LUDWIG-

MAXIMILIANS-
UNIVERSITAT
MUNCHEN

Gleichstellungsplan der

Sozialwissenschaftlichen Fakultat der
Ludwig-Maximilians-Universitat Munchen

Sozialwissenschaftliche Fakultat
der Ludwig- Maximilians-
Universitat Munchen

Frauenbeauftragte der
Sozialwissenschaftlichen Fakultat

Frauenbeauftragte.fak15
@Irz.uni-muenchen.de

Januar 2021



Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat
der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen

Vom Fachbereichsrat der Fakultat 15 verabschiedet am 20. Januar 2021



Inhaltsverzeichnis

2.1
2.2
2.3
2.4
2.5

3.1
3.2
3.3

3.4
3.5

EXeCUutive SUMMaAry........o.oiiii e 3
Hintergriinde und Ziele des Gleichstellungsplans....................ccccceee.e. 5
Entwicklung der Stellenstruktur.................ooiiiiiiiiii e, 7
Fak U TS e 7
Geschwister-Scholl-Institut fur Politikwissenschaft (GS......................... 9
Institut fir Kommunikationswissenschaft und Medienforschung (IfKW)..... 11
Institut fir Soziologie (IfS) .. ..., 13
DetailanalySen. . ..o e 15
MaBnahmen zur Forderung von Gleichstellung an der Fakultat............ 19
Ubergreifende MaBnahmen zur Frauenforderung.............cooeevuveeeiinnnnnn. 19
MaRnahmen in Bezug auf die Stellenstruktur.............ccoooviiiiiiiiiiinnn. 20

MaRnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf, Qualifikation

und Familie fUr Frauen und Manner..........ccoviiiiiiiiiiiii e 24
MaRnahmen zur Beforderung von Gendersensibilitat............................. 26
MafRnahmen zur Sichtbarkeit des Gleichstellungsanliegens..................... 27
AUSDIICK. ... 28
Kontaktinformationen..................o 30

Anlage 1 — Berufungsleitfaden

Anlage 2 — Zusatzliche Daten zur Stellenstruktur (Stand April 2020)



0. Executive Summary

Der Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat der LMU ist dem gesetzlich
verankerten Gleichberechtigungsprinzip verpflichtet und zielt auf die Identifizierung und
Beseitigung geschlechterbedingter Benachteiligungen an der Fakultat. Er erganzt die
Initiativen zur Gleichstellungsforderung auf der Ebene der Gesamtuniversitat und schlieSt
mafRgeblich an die Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG)
an. Der vorliegende Plan schreibt den ersten Gleichstellungsplan der Fakultat 15 aus dem
Jahr 2013 fort und erneuert deren Selbstverpflichtung zu gleichstellungsfordernden

MaRnahmen und einer konsequent geschlechtergerechten Personalentwicklung.

Obwohl im Berichts- und Evaluationsteil Fortschritte der Fakultat mit Blick auf diese
institutionelle Selbstverpflichtung konstatiert werden, ist zugleich festzustellen, dass zentrale
Gleichstellungsindikatoren, namentlich der geschlechtergerechte bzw. dem Kaskadenmodell
entsprechende Zugang von Frauen zu Positionen auf der Postdoc-Ebene und insbesondere
zu Professuren, nach wie vor — und zum Teil deutlich — verfehlt werden. Dem prioritaren
Anliegen folgend, der andauernden Unterreprasentation von Frauen auf diesen Positionen zu
begegnen, zahlen zu den in diesem Plan neu vorgesehenen MaBnahmen die Mitwirkung der
Frauenbeauftragten bei der Besetzung von Postdoc-Stellen sowie die Einfihrung eines
Leitfadens (Checkliste) fur die geschlechtergerechte Durchfuhrung von Berufungsverfahren
an der Fakultat. Jenseits der plakativen und leicht dokumentierbaren Benachteiligungen von
Frauen im Rahmen der Stellenstruktur verweist der Gleichstellungsplan auf diverse weitere
Ansatzpunkte fur die Beseitigung bestehender Nachteile fur Frauen. Entsprechend behalt der
aktualisierte MaBBnahmenkatalog bisherige MalRnahmen, die sich als Daueraufgaben
erwiesen haben, weitgehend bei, um auf dieser Grundlage einige weitere, teilweise weiter-

filhrende MaRnahmen zu initiieren (vgl. die Ubersicht auf S. 2).

Der Gleichstellungsplan fasst das Ziel der tatsachlichen Durchsetzung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern — bzw. samtlicher Geschlechter — als Fakultats-
aufgabe, mit der leitenden Verantwortlichkeit des Dekans/der Dekanin und besonderen,
positionsbedingten Anforderungen an Professor*innen und andere mit Leitungsaufgaben
und Personalverantwortung betraute Mitglieder der Fakultat. Gleichstellung ist keine
Aufgabe, die man an die zu deren Beforderung beauftragten Personen — die Frauen-
beauftragten der Fakultat und ihrer Institute — delegieren konnte, sondern hat Teil der
institutionellen Praxis auf allen Ebenen der Universitat sowie der sozialen Alltagspraxis an
den Lehrstuhlen der Sozialwissenschaftlichen Fakultat zu sein. Der vorliegende Gleich-
stellungsplan sucht diesem Anliegen bestmoglich Rechnung zu tragen. Er ist aber selbst
wiederum nach sechs Jahren, im Lichte der zwischenzeitlich veranderten Sachverhalte und

Rahmenbedingungen, einer aktualisierenden Revision zu unterziehen.
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MaRnahmenkatalog des Gleichstellungsplans der Fakultat 15
(Stand: Januar 2021)

MaBnahmen Status Verantwortlichkeit
Ubergreifende MaRnahmen

e Budget fur die Unterstiutzung der Umsetzung von o Alt e Dekanat
GleichstellungsmaBnahmen

e Etablierung eines Verfahrens zur Nachfolge der
Fakultatsfrauenbeauftragten

MaRnahmen in Bezug auf die Stellenstruktur

e Neu e Dekanat

= Ausschreibung von Stellen auf allen Qualifikationsebenen = Alt = Professor*innen (*)

= Transparenz von Stellenbesetzungsverfahren verbessern = Alt = Professor*innen

= Mentoring-Programm fur (promovierte) = Alt = |nstitute
Nachwuchswissenschaftlerinnen (LMU Mentoring)

= Mentoring-Programm fiir Promovendinnen und Studentinnen | ¢ At = Team Ment15
(Ment15)

= RegelmaBige Informationsveranstaltung fur fortgeschrittene = Neu = Dekanat

Studierende
= RegelmaRBige Mitarbeiter*innengesprache

= Einbeziehung der Frauenbeauftragten bei der Besetzung von
Postdoc-Stellen

= Neu = Professor*innen
= Neu = Professor*innen,

Dekanat
= Fakultatsweiter Berufungsleitfaden (Checkliste) = Neu = Fakultat
MaRnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf,
Qualifikation und Familie fur Frauen und Manner
= Berlcksichtigung von Kernarbeitszeiten = Alt = Professor*innen
= Zeitlich und raumlich flexible Arbeitsbedingungen = Alt = Professor*innen
= |nformationen uber Elternzeit = Alt = Fakultat, Institute
= Ermoglichung der Teilnahme an Fort- und = Alt = Professor*innen
WeiterbildungsmaBnahmen
= Lehrbefreiung von Beschaftigten mit Familienpflichten e Alt e Fakultat, Institute
= Finbindung externer Promovierender o Alt e Professor*innen
= Kinderbetreuungsmaoglichkeiten e Neu e Fakultit, Institute
MaBnahmen zur Beforderung von Gendersensibilitat
= Weiterbildungsmoglichkeiten im Bereich Gendersensibilitat = Alt = Fakultat
und Gleichstellungsforderung
= Lehrangebote zu den Themen Gender und = Alt = Institute
Geschlechterverhaltnisse
MaRnahmen zur Sichtbarkeit des Gleichstellungsanliegens
= Bekanntmachung des Gleichstellungsplans = Alt = Fakultat, Institute
= Gleichstellungspreis der Fakultat = Alt = Fakultat
= RegelmaRiger Fortschrittsbericht = Alt = Dekanat

(*) Die Kategorie ,,Professor*innen” schliet auch Mitarbeiter*innen in Leitungsfunktion ein.

