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Einleitung

1. Anlass

Eine Aktualisierung des stadtischen Gleichstellungskonzepts ist aus zwei Grinden erforderlich. Zum
einen sind wir nach Artikel 4 des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes (BayGLG) verpflichtet, alle flnf
Jahre ein Gleichstellungskonzept zu erarbeiten. Zum anderen haben uns die gesellschaftspolitischen
Entwicklungen und mit ihnen die neuen Herausforderungen an die Personalarbeit veranlasst, unsere
Gleichstellungsziele zu aktualisieren.

2. Geltungsbereich

Das neue betriebliche Gleichstellungskonzept — Leitsatze 2024 gilt fur die Landeshauptstadt Minchen
als Dienstherrin und Arbeitgeberin, fur alle Fihrungskrafte und Mitarbeiter*innen sowie fur die Eigen-
betriebe, sofern nicht flr die Eigenbetriebe eine eigene Regelungskompetenz ausgetbt wurde, wie
beispielsweise beim Eigenbetrieb it@M.

3. Gleichstellung als Querschnittsaufgabe und ihre rechtlichen Grundlagen

Auch die neuen Leitsatze 2024 basieren auf dem GenderMainstreaming-Prinzip der Europaischen
Union. Gemeint ist damit, dass alle Malinahmen, beginnend mit der Planung, daraufhin Gberpriift
werden, wie sie sich auf die Lebenssituation von Frauen und Mannern auswirken. Bei Hinweisen auf
mogliche Benachteiligungen werden die MaRnahmen entsprechend Uberarbeitet.

Die Gleichstellung von Frauen, Mannern und Menschen weiterer Geschlechter weiter zu fordern, ist
eine Querschnittsaufgabe, fUr die sich unter anderem die seit 1985 eingerichtete Gleichstellungsstelle
fUr Frauen einsetzt. Diese Arbeit wird seit den 90er Jahren in allen Referaten durch Fachstellen, die
sich vor Ort und fachspezifisch mit Fragen der Geschlechtergerechtigkeit befassen, unterstitzt. DarU-
ber hinaus wurden sukzessive seit 1. April 2018 Stellen in allen Referaten fur die Wahrnehmung der
Aufgaben der drtlichen Gleichstellungsbeauftragten eingerichtet und besetzt.

Bei der Umsetzung der Mafinahmen kommt den Flhrungskraften besondere Verantwortung zu, da die
Verwirklichung der Chancengleichheit fir Frauen, Manner und Menschen weiterer Geschlechter ein
Personalentwicklungsthema ist. Flr die Umsetzung der MaRnahmen vor Ort sind die einzelnen Refe-
rate, Eigenbetriebe und Dienststellen verantwortlich.

Hinsichtlich der rechtlichen Grundlagen, auf die sich die vorliegenden Leitsatze beziehen, wird auf die
von der Gleichstellungsstelle erstellte Broschlre ,, Rechtsgrundlagen der Minchner Gleichstellungsar
beit” verwiesen.






Die Personalarbeit steht vor grofsen Herausforderungen. Wenn
von diesen gesprochen wird, dann werden meist die ,,3Ds”
benannt: Digitalisierung, Demografie und Diversitat. Dartber
hinaus hat sich wahrend der Corona-Pandemie gezeigt, dass die
Verteilung der Sorgearbeit zwischen den Geschlechtern
ebenfalls eine Herausforderung darstellt.

Wir haben diese vier Herausforderungen als Basis des neuen
Gleichstellungskonzepts hergenommen und betrachten sie unter
der Perspektive der Geschlechtergerechtigkeit fir Frauen, Man-
ner und Menschen weiterer Geschlechter.

Das betriebliche Gleichstellungskonzept — Leitsatze 2024 bezieht
sich auf die oben beschriebenen Herausforderungen und ist
dementsprechend in die vier Kapitel Digitalisierung, Care-Arbeit,
Personalgewinnung und Talententwicklung sowie Férderung von
Vielfalt und Schutz vor Diskriminierung gegliedert.

Zu jedem dieser Kapitel wurde ein Leitsatz entwickelt und die
aktuelle Situation beschrieben. Von dieser ausgehend sind Ziele
definiert, die im nachsten Gleichstellungsbericht controllt wer
den. Zur Umsetzung des Leitsatzes und der Erreichung der vor
genommenen Ziele sind Mafinahmen formuliert, die vom Perso-
nal- und Organisationsreferat sowie allen anderen Referaten und
Eigenbetrieben umgesetzt werden mussen. Uber den Stand der
Umsetzung der MaRnahmen wird dem Stadtrat in einer Bekannt-
gabe berichtet.

Kapitel 1l






1. Digitalisierung

Kapitel 1l

” Die Digitalisierung betrifft uns alle gleichermafden.
Umso wichtiger ist es, dass auch moglichst alle bei

der Planung, Gestaltung und Umsetzung unserer digi-
talen Zukunft beteiligt werden! IT ist naturlich auch
Frauensache, deshalb freue mich, dass wir uns als
Stadt Ziele und Mafinahmen geben, die Beteiligung
von Frauen und nicht-binaren Menschen in der IT zu

verbessern.”

Dr. Laura Dornheim — [T-Referentin

Leitsatz

Geschlechtergerechtigkeit flr Frauen, Manner und
Menschen weiterer Geschlechter ist in die digitale
Transformation implementiert.

Ist-Situation

Beim Thema Digitalisierung geht es im Personal-
bereich der Stadtverwaltung nicht nur darum,
Arbeitsprozesse zu automatisieren. Vielmehr sind
die Veranderung der Rahmenbedingungen von
Arbeit an sich, die digitale Teilhabe und der Kultur
wandel wesentliche Elemente.

Am 8. Juli 2021 fand unter Federfuhrung des IT-
Referats und der Gleichstellungsstelle fur Frauen
ein Stadtratshearing zur Geschlechtergerechtigkeit
in der Digitalisierungsstrategie der Landeshaupt-
stadt Munchen statt. Hier wurden verschiedene
Fragen zur Umsetzung geschlechtergerechter
digitaler Angebote und zum Umgang mit Risiken
fur die Geschlechtergerechtigkeit in der Digitalisie-
rung diskutiert. Die Digitalisierung und die damit
einhergehende digitale Transformation zeigen neue

Perspektiven fur die Beschaftigten auf. Um Frauen
starker an diesen Maoglichkeiten partizipieren zu
lassen und die neu entstandenen Chancen nutzen
zu konnen, gilt es, sichtbar zu machen, welche
weiteren Berufsfelder neben den klassischen IT-
Berufen entstehen. \Weibliche Beschaftigte von der
Fachbasis sollten an den Digitalisierungsprozessen
und -projekten in ihren Arbeitsbereichen von
Anfang an beteiligt werden.

