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Einleitung

Die Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen ist eine der forschungsstarksten Universita-
ten Europas mit knapp 50.000 Studierenden und uber 700 Professorinnen und Professoren.
Zur Wahrung ihrer Wettbewerbsfahigkeit und Schaffung bestmoglicher Bedingungen fir
Forschung und Lehre ist fir sie die Entwicklung und Umsetzung einer uberzeugenden
Gleichstellungsstrategie von zentraler Bedeutung. Als Volluniversitat sieht sich die LMU im
Gegensatz zu technisch orientierten Hochschulen dabei in der Situation, dass mit 60% der
Frauenanteil unter den Studierenden sehr hoch ist, von Qualifikationsstufe zu Qualifikati-
onsstufe aber deutlich abnimmt. Die LMU hat sich der Herausforderung einer solchen
.Leaky Pipeline” aktiv gestellt und den Auftrag der Gleichstellung von Frauen und Mannern
in der Wissenschaft in den letzten Jahren konsequent umgesetzt. Hierzu gehort neben Pro-
grammen zur Karriereforderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses und um-
fangreichen MaBnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf insbe-
sondere auch das Ziel, den Anteil von Wissenschaftlerinnen bei Neuberufungen bis zum
Jahr 2013 auf 30% anzuheben. Bereits im Jahr 2012 hat die LMU dieses Ziel mit 29% na-
hezu erreicht. Ein weiterer groRer Erfolg ist die deutliche Steigerung des Frauenanteils bei
den Habilitationen auf 33%; damit hat die LMU die zum Ziel gesetzte Quote bereits im Jahr
2012 voll erreicht. Daruber hinaus konnen die Wissenschaftlerinnen der LMU auf zahlrei-
che Forschungserfolge verweisen; so wird eine Medizinerin der LMU mit dem Leibniz-Preis
2013 der Deutschen Forschungsgemeinschaft ausgezeichnet.

Die LMU hat ihr Gleichstellungskonzept in den vergangenen Jahren weiterentwickelt und
uber die Gewahrleistung der Chancengleichheit der Geschlechter hinaus um Instrumente
eines Diversity Managements erganzt. Insbesondere in ihrem Zukunftskonzept
.LMUexcellent”, das im Rahmen der zweiten Runde der Exzellenzinitiative erneut erfolg-
reich war, wurde das Gesamtkonzept , Equality and Inclusion” formuliert, das drei wesentli-
che Ziele verfolgt: Gleichstellung im Sinne einer Forderung hochqualifizierter Wissen-
schaftlerinnen, Familienfreundlichkeit im Sinne einer Forderung der Vereinbarkeit von Fa-
milie und Wissenschaft fur alle Beschaftigten und Diversity Management im Sinne einer
Forderung und Wertschatzung der unterschiedlichen Potenziale aller LMU-Angehorigen.

Diese Verpflichtung zu einer Kultur der Gleichstellung und Vielfalt wird an der LMU gelebt,
wie die erneute Auszeichnung mit dem bundesweiten , Total E-Quality-Pradikat” und die
Unterzeichnung der ,,Charta der Vielfalt” belegen. Auch im Konzept ,Lehre@LMU", das im
Rahmen des Qualitatspakts Lehre gefordert wird, werden diese Ziele in konkreten Maf3-
nahmen umgesetzt. Der vorliegende Abschlussbericht dokumentiert, dass Chancengleich-
heit ein zentrales Ziel in der Gesamtstrategie der LMU ist, das mit groBem Engagement auf
den verschiedenen institutionellen Ebenen, von der Hochschulleitung uber die Fakultaten
bis hin zu den Departments verfolgt wird. So wurde auch dieser Bericht unter Beteiligung
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der Universitatsfrauenbeauftragten erstellt, im Prasidium verabschiedet und von der Erwei-
terten Hochschulleitung' zustimmend zur Kenntnis genommen.

A) Strukturelle Gleichstellungsstandards
A.1 Implementierung in internen Strukturen und Prozessen
A.1.1 Verankerung auf Leitungsebene

Als eines der zentralen strategischen Themen der LMU ist Gleichstellung eine Leitungs-
aufgabe, die vom Prasidenten personlich wahrgenommen wird. Er vertritt das Thema in-
nerhalb und auBerhalb der Universitat, treibt es in den verschiedenen Hochschulgremien
voran und ist verantwortliche Bezugsperson fur alle mit dem Thema befassten Kompetenz-
tragerinnen und -trager in Wissenschaft und Verwaltung. Hierzu gehort in besonderer Wei-
se die Universitatsfrauenbeauftragte, die mit dem Prasidenten in engem und regelmaligem
Austausch steht und die fur ihre Verdienste um die Gleichstellung in der Wissenschaft im
Jahr 2012 mit dem Preis ,,Pro Meritis scientiae et litterarum” ausgezeichnet wurde. In der
taglichen Arbeit wird der Prasident zudem durch verschiedene Organisationseinheiten der
LMU unterstutzt. Im internationalen Kontext ist der Prasident zur Gleichstellungsthematik
beispielsweise als Chairman der League of European Research Universities (LERU) sicht-
bar, einem Verbund von 21 forschungsstarken europaischen Universitaten. LERU hat im
Jahr 2011 eine Gender-Arbeitsgruppe ins Leben gerufen, der zwei Mitarbeiterinnen aus
dem Stab des Prasidenten angehoren. Im Jahr 2012 hat LERU ein auf europaischer Ebene
vielbeachtetes Positionspapier zum Thema , Women, Research and Universities: Excellence
without Gender Bias"” vorgelegt, das unter anderem Best Practice-Beispiele enthalt und
konkrete Empfehlungen zur Umsetzung von GleichstellungsmaBnahmen gibt.

Die LMU hat Gleichstellung und Gender Mainstreaming in ihrer Grundordnung als Leit-
prinzip allen hochschulpolitischen, normgebenden und verwaltenden Handelns definiert.
Entsprechende Ziele und MaBnahmen sind auch in den Zielvereinbarungen mit dem Bay-
erischen Staatsministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst enthalten und in den
Antragen zur Exzellenzinitiative, zum Qualitatspakt Lehre sowie in internen Strategiepro-
zessen verankert. Im Rahmen des Zukunftskonzepts ,,LMUexcellent” wurde das bisherige
Gleichstellungskonzept der LMU zum umfassenden Konzept , Equality and Inclusion” wei-
terentwickelt. In diesem Zusammenhang wird der bisherige Gleichstellungsausschuss zu
einem Wissenschaftlichen Beirat fiir Gleichstellung und Vielfalt und um externe Person-
lichkeiten sowie um weitere Vertreterinnen und Vertreter der Universitat und der Studie-
renden erweitert. Neben dem Geschlechteraspekt werden auch diversifizierende Merkmale
wie Migrationserfahrungen und Behinderung berucksichtigt. Ab dem Frihjahr 2013 wird

! Mitglieder der Erweiterten Hochschulleitung: Prasidium, Dekaninnen und Dekane, Universitats-
frauenbeauftragte und je eine Vertreterin oder ein Vertreter der wissenschaftlichen und sonstigen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sowie der Studierenden.
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der Ausschuss in dieser neuen, geschlechterparitatischen Zusammensetzung als beraten-
des und impulsgebendes Gremium im Bereich Gleichstellung und Vielfalt fungieren.

