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Vortrag des Referenten

1. Antrag

Die Stadtratsfraktion Biindnis 90/Die Griinen/RL hat am 12.08.2015 folgenden
Stadtratsantrag (Antrag Nr. 14-20 / A 01306) gestellt:

,Der Oberblrgermeister wird gebeten darzustellen, welche MalRnahmen die stadti-
schen Gesellschaften im Rahmen des neuen Gesetzes flr die gleichberechtigte Teil-
habe von Frauen und Mannern in Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im
offentlichen Dienst einfiihren bzw. eingeflihrt haben. Konkret sollen die stadtischen
Betriebe darstellen, ob sie auf freiwilliger Basis eine Quotenregelung analog zu der
fur die DAX 100 Unternehmen geltende gesetzliche Quote von mindestens 30% ein-
gefuhrt haben oder einfihren werden und welche Malinahmen und (geschlechterdif-
ferenzierte) Fortbildungsprogramme zum Thema Fihrung sie anbieten.*

In der Vollversammlung vom 16.03.2016 wurde hierzu folgender Beschluss (Sit-
zungsvorlage Nr. 14-20 / V 04773) gefasst:

1. Der Vortrag des Referenten wird zur Kenntnis genommen.

1a). Der Oberblrgermeister wird zur Erhdhung des Frauenanteils bei stadtischen
Gesellschaften aufgefordert, im Falle der Personalsuche mittels Personalbera-
tung bei leitenden Funktionen explizit auch die Suche nach Kandidatinnen
durchzufihren.

Insbesondere die stadtischen Gesellschaften, die die gesetzlichen Vorgaben
weit unterschreiten, werden nochmal aufgefordert, konkrete und verbindliche
Maflnahmen zur Frauenférderung zu ergreifen.

Das Bewerbungsverfahren bei Fihrungspositionen wird dahingehend geéan-
dert, dass im Fall von Bewerbungen von Mannern und Frauen in der letzten
und entscheidenden Bewerbungsrunde beide Geschlechter vertreten sind,
wenn die formalen Voraussetzungen hierfur vorliegen.

2. Der Oberbirgermeister wird gebeten, sowohl bei den direkt betroffenen wie
auch bei den nicht direkt betroffenen Gesellschaften darauf hinzuwirken, dass
verbindliche Regelungen und MalRnahmen zur Steigerung des Frauenanteils
auf allen Ebenen etabliert werden.

Dem Stadtrat wird in zwei Jahren Uber die Umsetzung der Malinahmen berich-
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tet.

3. Der Stadtratsantrag Nr. 14-20 / A01306 der Stadtratsfraktion Blindnis 90 DIE
GRUNEN/RL vom 12.08.2015 bleibt aufgegriffen.

4. Der Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

2. Vorgehen

Im Vollzug des Beschlusses vom 16.03.2016 wurden die Geschaftsfihrungen der
Gesellschaften mit Schreiben des Oberblirgermeisters noch im April/Mai 2016 gebe-
ten, die Vorgaben in Punkt 1a) des Beschlusses umzusetzen.

Im August 2016 wurden die Gesellschaften nochmals vom Oberblrgermeister ange-
schrieben und insbesondere die Gesellschaften, bei denen noch Potential bei der Er-
héhung der Frauenquoten in Fihrungspositionen gesehen wird, aufgefordert, konkre-
te MaBnahmen und Strategien zu entwickeln, um die Frauenquoten zu erhéhen. Aus
den Anlagen ist ersichtlich, wie sich die Frauenquoten seither entwickelt haben.

In der Vorbereitung zu dieser Beschlussvorlage wurden die Beteiligungsgesellschaf-
ten dann nochmals um Riickmeldung zu den aktuellen Frauenquoten in den Auf-
sichtsraten, Geschaftsfliihrungen und weiteren Leitungsebenen gebeten. Aulierdem
wurde um Stellungnahmen der Gesellschaften zu den in 2016 benannten Mal3nah-
men zur Frauenférderung und deren Auswirkungen bzw. ggf. positiven Ergebnisse
bzw. um Darstellung, ob und ggf. welche weiteren oder aktualisierten Ma3nahmen es
zwischenzeitlich gibt. Leider waren die eingegangenen Rickmeldungen nicht in allen
Fallen aussagekraftig genug. Es wurde daher bei einigen Gesellschaften noch einmal
nachgehakt und insbesondere auch um Aussagen zur Umsetzung der Vorgaben aus
Punkt 1a) des Beschlusses vom 16.03.16 gebeten.

3. Ergebnisse

Die Aufteilung der Gesellschaften in direkt von der Gesetzesanderung betroffene Ge-
sellschaften und nicht direkt betroffene Gesellschaften aus der Sitzungsvorlage Nr.
14-20/V 04773 (Beschluss der VV v. 16.03.16) wird beibehalten.