Frauen sind insgesamt betrachtet in der IT noch
unterreprasentiert. Der Frauenanteil in der IT
betragt im IT- Referat zum 31. Dezember 2022 36,8
Prozent. Beim Eigenbetrieb it@M mit einer deutlich
hoheren Beschaftigtenzahl, fallt der Frauenteil
deutlich niedriger aus, er liegt bei 19,2 Prozent. Um
die Synergien und Kooperation zwischen den bei-
den Bereichen zu erhohen, wurde 2023 ein Frauen-
Mentoringprogramm pilotiert. Die dadurch gewon-
nenen Erfahrungen werden in die anderen
stadtweiten Mentoringprogramme mit einflieen.
Weitere Maglichkeiten und MaRnahmen sollen die
Erhdéhung des Frauenanteils in der IT unterstltzen.
Der Gesamtanteil der weiblichen [T-Schaffenden
liegt stadtweit bei 24,9 Prozent.
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Der Anteil der Frauen in den IT-Ausbildungs- und
Studienrichtungen liegt aktuell bei 15,5 Prozent.
Das Ziel, den Anteil der weiblichen Nachwuchs-
krafte in diesem Sektor auf 20 Prozent zu steigern,
konnte nicht erreicht werden. Obwohl Frauen und
Manner in der Ansprache bei allen Ausschreibun-
gen gleich berdcksichtigt sind, ist der Anteil der
Bewerbungen von Frauen in den [T-Ausbildungs-
und Studienrichtungen im Vergleich zu den Verwal-
tungsrichtungen, bei denen Bewerbungen von
Frauen Uberwiegen, verschwindend gering. Auf-
grund der Corona-Pandemie konnten keine zusatzli-
chen, gezielten Malinahmen ergriffen werden, um
die Gewinnung von Frauen in den IT-Ausbildungs-
und Studienrichtungen zu starken. Messen und
Schulbesuche fanden teilweise gar nicht mehr oder
nur digital statt. Somit war eine gezielte Ansprache
von Frauen fur den IT-Bereich sehr schwierig. Die
Malinahmen bezlglich dieses Ziels sollen weiter
intensiviert werden. Laut dem Statistischen Amt
der Europaischen Union (Eurostat) liegt der Frauen-
anteil in der IT-Branche in Deutschland aktuell bei
175 Prozent. Dieses Ziel will auch die Landeshaupt-
stadt Mlnchen in einem ersten Schritt weiterver
folgen.

Die Auswirkungen der digitalen Transformation auf
Beschaftigte

und ihre tagli-

che Arbeit mus-

sen geschlech-

tergerecht

erfolgen. Wah-

rend der °
gesamten Zeit °
der Transforma-

tion und der

EinfGhrung und

Umsetzung

neuer digitaler

Losungen, die die bisherigen analogen Arbeitswei-
sen ersetzen und verbessern sollen, ist ein kriti-
scher und konstruktiver Blick der Fachstellen uner
lasslich. Vor allem gilt es, weibliche Beschaftigte in
den Qualifikationsebenen (QE) 1 und 2, deren
Arbeitsbereiche sich aufgrund der voranschreiten-
den Digitalisierung stark verandern oder mittelfris-
tig wegfallen, im Auge zu behalten. Sie missen
rechtzeitig mit gezielten Mafinahmen unterstutzt
werden.

Besonders wichtig ist es, die Digitalkompetenzen der
Beschaftigten zu erhohen. Im Sommer 2019 startete
das Personal- und Organisationsreferat der Stadt
MUnchen das Pilot-Projekt Reverse Mentoring.

Der Frauenanteil in der IT ist auf 30 Prozent erhoht.
Der Anteil von Frauen in den IT-Ausbildungs- und
Studienrichtungen ist auf 17,5 Prozent erh6ht.

Ziel war es, einen generations- und hierarchieliber
greifenden Austausch zu schaffen und Impulse far
ein innovatives und digitales Arbeiten in der Stadt
Minchen zu geben. Aufgrund der guten Erfahrun-
gen wird das Projekt ausgeweitet und auf eine
ausgewogene Teilnahme der Geschlechter geach-
tet.

Im Dezember 2020 hat die Landeshauptstadt Mun-
chen die DigitalCharta verabschiedet. Diese stellt
eine Selbstverpflichtung der Landeshauptstadt
Mdinchen im Umgang mit ihren Beschaftigten
wahrend der Digitalisierung dar. Sie stellt sich im
Rahmen des digitalen Wandels ihrer sozialen
Verantwortung gegenuber ihren Beschaftigten
und bezieht eindeutig Position, sodass auch im
Rahmen der Digitalisierung und bei eventuellem
Wegfall der bisherigen Aufgaben, besonders bei
Weiterbeschaftigung und Weiterqualifizierung,
Chancengleichheit herrscht.

Die Corona-Pandemie hat das Arbeiten im Home-
office bei der Landeshauptstadt Mdnchen enorm
beschleunigt. Im Jahr 2020 hat das Personal- und
Organisationsreferat die erste und im Jahr 2021 die
zweite Homeoffice-Umfrage gemacht. Aus den bei-
den Umfragen haben sich vier Handlungsfelder
herauskristalli-
siert, eins
davon ist Beruf
und Familie.
Die Handlungs-
empfehlungen
unter anderem
auch zu diesem
Handlungsfeld
wurden dem
Stadtrat im Mai
2022 vorgelegt.
Darauf aufbau-
end hat der Stadtrat im Mai 2022 die Weiterent-
wicklung der Homeofficestrategie beschlossen.
Die Nachfolgedienstvereinbarung (DV Mobiles
Arbeiten — DV MobiA) zur Dienstvereinbarung
Mobiles Arbeiten/Homeoffice (DV MoHo), die ein
Teil der neuen Homeofficestrategie ist, ist am 1.
November 2023 in Kraft getreten. Des Weiteren
werden Fortbildungen entwickelt, die
Mitarbeiter*innen und Flhrungskrafte darin unter
stltzten sollen, im Homeoffice gut zusammen-
zuarbeiten und die Sichtbarkeit der
Mitarbeiter*innen im Homeoffice zu erhéhen.