Anmerkung: Neue Mallnahmen gegeniiber dem Gleichstellungsplan 2013 sind als solche markiert,
die als ,,alt” ausgewiesenen MalBnahmen bleiben bestehen. Die Frauenbeauftragten sind im Sinne der
Begleitung, Beratung und Kontrolle bzw. Evaluation an der Umsetzung aller genannten Malsnahmen
beteiligt.



1. Hintergriinde und Ziele des Gleichstellungsplans

Das Bayerische Hochschulgesetz legt in Artikel 4 (Absatz 1) die ,tatsachliche Durchsetzung
der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern” als ,,Leitprinzip” universitaren Handelns
fest und flgt hinzu, dass die Hochschulen auf die ,Beseitigung bestehender Nachteile”
hinwirken, mit dem Ziel einer ,Steigerung des Anteils an Frauen auf allen Ebenen der
Wissenschaft”.! Der vorliegende Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat
(Fakultat 15) der Ludwig-Maximilians-Universitat ist dem gesetzlich fixierten Gleich-
berechtigungsprinzip verpflichtet und sucht dieses fur den Handlungsbereich der Fakultat zu
konkretisieren. Er schreibt den ersten, im April 2013 vom Fakultatsrat verabschiedeten,
Gleichstellungsplan der Fakultat fort und ist wie jener Ausdruck ihrer Selbstverpflichtung zu
gleichstellungsfordernden MaBnahmen und einer konsequent geschlechtergerechten

Personalentwicklung an der Fakultat.?

Der Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat soll nicht die Initiativen zur
Gleichstellungsforderung auf der Ebene der Gesamtuniversitat ersetzen, sondern diese
erganzen. Ebenso versteht sich der Gleichstellungsplan als Erganzung zu politischen
MaBnahmen, die auf eine Verbesserung der Stellenstrukturen und Arbeitsbedingungen im
Wissenschaftssystem zielen. In diesem Sinne schlieSt der vorliegende, fortgeschriebene
Gleichstellungsplan auch an die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) an, auf die sich deren Mitgliedseinrichtungen
erstmals im Jahr 2008 verpflichtet haben.3 Mit dieser Selbstverpflichtung definieren die DFG-
Mitglieder personelle und strukturelle Standards zur besseren Verankerung von
Chancengleichheit und Gleichstellung in der Wissenschafts- und Hochschullandschaft. Im
Jahr 2017 bestatigten die DFG-Mitglieder ihren entsprechenden Einsatz fur eine nachhaltige
Gleichstellungspolitik in ihrem Wirkungsbereich einschlieBlich eines qualitativen Berichts-
wesens, das die Sozialwissenschaftliche Fakultat mit dem im Juli 2017 durch den Fakultatsrat

verabschiedeten Fortschrittsbericht zum Gleichstellungsplan ebenfalls bereits initiiert hat.#

Ubergeordnetes Ziel des vorliegenden Gleichstellungsplans ist es, die wissenschaftlichen
Karrieren von qualifizierten Frauen an der Sozialwissenschaftlichen Fakultat in besonderer

Weise zu fordern sowie in der alltaglichen wissenschaftlichen Praxis Belange der

Bayerisches Hochschulgesetz (BayHSchG) vom 23. Mai 2006 [https://www.gesetze-bayern.de/Content/
Document/BayHSchGl.

Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat der Ludwig-Maximilians-Universitat Minchen
[https://www.sozialwissenschaften.uni-muenchen.de/fakultaet/fb15_frauenbeauftr/gleichstellungsplan/gleich-
stellungsplan-fb15.pdfl.

Vgl. https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungs-
standards/index.html.

Fortschrittsbericht zum Gleichstellungsplan, Sozialwissenschaftliche Fakultat der Ludwig-Maximilians-
Universitat Minchen [https://www.sozialwissenschaften.uni-muenchen.de/fakultaet/fb15_frauenbeauftr/
gleichstellungsplan/fortschrittsbericht2017.pdfl.
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Geschlechtergleichstellung verstarkt zu berucksichtigen. An der Umsetzung der im
Gleichstellungsplan enthaltenen MaBBnahmen und Empfehlungen ist die gesamte Fakultat
beteiligt. Entsprechend der von der DFG festgelegten strukturellen Gleichstellungsstandards
wird Gleichstellung durchgangig und sichtbar auf allen Ebenen der Fakultat verfolgt und als
strategische Leitungsaufgabe verankert. Die besondere Verantwortung fir die institutionelle
Geltung des Gleichstellungsplans kommt daher, unter Beratung und Unterstutzung durch die
Frauenbeauftragten von Fakultat und Instituten, dem Dekan/der Dekanin der Fakultat sowie

den Personalverantwortung tragenden Professoren und Professorinnen der Fakultat zu.

Der Gleichstellungsplan als solcher gilt unbefristet, die Angemessenheit der in ihm
vorgesehenen MaBnahmen und Instrumente zur Erreichung von Gleichstellungszielen wird
allerdings alle sechs Jahre — also im Rhythmus der durch das geltende Wissenschafts-
zeitvertragsgesetz (WissZeitVG) konstituierten Kohorten ,wissenschaftlichen Nachwuchses”
— Uberprift, um den Plan entsprechend Uberarbeiten und aktualisieren zu konnen. Alle drei
Jahre soll der Fortschritt der Gleichstellungsbemihungen anhand der erneuten Erfassung
der Stellenstruktur an der Fakultat Uberprift und dem Fakultatsrat von dem/der fur diese

Erhebung verantwortlichen Dekan/Dekanin vorgestellt werden.

Der Fortschrittsbericht aus dem Jahr 2017 ebenso wie die diesem Gleichstellungsplan
zugrunde liegenden Datenerhebungen zur Stellenstruktur der Fakultat (vgl. Abschnitt 2.)
machen deutlich, dass ungeachtet positiver Entwicklungstendenzen - und auch der
gesellschaftspolitischen Konjunktur so genannter ,antigenderistischer” Positionierungen
zum Trotz — die Unterreprasentation von Frauen an den Universitaten, der Ludwig-
Maximilians-Universitat und konkret der Sozialwissenschaftlichen Fakultat der LMU
keineswegs behoben ist. Zumal auf der Ebene der Postdocs und, starker noch, der
Professuren stellt Geschlechtergleichstellung nach wie vor und weiterhin eine wissen-
schaftspolitische Aufgabe, wobei die drei Institute der Fakultat insbesondere in letzterer
Hinsicht groBe Unterschiede aufweisen. Die in diesem Gleichstellungsplan vorgesehenen
MaBnahmen (vgl. Abschnitt 3.) sind gleichwohl durchweg fakultats- bzw. instituts-
ubergreifend konzipiert. Sie bedurfen als solche allerdings der institutsspezifischen
Konkretisierung und Spezifizierung, wofur jeweils die Geschaftsfihrenden Direktoren/
Direktorinnen, Leitungsgremien und Professoren/Professorinnen der drei Institute

Verantwortung tragen.