3.1. Direkt betroffene stadtische Gesellschaften

Die Situation bei den von der Gesetzesanderung direkt betroffenen stadtischen Ge-
sellschaften ist aus der Tabelle in Anlage 1 zu dieser Beschlussvorlage ersichtlich.
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Aufsichtsrate

Die gesetzliche Quote von 30 % Frauenanteil in den Aufsichtsraten ist fur Unterneh-
men verbindlich, die bérsennotiert sind und der paritatischen Mitbestimmung unterlie-
gen. Dies trifft auf keine der stadtischen Gesellschaften zu. Trotzdem wird die Quote
derzeit lediglich bei der Messe Minchen GmbH mit 16,7 % nicht erreicht. Nachdem
die LHM bei der Messe Miinchen GmbH mit 49,9 % der Anteile nicht im Besitz der
Mehrheit ist, sind hier die Einflussmdglichkeiten begrenzt. Beziglich der Auswahl der
aus dem Stadtrat entsandten Mitglieder des Aufsichtsrats wird auf die Beschlussvor-
lage ,Geschlechtergerechte Gremienbesetzung“ verwiesen, die vsl. noch in 2018 in
den VPA eingebracht werden wird. Nach der nachsten Wahl des Stadtrats im Jahre
2020 besteht hier die Mdglichkeit, fir eine Verbesserung der Quote zu sorgen. Auf-
grund des Beteiligungsanteils der Stadt von unter 50 % ist die EinfluBmadglichkeit der
Stadt auf die Gesamtfrauenquote im Aufsichtsrat entsprechend begrenzt, zumal aus
dem Stadtrat nattrlich auch mannliche Aufsichtsratsmitglieder benannt werden.

Geschiftsfihrungen

In den Geschéaftsfuhrungen sind in zwei der funf Gesellschaften (Stadtwerke Mun-
chen GmbH, Munchner Tierpark Hellabrunn AG) keine Frauen vertreten. Bei der
Flughafen Minchen GmbH wurde in der Aufsichtsratssitzung im Juni 2015 eine Ziel-
quote von 33,3 % bis 2017 festgelegt, die inzwischen erreicht ist. Bei der Messe Mun-
chen GmbH betragt die Frauenquote unverandert 16,7 %. Bei der Minchner Tierpark
Hellabrunn AG besteht die Geschaftsfihrung lediglich aus einer Person. Die Definiti-
on einer Quote ist daher hier nicht sinnvoll.

Im Ubrigen wird auf die Ausfiihrungen in der Tabelle (Anlage 1 zu dieser Beschluss-
vorlage) verwiesen.

Die Mdglichkeiten hier die Quoten zu verandern sind naturgemaf begrenzt. Die Aus-
wahlentscheidungen werden i.d.R. von den Aufsichtsraten getroffen.

MaBnahmen und geschlechterspezifische Fortbildungen

Uber die Beteiligungsreferate wurden die Beteiligungsgesellschaften um Stellungnah-
men gebeten, zu den in 2016 benannten MalRnahmen zur Frauenférderung und de-
ren Auswirkungen bzw. ggf. positiven Ergebnisse bzw. um Darstellung, ob und ggf.
welche weiteren oder aktualisierten Ma3nahmen es zwischenzeitlich gibt. Bei einigen
Gesellschaften wurde auch konkret nachgefragt, inwieweit bei der Personalsuche
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mittels Personalberatungen explizit auch nach Kandidatinnen gesucht wird (Punkt 1a)
des Beschlusses vom 16.03.16).

Folgende Stellungnahmen sind dazu eingegangen:

FMG-Konzern

Die FMG verfolgt weiterhin die in der Sitzungsvorlage Nr. 14-20 / V 04773 (Beschluss
der VV v. 16.03.16) genannten Malinahmen zur Férderung von Frauen:

- Stellenanzeigen und Imagebroschiren mit Bilderwelten, die auch Frauen darstellen
bzw. ansprechen.

- Aufbau einer ausreichenden Zahl an qualifizierten Frauen, die fur einen Einstieg in
die Fuhrungslaufbahn geeignet und vorbereitet sind, insb. wird bei der Einstellung
von akademischem Nachwuchs und Professionals auf ein ausgewogenes Geschlech-
terverhaltnis geachtet.

- Einsteuern von Bewerberinnen in alle Besetzungsprozesse der Leitungsebenen 1
und 2 und Nachweis, dass eine aktive Suche nach geeigneten Kandidatinnen stattge-
funden hat.

- Identifikation der weiblichen Potenzialtrager im Unternehmen.

- Entwicklungsmaflnahmen fir Frauen in FUhrungsfunktionen und Potenzialtragerin-
nen; Optimierter Wiedereinstieg von insb. weiblichen Fiihrungskraften nach einer Fa-
milienphase.

- Flexibilisierungsmaoglichkeiten der Beschaftigungsbedingungen von Flhrungskraf-
ten durch Fuhrung in Teilzeit, Job Sharing in Fuhrung.