MaRnahmen

1.3.1

1.3.2

1.3.3

Aufklarung Uber Berufsfelder in der IT

Das Personal- und Organisationsreferat
fUhrt in Zusammenarbeit mit dem RIT-
Hoheitsbereich eine Analyse der Berufs-
felder in der IT durch und stellt diese in
WILMA vor.

Das Personal- und Organisationsreferat
fUhrt in Zusammenarbeit mit allen
Referaten und Eigenbetrieben Best-
Practice-Beispiele auf und stellt
Mitarbeiter*innen in der IT und ihren Weg
dorthin vor.

Frauenanteil in der IT erhdhen

Das durch das |T-Referat als Pilotprojekt
durchgeflhrte Mentoringprogramm fur
Frauen in der IT wird evaluiert. Die
Ergebnisse werden mit dem Personal- und
Organisationsreferat geteilt und werden
dort in einen Ausbau beziehungsweise eine
Vernetzung der Mentoringprogramme
stadtweit miteinflieRen.

Auswirkungen der digitalen Transformation
und geschlechtergerechte Teilhabe

Die Vertreter*innen von it@M, des RIT-
Hoheitsbereiches, der Gleichstellungstelle,
des Kompetenzcenters Vielfalt und
Gleichstellung griinden ein neues
beratendes Gremium flir Geschlechter
gerechtigkeit in der Digitalisierung auf
Arbeitsebene.

Das Personal- und Organisationsreferat
sorgt daflr, dass die geschlechter
gerechten Prozesse bei der Einflihrung und
Implementierung der Talentmanagement
Suite (TMS) sichergestellt werden.

Alle Referate und Eigenbetriebe werden
bei Diskussionsrunden und Podiums-
diskussionen zum Thema ,,Digitalisierung
und IT" Frauen weiterhin gezielt anfragen,
als Expertinnen teilzunehmen.

1.4.1

1.4.2

14.3

1.5.1

15.2

Kapitel 1l

Digitalkompetenzen erhdhen

Das Personal-und Organisationsreferat rollt
das Reverse Mentoring in den nachsten
funf Jahren starker aus.

Im IT-Referat ist Genderkompetenz als
fachliche Kompetenz zu etablieren.

Bei der neu konzipierten Seminarreihe

. Digitalisierung in der o6ffentlichen
Verwaltung” achtet das Personal- und
Organisationsreferat auf eine — ihrem Anteil
entsprechende — Beteiligung von Frauen.

Mobiles Arbeiten

Alle Referate und Eigenbetriebe
unterstltzen die Sichtbarkeit der
Beschaftigten bei mobiler Arbeit durch die
Einfdhrung von Hybridlésungen, Fihrungs-
krafteunterstlitzung, Schaffung informeller
Netzwerk- und Austauschraume im
digitalen Raum.

Das Personalcontrolling fuhrt die Kennzahl
.mobiles Arbeiten” ein.

1"






2. Care Arbeit

Kapitel 1l

” Frauen erledigen taglich einen weitaus grofderen Tell
der unbezahlten Sorgearbeit als Manner. Sie arbeiten

haufiger in Tellzeit und nehmen in bestimmten Lebens-
phasen weniger an Weiterbildungen teil. Dies hat zur
Folge, dass Frauen berufliche Nachteile entstehen
konnen und sie weniger verdienen, weniger Rente
erhalten und die Gefahr der Armut fur Frauen im Alter
steigt. Daher braucht es Rahmenbedingungen, die ein
partnerschaftliches Erwerbs- und Sorge-Arrangement

ermoglichen.”

Nicole Lassal — Gleichstellungsbeauftragte

Leitsatz

Beschaftigte werden dabei unterstutzt, Erwerbsar
beit und unbezahlte Sorgearbeit gerechter zu tei-
len.

Ist-Situation

Familienfreundlichkeit ist seit vielen Jahren ein
Markenzeichen der Arbeitgeberin Landeshaupt-
stadt Mdnchen. Ziel ist es, sowohl ihre Beschaftig-
ten bei der Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgear-
beit zu unterstitzen als auch einen Beitrag zu
leisten, um die sogenannte Sorgelticke ,, Gender
Care Gap” zu Uberwinden.

Auch bei der Landeshauptstadt Minchen nehmen
Vater in der Regel die sogenannten , Partnermo-
nate"”. Die Elternzeit bei Vatern betragt durch-
schnittlich 2,4 Monate, die Elternzeit der Mutter
liegt bei 15 Monaten. Zudem liegt die Teilzeitquote
der Kernbeschaftigten Frauen bei 81,7 Prozent, die
der Manner bei 18,3 Prozent.

Im Auftrag des Stadtrates hat das Kompetenzcen-
ter Vielfalt und Gleichstellung (POR-2/24) im April
2022 die stadtweite Mitarbeiter*innenbefragung
.Equal Care und Karriere" durchgefuhrt. Die
Beschaftigten wurden unter anderem gebeten, ihre
personliche Aufteilung der Sorgearbeit mitzuteilen.

Demnach haben nur 1,5 Prozent der Befragten
angegeben, dass die Sorgearbeit fur Kinder Gber
wiegend von Mannern geleistet wird. Fur 59,7
Prozent der Befragten ist die Verteilung zwischen
den Geschlechtern etwa gleich aufgeteilt.

38,9 Prozent antworteten, dass Frauen Uberwie-
gend die Sorgearbeit leisten.

Bei den zu pflegenden Angehdrigen haben 14,4
Prozent angegeben, dass die Sorgearbeit fur pfle-
gebedlrftige Angehorige von Mannern geleistet
wird. Fur 35,3 Prozent der Befragten ist die Vertei-
lung zwischen den Geschlechtern etwa gleich
aufgeteilt. Rund 50,3 Prozent antworteten, dass
Frauen Uberwiegend die Sorgearbeit leisten.

13
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Die Grinde fur die Aufteilung der Erwerbs- und
Sorgearbeit zwischen den Geschlechtern sind so
vielseitig wie die Losungsansatze.