A.1.2 Dezentrale Gleichstellungsstrukturen und Beteiligung der Fachbereiche /

Fakultaten / Abteilungen

Neben der Zusammenarbeit zwischen der Universitatsfrauenbeauftragten und den Frauen-
beauftragten der Fakultaten ist die Beteiligung der Fachbereiche ein wichtiger Erfolgsfaktor
fur die Umsetzung der Gleichstellungspolitik der Universitat. Bereits seit 1994 entwickeln
die Fakultaten auf Beschluss des Senats eigene Gleichstellungsplane und berichten der
Hochschulleitung regelmalig uber deren Umsetzung und Entwicklung. Eine Auswertung
dieser Fakultitsberichte sowie einen Uberblick {iber die gesamtuniversitire Entwicklung im
Bereich Gleichstellung stellen der Prasident und die Universitatsfrauenbeauftragte alle zwei
Jahre im Senat vor. Der ausfuhrliche schriftliche Senatsbericht der Universitatsfrauenbeauf-
tragten wird auf der Website der LMU veroffentlicht. Um die Gleichstellungsbemuhungen
der Fakultaten auch gezielt an diese zurlickspiegeln zu konnen und eine breite Sensibilisie-
rung fir das Thema zu schaffen, werden die Fakultatsberichte nun auch in der Erweiterten
Hochschulleitung diskutiert und in bilateralen Gesprachen der Hochschulleitung mit den
Fakultaten thematisiert. Beide Gremien sind in alle Diskussions- und Entscheidungsprozes-
se zum Thema Gleichstellung eingebunden und unterstitzen die verabschiedeten MaR-
nahmen nachdrucklich.

Die Fakultaten der LMU bieten ein breites Angebot an MaBnahmen zur Gleichstellungs-
forderung. Sie reichen von besonderen Bemuhungen in Rekrutierungsverfahren (aktive
Suche nach geeigneten Bewerberinnen, Interviewleitfaden) uber Weiterbildungskurse, Kar-
riereforderung und Netzwerke fur Frauen bis hin zur Vergabe von Preisen und zur Prasen-
tation erfolgreicher Wissenschaftlerinnen in Fakultatspublikationen. In den MINT-Fachern,
in denen der Frauenanteil besonders niedrig ist, engagieren sich die Fakultaten in Initiati-
ven wie dem Girls’ Day sowie durch eigene Mentoringprogramme und Labore fir Schule-
rinnen und Schuler (vgl. Kapitel B.1.1). Auch die im Rahmen der Exzellenzinitiative einge-
worbenen Exzellenzcluster und Graduiertenschulen® verfugen Uber eigene Familien- und
Gleichstellungsprogramme, die speziell auf die Bedurfnisse ihrer Mitglieder zugeschnitten
sind und mittlerweile fur andere Einrichtungen als Best Practice-Beispiele dienen. Die
Hochschulleitung hat die Entwicklung dieser Programme explizit gefordert und die Konzep-
te verabschiedet. Die Umsetzung der MaBnahmen obliegt einem gesonderten Ausschuss,

? Exzellenzcluster: Nanosystems Initiative Munich (NIM), Center for integrated Protein Science Mu-
nich (CiPSM), Munich-Centre for Advanced Photonics (MAP), Munich Cluster for Systems Neurology
(SyNergy), Origin and Structure of the Universe (Universe).

Graduiertenschulen: Graduate School of Systemic Neurosciences (GSN-LMU), Graduate School of
Quantitative Biosciences Munich (QBM), , Distant Worlds”: Munich Graduate School for Ancient
Studies, Graduate School for East and South East European Studies.
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dem auch die Sprecherin bzw. der Sprecher der Exzellenzeinrichtung oder ein Vorstands-
mitglied angehoren, wodurch die Bedeutung der Thematik unterstrichen wird.

A.1.3 Kooperation mit etablierten Kompetenztragerinnen bzw. -tragern

Die Gleichstellung von Frauen und Mannern ist auf allen Ebenen von Verwaltung, For-
schung und Lehre als zentrale Leitidee verankert. Eine der wichtigsten Akteurinnen dabei
ist die Universitatsfrauenbeauftragte, die in alle wesentlichen strategischen Entscheidun-
gen der LMU eingebunden und in allen entscheidenden Gremien vertreten ist. Sie ist
stimmberechtigtes Mitglied in der Erweiterten Hochschulleitung, im Senat, im Strategie-
ausschuss, im Ausschuss fir Lehre und Studium, im Ausschuss zur Untersuchung wissen-
schaftlichen Fehlverhaltens sowie im Gleichstellungsausschuss. Zudem ist sie stimmbe-
rechtigt bei Entscheidungen der Hochschulleitung hinsichtlich der Empfehlungen des For-
schungsausschusses. Im Hochschulrat ist sie mit beratender Stimme vertreten. Dariber
hinaus wird sie von der Hochschulleitung bei Entscheidungen beteiligt, die ihre Aufgaben
betreffen. Neben regelmalligen Gesprachen mit dem Prasidenten uber die Gleichstellungs-
situation an der LMU informiert die Universitatsfrauenbeauftragte die gesamte Hochschul-
leitung einmal im Semester in einer ausfuhrlichen Anhorung uber aktuelle Entwicklungen
und geeignete MaBnahmen. Das jahrliche Budget der Universitatsfrauenbeauftragten be-
lauft sich auf ca. 750.000 € sowie Personalmittel in Hohe von ca. 100.000 €. Die Universi-
tatsfrauenbeauftragte wird unterstutzt durch die dezentralen Frauenbeauftragten, die sich
in den 18 Fakultaten der LMU fur Chancengleichheit von Frauen einsetzen. Die Bedeutung
dieser Amter zeigt sich auch darin, dass die Fakultitsfrauenbeauftragten Mitglied in den
Leitungskollegien der Departments bzw. Fakultaten sowie in allen Berufungskommissionen
sind und von den Fakultaten durch Deputatsreduktionen oder die Bereitstellung von Hilfs-
kraften entlastet werden. Ansprechpartnerin fur die Mitarbeiterinnen in Verwaltung und
Technik ist zudem die Gleichstellungsbeauftragte, die in regelmalligem Austausch mit
dem Vizeprasidenten fur den Bereich der Wirtschafts- und Personalverwaltung steht und
die Universitat bei der Umsetzung ihrer Gleichstellungsbemihungen unterstutzt.