2. Entwicklung der Stellenstruktur

2.7 Fakultat 15

Die Stellenstruktur der Fakultat 15 hat seit dem Fortschrittsbericht aus dem Jahr 2017 unter
Gleichstellungsaspekten eine positive Entwicklung genommen. Dies zeigt sich insbesondere
auf den unteren Qualifikationsebenen. So spiegelt das Geschlechterverhaltnis auf der Ebene
der Hilfskrafte (ca. 60% Frauen) und der Promovierenden (ca. 64% Frauen) mittlerweile das
Geschlechterverhaltnis unter den Studierenden wider (ca. 62% Frauen), was insbesondere
an dem jiingsten Anstieg des Frauenanteils unter den Hilfskraften liegt.> Allerdings weist die
Stellenstruktur ab der Postdoc-Ebene weiterhin — wenngleich in abgeschwachter Form — die
typische , Scherenform” auf: Der Frauenanteil sinkt unter den Postdocs auf ca. 51% ab
(wobei er vor drei Jahren allerdings bei ca. 37% lag und damit zuletzt stark angestiegen ist).
Auf Ebene der Professuren schlief8lich sind Frauen nach wie vor deutlich unterreprasentiert,
hier ist mit ca. 26% Frauen unverandert ein eklatantes Missverhaltnis gegentber den
Mannern wie auch relativ zum Frauenanteil auf Postdoc-Ebene zu verzeichnen; der Anstieg
im Vergleich zum Jahr 2011 (ca. 21% Frauen) ist — nach fast einem Jahrzehnt der
Gleichstellungsbemuhungen — als marginal zu bezeichnen, zumal sich der Wert seit der

letzten Erhebung auf Fakultatsebene nicht mehr wesentlich verandert hat.®

Insgesamt zeigt sich seit Einfuhrung des Gleichstellungsplans 2011 somit ein Anstieg des
Anteils von Frauen in den Qualifizierungsstufen des Mittelbaus, wobei dieser unter den
Postdocs allerdings dem Kaskadenprinzip nicht gerecht wird. Nach dem Kaskadenmodell
sollte der Anteil von Frauen auf der Ebene der Postdocs dem Anteil von Frauen auf der
vorgelagerten Qualifikationsstufe, also unter Promovierenden der vorhergehenden Kohorte,
entsprechen. Vergleicht man den Anteil von Frauen auf Postdoc-Ebene 2019 mit den Daten
der beiden vorherigen Erhebungen, so zeigt, dass dieser ca. 7 Prozentpunkte unter dem
Frauenanteil bei Doktorandinnen in den Jahren 2011/16 liegt (ca. 51% gegenuber jeweils ca.
58%).” Noch deutlicher zeigt sich dieses Muster auf Ebene der Professuren: Im Vergleich zu
einem Frauenanteil von rund 37% in den Postdoc-Kohorten der Jahre 2011/16 findet sich

unter den Professuren im Jahr 2019 ein Frauenanteil von nur 26%. Der Frauenanteil an der

5 Die Zahlen auf Ebene der Hilfskrafte sind nur bedingt Gber die Zeit vergleichbar, da die Stellenstrukturerhebung
2019 auf Informationen zu wissenschaftlichen Hilfskraften beruht, wohingegen in den vorherigen Erhebungen
in dieser Kategorie Hilfskrafte und Tutor*innen zusammengefasst sind.

6 Am GSI wurde allerdings zwischenzeitlich eine zuvor mannlich besetzte W3-Professur mit einer Professorin neu
besetzt. Eine W1-Professur, besetzt mit einer Frau, fiel nach deren Wechsel an eine andere Universitat weg,
eine W2 tenure-track-Professur befindet sich aktuell noch im Besetzungsverfahren.

7 Wichtig zu bertcksichtigen ist fur diese Interpretation, dass es sich bei den hier vorliegenden Daten lediglich
um wiederholte Querschnittsdaten an der Fakultat 15 der LMU handelt. Es kann somit keine Aussage daruber
getroffen werden, ob die Ergebnisse dadurch entstehen, dass Frauen nach der Promotion haufiger ihre
wissenschaftliche Karriere beenden oder aber haufiger die LMU verlassen als Manner, ihre Karriere aber an
einer anderen wissenschaftlichen Einrichtung fortsetzen.
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Fakultat 15 liegt damit nur leicht ber dem Gesamtwert an der LMU insgesamt (23%)% und

dem bundesdeutschen Durchschnitt (24%), wobei dieser allerdings laut amtlicher Statistik

fur die Fachgruppe , Geisteswissenschaften”, zu der auch alle drei Facher der Fakultat zahlen,

in Deutschland bei ca. 38% liegt.” Wollte die Fakultdt in den kommenden Jahren den

Frauenanteil bei den Professuren an jenen angleichen, der zuletzt auf Postdoc-Ebene zu

verzeichnen war, so musste sie diesen nicht weniger als verdoppeln.

Haufigkeit in Prozent

Haufigkeit in Prozent

Geschlechtsspezifische Beschéaftigung an der F15 2011
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8 Vgl. https://www.uni-muenchen.de/ueber_die_Imu/zahlen_fakten/index.html.

? Vgl. Gemeinsame Wissenschaftskonferenz (GWK), Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, Materia-
lien der GWK — Heft 65, 2019 [https://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Redaktion/Dokumente/Papers/Druckfas-
sung_Heft_65_23_Fortschreibung_CHAG.PDF]I.
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Geschlechtsspezifische Beschaftigung an der F15 2019
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Abbildung 1: Stellenstruktur der Fakultdt 152011, 2016 und 2019 Absolute Zahlen 2019 (2016, 2011): 2181
(2082, 2329) Studierende; 105 (120, 106) Hilfskrafte; 85 (95, 57)5 Promovierende; 75 (75, 72) Postdocs; 27 (23,

24) Professuren.

Wichtig ist jedoch anzumerken, dass der hier summarisch fir die gesamte Fakultat
beschriebenen Situation unterschiedliche, teilweise stark voneinander abweichende
Entwicklungen auf Ebene der einzelnen Institute zugrunde liegen. Daher wird im Folgenden

die Entwicklung der Stellenstruktur auf Institutsebene beschrieben.

2.2 Geschwister-Scholl-Institut fur Politikwissenschaft (GSI)

Die Stellenstruktur des GSI hat sich in der jingeren Vergangenheit unter Gleichstellungs-
aspekten deutlich verbessert. Dies zeigt sich auf (fast) allen Qualifikationsebenen. Der
Frauenanteil unter Hilfskraften (ca. 50%) und Promovierenden (ca. 55%) liegt Uber dem
Anteil von Frauen unter den Studierenden (ca. 42%). Auf Ebene der Postdocs liegt dieser
zwar mit ca. 44% niedriger als in der Gruppe der Promovierenden, es zeigt sich hier jedoch
ein deutlicher Anstieg im Vergleich zu 2011 (ca. 32%) und insbesondere 2016 (ca. 25%
Frauen). Auf Ebene der Professuren sind Frauen hingegen —wenngleich in etwas geringerem

MaRe als noch 2016 (ca. 13%) — weiterhin stark unterreprasentiert (ca. 18% Frauen).'°

10 Offensichtlich stellt sich hier — wie an den anderen Instituten auch — das Problem der kleinen Fallzahlen:
Veranderungen des Frauenanteils auf professoraler Ebene ergeben sich in der Regel nur durch einzelne
Neubesetzungen bzw. Neueinrichtungen von Professuren. Damit geht allerdings auch einher, dass sich die
jeweiligen Geschlechteranteile durch einzelne Berufungen auch relativ stark (und kurzfristig) verandern
lassen. Mit Blick auf das GSI ist dies allerdings nur bedingt der Fall gewesen.
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Vergleicht man den Frauenanteil auf Ebene der Professuren im Jahr 2019 nach der Logik des

Kaskadenprinzips mit jenem auf Ebene der Postdocs in den Postdoc-Kohorten von 2011 und

2016, stellt sich die ,Verlustquote” etwas weniger dramatisch dar (ca. 18% gegenuber ca.

32% bzw. 25% Frauen).m

Geschlechtsspezifische Beschaftigung am GSI 2011
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Einwerbung von ERC-Grants
Professur zu erhalten.

Positiv hervorzuheben sind zudem die aktiven Bemiihungen am GSI, externe Postdoktorandinnen bei der

zu unterstutzen, um uber das LMU-W2 Tenure-Track-Modell am GSI eine
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Geschlechtsspezifische Beschiftigung am GSI 2019
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Abbildung 2: Stellenstruktur des GSI 2011, 2016 und 2019

Absolute Zahlen 2019 (2016, 2011): 857 (707, 1066) Studierende; 64 (45, 29) Hilfskrafte; 33 (33, 22)°
Promovierende; 25 (24, 28) Postdocs; 11 (8, 9) Professuren.