Folgende Aspekte der Mitarbeiter*innen-Befragung
wurden besonders haufig genannt:

e Beibehalten und Weiterentwickeln von Home-
office und Mobile Office, auch unter dem
Aspekt ,Geschlechtergerechtigkeit”

e Beratung Uber Moglichkeiten der Unterstut-
zung durch die Arbeitgeberin flr Beschaftigte
in ,,Care-Situationen” einschliefRlich Beratun-
gen der Dienststellen in Konfliktsituationen zur
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit

e Zeitliche Flexibilitat durch familienfreundliche
Arbeitszeiten und weitere Unterstltzungs-
angebote, zum Beispiel Zeitkontingente/-gutha-

werden, Elterninfoveranstaltungen, haben sich
bewahrt und werden fortgefuhrt.

Eine gerechtere Verteilung der Sorgearbeit kann
unter anderem dadurch erreicht werden, dass
Manner ihre Arbeitszeit reduzieren und sich starker
in die Care Arbeit einbringen. Frauen erhalten
damit die Moglichkeit, ihre Teilzeitarbeit stunden-
malRig aufzustocken, ein hoheres Einkommen und
eine bessere Absicherung im Alter zu erreichen.
Die sogenannte vollzeitnahe Teilzeit, also eine
wochentliche Arbeitszeit von 28- 35 Stunden
verringert die Nachteile beim Einkommen und in
der Altersvorsorge.

Wie sich die Reduzierung beziehungsweise Aufsto-
ckung der Arbeitszeit realisieren lasst, was beach-
tet werden sollte und wie die gesetzlichen bezie-

ben hungsweise rechtlichen Bestimmungen sind,

e \Weiterent- konnten
wicklung Beschaftigte
der Betreu- durch eine
ungsange- Care-Bera-
bote fur tungsstelle der
Angehdrige e DerTeilzeitanteil der mannlichen Beschaftigten aus Arbeitgeberin
der familidren Griinden ist bis zum Jahr 2027 auf 20 Landeshaupt-
Beschaftig- Prozent erhéht. _stadt Mdinchen
’([jen, beson- e Die Dauer der Elternzeit durch Vater ist bis zum Jahr " _Erfahrun_g

ers unter . .. bringen. Die
dem 2027 auf vier Monate erhoht. Care-Bera-
Aspekt tungsstelle
Pflege und sollte unter

fur Beschaftigte mit Kindern mit Behinderung

e Bewusstseinsbildung fir mehr Akzeptanz der
Care Arbeit unter den Beschaftigten im berufli-
chen Umfeld sowie bei Fihrungskraften

e Die Care Arbeit von Fihrungskraften sollte mit
,Fihrung in Teilzeit” unterstltzt werden

e Die Unterstltzungsangebote der Landeshaupt-
stadt Mudnchen zur Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Sorgearbeit in der Stadtverwaltung bekann-
ter machen

e Bewusstseinsbildende Veranstaltungen zu
sozialen Normen und traditionellen Rollenvor
stellungen

Fir die Unterstltzung der Beschaftigten zur Verein-
barkeit von Erwerbs- und Sorgearbeit wird der
Arbeitgeberin Landeshauptstadt Minchen im Rah-
men der Mitarbeiter*innenbefragung vielfach
Anerkennung gezollt. Die jahrelangen Investitionen
der Arbeitgeberin in die Mafinahmen zur Vereinbar
keit von Beruf und Familie, wie beispielsweise die
Ferienbetreuung, Kontingentplatze in den Kitas,
kurzzeitige Notfallbetreuung, zu Hause-Gesund-

anderem auch auf die Situation von verschiedenen
Familienformen, wie beispielsweise Alleinerziehen-
den ein Augenmerk legen, um festzustellen, ob sie
zusatzlichen Bedarf haben, auf den eingegangen
werden muss.



MaRnahmen

Aufklaren und informieren

Das Personal-und Organisationsreferat
informiert Uber bestehende Unterstut-
zungsangebote zur Vereinbarkeit von
Erwerbs- und Sorgearbeit.

Das Personal-und Organisationsreferat
arbeitet an der Akzeptanz fur Care Arbeit
im beruflichen Umfeld und bietet zur
dieser Thematik Vortrage an.

Das Personal-und Organisationsreferat
wird Best-Practice-Beispiele fur
verschiedene Arbeitsbereiche vorstellen.

Das Personal-und Organisationsreferat
sensibilisiert Fihrungskréafte flr die
Belange pflegender Angehdriger. Dabei ist
ein Fokus auf Beschéftigte als Eltern von
Kindern mit Behinderung zu richten. Der
Besonderheit der lebenslangen
Verantwortung auch Uber deren
Volljahrigkeit hinaus ist wahrend des
aktiven Beschaftigungsverhaltnisses
Rechnung zu tragen.

Fester Bestandteil in Veroffentlichungen
beziehungsweise Veranstaltungen zu
Teilzeit sind Informationen Uber
Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf
Einkommen und Altersversorgung.

Das Personal- und Organisationsreferat
organisiert dartber hinaus eine
Informationsveranstaltung tUber
Maoglichkeiten der Altersvorsorge.

2.2.1

222

223

2.2.4

225

2.2.6

Kapitel 1l

Unterstlutzungsangebote ausbauen

Das Personal- und Organisationsreferat
richtet eine Care-Beratungsstelle fir
Beschaftigte ein, die vor allem zu den
Themen ,Teilzeitarbeit”, , Pflege von
Angehorigen” und ,Beschéaftigte mit
Kindern mit Behinderung” berat.

Das Personal- und Organisationsreferat
(Care-Beratungsstelle) prift neue und
hilfreiche Unterstltzungsmaglichkeiten fur
Beschaftigte mit pflegebedurftigen
Angehorigen und mit Kindern mit
Behinderung.

Das Personal- und Organisationsreferat
fihrt einen Workshop mit dem stadtischen
Beschaftigtennetzwerk von Eltern mit
behinderten Kindern zu den besonderen
Belastungen der beschaftigten Zielgruppe
durch.

Das Personal-und Organisationsreferat
entwickelt das Netzwerk ,Vaterbrotzeit” in
Kooperation mit conpadres (Starke Vater

— Starke Unternehmen) weiter.