Zahlreiche Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beschaftigen sich in ihrer Arbeit mit
den Themenkomplexen Gender und Vielfalt. Einschlagige Forschungsprojekte werden
regelmaRig erfasst und der Hochschulleitung zur Kenntnis gebracht. Hierzu gehoren aktuell
Projekte wie , Gender inequality in education: Political institutions or culture and religion?”
in der Volkswirtschaftlichen Fakultat oder , Untersuchung der Anwendung von Psycho-
pharmaka bei Depressionen in den letzten Jahren (2000 - 2011) auf Geschlechtsunterschie-
de” in der Medizinischen Fakultat. Besondere Kompetenztragerinnen sind dabei die Inha-
berinnen des Lehrstuhls fiir Soziologie und Gender Studies in der Sozialwissenschaftli-
chen Fakultat und der Professur fur Neuere deutsche Literatur, Kulturtheorie und Gen-
der Studies in der Fakultat fir Sprach- und Literaturwissenschaften. Beide Professorinnen
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betreuen auch das Studienangebot ,Gender Studies” als Master-Nebenfach, das seit dem
Wintersemester 2012/2013 angeboten wird. Fur interessierte Studierende aller bayerischen
Hochschulen bietet das Online-Modul ,,Gender and Diversity - Einfihrung in Fragestel-
lungen, Theorien und Methoden” der Virtuellen Hochschule Bayern, das unter Federfiih-
rung der Universitatsfrauenbeauftragten von der LMU entwickelt wurde und in der techni-
schen Umsetzung von der LMU getragen wird, eine wissenschaftlich fundierte und allge-
meinverstandliche Einfuhrung in das Thema. Das Vorlesungsverzeichnis ,,Gender Stu-
dies” der Universitatsfrauenbeauftragten nennt dariiber hinaus alle einschlagigen Lehrver-
anstaltungen der LMU, die Aspekte von Gender, Diversitat und Inklusion zum Gegenstand
machen. Das Engagement der verschiedenen Facher zeigt eindrucksvoll, wie stark die Gen-
der-Thematik an der LMU in der Lehre verankert ist. Zu den in diesem Vorlesungsverzeich-
nis angekundigten Veranstaltungen gehoren unter anderem auch die Angebote der ,,Koor-
dinationsstelle Gender Studies”, deren Ringvorlesung ,, Gendergraphien. Perspektiven auf
Korper - Wissen - Praxis” bereits zum vierten Mal stattfindet. In der Reihe ,,Gendersalon”
sucht die Koordinationsstelle die Verkniipfung des Studiums mit der stidtischen Offentlich-
keit zu einem Thema im Zwischenraum von (Pop-)Kultur, Politik und Wissenschaft.

Die verschiedenen Akteurinnen und Akteure, die sich an der LMU mit der Gewahrleistung
von Gleichstellung befassen, sind auf nationaler und internationaler Ebene vernetzt, wie
etwa im LERU-Verbund, Uuber das Programm LMU Mentoring im bundesweiten Forum
Mentoring e.V. oder im internationalen Mentoring-Netzwerk eument.net. In diesem Rah-
men hat die LMU im Oktober 2012 die Tagung , Stabilisation and advancement of mento-
ring-programmes in the context of structural changes” ausgerichtet.

A.1.4 Gleichstellungsorientierte Organisationsentwicklung

Die erfolgreiche Umsetzung von GleichstellungsmaBnahmen setzt voraus, dass diese Ziele
sowohl top-down als auch bottom-up verfolgt werden und alle Hochschulangehorigen in
diese Entwicklungen einbezogen werden. So wurden bereits in den Jahren 2004 und 2010
zwei universitatsweite Profilbildungsprozesse zur Neuausrichtung des Forschungsprofils
begonnen, die fur den Erfolg in der Exzellenzinitiative maRgeblich waren. In diesen Prozes-
sen wurden wichtige Weichen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Wissen-
schaft gestellt. Weitere organisationsentwickelnde MalRnahmen mit Blick auf die Ausrich-
tung der Fakultaten werden regelmallig durch Berufungsentscheidungen und die Beteili-
gung an internen Forderverfahren getroffen. Auch die Gleichstellungsplane und -berichte
der Fakultaten haben in dieser Hinsicht eine groRe Bedeutung. Daruber hinaus hat die
LMU im Jahr 2012 einen umfassenden Strategieprozess in der Universitatsverwaltung
angestoBen, der sich mit den veranderten Rahmenbedingungen an eine forschungsunter-
stutzende Organisation auseinandersetzt. Die Forderung von Gleichstellung und Vielfalt ist
dabei ein durchgangiges Ziel des gesamten Prozesses, insbesondere mit Blick auf die drei



LUDWIG-MAXIMILIANS-UNIVERSITAT MUNCHEN SEITE 6 VON 15

Themenbereiche Leitbild, Fuhrung und Personalentwicklung. In allen drei Bereichen sollen
Gleichstellung und Diversitat im Servicehandeln und in der Organisationsentwicklung
nachhaltig verankert werden.

Diese Entwicklungsprozesse bilden auch eine wichtige Grundlage fiur die Einsetzung einer
neuen Einrichtung zum Thema Gleichstellung und Chancengleichheit. Das urspringlich
entwickelte Konzept eines Gleichstellungsreferats, angesiedelt im Dezernat fur Forschungs-
und Nachwuchsforderung, wird gegenwartig im Zuge der Fortsetzung des Zukunftskon-
zepts ,,LMUexcellent” um Themen aus dem Diversity Management erweitert. Es wird damit
nicht nur mit Blick auf seine inhaltliche Ausrichtung, sondern auch auf seine Verortung
direkt beim Prasidenten eine deutliche Aufwertung erfahren. Geschlechtergerechtigkeit
wird dabei weiterhin ein wichtiger Aspekt der Arbeit dieser Einrichtung sein. Sie wird uber
eine professorale und eine geschaftsfuhrende Leitung verfugen und bei ihren Aufgaben
vom Wissenschaftlichen Beirat fir Gleichstellung und Vielfalt beratend begleitet. Derzeit
werden Gesprache mit Kandidatinnen und Kandidaten fur den Direktoriumsposten gefuhrt,
die Besetzung der Positionen soll in der ersten Halfte des Jahres 2013 erfolgen. Kunftig soll
die neue Einrichtung die Aufgaben im Bereich Gleichstellung bundeln.