2.3 Institut fur Kommunikationswissenschaft und Medienforschung (IfKW)

Am IfKW unterscheidet sich die Verteilung zwischen Mannern und Frauen je nach
Qualifikationsebene weiterhin deutlich. Wahrend der Frauenanteil unter den Hilfskraften (ca.
89%) und unter Promovierenden (ca. 94%) zuletzt sogar etwas bzw. sogar recht deutlich
uber dem Frauenanteil der Studierenden (ca. 83%) lag und sich hier in den letzten Jahren
eine merkliche C)ffnung der ,,Schere” zugunsten der Frauen ergeben hat, fallt der Frauen-
anteil allerdings nach der Promotion. Frauen stellen zwar genau die Halfte der Postdocs, sind
auf dieser Ebene jedoch gegeniber ihrem Anteil an den Promovierenden (ca. 94%) auffallig
unterreprasentiert. Ahnlich wie am GSI findet sich jedoch auf dieser Ebene zugleich die
deutlichste Veranderung zugunsten von Frauen im Vergleich zur vorherigen Erhebung (2016:
36% Frauen). Unter den Professuren liegt der Frauenanteil gegenuber 2016 unverandert bei
ca. 22%. In der Gesamtschau zeigt sich somit seit Einfihrung des Gleichstellungsplans
insbesondere eine deutliche Steigerung des Frauenanteils insbesondere auf der Ebene der

Promovierenden, welcher sich jedoch nicht auf Postdoc-Ebene widerspiegelt.
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Geschlechtsspezifische Beschéftigung am KW 2019
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Abbildung 3: Stellenstruktur des IfKW 2011, 2016 und 2019

Absolute Zahlen 2019 (2016, 2011): 626 (653, 568) Studierende; 26 (26, 29) Hilfskrafte; 16 (25, 16) >
Promovierende; 16 (22, 20) PostDocs; 9 (9, 9) Professuren.

2.4 Institut fur Soziologie (IfS)

Auch am IfS zeigt sich gegenuber den Jahren 2011 und insbesondere 2016 unter
Gleichstellungsaspekten eine Verbesserung der Stellenstruktur auf fast allen Ebenen. Der
Anteil der Frauen auf Ebene der Hilfskrafte (ca. 72%), der Promovierenden (ca. 58%) und
der PostDocs (ca. 58%) ist im Vergleich zum Jahr 2016 leicht (bei den Hilfskraften sogar
stark) angestiegen, wobei dieser unter den Promovierenden nicht ganz dem Anteil der Frauen
unter den Studierenden (ca. 67%) entspricht. Das Geschlechterverhaltnis auf Ebene der
Professuren hat sich im Vergleich zu den vorherigen Jahren durch die Besetzung einer
zusatzlich eingerichteten Professur leicht zuungunsten der Frauen entwickelt (ca. 43% nach
zuvor 50%). Betrachtet man die Entwicklung am IfS seit Einfuhrung des Gleichstellungs-
plans, so zeigt sich, ahnlich wie an den beiden anderen Instituten, dass es insbesondere

gelungen ist, den Anteil von Frauen auf Ebene der Postdocs zu erhdhen.
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Haufigheit in Prozent
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Geschlechtsspezifische Beschaftigung am IfS 2019
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Abbildung 4: Stellenstruktur des IfS 2011, 2016 und 2019

Absolute Zahlen 2019 (2016, 2011): 698 (722, 695) Studierende; 32 (49, 48) Hilfskrafte; 36 (37, 19)°
Promovierende; 24 (29, 24) PostDocs; 7 (6, 6) Professuren.

2.5 Detailanalysen

Die institutsbezogen beschriebenen Fortschritte aus Gleichstellungssicht erscheinen in
einem etwas anderen Licht, wenn Nachteile fir weibliche Promovierende und Postdocs

hinsichtlich Stellenumfang und Befristung in die Betrachtung einbezogen werden.

Betrachtet man den prozentuellen Stellenumfang von Beschaftigten auf Promotionsstellen,
so zeigt sich zumindest am GSI ein deutliches Ungleichgewicht zuungunsten von Frauen:
Wahrend hier bei Promovierenden die mit Frauen besetzten Stellen einen durchschnittliche
Stundenumfang von 54 % aufweisen, betragt dieser bei ihren mannlichen Kollegen 69%."2
Wahrend auf dieser Qualifikationsstufe am IfKW praktisch ausschlieflich Frauen beschaftigt
sind, liegt der durchschnittliche Stellenumfang von Frauen auf Promotionsstellen am IfS mit

81% sogar uber dem von Mannern (68%).

12 Das bekannte und empirisch nicht ungedeckte Argument, wonach die geringeren Stellenanteile unter
weiblichen Promovierenden (und Postdocs) nicht zwangslaufig eine seitens der Beschaftigten unfreiwillige
Stundenreduktion anzeigen, sollte nicht darliber hinwegtduschen, dass dieser ,freiwillige’ Verzicht durch
gesellschaftliche Geschlechternormen beglinstigt und im Zweifel von Personalverantwortlichen gleichsam
,praventiv’ in ihre Personalplanung einbezogen wird.
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Stellenanteil Promovierende 2019
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Abbildung 5: Stellenanteil der promovierenden Beschaftigten, nach Institut

Auch bei Postdoc-Stellen zeigen sich Geschlechterunterschiede im Stellenumfang. Am GSI
verfugen alle beschaftigten Manner auf dieser Qualifikationsstufe uber einen Stundenumfang
von 100%, Frauen hingegen im Durchschnitt nur uber 93%. Starkere Ungleichheiten sind
in dieser Hinsicht allerdings am IfS und am IfKW zu konstatieren: Wahrend auch dort fast
alle mannlichen Postdocs Vollzeit arbeiten, ist die Varianz unter den weiblichen Postdocs

insbesondere am IfKW erheblich.

Stellenanteil PostDocs 2019
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Abbildung 6: Stellenanteil der beschéftigten Postdocs, nach Institut
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Geschlechterunterschiede zeigen sich im Mittelbau zudem hinsichtlich der Be- bzw.
Entfristung von Beschaftigungsverhaltnissen. Am GSI betragt der Frauenanteil an
entfristeten Stellen 17% betragt, an befristeten Stellen hingegen 54%; am IfKW betragt der
Frauenanteil an unbefristeten Stellen 20%, an befristeten Stellen hingegen 73%. Und auch
am IfS, das diesbezuglich die am wenigsten ungleiche Stellenstruktur aufweist, sind Frauen
deutlich seltener entfristet und haufiger befristet beschaftigt als Manner (Anteil an den

Entfristungen 33%, an den Befristungen 61%).

Entfristung (Mittelbau)

GS| entfristet (N=6) 17
GSl befristet (N=52) | RN 54
IfKW entfristet (N=5) | A AR 20
IfKW befristet (N=37) 73
IfS entfristet (N=6) 33
IfS befristet (N=54) 61
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B mannlich weiblich

Abbildung 7: Beschéftigungsstatus (entfristet/befristet) des Mittelbaus, nach Institut

Auch auf der Ebene der Professuren schlieflich zeigen sich an zwei der drei Institute
deutliche Unterschiede auch bezlglich der Besetzung von W3- und W2-Professuren (bzw.
ihren C4/C3-Aquivalenten) mit Mannern bzw. Frauen: Sowohl am GSI wie am IfKW sind
samtliche W3-Professuren mit Mannern besetzt. Allein am IfS findet sich diesbezuglich eine

annahernde Gleichverteilung.
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Abbildung 8: Verteilung der Professuren nach W-Besoldung, nach Institut
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3. MaBnahmen zur Forderung von Gleichstellung an der Fakultat

3.1 Ubergreifende MaRnahmen zur Frauenforderung

Im Gleichstellungsplan 2013 vorgesehene MaBnahmen:
* Budget fur die Unterstltzung der Umsetzung von Gleichstellungsmalsnahmen

Fur die Unterstitzung zur Umsetzung der MaBnahmen zur Frauenforderung stellt die
Fakultat jahrlich ein Budget zur Verfugung, das den Instituten zu gleichen Teilen zukommt.
Die Direktor*innen der Institute entscheiden zusammen mit den Institutsfrauenbeauftragten
dariiber, wie die Umsetzung der MaBnahmen unterstitzt werden kann. Die
Fakultatsfrauenbeauftragte erhalt als Kompensation fur ihre ehrenamtliche Tatigkeit einen
Etat in Hohe von 3.000 € pro Haushaltsjahr sowie eine Reduktion des Lehrdeputats von 2
SWS je Semester. Die finanzielle Zuweisung wird als ein gemeinsamer Etat gehandhabt, der
auch den Institutsfrauenbeauftragten als maRgeblich an der Erarbeitung und Umsetzung der
jeweiligen MaBnahmen Beteiligten (z.B. zur Einstellung von Hilfskraften) zur Verfigung
steht. Die Reduktion des Lehrdeputats soll an den Instituten durch zentrale Vergabe eines
verguteten Lehrauftrags kompensiert werden. Fir besondere Aufgaben, etwa die
Datenerhebung und -aufbereitung fur die Erstellung des Gleichstellungsberichts, werden

vom Dekanat zusatzliche, im Einzelfall abzustimmende Mittel bereitgestellt.
* Gleichstellungspreis der Fakultat