Das Personal- und Organisationsreferat
behalt flexible Arbeitszeitangebote bei und
pruft Uber die bestehenden Regelungen
der DV-Flex hinaus Zeitkontingente/
-guthaben fur Care Arbeit.

Im Rahmen des betrieblichen
Gesundheitsmanagements werden
Angebote zur Stressbewaltigung fur Eltern
und pflegende Angehdorige im Homeoffice
und Maoglichkeiten der Unterstitzung fur
stillende Mdtter angeboten.

15
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Kapitel 1l

3. Personalgewinnung und Talententwicklung

” Geschlechtergerechtigkeit ist nicht nur eine wichtige
Voraussetzung fur eine innovative und zukunftsfahige

Stadtverwaltung, sondern sorgt daflr, dass wir unsere
Kompetenzen und Vielfalt vollumfanglich zum Einsatz
bringen. Wir achten auf einen zweigeteilten Ansatz
des GenderMainstreamings mit zielgerichteten Mal3-
nahmen einerseits und Intersektionalitat andererseits.”

Andreas Mickisch — Personal- und Organisationsreferent

Leitsatz

Chancengleichheit fur Frauen, Manner und Men-
schen weiterer Geschlechter ist im gesamten
Berufsleben gewahrleistet, damit sowohl
Mitarbeiter*innen als auch Flhrungskrafte ihre
Potentiale voll ausschopfen konnen.

Ist-Situation

Im Zuge der Neukonzeption der Arbeitgeberin-
Marke der Landeshauptstadt Minchen wurde als

Kernelement der Employer Value Proposition (EVP),

also des Arbeitgeberversprechens, unter anderem
die Dimension ,,Menschlichkeit und Wertschat-
zung” herausgearbeitet. Dieses Kernelement fand
auch bei der Validierung der EVP (beispielsweise in
Form von Fokusgruppen-Workshops und einer
Mitarbeiter*innen-Befragung) einen hohen Zu-
spruch unter den Beschaftigten. Die Menschlich-
keit und deren Vielfalt sowie die personliche Wert-
schatzung stehen immer im Fokus: Wir werden als
Menschen wahrgenommen und nicht als Ressour
cen.

Die Chancengleichheit fir Frauen, Manner und
Menschen weiterer Geschlechter spielt im Per
sonalmarketing eine wichtige Rolle (beispielsweise
keine klischeehaften Darstellungen, Diversitat in
der Aufdendarstellung). So hat zum Beispiel die
Digitalisierung zu einem veranderten Kommunikati-
onsverhalten gefuhrt. Damit gibt es mehr Maglich-
keiten, Botschaften mit vielen Menschen aus
unterschiedlichen Kulturkreisen zu teilen. Durch
regelmaldige Postings in sozialen Medien zeigt die
Stadtverwaltung, dass Diversity in ihrem
Arbeitsalltag angekommen ist.

Alle bei der Landeshauptstadt Minchen angebote-
nen Ausbildungs- und Studienrichtungen sowie
Beschaftigungsfelder stehen Frauen und Mannern
gleich offen. Genderkompetenz wird zu Ausbil-
dungsbeginn flr alle vom Personal- und Organisati-
onsreferat zentral betreuten Nachwuchskrafte im
Rahmen einer Schulung zum Thema ,Werte bei der
Landeshauptstadt Munchen” vermittelt. Im
Schulungsangebot fur Nachwuchskrafte ist die
Thematik ,Vielfalt und Chancengleichheit” eine
wesentliche Saule.
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Die fur Nachwuchskrafte verpflichtende Schulungs-
reihe zu den Themen Rassismus- und Diskriminie-
rungskritik, Gender, interkulturelle Offnung,
LGBTIQ* und Inklusion wurde neu konzipiert und
wird seit September 2023 unter dem Titel ,Vielfalt
gewinnt” als zweieinhalbtagige Veranstaltung ange-
boten. Ziel der Schulungsreihe ist es, die Nach-
wuchskrafte bereits zu Beginn ihrer beruflichen
Laufbahn bei der Landeshauptstadt MUnchen fir
die Themen Antidiskriminierung, Vielfalt und Gleich-
stellung zu sensibilisieren. So wird das Miteinander
und der gegenseitige Respekt gestarkt und grof3t-
mogliche Partizipation und gleichberechtigte Teil-
habe fur alle

ermaoglicht. Die

Nachwuchs-

krafte erwerben

durch die Schu-

So wird bei Stellenausschreibungen, im Bewer-
bungsportal und in Formularen auf geschlechterge-
rechte Anrede geachtet.

Alle Bewerber*innen werden an der Gleichstel-
lungs- und Vielfaltskompetenz gemessen. Diese
gehort zum Anforderungsprofil jeder Stelle bei der
Landeshauptstadt MUnchen und wird dementspre-
chend in jedem Ausschreibungstext gefordert.
Zudem wird die Gleichstellungsstelle zu jeder Vor-
stellungsrunde eingeladen.

Die gesamte stadtische Fort- und Weiterbildung ist
auf der Grund-
lage des Gen-
der Mainstrea-
ming-Ansatzes
konzipiert. Die

lungsreihe eine o

Basisqualifika-
tion flr einen
respektvollen
und ricksichts-
vollen Umgang
und erhalten
Gelegenheit,
ihre personliche
Haltung zu den
Vielfaltsthemen
zu entwickeln
und zu reflek-
tieren. Diese
wird allen Nach-
wuchskraften
der Landes-
hauptstadt
MUnchen aus
allen Referaten
und Eigenbe-
trieben angebo-
ten.

Gleichstellungs-

Bei der Besetzung von Fiihrungspositionen besteht
Chancengleichheit hinsichtlich Geschlecht und
Vollzeit/Teilzeit, in allen Referaten und Eigenbe-
trieben, in der 2., 3. und 4. Qualifikationsebene und
in den Fachrichtungen (Bibliotheksdienst, Erzie-
hungsdienst, IT, Lehrdienst, Sozialdienst, techni-
scher Dienst, Verwaltungsdienst).

Der Anteil von Teilzeitfiihrungskraften ist jahrlich um
mindestens 0,5 Prozent erhoht.

Der Frauenanteil bei den Fiihrungspositionen in der
4. Qualifikationsebene ist bis 2027 erh6ht und
bewegt sich innerhalb des stadtweiten Toleranzrah-
mens.