A.2 Umgang mit Daten zur Gleichstellungssituation

Transparenz ist ein wichtiges Qualitatsmerkmal fur eine wirksame Gleichstellungspolitik.
Um die eingeleiteten MalBnahmen evaluieren und optimieren zu konnen, erhebt die LMU
seit vielen Jahren nach Geschlechtern differenzierte, aktuelle Daten zu Studierenden,
Studienabschliissen, Promotionen, Habilitationen und Professuren (getrennt nach W 3,
W 2, W 1) und macht sie offentlich zuganglich. Die erhobenen Daten werden in den zwei-
jahrlichen Berichten im Senat und in der Erweiterten Hochschulleitung dokumentiert und
veroffentlicht. Damit ist eine kontinuierliche und langfristige Dokumentation uber die
Hohe des Frauenanteils auf allen akademischen Karrierestufen getrennt nach Fakultaten
gewabhrleistet.

Der LMU ist dabei bewusst, dass Frauen uberproportional haufig auf schlechter dotierten,
befristeten und/oder aus Drittmitteln finanzierten Stellen beschaftigt sind, sodass dies in
den Berichten explizit betrachtet wird. Zudem enthalten diese ein Ranking der Fakultaten
gemald der Hohe ihrer Frauenanteile an Professuren und im Mittelbau. Gerade die fur die
~Leaky Pipeline” zentrale Phase nach der Promotion wird von der LMU genau betrachtet;
hierzu werden die Frauenanteile und andere Daten erhoben und analysiert.
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A.3 Erhohung der Wettbewerbsfahigkeit

A.3.1 Flexible Arbeitszeitmodelle und familienfreundliche Arbeitsorganisation

Allen Universitatsangehorigen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu ermdoglichen,
ist der LMU ein besonderes Anliegen. Das ist nicht zuletzt im internationalen Wettbewerb
um die besten Kopfe ein wichtiger Standortfaktor. Die vielfaltigen Angebote, die die LMU
hierfur aufgelegt hat, richten sich explizit an Frauen und Manner, wenn auch angesichts
der Tatsache, dass familiare Betreuungsaufgaben immer noch hauptsachlich von Frauen
wahrgenommen werden, die Wissenschaftlerinnen und Mitarbeiterinnen eine groRRere Ziel-
gruppe darstellen. Alle an der LMU Beschaftigten profitieren von umfassenden Maoglichkei-
ten zur flexiblen Gestaltung der Arbeitszeit und des Arbeitsortes, beispielsweise mit Blick
auf Gleitzeit, Home Office-Optionen und familienfreundliche Sitzungs- und Veranstal-
tungszeiten. AuBerdem bietet die LMU allen Stelleninhaberinnen und -inhabern weitge-
hende Mdaglichkeiten zur temporaren Deputatsreduktion und Beurlaubung sowie in Aus-
nahmefallen zur Teilung von Professuren.

Bereits 1999 hat die LMU Mutterschutziiberbriickungspauschalen fiir Wissenschaftlerin-
nen mit einem Pauschalbetrag, der mittlerweile auf 2.400 € gesteigert wurde, eingeflihrt.
Das Angebot wird weiterhin rege nachgefragt: Im Jahr 2012 wurden 29 Antrage bewilligt.
Die Mittel stammen aus dem LMU-Fonds zur Forderung der Gleichstellung in Forschung
und Lehre, der insgesamt 120.000 € umfasst. Neben den Mutterschutzuberbrickungspau-
schalen konnen daraus in einem kompetitiven Verfahren Mittel fur Hilfskrafte, Reise- und
Sachmittel fur Nachwuchswissenschaftlerinnen beantragt werden.

A.3.2 Kinderbetreuungsangebote

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wirksam zu unterstutzen, bedarf es einer aus-
fuhrlichen Information der Beschaftigten und eines ausreichenden Angebots an Kinderbe-
treuungsplatzen. Die LMU ist auf diesem Gebiet in vielfaltiger Weise aktiv. Neben den zu-
standigen Stellen in der Personalverwaltung berat auch die Universitatsfrauenbeauftragte
das wissenschaftliche Personal bei Fragen zu Mutterschutz und Elternzeit, Vertragsverlan-
gerungen, Betreuungsmoglichkeiten und Vereinbarkeitslosungen. Alle Beschaftigten der
LMU konnen zudem individuelle Beratungs- und Vermittlungsleistungen der pme Fami-
lienservice GmbH nutzen, die die LMU mit 100.000 € jahrlich dbernimmt. Die Vermittlung
umfasst unter anderem Tagespflegepersonen, Kinderbetreuung im eigenen Haushalt, Ba-
bysitter und Au-Pairs. In Notfallen finanziert die LMU an bis zu 30 Tagen im Jahr auch eine
kurzfristige Backup-Betreuung. Daruber hinaus bietet sie in Kooperation mit pme eine
hausinterne Ferienbetreuung fir Kinder von LMU-Mitarbeitenden an und Ubernimmt hier
zwei Drittel der Kosten. Das Angebot wird hervorragend angenommen und von den Eltern
in regelmaligen Evaluationen aullerst positiv bewertet.
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Fur die Beschaftigten und Studierenden der LMU stehen daruber hinaus Kinderbetreu-
ungsplatze fir Kinder von neun Monaten bis sechs Jahren in finf Einrichtungen3 zur Ver-
fugung. Die Einrichtung ,,Campuskinder” bietet dabei eine besonders flexible, auf die Be-
durfnisse der Universitatsangehorigen zugeschnittene Kurzzeitbetreuung bis 20 Uhr an. Im
Oktober 2011 wurde die neue Kinderkrippe ,,Uniklekse” mit 48 Platzen eroffnet. Bereits im
September 2009 wurde eine neue Kinderbetreuungseinrichtung am HighTechCampus der
LMU in Grohadern/Martinsried mit 51 Platzen in Betrieb genommen. Fiur die Baukosten
beider Einrichtungen hat die LMU in den vergangenen Jahren insgesamt 6 Mio. € zur Ver-
fugung gestellt. Fir Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Kindern, die als Mentee am Pro-
gramm LMU Mentoring teilnehmen, gibt es zusatzlich die Moglichkeit, Stipendien zur
besseren Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Qualifikation und Familie zu beantragen.
Bis zu dreimal im Jahr konnen jeweils maximal 400 € fur Kinderbetreuung auBerhalb der
Regelbetreuungszeiten gewahrt werden.