Siehe 3.5

Neu vorgesehene MaBnahme:
» FEtablierung eines Verfahrens zur Nachfolge der Fakultatsfrauenbeauftragten

Die Organisation der Nachfolge der/des Fakultatsbeauftragten zum jeweiligen Ende
ihrer/seiner Amtszeit gestaltet sich aller Erfahrung nach als schwierig. Trotz der bestehenden
Kompensationen finden sich Mitglieder der Fakultat nur sehr zogerlich bereit, dieses Amt zu
ubernehmen. Zumal auf der professoralen Ebene bleiben entsprechende Nachfragen in der
Regel ohne Resonanz, befristet beschaftigte Mitglieder des Mittelbaus hingegen fuhren
Karriereinteressen und ggf. Familienverpflichtungen als nachvollziehbaren

Hinderungsgrund an. Bislang obliegt die Regelung der Nachfolgefrage zudem der/dem
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amtierenden Fakultatsfrauenbeauftragten selbst. Um diese Problematik zu entscharfen und
das Amt auch formal-prozedural aufzuwerten, wird an der Fakultat ein formliches Verfahren
zur Nachfolge des/der Fakultatsfrauenbeauftragten etabliert, das von dem Dekan/der
Dekanin verantwortet wird. Demzufolge rotiert das Amt alle zwei Jahre zwischen den drei
Instituten der Fakultat, wobei der Dekan/die Dekanin, der/die Geschaftsfihrende
Direktor/Direktorin sowie die Frauenbeauftragte des jeweiligen Instituts als
Findungskommission einer Kandidatin/eines Kandidaten fungieren. Amtierenden
Fakultatsfrauenbeauftragten steht es frei, fur eine weitere Amtszeit zu kandidieren; im Falle
ihrer Wahl und Bestellung durch den Fakultatsrat wird die fakultatsinterne Rotationsregelung
fur den Zeitraum dieser Amtszeit ausgesetzt. Professoren und Professorinnen sowie
Beschaftigte auf unbefristeten Mittelbaustellen (z.B. Akademische Rate/Ratinnen) sind

besonders aufgefordert, sich flir das Amt zur Verfigung zu stellen.

3.2 MaBnahmen in Bezug auf die Stellenstruktur

Die Stellenstruktur an der Fakultat ist — bei teilweise markanten Unterschieden zwischen den
drei Instituten — unter Gleichstellungsgesichtspunkten nach wie vor unbefriedigend,
insbesondere mit Blick auf die Frauenanteile auf der Ebene von Postdoc-Stellen und
Professuren (vgl. Abschnitt 2). Um die im Bayerischen Hochschulgesetz als ,Leitprinzip”
festgelegte ,tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern” auch tatsachlich
herzustellen, sind vor allem auf der Ebene der Professuren verstarkte Anstrengungen zur
Berufung hoch qualifizierter Frauen notig. Die zentrale Neuerung des vorliegenden
Gleichstellungsplans in dieser Hinsicht ist die Einfuhrung einer Checkliste zur
Berucksichtigung von Gleichstellungsbelangen im Rahmen von Berufungsverfahren, die die
entsprechenden Bemiihungen von Berufungskommissionen unterstiitzen sollen. Im Ubrigen
gilt wie bislang als Orientierungsregel kurz- und mittelfristiger MalBnahmen das
Kaskadenprinzip'® sowie die MaBgabe groRtmaoglicher Transparenz in allen Verfahren zur

Neu- oder Wiederbesetzung wissenschaftlicher Stellen.

13 Das Kaskadenprinzip, das Teil der DFG-Gleichstellungsstandards ist, besagt, dass der Anteil der Frauen auf
einer bestimmten Qualifikationsstufe mindestens dem Anteil der Frauen auf der jeweils vorgelagerten
Qualifikationsstufe entsprechen soll, solange keine zahlenmaRige Gleichstellung auf der hochsten
Hierarchiestufe zu verzeichnen ist.
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Im Gleichstellungsplan 2013 vorgesehene MaBnahmen:

= Ausschreibung von Stellen auf allen Qualifikationsebenen

» Transparenz von Stellenbesetzungsverfahren verbessern

= Mentoring-Programm fur (promovierte) Nachwuchswissenschaftlerinnen (LMU
Mentoring)

» Mentoring-Programm ftir Promovendinnen und Studentinnen (Ment15)

Kurzevaluation der Wirksamkeit bisheriger MaBnahmen:"

Die Praktiken bei Stellenausschreibung sind in der Fakultat — von Lehrstuhl zu Lehrstuhl -
sehr unterschiedlich. Insgesamt muss aber festgehalten werden, dass die Maligabe,
Hilfskraftstellen institutsweit auszuschreiben, nicht durchgangig beachtet wird. Daher ist an
dieser Stelle neuerlich zu betonen, wie wichtig eine offene Ausschreibungspraxis an dieser
Stelle der (potenziellen) wissenschaftlichen Karriere ist — wer Teil eines Lehrstuhlnetzwerks
ist, hat deutlich erhohte Chancen auf den Ubergang in die Promotionsphase; der Zugang und
die Zugehorigkeit zu solchen Netzwerken ist aber erfahrungsgemaf fir Manner und Frauen
keineswegs gleichermalen gewahrleistet. Institutsoffentliche Ausschreibungen und die
direkte Ansprache von potenziellen Kandidatinnen unter den Studierenden sind daher
wichtige Instrumente, um von Anfang an geschlechtergerechtere Karrierewege zu eroffnen.
Hier sind die Professor*innen der Fakultat'™ ebenso gefragt wie mit Blick auf die Transparenz
von Stellenausschreibungen der Lehrstihle fir promovierte wie nicht-promovierte
Mitarbeiter*innen. Die Ruckmeldungen aus dem Mittelbau zur bislang gangigen Praxis
verweisen darauf, dass entsprechende Stellenbesetzungen haufig informell und sogar ohne
Kenntnis oder gar Einbeziehung der Lehrstuhlmitarbeiter*innen selbst erfolgen. Auch hier
gilt es nochmals die Verantwortung der Professor*innen fur die Herstellung groStmaoglicher
Transparenz zu betonen — ein zentrales Gutekriterium auch im Rahmen der Gleichstellungs-
standards der DFG.

Durchweg positive Resonanz unter den Mitarbeiter*innen der Fakultat erfahren deren
Mentoring-Programme fur Postdocs und Promovendinnen bzw. Studentinnen. Das

Programm ,LMU Mentoring” erfreut sich guter Nachfrage und ist nach Erweiterung auf

14 Im Laufe des Jahres 2019 haben die Frauenbeauftragten der Sozialwissenschaftlichen Fakultat in Gesprachen
mit ausgewahlten Mitarbeiter*innen aller Lehrstihle der drei Institute die Wahrnehmung der fakultatsinternen
MaBnahmen zur Gleichstellungsforderung gezielt evaluiert. Dartiber hinaus nehmen die Frauenbeauftragten
an Gremien wie z.B. Leitungs- und Mittelbausitzungen der Institute und Berufungskommissionen teil und
tauschen sich auch in universitatsweiten Gremien der Frauenbeauftragten aus. Die Evaluation der bisherigen
MaBnahmen wird zudem unterstutzt durch erste Daten aus drei Wellen der Abganger*nnenbefragung, die auf
Initiative der Fakultatsfrauenbeauftragten seit 2019 unter denjenigen Mitarbeiter*innen durchgefiihrt wird,
die die Fakultat verlassen haben.