Bei der Vergabe von Feststellungsvermerken besteht
Chancengleichheit hinsichtlich Geschlecht und
Vollzeit/Teilzeit.

Bei den Zulassungen zur Ausbildungsqualifizierung
und bei der Anmeldung zur modularen Qualifizie-
rung fiir Amter ab A10 und fiir Amter ab A14 besteht
Chancengleichheit hinsichtlich Geschlecht und
Vollzeit/Teilzeit.

Dimension
Geschlecht und
die spezifischen
Interessenlagen
von Frauen,
Mannern und
Menschen
weiterer
Geschlechter
sind in allen
Fort- und Wei-
terbildungsan-
geboten bertck-
sichtigt. Interne
und externe
Trainer*innen
verflgen Uber
aktuelle Kennt-
nisse zum The-
menbereich
Gender Main-
streaming und
reflexive Koedu-
kation und set-
zen diese im

und Vielfaltskompetenz spielt auch im stadtischen
Recruiting eine wichtige Rolle. Ziel ist es, einerseits
diskriminierungsfreie Personalauswahlverfahren
durchzufiihren und andererseits die Gender- und
interkulturelle Kompetenz bei den Bewerber*innen
einzuschatzen. Dazu ist zum Beispiel das Seminar
., Gender und interkulturelle Kompetenz in der
Personalauswahl” fir die Recruiter*innen verpflich-
tend. Dieses Seminar wird als ,, Gleichstellungs-
und Vielfaltskompetenz in der Personalauswahl”
neu konzipiert.

Das diskriminierungsfreie Personalauswahlverfah-
ren setzt unter anderem die Regelungen der
AGAM um und achtet somit auch auf genderge-
rechte Ansprache der Bewerber*innen.

Rahmen ihrer Fortbildungen um. Das Seminar
.Come together- let's talk about gender” wurde
2023 im POR durchgefihrt und wird ab 2024 stadt-
weit angeboten. Die Qualifizierungsreihe ,, Fit far
Fihrung”, die sich an Beschaéftigte richtet, die neu in
Flhrung sind, enthalt ab 2024 das Thema Gender.

Im Rahmen des ,, Minchner Kompetenzmanage-
ments”, das seit 2019 sukzessive eingefuhrt und ab
2025 stadtweit angewendet wird, ist die Gleich-
stellungs- und Vielfaltskompetenz als eine von zehn
Kompetenzen, die flr alle Beschaftigte gilt, genau
beschrieben. Die Beschreibung wurde mit allen
Fachstellen abgestimmt. Ob die Anforderungen,
die die Landeshauptstadt Munchen hier an die
Beschaftigten hat, erflllt werden, wird im Rahmen



einer Ist-Einschatzung ermittelt und ist ein wichti-
ger Aspekt der dienstlichen Beurteilung. Bei Defizi-
ten muss verpflichtend ein Entwicklungsplan auf-
gestellt werden. Es wurde ein Arbeitsraum
eingerichtet, in dem entsprechende Entwicklungs-
malRnahmen aufgeflihrt sind. Bei der Gleichstel-
lungs- und Vielfaltskompetenz haben wir ein sehr
grofes Angebot an MalRnahmen, mit dem Defizite
bearbeitet werden kdénnen. Nicht nur das Personal-
und Organisationsreferat, sondern auch die Fach-
stellen haben daran mitgearbeitet. Es gibt hier auch
eine Zusammenstellung der zahlreichen Angebote,
um die Genderkompetenz zu verbessern.

Der Frauenanteil bei den Flihrungspositionen stieg
in den vergangenen Jahren kontinuierlich an. 2022
waren mit 49,8 Prozent fast die Halfte aller Fih-
rungskrafte bei der Landeshauptstadt Minchen
weiblich. 2018 lag dieser Wert noch bei 472 Pro-
zent.

Der Anteil der Frauen bei den Kernbeschaftigten
liegt aktuell bei 574 Prozent.

Um die Chancengleichheit zwischen den
Geschlechtern bei der Verteilung der Flihrungsposi-
tionen zu beurteilen, wird der Fihrungsunterschied
zwischen Frauen und Mannern herangezogen.
Hierflr vergleicht man, wie viel Prozent aller weibli-
chen Kernbeschaftigten eine Flihrungsposition
besitzen mit dem Anteil der Flihrungskrafte unter
den mannlichen Kernbeschaftigten. Die Differenz
zwischen den beiden Anteilen entspricht dem
Flhrungsunterschied. Um die Chancengleichheit
sicherzustellen, wurde ein ,Swing” definiert, der
besagt, dass ein Fihrungsunterschied von unter
3,5 Prozentpunkten einzuhalten ist. Werte zwi-
schen 3,5 und 5 Prozentpunkten werden noch als
tolerabel angesehen.

An diesen Vorgaben halt die Landeshauptstadt
MUunchen auch weiterhin fest. Bei der Uberschrei-
tung des Toleranzrahmens mussen entsprechende
Mafldnahmen eingeleitet werden. Mit allen Refera-
ten, deren Werte aufderhalb des Toleranzrahmens
liegen, hat das Personal- und Organisationsreferat
entsprechende Zielvereinbarungen zur Erhéhung
des Frauenanteils bei Flihrungspositionen abge-
schlossen. Diese werden kontinuierlich evaluiert
und bei Bedarf fortgeschrieben. In vielen Bereichen
zeigt sich, dass die getroffenen Zielvereinbarungen
Wirkung zeigen.
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Insgesamt lag der Flhrungsunterschied zwischen
Frauen und Mannern zum 31. Dezember 2022 mit
3,0 Prozentpunkten zu Gunsten der Manner im
ausgeglichenen Bereich. Die jahrlichen Auswertun-
gen des stadtweiten Personalcontrollings zeigen
allerdings auch, dass es zwischen den einzelnen
Referaten und Eigenbetrieben noch immer grofiere
Unterschiede gibt.

Betrachtet man die Fihrungspositionen nach Quali-
fikationsebenen, so lasst sich feststellen, dass vor
allem in der 4. Qualifikationsebene Handlungsbe-
darf besteht. Der Flihrungsunterschied zwischen
Frauen und Mannern lag 2022 bei 9,8 Prozentpunk-
ten zu Lasten der Frauen.

