglieder

2 Mal im Semester

Hochschulfrauenbeauftragte

alle TUM-Mitglieder

1 Mal im Semester

TUM.Diversity

Studentinnen, Wissenschaftlerinnen,
Alumnae

1 Mal im Jahr

Alumni&Career

Wissenschaftliche Mitarbeiter/innen

2 Mal im Semester

Konvent, Hochschulfrauen-
beauftragte

Universitaten, Forschungseinrich-
tungen, Unternehmen

1-2 Mal im Jahr

Munich Dual Career Office

Professorinnen der TUM

1 Mal im Semester

TUM.Diversity, Hochschulfrauen-
beauftragte

Vertreter/innen aus
Wissenschaft und Verwaltung

1 Mal im Jahr

TUM.Family

alle TUM-Mitglieder

2 Mal im Semester

TUM.Family

Vertreter/innen der Cluster und
Graduiertenschulen,
Gleichstellungsakteur/innen

1 Mal im Jahr

TUM.Diversity / TUM ForTe

Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte bayerischer Hochschu-
len

1 Mal im Semester

Hochschulfrauenbeauftragte

Genderforscher/innen und
Vertreter/innen aus der Praxis

1 Mal im Semester

TUM.Diversity

Mitarbeiter/innen der Familienser-
vicestellen

1 Mal im Jahr

TUM.Family

Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte an Hochschulen

1 Mal im Jahr

Hochschulfrauenbeauftragte

Gleichstellungspolitische Vertreter/
innen der Exzellenzuniversitaten

1 Mal im Semester

TUM.Diversity, Hochschulfrauen-
beauftragte

Gleichstellungspolitische
Vertreter/innen der TU9

1 Mal im Semester

Hochschulfrauenbeauftragte

universitdre Dual Career Services
bundesweit

2 Mal im Jahr

Munich Dual Career Office
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Personelle Gleichstellungsstandards

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Gesamtiibersic

Ausgangslage am Situation am Aktuelle Situation am

[Stand erster Bericht, 2009] [Stand Zwischenbericht, 2011] [Stand Abschlussbericht, 2013] | 2\cI orgabefiir 2013

Wissenschaftliche Karrierestufen

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prtfungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prifungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W2°2

Professuren C4/W3?2

Angaben inklusive Klinikum rechts der Isar
" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
mit Promotions- und Austauschstudierenden
2 Ausgangslage: Priifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prufungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)
8 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultit AR

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)' 4

461 707 39 61 484

59

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen

(Prufungsjahr)? 5 2 Al 29 3 4 43 57 9 5 64 36
Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen

(Prufungsjahr)? 0 0 - - 0 0 - - 0 0 - -
Juniorprofessuren® 0 0 — — 0 1 0 100 0 1 0 100
Professuren C3/W2° 3 1 75 25 3 1 75 25 3 1 75 25
Professuren C4/W3° 18 4 82 18 19 4 83 17 19 5 79 21

"Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvo

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W23

Professuren C4/W3*

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultat CH

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prtfungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W2°2

Professuren C4/W3?2

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Priifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Prifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prufungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

18



Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultat EDU

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W23

Professuren C4/W33

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultét El

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)!

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3?

"Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvo

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W23

Professuren C4/W3*

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultidt MA

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren?®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3*

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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sonelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultiat ME

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3?

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Priifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Prifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prufungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultat MW

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Anzahl

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren?®

Professuren C3/W23

Professuren C4/W3*

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Priifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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sonelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultat PH

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3?

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Priifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Prifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prufungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultit SG

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)' 60

40 757 611 55 45 802 51

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen

(Prifungsjahr)? 1 3 25 75 2 2 50 50 1 0 100 0
Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen

(Prifungsjahr)? 0 1 0 100 0 0 - - 0 0 - -
Juniorprofessuren® 0 0 _ _ 0 1 0 100 0 1 0 100
Professuren C3/W2° 3 0 100 0 3 0 100 0 3 1 75 25
Professuren C4/W3° 3 1 75 25 4 2 67 33 3 2 60 40

"Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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sonelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultat WI

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3?

" Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Priifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Prifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prufungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012

Personelle Gleichstellungsstandards / Zielvorgaben // Fakultidt WZW

Wissenschaftliche Karrierestufen Stand erster Bericht, 2009 Stand Zwischenbericht, 2011 Stand Abschlussbericht, 2013

Studierende (Wintersemester)'

Anzahl der abgeschlossenen Promotionen
(Prufungsjahr)?

Anzahl der abgeschlossenen Habilitationen
(Prufungsjahr)?

Juniorprofessuren?®

Professuren C3/W22

Professuren C4/W3*

"Ausgangslage: Wintersemester 2009/10; Zwischenbericht: Wintersemester 2010/11; Abschlussbericht: Wintersemester 2012/13,
ohne Promotions- und Austauschstudierende

2 Ausgangslage: Prifungsjahr 2008/09; Zwischenbericht: Priifungsjahr 2009/10; Abschlussbericht: Prifungsjahr 2010/11
(Prifungsjahr: Wintersemester und das darauffolgende Sommersemester)

3 Ausgangslage: Stichtag 01.12.2009; Zwischenbericht: Stichtag 01.03.2011; Abschlussbericht: Stichtag 01.06.2012
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