A.3.3 Unterstutzung individueller Lebensentwurfsgestaltungen

Der Dual Career Service der LMU bietet seit Ende 2007 Doppelkarrierepaaren Beratung
und Unterstutzung. Partnerinnen und Partner neu berufener LMU-Professorinnen und Pro-
fessoren aus dem In- und Ausland werden bei der Suche nach Anschlussmaoglichkeiten an
den bisherigen Karriereverlauf unterstitzt. Zum Leistungsspektrum des Service gehort
auch eine Anschubfinanzierung neuer Stellen fur wissenschaftlich tatige Partnerinnen und
Partner an der LMU. Daruber hinaus steht der Dual Career Service fur Fragen rund um die
Themen Kinderbetreuung, Wohnungssuche und Umzug zur Verfligung. Im Sinne der Inter-
nationalisierung der Universitat gilt das Angebot auch fir Partnerinnen und Partner von
Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftlern aus dem Ausland. Der
Dual Career Service hat sich mittlerweile erfolgreich etabliert, von 2007 bis 2012 war er im
Durchschnitt bei jahrlich 30 Einstellungsverfahren erfolgreich beteiligt. Er verfugt tber eine
Ausstattung mit einer TV-L13-Position und ein Budget von 500.000 € jahrlich. Der Dual
Career Service der LMU ist Mitbegrunder des Dual Career Netzwerks Deutschland, das sich
fur eine Profilbildung der Dual Career Services an deutschen Hochschulen und eine Sensi-
bilisierung fur das Thema einsetzt.

Daruber hinaus fordert die LMU die individuellen Potenziale aller Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter durch gezielte Angebote zur Personalentwicklung und Karriereforderung
sowie durch die betriebliche Gesundheitsforderung des Betriebsarztlichen Dienstes. Auch
mit Blick auf die Studierenden unterstutzt die LMU individuelle Lebensentwiirfe. So wird
beispielsweise im Rahmen des Programms ,,Lehre@LMU", in dem die LMU von 2012 bis
2016 mit rund 23 Mio. € gefordert wird, das Betreuungs- und Beratungsangebot weiter

* Drei der genannten Kinderbetreuungseinrichtungen werden vom Studentenwerk Miinchen getra-
gen, zwei sind Elterninitiativen in Raumlichkeiten der LMU.
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ausgebaut, insbesondere auch fur Studierende mit Kind. Im Rahmen des 2011 eingefuhr-
ten Deutschlandstipendiums legt die LMU besonderen Wert auf soziale Kriterien und die
Diversitat der geforderten Studierenden; 160 der bisher insgesamt 294 Stipendien wurden
an Frauen vergeben.

A.4 Transparente, strukturierte und formalisierte Verfahrensablaufe

A.4.1 Verfahrensregeln fiir vorurteilsfreie Beurteilungen

Die LMU stellt Chancengerechtigkeit fur alle Bewerberinnen und Bewerber sicher. Es gibt
einen ausfuhrlichen Leitfaden fiir Wieder- bzw. Neuzuweisungen von Professuren, der
mit der Erweiterten Hochschulleitung und dem Senat abgestimmt ist und den Fakultaten
online zur Verfugung steht. Danach mussen unter anderem im Zuweisungsantrag explizit
hervorragend ausgewiesene und gewinnbare Kandidatinnen fur die zu besetzende Profes-
sur benannt werden. In der Grundordnung der LMU ist festgelegt, dass unter den Mitglie-
dern der Berufungskommissionen mindestens zwei Professorinnen (zusatzlich zu Vertre-
terinnen aus dem Mittelbau und Studentinnen) vertreten sein sollen. Diese Vorgabe wird
von der Hochschulleitung sehr restriktiv ausgelegt.

Zur Sicherung der Objektivitat von Berufungsverfahren hat die LMU in ihrer Grundord-
nung verschiedene Richtlinien verankert. So muss beispielsweise in einer Berufungskom-
mission mindestens eine externe Professorin bzw. ein externer Professor vertreten sein,
tatsachlich werden vielfach mehrere externe Mitglieder beteiligt. Zudem werden zu den
Kandidatinnen und Kandidaten auf der Vorschlagsliste mindestens zwei - in zahlreichen
Fallen auch mehr - externe Gutachten eingeholt. Bei Kommissionen fir Findungsverfahren
(proaktive Berufungen) gelten noch strengere Richtlinien, hier ist die Beteiligung von min-
destens vier externen, international ausgewiesenen Kommissionsmitgliedern vorgeschrie-
ben, wobei auf eine entsprechende Beteiligung von Wissenschaftlerinnen geachtet wird.
Abhangigkeitsverhaltnissen wird auch dadurch entgegengewirkt, dass Mitglieder eines
Lehrstuhls nicht an dem Verfahren zur Besetzung Ubergeordneter Positionen beteiligt sein
durfen. Kleine Facher stellen die notige fachliche Kompetenz in der Regel durch externe
Mitglieder sicher.

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist ein breites Angebot an Weiterbildungsmaglichkeiten zur
Gender- und Diversitykompetenz, insbesondere fur Mitglieder von Berufungskommissio-
nen. Neben einem entsprechenden Kursprogramm der Universitatsfrauenbeauftragten legt
das Center for Leadership und People Management der LMU in seinen Veranstaltungen
einen Schwerpunkt auf die Sensibilisierung fir Geschlechtergerechtigkeit. Das Center ver-
bindet Personalentwicklung fur wissenschaftliches Personal mit Forschung zu Personalfuh-
rung, gilt bundesweit als Best-Practice-Beispiel fur wissenschaftliche Weiterbildung und ist
ein fester Bestandteil im Weiterbildungsangebot der DFG. Die LMU verflgt dartuber hinaus
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uber einen zentralen Fonds in Hohe von 50.000 € fur Gender- und Diversity-Trainings in
den Fakultaten, der bisher jedoch nur in geringem MaRe angenommen wurde. Die Hoch-
schulleitung wird dieses Angebot daher gemeinsam mit der zukinftigen Leitung der neuen
Einrichtung zum Thema Gleichstellung und Chancengleichheit passgenau weiterentwi-
ckeln.