Der Anteil der Fihrungspositionen, die in Teilzeit
ausgeubt werden, steigt noch immer leicht an. Lag
der Anteil der Fihrungskrafte in Teilzeit 2018 noch
bei 21,4 Prozent, waren es 2022 bereits 22,0 Pro-
zent.

Die Landeshauptstadt MUnchen verfolgt seit lan-
gem das Ziel, Fihrung in Teilzeit sowie geteilte
Flhrung/Topsharing auszubauen und als alltags-
taugliches Modell zu etablieren. Damit dieses
Modell fiir beide Seiten erfolgreich ist, sind rechtli-
che Einschrankungen (zum Beispiel Lehrdienst)
und bestimmte Rahmenvorgaben zu beachten.

Um die Teilzeitkrafte und Dienststellen bei der
Umsetzung des Modells , Geteilte Fihrung” zu
unterstutzen, wird die Vernetzung der an Fuhrungs-
Ubernahme interessierten Teilzeitkraften wieder
aufgenommen.
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MaRnahmen

3.1.4

3.2.1

3.2.2

Gleichstellungs- und Vielfaltskompetenz
starken

Das Personal- und Organisationsreferat
fUhrt unter Beteiligung der Fachstellen die
Neukonzeption und Umsetzung der
verpflichtenden Fortbildung ,Vielfalt
gewinnt!” fur alle Nachwuchskrafte der
Landeshauptstadt Minchen durch. Mit der
Schulung wurde 2023 begonnen.

Das Personal- und Organisationsreferat
entwickelt neue Fragen fur Gleichstellungs-
und Vielfaltskompetenz in Vorstellungs-
runden. Diese erganzen die bereits
zwischen Personal- und Organisations-
referat und Fachstelle fur Demokratie
vereinbarten Fragen zum Thema
Diskriminierungssensibilitat (Schwerpunkt
Rassismus).

Die fur Recruiter*innen verpflichtende
Fortbildung , Gender- und interkulturelle
Kompetenz in der Personalauswahl” wird
unter Einbeziehung der Fachstellen neu
konzipiert und als ,Vielfalts- und
Gleichstellungskompetenz in der
Personalauswahl” angeboten.

Das Personal- und Organisationsreferat
wird das Seminar ,,Come together — let’s
talk about gender” ab 2024 stadtweit
anbieten.

Das Personal- und Organisationsreferat
wird unter Beteiligung der Gleichstellungs-
stelle fUr Frauen das Thema Gender in die
Qualifizierungsreihe ,, Fit far Fihrung”
einbauen.

Geschlechterbezogene Analysen
durchfdhren

Das Personal- und Organisationsreferat
fUhrt eine geschlechterbezogene Analyse
bei den Auswahlverfahren durch.

Das Personal- und Organisationsreferat
analysiert geschlechterbezogen die
Direktbesetzungen beim Recruiting.
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3.2.3 Die Gesamturteile der Dienstlichen
Beurteilung werden controllt und auf
WILMA veroffentlicht.

3.2.4  Die Ergebnisse der leistungsorientierten
Bezahlung werden in einem dreijahrigen
Turnus vollerhoben, controllt und auf
WILMA veroffentlicht.

Informationsangebot ausbauen

3.3.1  Der Girls'Day wird stadtweit ausgeweitet
und alle Referate prifen die Maglichkeit
der Umsetzung und der Ausweitung.

3.3.2 Das Personal- und Organisationsreferat
entwickelt eine Podcast-Reihe fir Frauen;
darin werden Karrierewege von Frauen bei
der Landeshauptstadt Mdnchen vorgestellt.

3.3.3 Die Entscheidung fur den Aufstieg in die
4. QE wird durch regelmaRige Info-
veranstaltungen fur Frauen mit
Feststellungsvermerk unterstitzt.

Berufliche Entwicklung fordern

3.4.1  Durch das Angebot von Webseminaren
wird der Anteil der Teilzeitkrafte bei
Fortbildungen gesteigert.

3.4.2 Das Personal- und Organisationsreferat
baut ein Netzwerk flr Frauen bei den
oberen Fuhrungskraften auf.

3.4.3 Beieinem festgestellten Fihrungsunter
schied zwischen Frauen und Mannern von
Uber 5 Prozentpunkten werden weiterhin
Zielvereinbarungen mit den Referaten
unter Einbindung der ortlichen Gleich-
stellungsbeauftragten geschlossen.

3.4.4 Das Netzwerktreffen , Fuhren in Teilzeit”
wird durch das Personal-und
Organisationsreferat wieder angeboten.

Die Umsetzung aller Mafinahmen zu 3.1 findet
unter Beteiligung der Gleichstellungsstelle statt.
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Andreas Unterforsthuber — Koordinierungsstelle Susanne Henke — Zentrale Beschwerdestelle nach
zur Gleichstellung von LGBTIQ* dem AGG, fir sexuelle Belastigung, hausliche Gewalt
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4. Forderung von Vielfalt und Schutz vor Diskriminierung

” Wir sind fur Gleichstellung und gegen Diskriminie-
rung. Wir arbeiten strukturell und individuell. Der

Schutz aller Mitarbeiter*innen vor Diskriminierungen
(analog und digital) und sexueller Belastigung ist eine
wichtige Aufgabe der LHM als Arbeitgeberin. Alle
Beschaftigten werden bei uns unterstutzt, damit sie
moglichst diskriminierungsfrei arbeiten konnen. Vielfalt
und demokratische \Werte machen unsere Stadtver-

11
!

waltung stark

Statement des Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsgremiums (GuAD)

Leitsatz

Beschaftigte sind vor Ungleichbehandlungen
geschutzt. Die Voraussetzungen flr ein tolerantes
und diskriminierungsfreies Miteinander sind
gefordert.

Ist-Situation

Die Vielfalt/Diversitat ihrer Beschaftigten ist ein
zentraler Erfolgsfaktor der Arbeitgeberin Landes-
hauptstadt MUtnchen. Wir wollen und fordern Viel-
falt und Gleichstellung in allen Bereichen der Stadt-
verwaltung. Jede*r verdient die gleichen Chancen
und ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld.
Unterschiedliche Lebensweisen, Erfahrungen und
Perspektiven sind der Motor der Veranderung und
der Innovation.