15 Entsprechendes gilt — in diesem Gleichstellungsplan grundsatzlich — auch fir nicht-professorale Mitglieder
der Fakultat mit Leitungsfunktion und Personalverantwortung.
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Postdocs jederlei Geschlechts und im Einzelfall (bei mangelnder Nachfrage seitens
promovierter Mitarbeiter*innen) auch auf Doktorand*innen in der Endphase ihrer Promotion
sowie mit der Dezentralisierung von Durchfuhrung und Kandidat*innenauswahl auf die drei
Institute mittlerweile gut eingerichtet. Das Programm ,,Ment15"” ist eine wertvolle (so im
Gleichstellungsplan 2013 noch nicht vorgesehene) zusatzliche MaBnahme zur Forderung des
Wissenschaftseinstiegs von Doktorandinnen und Studentinnen, lebt aber im Grundsatz von
dem ehrenamtlichen Engagement von Mitarbeiterinnen der Fakultat. Eine Uber die bisherige
punktuelle Unterstutzung hinausgehende finanzielle Unterstutzung dieser Initiative seitens
des Dekanats ware aullerst wertvoll und begrifenswert. Zudem sollte das Programm

fakultatsweit besser bekannt gemacht werden.

Neu vorgesehene MalBnahmen:
= RegelmaBige Informationsveranstaltung fur fortgeschrittene Studierende

Die Motivierung qualifizierter Studierender zu einem weiterfUhrenden Studium bzw. zur
Promotion ist insbesondere fur Frauen (aber auch fur Studierende aus nicht-akademischen
Elternhdausern) von hoher Bedeutung. In jedem Sommersemester soll daher eine
fakultatsweite Informationsveranstaltung fur Studierende zum Thema wissenschaftlicher
Karrierewege angeboten werden. Die Organisation obliegt dem Dekan/der Dekanin in

Zusammenarbeit mit den Frauenbeauftragten.

= RegelmaBlige Mitarbeiter*innengesprache

Regelmalige Mitarbeiter*innengesprache sind bereits an einigen Lehrstihlen der drei
Institute etablierte Praxis, werden aber von vielen Beschaftigten als Desiderat
wahrgenommen — obwohl sie an der LMU eigentlich verpflichtend sind. Um der von
Mitgliedern des Mittelbaus in der Breite monierten mangelnden Transparenz hinsichtlich
Stellenausschreibungen, Einstellungsverfahren, Vertragslaufzeiten und Verlangerungs-
kriterien entgegenzuwirken, sollen Mitarbeiter*innengesprache an allen Lehrstihlen der
Fakultat einmal im Semester durchgefuhrt werden. Diese stellen eine einfache und potentiell
wirkungsvolle MaBnahme dar, um Gleichstellung zu fordern: Mitarbeiterinnen, die etwa
aufgrund von Teilzeitbeschaftigung oder Betreuungsverpflichtungen nicht in regem Kontakt
zu ihren (an der Fakultat zumeist mannlichen) Vorgesetzen stehen, erhalten auf diese Weise
die Mdoglichkeit, Fragen der Karriereplanung in einem explizit dafir vorgesehenen Rahmen

vorzubringen und zu diskutieren. Idealerweise finden die Gesprache leitfadengestutzt statt
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(eine entsprechende Handreichung findet sich im Serviceportal der LMU'). In ihnen sollten
Nachwuchswissenschaftlerinnen ausdricklich auf Manahmen der Frauenforderung an

Fakultat und Universitat hingewiesen werden.

= Einbeziehung der Frauenbeauftragten bei der Besetzung von Postdoc-Stellen

Die Postdoc-Phase ist anerkanntermaBen die kritische, Uber Karriereerfolg oder -abbruch
entscheidende Qualifikationsphase von Nachwuchswissenschaftler*innen. Die Stellen-
struktur der Fakultat weist auf dieser Ebene eine zwar nach Instituten unterschiedlich
ausgepragte, insgesamt aber doch klare Unterreprasentation von Frauen auf (vgl. Abschnitt
2). Im Einklang mit der Mitgliederversammlung der Deutschen Forschungsgemeinschaft, die
fur den Zeitraum 2020-2022 die Erhohung des Frauenanteils in der Postdoc-Phase zum
Schwerpunktthema der Gleichstellungsberichterstattung erhoben hat'’, soll die Fakultat
diesem Ziel in den nachsten Jahren ebenfalls eine prioritare Bedeutung beimessen.
Dementsprechend waren Wiederbesetzungen von im Stellenplan vorgesehenen, mit
promovierten Wissenschaftler*innen zu besetzenden Stellen von den Instituten bzw.
Lehrstihlen dem Dekanat anzuzeigen. Der Dekan/die Dekanin sollte auf die offentliche
Ausschreibung entsprechender Stellen ebenso drangen wie auf ein transparentes
Besetzungsverfahren derselben. Zudem sollten die Frauenbeauftragten von Fakultat und
Institut bereits im Vorfeld der Ausschreibung dieser Stellen einbezogen werden, um sie bei
moglichen Formulierungsfragen des Ausschreibungstextes, bei Fragen der inoffiziellen
Kontaktaufnahme im Vorfeld der Bewerbungsphase oder bei Unwagbarkeiten im
Auswahlprozess zu Rate ziehen zu konnen. Die Personalentscheidungsbefugnis der

Professor*innen bleibt hiervon unberuhrt.

= Fakultatsweiter Berufungsleitfaden (Checkliste)

Eine zweite prioritare Handlungsanforderung im Bereich der Stellenstruktur bezieht sich auf
die — zumindest am GSI und IfKW - klare Unterreprasentation von Frauen auf professoraler
Ebene. In Anbetracht der bemerkenswerten Tragheit der Verhaltnisse in dieser Hinsicht wird
ein Leitfaden fur die Berucksichtigung prozeduraler und inhaltlicher Gleichstellungsaspekte

bei Berufungsverfahren an der Fakultat 15 eingefihrt, der zukunftig den Mitgliedern von

16 Vgl. Leitfaden zur Durchfiihrung des jahrlichen Mitarbeitergesprachs
[https://www.serviceportal.verwaltung.uni-muenchen.de/services/_gut-zu-wissen/leitfaden_mag.pdfl.

7" Die ,Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards” der DFG: Zusammenfassung und Empfehlungen
2020 [https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerderung/chancengleichheit/
fog_empfehlungen_2020.pdfl.
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Berufungskommissionen der Fakultat in Form einer Checkliste (vgl. Anlage 1 zum
Gleichstellungsplan) zur Kenntnis gegeben wird und in allen Berufungsverfahren (im
Regelverfahren) verbindlich Anwendung finden soll. Sie enthalt alle gleichstellungs-
relevanten Verfahrensschritte, deren Einhaltung die Gleichbehandlung aller (moglichen)

Bewerber*innen im gesamten Verfahren gewahrleisten soll.

3.3 MalBnahmen zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf, Qualifikation und

Familie fur Frauen und Manner

Im Gleichstellungsplan 2013 vorgesehene MaBnahmen:

= Berticksichtigung von Kernarbeitszeiten

= Zeitlich und raumlich flexible Arbeitsbedingungen

= [nformationen uber Elternzeit

» Ermoglichung der Teilnahme an Fort- und WeiterbildungsmalSnahmen
= [ehrbefreiung von Beschaftigten mit Familienpflichten

» Einbindung externer Promovierender

Kurzevaluation der Wirksamkeit bisheriger MaBnahmen:

Qualitative Befragungen von Mitarbeiter*innen aller drei Institute der Fakultat haben gezeigt,
dass die konkrete Vereinbarkeit von Familie und Beruf vergleichsweise positiv eingeschatzt
wird. Gibt es mit Blick auf die formale und materiale Ermoglichung von Arbeit im ,,Home
Office” praktisch keine Klagen, und auch die Teilnahme an (insbesondere LMU-internen)
Fort- und Weiterbildungen wird lehrstuhlseitig ermaoglicht, allerdings selten offensiv
gefordert. Haufiger wurde darauf hingewiesen, dass instituts- oder lehrstuhlweite
Veranstaltungen, insbesondere Kolloquien und Vorlesungsreihen, nach wie vor auch abends
stattfinden und damit fur Frauen — aber auch Manner — mit Betreuungspflichten nicht oder
nur schwer zu besuchen sind. Es wird empfohlen, entsprechende Veranstaltungen zumindest
alternierend (z.B. SoSe nachmittags/abends, WiSe mittags) anzubieten. Die Einbindung
externer Promovierender scheint von den Lehrstuhlen nach wie vor sehr unterschiedlich
gehandhabt zu werden; sie sollten durch Information Uber Veranstaltungen des Lehrstuhls,

aber auch des Instituts und der Fakultat, in das wissenschaftliche Umfeld integriert werden,
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auf den Internetseiten der Lehrstiihle aufgefliihrt werden und Uber eine Uni-Mailadresse

erreichbar sein.