A.4.2 Vorkehrungen gegen personliche Abhangigkeiten

Eines der zentralen Anliegen der LMU ist es, die Unabhangigkeit des wissenschaftlichen
Nachwuchses bereits ab einem moglichst fruhen Zeitpunkt zu starken. Hierzu baut die
LMU ihr erfolgreiches W 2-Tenure-Track-Modell weiter aus: Die LMU schreibt seit langem
grundsatzlich alle W 2-Professuren als Tenure-Track-Stellen aus, wobei alle mit Dauerstel-
len hinterlegt sind. Jahrlich werden durchschnittlich 25 W 2-Stellen besetzt, im Jahr 2012
wurden 36% hiervon an Wissenschaftlerinnen vergeben. In strategisch bedeutsamen Fallen
und bei Vorliegen herausragender Leistungen kann Nachwuchswissenschaftlerinnen und
Nachwuchswissenschaftlern der Aufstieg auf eine W 3-Position eroffnet werden. Dadurch
werden Karrierewege deutlich leichter planbar, wodurch insbesondere Wissenschaftlerin-
nen gefordert werden sollen. Dies ist auch eines der Ziele der neu eingerichteten LMU
Academic Career Professorship. Dabei handelt es sich um eine Titularprofessur, die vom
Prasidenten an herausragende promovierte Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nach-
wuchswissenschaftler vergeben wird und einhergeht mit der Befiirwortung des Promoti-
onsrechts, einer Flexibilisierung der Lehrverpflichtung und der selbststandigen Wahrneh-
mung von Forschungsaufgaben. Hierfir stellt die LMU jahrlich 1 Mio. € bereit. Auch im
Rahmen von strukturierten Promotionsprogrammen werden Nachwuchswissenschaftle-
rinnen auf ihrem Karriereweg unterstitzt, da ihnen hier neben einer hervorragenden Be-
treuung auch ein umfangreiches Qualifizierungsprogramm und der Einstieg in wissen-
schaftliche Netzwerke geboten werden. Strukturierte Promotionsprogramme wurden an der
LMU im Jahr 2012 mit uber 5,6 Mio. € gefordert.

Neben der seit langem etablierten Departmentstruktur, die bilaterale Abhangigkeitsver-
haltnisse durch ein Leitungsgremium ersetzt, hat die LMU mit den zentralen Konfliktbe-
auftragten Anlaufstellen fur alle Statusgruppen, sollte eine Losung innerhalb des Depart-
ments bzw. der Fakultat nicht erfolgreich sein. Die LMU will allen ein von gegenseitigem
Respekt gepragtes Arbeits- und Studienumfeld zu gewahrleisten. In Fallen sexueller Belas-
tigung und Diskriminierung gibt es folgende Hilfsangebote: Betroffene konnen sich an den
Betriebsarztlichen Dienst, die Universitatsfrauenbeauftragte oder die psychotherapeutische
Beratungsstelle des Studentenwerks Minchen wenden. Zu diesem Zweck hat die Universi-
tatsfrauenbeauftragte auch einen Flyer entwickelt, der fur die Problematik sensibilisiert,
Betroffenen sowie Beratenden Hilfestellung gibt und Anlaufstellen nennt. Zudem bietet sie
Informationsveranstaltungen fur Fuhrungskrafte und Workshops fur Beratungspersonen an.
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Daruber hinaus veranstalten das Referat Interne Weiterbildung, das Center for Leadership
and People Management und die Universitatsfrauenbeauftragte Kurse zur Mobbing-
Pravention und zu Konfliktlosung und Mediation.

B) Personelle Gleichstellungsstandards
B.1 Personal und die Verteilung von Ressourcen

B.1.1 Gleichstellungsorientierte Personalentwicklung

Die LMU Munchen hat im Jahr 2009 in samtlichen entscheidungsrelevanten Gremien eine
Frauenquote von 25% bei Neuberufungen sowie von 33% bei Habilitationen verabschie-
det. Die Vorgabe bei den Neuberufungen wurde bereits im Jahr 2011 erreicht und darauf-
hin auf 30% bis zum Jahr 2013 erhoht; im Jahr 2012 lag der Anteil bereits bei 29%. Auch
die Zahl der Habilitandinnen konnte die LMU deutlich steigern und ihre Zielquote voll er-
fullen: Von 2011 bis 2012 stieg ihr Anteil um 8% und liegt nun bei 33%. Diese Quoten
werden von der Hochschulleitung regelmaRig Gberpruft, der Prasident berichtet hieruber
auch in der Erweiterten Hochschulleitung sowie im Senat (vgl. Kapitel A.1.2). Daruber hin-
aus flieSt die Quote als ein Kriterium in die Entscheidung der Hochschulleitung bei der
Neuberufung von Professorinnen und Professoren ein. Bei einer deutlichen Verfehlung der
angestrebten Quote wird dies in bilateralen Gesprachen des Prasidenten mit der entspre-
chenden Dekanin bzw. dem entsprechenden Dekan im Sinne konstruktiver Losungsmog-
lichkeiten thematisiert.

Im Rahmen ihres in der Exzellenzinitiative geforderten Zukunftskonzepts ,,LMUexcellent”
hat die LMU das Adele-Hartmann-Programm entwickelt, um gezielt hochkaratige Wissen-
schaftlerinnen zu berufen, den Professorinnenanteil weiter zu steigern und fur jungere Wis-
senschaftlerinnen sichtbare Rollenvorbilder zu gewinnen. Neben MaBnahmen im Nach-
wuchsbereich sollen bis 2017 mindestens zehn international herausragende Wissenschaft-
lerinnen, meist im Rahmen von proaktiven Verfahren und vorwiegend aus dem Ausland,
berufen werden. Die LMU stellt hierfir Sachmittel von 1 Mio. € pro Jahr zur Verfigung, um
den rekrutierten Top-Wissenschaftlerinnen eine noch attraktivere Ausstattung bieten zu
konnen. Um die zum Ziel gesetzte Quote von 30% bei Neuberufungen nachhaltig sicherzu-
stellen, werden daruber hinaus auf zentraler und dezentraler Ebene zahlreiche weitere
MaRBnahmen ergriffen: Fakultaten mit einem niedrigen Professorinnenanteil suchen vor und
wahrend der Ausschreibung einer Professur konsequent nach geeigneten Wissenschaftle-
rinnen und motivieren diese zur Bewerbung. Die Hochschulleitung nutzt zudem proaktive
Verfahren zur gezielten Rekrutierung von Spitzenwissenschaftlerinnen. Damit konnte die
LMU in den vergangenen Jahren mehrere Wissenschaftlerinnen erfolgreich auf W 3-
Professuren berufen. Aktuell wird im Rahmen von proaktiven Verfahren die Berufung von
zwei weiteren herausragenden Wissenschaftlerinnen an die LMU angestrebt, wobei in ei-
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nem Fall die Verhandlungen kurz vor dem Abschluss stehen. Auch auf die Forderung und
Unabhangigkeit des wissenschaftlichen Nachwuchses verwendet die LMU groRe An-
strengungen (vgl. Kapitel A.4.2).