Vielfalt erfordert einen bewussten Umgang mit den
damit verbundenen Unterschieden und Gemein-
samkeiten. Ziel sind gleiche Verwirklichungschan-
cen von Frauen, Mannern und Menschen weiterer
Geschlechter, die Gefahr der Mehrfachdiskriminie-
rung (Intersektionalitat) wird beachtet.

In diesem Sinne verfolgt die Landeshauptstadt als
Arbeitgeberin den stetigen Abbau von Barrieren,
Stereotypen und Vorurteilen, denn Diskriminierung
kann auch am Arbeitsplatz passieren.

Die MUnchner Bevolkerungsbefragung (Referat fur
Stadtplanung und Bauordnung) im Jahr 2021 zeigt,
dass der Arbeitsplatz ein Bereich ist, in dem Diskri-
minierung in Minchen besonders haufig vor
kommt. 65 Prozent der Befragten gaben an, im
Arbeitsleben selten bis sehr oft diskriminiert wor
den zu sein, 21 Prozent haben sogar (sehr) oft
Diskriminierungserfahrungen im Arbeitsleben
gemacht.

Auch die von der Landeshauptstadt MUnchen
(Fachstelle fir Demokratie) im Jahr 2021 veroffent-
lichte, reprasentative Studie zur Vorurteilskriminali-
tat verweist auf das Problem der Diskriminierung
im beruflichen Alltag. 25 Prozent der Befragten
erklarten, dass sich strafrechtlich relevante Vorur-
teilstaten im beruflichen Kontext abgespielt haben.

Um ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu

schaffen, ist die Arbeitgeberin Landeshauptstadt
Minchen gefordert, dieses Ziel durch geeignete
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MalRnahmen zu erreichen. lhre Beschaftigten im
beruflichen Kontext vor Diskriminierung zu schut-
zen und zudem als 6ffentliche Arbeitgeberin als
Vorbild fir den privaten Sektor zu fungieren, ent-
spricht nicht nur denWerten, fir die die Landes-
hauptstadt steht, sondern auch der gesellschaftli-
chen Verantwortung einer Kommune.

Der Anteil von Nachwuchskraften mit Migrations-
hintergrund, also mit mindestens einem nach
Deutschland zugewanderten Elternteil, erhdht sich
langfristig und liegt durchschnittlich bei gut einem
Drittel (2018: 28 Prozent; 2020: 42 Prozent; 2022:
38 Prozent).

Dies zeigen die

Ergebnisse der

freiwilligen

Umfrage zum

Behinderungen treten vor allem bei alteren Men-
schen auf. So gehorten zum Jahresende 2021
etwas weniger als die Halfte (45 Prozent) der Men-
schen mit Schwerbehinderung in Deutschland (7,8
Millionen) der Altersgruppe von 55 Jahre bis 74
Jahre an.

DemgegenuUber lag der Anteil der Menschen mit
Behinderung in der Altersgruppe unter 18 Jahren in
Deutschland bei knapp 3 Prozent.

Die Landeshauptstadt MUnchen sieht es als ihre

Verpflichtung an, Menschen mit Behinderung in
ihrer Ausbil-
dung und
Beschaftigung
zu fordern. Aus
diesem Grund

Migrationshin- mochte sie
tergrund der e Die gesetzliche Pflichtquote (sogenannte Schwerbe- weiter an ei-
Nachwuchs- hindertenquote) von 5 Prozent wird erfiillt und eine nem Uberdurch-
kréfte zu Aus- Quote von mindestens 7 Prozent gehalten. schnittlichen,
bildungs- und e Der Anteil von Nachwuchskraften mit Behinderung aber an die
Studienbeginn. betragt mindestens 4 Prozent. Deren individuelle Altersgruppe
angepassten

Die gesetzliche
Pflichtquote,
die festlegt, in
welchem
Umfang
Arbeitgeber*innen schwerbehinderte Menschen
beschaftigen missen (Paragraf 154 Sozialgesetz-
buch neun), liegt bei 5 Prozent und wird von der
Landeshauptstadt MUnchen mit einem \Wert von
6,85 Prozent im Jahr 2022 Ubererfullt.

einbezogen.

Den Anteil der Nachwuchskrafte mit Behinderung
auf 6 Prozent zu steigern, wurde bislang nicht
erreicht.

Bediirfnisse im Rahmen der Ausbildung sind

Ziel von jetzt 4
Prozent, festhal-
ten.



MaRnahmen

4.1.1

4.1.3

4.2.1

4.2.2

Ursachen fir Diskriminierung erkunden
und bekampfen

Das Personal- und Organisationsreferat
flhrt gemeinsam mit der Fachstelle fur
Demokratie ein Stadtratsfachgesprach zur
Thematik , Vorurteilskriminalitat im
beruflichen Kontext bekampfen” durch.

Das Personal- und Organisationsreferat
erstellt in Kooperation mit der Koordinie-
rungsstelle zur Gleichstellung von
LGBTIQ* eine Leitlinie zum Umgang mit
geschlechtlicher Identitat, flr Personen,
die bereits bei der LHM beschaftigt sind
oder sich bewerben.

Das Personal- und Organisationsreferat
pruft Praventions- und Interventions-
moglichkeiten bei diskriminierenden
AulRerungen auf der Social-Intranet
Plattform WILMA.

Best-Practice-Beispiele aufzeigen

Das Personal- und Organisationsreferat
veranstaltet jahrlich einen ,Diversity Tag”
zu verschiedenen Diskriminierungs-
dimensionen nach dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Zum
Beispiel wurde im Jahr 2023 die Wander
ausstellung ,We are part of culture
(Wapoc)” gezeigt, in der der pragende
Beitrag von LGBTIQ* Persdnlichkeiten an
der gesellschaftlichen Entwicklung
Europas dargestellt wird.

Das Personal- und Organisationsreferat hat
das Geschichtenbuch ,,Minchen arbeitet
bunt” auf alle Diskriminierungs-
dimensionen nach dem allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
ausgeweitet.

4.3.1

Kapitel 1l

Schutz vor sexueller Belastigung

Das Personal- und Organisationsreferat
unterstUtzt die Eigenbetriebe der
Landeshauptstadt MUnchen bei der
Erstellung von Konzepten gegen sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz.

Die Planung und Umsetzung der MalRnahmen zu
Kapitel 4 findet unter Beteiligung der Gleichstel-
lungsstelle statt.
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