Hinsichtlich der Informationen Uber Elternzeit ist daran zu erinnern, dass weibliche und
mannliche Beschaftigte gleichermaBen von ihren Vorgesetzten und den jeweiligen
Geschaftsstellen der Institute Uber die Moglichkeiten der Elternzeit, der befristeten Teilzeit-
arbeit und der Beurlaubung aus familiaren Grunden zu informieren sind, wobei insbesondere
darauf hinzuweisen ist, dass befristete Arbeitsvertrage um reduzierte Arbeitszeiten wegen
Kinderbetreuung oder der Pflege Angehoriger und um Zeiten von Mutterschutz und
Elternzeit, die in die normale Vertragslaufzeit fallen, ohne Zustimmungsbedarf seitens
des/der Vorgesetzten verlangert werden. SchlieBlich wird die Bestimmung des Gleich-
stellungsplans 2013, wonach Beschaftigten mit Familienpflichten in der Endphase der
Qualifizierung auf Antrag fir maximal ein Semester Lehrbefreiung zustehen soll, an der
Fakultat offenbar kaum angewendet. Es handelt sich hierbei jedoch um eine gleich-
stellungsbezogen wichtige MaBnahme, die von den Instituten durchaus kostenneutral
(analog zur Handhabung des Lehrausfalls bei Forschungssemestern von Professor*innen)

handzuhaben ist.

Neu vorgesehene MaBnahme:
» Kinderbetreuungsmoglichkeiten

Bislang halt die Fakultat keinerlei eigenen Maglichkeiten der Kinderbetreuung fur
Mitarbeiter*innen vor. Angesichts der in der Befragung der Mitarbeiter*innen thematisierten
Bedarfe gilt es mittelfristig das Angebot des Familienservices fur Beschaftigte der LMU (pme
Familienservice) fakultatsseitig zu erganzen. Kurzfristig sollte an allen Instituten (wie am GSI
bereits in Planung) ein Eltern-Kind-Zimmer eingerichtet werden, das es ermoglicht, Kinder
im Bedarfsfall mit zur Arbeit bringen zu konnen. Langfristig muss jedoch von den Instituten
in Zusammenarbeit mit dem Dekanat ein Konzept entworfen werden, wie Kinderbetreuung
auf Fakultatsebene ermoglicht werden konnte, beispielsweise wahrend Workshops oder

Konferenzen.
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3.4 MaRnahmen zur Beforderung von Gendersensibilitat

Im Gleichstellungsplan 2013 vorgesehene MaBnahmen:

= Weiterbildungsmaéglichkeiten im Bereich Gendersensibilitat und Gleichstellungs-
forderung

= Lehrangebote zu den Themen Gender und Geschlechterverhaltnisse

Kurzevaluation der Wirksamkeit bisheriger MaBnahmen:

Die Vermittlung von Gleichstellungswissen und -kompetenz ist eine wichtige Voraussetzung
fir die Uberwindung struktureller Benachteiligung von Frauen in der Wissenschaft und an
den Hochschulen, konkret auch an der Sozialwissenschaftlichen Fakultat. Der Gleich-
stellungsplan 2013 sah vor, allen Mitgliedern der Fakultat Weiterbildungsmoglichkeiten im
Bereich der Gendersensibilitat und Gleichstellungsforderung zu ermaglichen, verbunden mit
der Empfehlung einer Teilnahme an entsprechenden Fortbildungen. Die Erfahrung zeigt,
dass entsprechende zentrale Angebote der LMU (insbesondere der Universitatsfrauen-
beauftragten) zwar durchaus von Mitarbeiter*innen der Fakultat wahrgenommen werden,
kaum aber auf Seiten der Professor*innen. Realistischerweise kann auch der vorliegende
Gleichstellungsplan zur Veranderung dieser Situation nur mit Instrumenten appellativen
Charakters arbeiten. Es sei in diesem Sinne daran erinnert, dass es insbesondere den
Mitgliedern der Fakultat mit Leitungs- und Personalverantwortung obliegt, nicht nur Dritte
zur Entwicklung von Sensibilitat fur Genderfragen und -problematiken anzuhalten, sondern
sich diese auch selbst anzueignen. Die Direktoren/Direktorinnen der Institute sind
angehalten, alle Mitarbeiter*innen regelmaBig auf entsprechende Kursangebote

hinzuweisen.

Was das Lehrangebot zu den Themen Gender und Geschlechterverhaltnisse an der Fakultat
betrifft, stellt sich die Situation an den drei Instituten auRerst unterschiedlich dar. Am Institut
fur Soziologie gibt es einen eigenen Lehrstuhl, der regelmaBig und extensiv einschlagige
Lehre anbietet. Aus dem IfS kam auch die Initiative zur jungsten Summer School der
Sozialwissenschaftlichen Fakultat (im WS 2020/21) zum Thema ,,Care. Soziale, politische und
mediale Bedingtheit von Sorge zwischen Arbeit, Liebe und Ausbeutung”. Wenngleich sich
an GSI und IfKW in den letzten Semestern ein Trend hin zu mehr Lehrveranstaltungen mit

explizitem Genderbezug zeigt, bleibt die Berucksichtigung der Thematik in der Lehre doch
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eher zufallig.’™® Auch Instituts- und Fakultatsveranstaltungen hatten in der Vergangenheit
keinen thematischen Bezug zu Genderfragen. Die Frauenbeauftragten der Fakultat haben
dieses Defizit mit der seit 2017 einmal jahrlich stattfindenden Veranstaltungsreihe zu Gender

und Gleichstellung , Better Together” zu kompensieren versucht.

Neben der Frage wissenschaftlicher Inhalte ist aber in puncto Gendersensibilitat auch die
Frage der Auswahl von Referent*innen fur Kolloquien und Vortragsreihen relevant, die
bislang jedenfalls nicht systematisch Kriterien der Geschlechtergerechtigkeit zu folgen
scheint. Hier ware mehr Transparenz hinsichtlich der Ansprache und Rekrutierung von
Kandidat*innen sinnvoll, um uberhaupt die Moglichkeit einer Diskussion uber Alternativen
zu ermoglichen. Nach wie vor gilt zudem, dass in Veranstaltungen wie Lehrveranstaltungen
auch auf eine geschlechtergerechte Sprache, gleiche Redeanteile von Frauen und Mannern

sowie familienfreundliche Rahmenbedingungen geachtet werden soll.

3.5 MaRnahmen zur Sichtbarkeit des Gleichstellungsanliegens

Im Gleichstellungsplan 2013 vorgesehene MaBnahmen:

» Bekanntmachung des Gleichstellungsplans

= Gleichstellungspreis der Fakultat

Kurzevaluation der Wirksamkeit bisheriger MaBnahmen:

Der Gleichstellungsplan ist an der Fakultat in seiner jeweils aktuellen Fassung aktiv bekannt
zu machen und angemessen zu bewerben, entsprechende Mittel werden von der Fakultat zur
Verfugung gestellt. Innerhalb der sechs Jahre seiner Gultigkeit ist mindestens eine
Veranstaltung zu seiner Bekanntmachung durchzufuhren - etwas verspatet wird das
Siemens-Colloquium 2021 in diesem Sinne dem Thema ,,Gleichstellung und Forschung zu
Genderaspekten an den Instituten der Fakultat 15" gewidmet. Auf Institutsversammlungen
und Mittelbausitzungen an der Fakultat ist mindestens einmal jahrlich auf den Plan
hinzuweisen, neuen Mitarbeiter*innen wird er bei Beschaftigungsbeginn zur Kenntnisnahme

ausgehandigt.