Im Rahmen von ,LMUexcellent” hat die LMU im Jahr 2007 das Programm LMU Mentoring
etabliert, um hochqualifizierte Nachwuchswissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur
zu unterstutzen. In jeder Fakultat begleiten erfahrene und renommierte Professorinnen als
,Role Models” derzeit rund 215 exzellente Nachwuchswissenschaftlerinnen und beraten sie
in allen Fragen und Entscheidungen zu ihrer wissenschaftlichen Laufbahn. Finanzielle Un-
terstiitzung ist etwa fur Kongress- und Forschungsreisen, Hilfskrafte und Kinderbetreuung
moglich. Die Programmkoordination erfolgt durch die Universitatsfrauenbeauftragte, die
LMU stellt dafur zusatzlich eine halbe TV-L13 Personalstelle bereit. Das Programm ist
uberaus erfolgreich: Bisher sind 52 Mentees auf Professuren bzw. Vertretungsprofessuren
berufen worden, in 71 Fallen wurden Mentees mit hochrangigen Preisen und Stipendien
ausgezeichnet oder haben erfolgreich Drittmittelprojekte eingeworben, beispielsweise im
Rahmen des Emmy-Noether-Programms oder des ERC. Das Programm LMU Mentoring
verfugte im Rahmen der ersten Runde der Exzellenzinitiative mit einem Finanzvolumen von
insgesamt rund 400.000 € Uber den groRten Posten im Gleichstellungskonzept der LMU.
Seit 2012 hat die LMU das Programm in ihre Grundfinanzierung ubernommen.

Neben LMU Mentoring gibt es zahlreiche gesamtuniversitare Personalentwicklungsangebo-
te fur Studentinnen und Nachwuchswissenschaftlerinnen: LMU-EXTRA richtet sich an
Nachwuchswissenschaftlerinnen und bietet Kurse zur Starkung von Professionalitat und
Wettbewerbsfahigkeit, individuelle Beratung sowie Unterstitzung beim Ausbau von Netz-
werken an. LMU-PLUS vermittelt Studierenden Schlusselqualifikationen wie Rhetorik und
Gender- und Diversitykompetenz. Beide Programme werden regelmaRig evaluiert und sind
mit je 7.000 € jahrlich aus dem Budget der Universitatsfrauenbeauftragten ausgestattet.
Seit Kurzem umfasst das Kursprogramm der Universitatsfrauenbeauftragten dartber hinaus
spezielle Trainings zur gendersensiblen und diversitatsorientierten Lehre fur alle Dozieren-
den der LMU. In zahlreichen Veranstaltungen bietet auch das Center for Leadership and
People Management wissenschaftlich fundierte Expertise zu den Bereichen Gleichstellung,
Vielfalt, Work-Life-Balance und Interkulturelle Kompetenz. Zudem bietet das Center Wis-
senschaftlerinnen mit Fihrungsverantwortung entsprechend ihres Bedarfs Beratung und
Coachings an. Fir das nichtwissenschaftliche Personal hat die Hochschulleitung ein neues
Personalentwicklungskonzept (PeLMU) erarbeitet. Dabei ist es ein zentrales Ziel, ein kon-
struktives Miteinander aller Beschaftigten zu fordern, insbesondere durch eine Kultur der
Chancengleichheit und Wertschatzung aller Beschaftigten in ihrer individuellen Verschie-
denheit.
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Eine weitere PersonalentwicklungsmaBnahme stellt die finanzielle Unterstiutzung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen mit Mitteln aus dem LMU-Fonds zur Forderung der
Gleichstellung in Forschung und Lehre dar. Diese konnen hieraus die Finanzierung von
Kongressreisen, Hilfskraften oder Sachmitteln beantragen. Der Fonds, aus dem auch die
Mutterschutzuberbrickungspauschalen bezahlt werden, beldauft sich auf 120.000 € pro Jahr
aus dem zentralen Universitatshaushalt. Daneben zeichnet seit 1997 die Therese von Bay-
ern-Stiftung an der LMU alle drei Jahre Wissenschaftlerinnen aufgrund ihrer herausragen-
den Leistungen im Hinblick auf Wissenschaft und Forschung, Internationalitat und Work
Life Balance aus. Die Hohe der Preise ist abhangig von den vorausgehenden Kapitalertra-
gen der Stiftung. Im Jahr 2012 wurden insgesamt acht Preise in Hohe von jeweils 2.500 €

vergeben.

Daruber hinaus richtet die LMU in Fachern, in denen Studentinnen unterreprasentiert sind,
Veranstaltungen wie den Girls’ Day oder den LMU-eigenen ,,Career Day — women only”
aus. Die naturwissenschaftlichen Fakultaten veranstalten jahrlich ein eigenes Schnupper-
studium; beispielsweise halt das Exzellenzcluster ,,Munich-Centre for Advanced Photonics”
ein spezielles Angebot fur Schilerinnen und Schuler bereit. Insbesondere Schulerinnen
sollen gezielt angesprochen und als Studentinnen fur naturwissenschaftliche Facher ge-
wonnen werden. Gleichzeitig legt die LMU groRen Wert darauf, auch in Fachern, in denen
Studentinnen stark vertreten sind, auf ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis hinzuwir-
ken.

B.1.2 Gleichstellungsorientiertes Finanzmanagement

Die Hochschulleitung der LMU fordert Gleichstellung und Vielfalt gezielt durch finanzielle
Anreize. Bereits 1999 wurde ein Gleichstellungskriterium definiert, an dem sich die leis-
tungsorientierte Mittelvergabe der LMU orientiert. 8% der nach Leistungskriterien ver-
gebenen Sachmittel —im Jahr 2012 waren dies 220.798 € — liegt dieses Kriterium zu Grun-
de. Dieser Anreiz fur die Fakultaten, mehr Professuren mit Wissenschaftlerinnen zu beset-
zen, hat sich sehr bewahrt.

Der geplante Fonds zur Forderung von innerfakultaren Projekten zur Erhohung des
Frauenanteils in Hohe von 250.000 € wurde auf Grund der Kiirzungen in der Exzellenzini-
tiative modifiziert. Dieser Fonds wurde mit verschiedenen anderen Forderinstrumenten zu
einem Investitionsfonds in Hohe von 18 Mio. € fur die nachsten funf Jahre zusammenge-
fasst, um den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern eine flexible Beantragung der
Mittel zu ermoglichen. Im Rahmen des Investitionsfonds stellt die LMU aus dem Zukunfts-
konzept ,LMUexcellent” zusatzliche Mittel zur Verfligung, um die Bedingungen fiir hervor-
ragende Forschungsleistungen kinftig weiter zu verbessern, wobei auch Forschungsprojek-
te beantragt werden konnen, um die Situation von Frauen in der Wissenschaft zu untersu-
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chen und zu verbessern. Daruber hinaus legt die LMU mit der Einrichtung eines zusatzli-
chen Nachwuchsforderungsfonds ein eigenstandiges Forderprogramm fir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs in Hohe von 5 Mio. € auf, um dessen Karriereentwicklung zu ver-
bessern und die eigenstandige Einwerbung von Drittmitteln zu fordern. In den Forderent-
scheidungen beider Fonds wird auf Internationalitat und Chancengleichheit besonderer
Wert gelegt.

Ein weiteres zentrales Anliegen der LMU ist die Gerechtigkeit bei den Beziigen ihrer Pro-
fessorinnen und Professoren. So ist die Universitatsbeauftragte Mitglied der Besoldungs-
kommission, die dem Prasidenten Empfehlungen zur Vergabe der besonderen Leistungsbe-
zuge im Rahmen der W-Besoldung erarbeitet. Zudem werden seit 2005 die Bezuge der Pro-
fessorinnen und Professoren nach Geschlechtern und Besoldungsgruppen differenziert
aufgeschlusselt. Der Prasident informiert die Universitatsfrauenbeauftragte einmal jahrlich
uber das Ergebnis der Analyse sowie Uber die gewahrten Leistungsbezuge. Die Auswertung
flieBt in Form der durchschnittlichen Unterschiede in die Berichte des Prasidenten und der
Universitatsfrauenbeauftragten im Senat und in der Erweiterten Hochschulleitung ein. Dies
hat unter anderem dazu beigetragen, dass sich in den letzten Jahren die durchschnittlichen
Bezuge der an der LMU beschaftigten Professorinnen und Professoren angeglichen haben.
So bestand im Jahr 2011 bei den W 2-Professuren kein Unterschied mehr beim durch-
schnittlichen Einkommen; bei den W 3-Professuren erhielten Professorinnen sogar durch-
schnittlich um 267 € hohere Bezlge als ihre mannlichen Kollegen. Die Hochschulleitung
wird auch weiterhin die Vermeidung eines ,Gender Pay Gap” im Blick behalten.

B.2 MaBBnahmen zur Sicherung fairen Wettbewerbs in der Einrichtung

Die LMU hat verschiedene MaBnahmen ergriffen, um in Rekrutierungsverfahren gleiche
Chancen fir alle Bewerberinnen und Bewerber zu gewahrleisten (vgl. Kapitel A.4), und
wendet diese Malistabe auch bei internen Forderverfahren an. So sind Gleichstellung und
Vielfalt bei der Umsetzung der Forschungs- und Nachwuchskonzepte im Rahmen von in-
ternen Strategieprozessen wie ,LMUexcellent” ein wichtiges Entscheidungskriterium. Ein
transparentes Auswahlverfahren wird durch die Begutachtung der Forderantrage durch den
Forschungsausschuss sichergestellt, der mit hochkaratigen, internen und externen Fach-
wissenschaftlerinnen und Fachwissenschaftlern besetzt ist. Besonderes Augenmerk legt die
LMU auf die angemessene Beteiligung von Frauen bei der Besetzung ihrer Gremien. So
sind beispielsweise im Hochschulrat, im Kuratorium sowie im Strategie- und im For-
schungsausschuss fast ein Drittel der Mitglieder weiblich; Vorsitzende des Forschungsaus-
schusses ist eine Wissenschaftlerin. Im Ausschuss fur Lehre und Studium betragt der Frau-
enanteil sogar knapp 40%.
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B.3 MaBnahmen gegen Verzerrungseffekte

Die LMU wirkt durch verschiedene MalBnahmen nachhaltig auf eine objektive Beurteilung
von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern hin, bei der Forschungs- und Lehrleistun-
gen im Vordergrund stehen. Hierzu gehoren neben Informationsangeboten (z.B. Flyer)
auch genderbezogene Veranstaltungen und Trainings. So bieten die Universitatsfrauen-
beauftragte und das Center for Leadership and People Management fur verschiedene Ziel-
gruppen Genderkompetenztrainings mit internen und externen Trainerinnen und Trainern
an. Auch die Sensibilisierung aller Universitatsangehorigen fur Gleichstellung und Vielfalt
ist der LMU ein wichtiges Anliegen. Beispielsweise wurde im Jahr 2010 durch den Prasi-
denten und die Universitatsfrauenbeauftragte eine Veranstaltungsreihe initiiert, bei der
insbesondere die Fakultaten zu Vortrag und Diskussion eingeladen waren. Nach einem
Workshop zur , Leaky pipeline” in der Wissenschaft findet die nachste Veranstaltung im
Fruhjahr 2013 zum Thema Diversitat statt. Die Veranstaltungsreihe wird damit als ein wich-
tiges Instrument zur Information und Sensibilisierung etabliert. Die LMU wird ihre Bemu-
hungen in diesem Bereich in den kommenden Jahren weiter ausbauen und stellt hierfur
auch in Zukunft entsprechende Finanzmittel bereit.

Fazit

In den letzten Jahren hat die LMU groBe Anstrengungen zur Umsetzung ihrer Gleichstel-
lungsstrategie unternommen und ihr Konzept stetig fortentwickelt. Die erfolgreichen
Gleichstellungsmanahmen aus der ersten Runde der Exzellenzinitiative wurden in den
regularen Universitatshaushalt tbernommen, so etwa LMU Mentoring. Auch eine weitere
Kinderkrippe wurde aus zentralen Mitteln finanziert und seit Abgabe des Zwischenberichts
eroffnet. Dies hat erheblich dazu beigetragen, die schwierige Situation an Kinderbetreu-
ungsplatzen in der Stadt Minchen fir die Mitglieder der LMU deutlich zu entspannen. Im
Gesamtberichtszeitraum der DFG-Gleichstellungsstandards hat die LMU fur genderorien-
tierte MaBnahmen (ohne indirekte Kosten) bisher insgesamt 18,6 Mio. € zur Verfugung
gestellt, darunter Mittel fur Nachwuchsforderung, Kinderbetreuung und Baumanahmen.

Vor dem Hintergrund der aktuellen politischen Diskussion uber die Einfuhrung einer Frau-
enquote kann die LMU es als besonderen Erfolg verbuchen, dass sie ihr Ziel, den Frauenan-
teil bei Neuberufungen bis 2013 auf 30% zu erhdhen, bereits im Jahr 2012 nahezu erreicht
hat. Auch bei den im Zwischenbericht gesetzten Zielvorgaben zur personellen Gesamtent-
wicklung kann die LMU deutliche Steigerungsraten vorweisen und wird diese im Laufe des
Jahres 2013 sicher erreichen. Die Forderung von Gleichstellung und Vielfalt ist auch zu-
kunftig eine zentrale Querschnittsaufgabe der LMU, um Chancengleichheit zu garantieren,
die Potenziale ihrer Mitglieder optimal zu fordern und im internationalen Wettbewerb
bestmogliche Leistungen in Forschung und Lehre zu erzielen.
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