Die Sozialwissenschaftliche Fakultat lobt jahrlich den mit 1.000 € dotierten

Gleichstellungspreis aus. Dieser wurde als Modellbeispiel fur GleichstellungsmaBnahmen in

18 Erwahnenswert ist hier allerdings der AK Diversity der Fachschaft des GSI, der im August 2020 eine
Veranstaltung zu ,,Diversity in der Politikwissenschaft” organisierte.
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Forschung und Lehre in den Instrumentenkasten fur Gleichstellung in der Wissenschaft der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) aufgenommen. Mittlerweile wird der Preis —auch
um sinkenden Bewerber*innenzahlen zu begegnen - fur ein geplantes, im Folgejahr zu
realisierendes Projekt (sei es in der Lehre oder der Forschung) mit Gleichstellungsbezug
verliehen. Der Preis wird jeweils im Wintersemester im Rahmen des Siemens-Colloquiums

der Sozialwissenschaftlichen Fakultat verliehen.

4. Ausblick

Der Gleichstellungsplan der Sozialwissenschaftlichen Fakultat gilt, wie im ursprunglichen
Dokument festgehalten, grundsatzlich unbefristet (vgl. Gleichstellungsplan 2013, S. 6). Alle
sechs Jahre allerdings wird — wie mit dem vorliegenden Dokument — ,,die Angemessenheit
der avisierten Instrumente zur Erreichung der Gleichstellung im Bezug auf die
Entwicklungen an der Fakultat tberprift und der Plan wird entsprechend aktualisiert” (ebd.).
Die nachste Prufung und ggf. Revision des Gleichstellungsplans stunde damit — nach der
Verzogerung der vorliegenden Aktualisierung —zum WS 2026/27 an. ,Alle zwei Jahre soll der
Fortschritt anhand der erneuten Erfassung der Stellenstruktur uberpruft werden und im
Fachbereichsrat vom Dekan/der Dekanin vorgestellt werden.” (Ebd.) Eine entsprechende
Aktualisierung der Stellenerhebung sollte daher im WS 2022/23 erfolgen. ,Der Dekan oder

die Dekanin ist fir diese Erhebung verantwortlich.” (Ebd.)

Die Frauenbeauftragten verpflichten sich, Uber die fakultatsibergreifenden MaBnahmen zur
Gleichstellung an der LMU zu informieren. Sie berichten zudem regelmaBig dem Fakultatsrat
uber fakultatsweite und institutsbezogene Entwicklungen im Bereich der Gleichstellung. Sie
achten daruber hinaus darauf, dass auch jenseits des Fakultatsgleichstellungsplans
angemessene MalBnahmen ergriffen werden, wenn sich maRgebliche Veranderungen der
Rahmenbedingungen (z.B. Exzellenzinitiative, gleichstellungsbezogene Entscheidungen
oder Empfehlungen der DFG-Mitgliederversammlung usw.) ergeben. Der Dekan/die Dekanin
kontrolliert, mit beratender Unterstitzung durch die Fakultatsfrauenbeauftragte, die
Umsetzung des Plans, insbesondere die Einhaltung von Fristen und Terminen zur Diskussion
und Planung der MaRBnahmen auf Instituts- und Fakultatsebene. Er/sie macht durch die
Wahrnehmung seiner/ihrer Verantwortlichkeit deutlich, dass Gleichstellung Fakultats-
aufgabe ist, und nicht etwa spezialisierte Aufgabenzuweisung an die Frauenbeauftragten der

Fakultat und der Institute.
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Diese Feststellung ist nicht nur mit Blick auf die bisherige Praxis an der
Sozialwissenschaftlichen Fakultat relevant, sondern konnte zukunftig, angesichts der zur Zeit
der Erstellung des vorliegenden Gleichstellungsplans in Gang gesetzten grundlegenden
Reform des Bayerischen Hochschulgesetzes, zusatzliche Bedeutung erlangen. In dem bislang
vorliegenden , Eckpunktepapier” zur geplanten Hochschulreform im Freistaat kommt
Gleichstellung nicht mehr als institutionalisierte Praxis der tatsachlichen Gleichberechtigung
von Mannern und Frauen im Wissenschaftsbereich —wie noch im geltenden Hochschulgesetz
—, sondern allein noch als Moment und Motiv des akademischen Soziallebens zur Sprache.?
Angesichts der in der bisherigen Planung vorgesehenen, weitgehenden Autonomie der
Hochschulleitungen zur Gestaltung der ,,internen Governance” ihrer Einrichtungen erscheint
es notwendig, im Rahmen dieses Gleichstellungsplans auf die grundsatzliche, und mithin
auch zukunftige, Bedeutung und Unverzichtbarkeit institutioneller MaBnahmen der
Geschlechtergleichstellung und — soweit dafur notwendig — Frauenforderung sowie auf die
Selbstverpflichtung der DFG-Mitgliedsorganisationen, und damit der Ludwig-Maximilians-
Universitat, auf die Umsetzung der Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungs-

gemeinschaft zu verweisen.

Die Frauenbeauftragten an der Fakultat 15 selbst betrachten sich in ihrer praktischen Arbeit
— ungeachtet der eingeschrankten offiziellen Funktionsbezeichnung — als Gleichstellungs-
beauftragte mit dem vorrangigen Ziel, ,eine Steigerung des Anteils der Frauen auf allen
Ebenen der Wissenschaft” (BayHSchG, Art. 4, Abs. 1) zu befordern. Gerade die derzeit
aktuelle COVID-19-Pandemie hat neuerlich gezeigt, wie sehr die doppelte Vergesellschaftung
von Frauen in Beruf und Familie zu Benachteiligungen insbesondere von Muttern, aber auch
von Eltern insgesamt, mit Blick auf ihre Karrierefahigkeit fuhrt. Die strukturellen, in das
Wissenschaftssystem und die Hochschulorganisationen eingelagerten Ungleichheiten beim
Zugang zu den obersten Hierarchiestufen — trotz Eignung, Befahigung und fachlicher
Leistungen — gehen jedoch weit Uber diese Personengruppe hinaus. Die Frauenbeauftragten
sind sich in diesem Sinne der grofRen Bedeutung bewusst, die an der Fakultat 15 der Frage
der Bertlicksichtigung und Forderung gesellschaftlicher Vielfalt (,diversity”) zukommt. Sie
pladieren daher, angesichts ihrer auf Geschlechtergleichstellung beschrankten Aufgaben-
beschreibung, dringend daflr, an der Sozialwissenschaftlichen Fakultat auch das Amt

eines/einer Beauftragten fur Diversitatsfragen zu schaffen.

19 ,Die Hochschulen sind pragende Einrichtungen fir junge Menschen und bestimmen so entscheidend das
gesellschaftliche Miteinander in unserer Zukunft. Die Forderung von Gleichberechtigung und Vielfalt hat
daher als eigenstandige Aufgabe besondere Bedeutung. Die Verhinderung von Diskriminierung und die
tatsachliche Gleichstellung der Frauen und von Menschen mit Behinderung stehen im Mittelpunkt der sozialen
Aufgaben der Hochschule als Gemeinschaft.” (Eckpunkte Hochschulreform, S. 4, Hervorhebung im Original
[https://www.stmwk.bayern.de/ministerium/hochschule-und-forschung/hochschulreform.htmll. Weitere
Erwahnungen der Termini ,,Frauen”, ,Gleichstellung” oder , Vielfalt/Diversitat” finden sich in dem 20-seitigen
Dokument nicht.
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5. Kontaktinformationen

Die Frauenbeauftragte der Sozialwissenschaftlichen Fakultat

Website: https://www.sozialwissenschaften.uni-
muenchen.de/fakultaet/fb15_frauenbeauftr/ index.html

E-Mail: frauenbeauftragte.fak15@Irz.uni-muenchen.de

Verfasser*innen dieses Gleichstellungsplans: Stephan Lessenich, Stefanie Heyne, Daniela

Braun, Corinna Lauerer, Ronny Patz, Katharina Schmidt

Datenerhebung: Sabine Dival mit der freundlichen Unterstiutzung von Lars Colschen,

Bernhard Goodwin, Regina Heindl und Nicolas Lippert

Gestaltung: Joy Hausler

Mdinchen, im Januar 2021
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