Eine zusatzliche MaRnahme, die wir in diesem Zusammenhang nennen kdnnen, ist
das Netzwerk MStars. Das Frauennetzwerk MStars (rund 50 Mitglieder) besteht seit
Ende 2016 und richtet sich im Wesentlichen an weibliche Flihrungskrafte im FMG-
Konzern. Ziel der MStars unter der Schirmherrschaft von Fr. Gebbeken ist es, einen
kontinuierlichen Austausch mit gleichgesinnten Geschaftsfrauen innerhalb und aufer-
halb der FMG zu organisieren und Kontakte zu knupfen — ganz im Zeichen der Mar-
kenbotschaft ,Verbindung leben®. Die MStars sind daher bspw. auf Netzwerk-Veran-
staltungen fur Frauen prasent.”
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Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses
vom 16.03.16) antwortete die FMG wie folgt:

Seit 01.07.2016 haben auf Leitungsebene 1 drei Besetzungen stattgefunden. Davon
wurde eine Position mit einer Frau und zwei Positionen mit Mannern besetzt. Der An-
teil weiblicher FlUhrungskrafte auf Leitungsebene 1 liegt aktuell bei rd. 13 %. Auf Lei-
tungsebene 2 wurde bei neun Besetzungen eine Position mit einer Frau besetzt. Der
Anteil weiblicher Fihrungskrafte auf Leitungsebene 2 liegt aktuell bei 20 %. Trotz
groRer Anstrengungen bei Stellenbesetzungen eine Erhéhung des Frauenanteils zu
erreichen, hat die FMG die Erfahrung gesammelt, dass es bei der Mehrzahl der Be-
setzungen leider nicht moglich war, Bewerberinnen mit den erforderlichen Kompeten-
zen zu finden."

Messe Miinchen GmbH

MaRnahmen zur Férderung von Frauen, insb. MalRnahmen, die die Gleichstellung der
Beschaftigten im Arbeitsalltag férdern:

- Die Messe Miunchen hat im Jahr 2017 neue Fuhrungsgrundsatze verabschiedet:
Einer dieser unternehmensweit kommunizierten Leitsatze lautet: ,Mitarbeiter in ih-
rer Vielfalt fordern eréffnet neue Wege zum Erfolg.”

- Aufnahme des AGG in die Betriebsvereinbarung Compliance

- Explizite Aufnahme des ,Diskriminierungsschutzes® in unsere regelmafigen In-
house-Fuhrungsseminare ,Arbeitsrechts-Know How fir Flihrungskrafte®

- Kooperation mit dem externen Beratungsdienstleister pme Familienservice zu
o Kinder- und Notfallbetreuung
o Homecare/ Eldercare
o Kinderbetreuung
o Lebenslagen-Coaching
o Generelle Schulungsteilnahme bei pme Familienservice

- Bei Eintritt in die Elternzeit wird mit der entsprechenden Mutter/Vater ein Ge-
sprach gefihrt, in welchem Uber Fristen und Formalitaten informiert wird.

- Angebot eines Elternzimmers
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- Finanzielle Unterstitzung fiur die Kinderbetreuung (Kinderbetreuungszuschuss bis
zum 6. Lebensjahr in Hohe von 3.600 EUR)

- Madglichkeiten zum Mittagessen von Kindern in der Kantine

- Testimonials von Karrierewegen von Frauen auf der Karriereseite der Messe
Minchen

- Flexible Arbeitszeiten im Rahmen der Gleitzeitregelung (Zeitkonto), mehr als 70
verschiedene TZ-Modelle incl. flexible Pausengestaltung, Sonderurlaube fir ver-
schiedene Ereignisse, Zeitwertkonto

- Homeoffice mdglich — zusatzlich werden arbeitsteilige Modelle wie Jobsharing er-
madglicht

- Bindung von Frauen und Mannern wahrend der Elternzeit bzw. Pflegezeit durch
Einladung zu Weihnachts- und Sommerfesten und Jubildaumsfeiern

Wirkung der MalRnahmen zur Férderung von Frauen (aktuell):

- Anteil Frauen an Gesamtbelegschaft: 62 %

- Anteil von Frauen in Fihrungspositionen: 44 %

- Anzahl an unterschiedlichen Arbeitszeitmodellen: 92
- Teilzeitquote gesamt: 23 %

Zusatzlich hohe Inanspruchnahme des pme Familienservices zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf.

MalRnahmen zur Herstellung der Entgeltgleichheit, insb. MalRnahmen., die die Entgelt-
gleichheit im Unternehmen férdern:

Die Messe Minchen hat den Anspruch, ihren Mitarbeitern bei der Gehaltsgestaltung
grofitmoégliche Transparenz und Fairness zu bieten. Daflir ist ein leistungs- und wett-
bewerbsfahiges sowie zeitgemalies Vergltungssystem ein wesentlicher Faktor. Die
Grundlagen dafir hat die Messe Minchen im Jahr 1999 mit der anerkannten und
weltweit von vielen Unternehmen erprobten HAY-Methode zur konsistenten und ob-
jektiven Bewertung der Funktionen geschaffen.

Es besteht bei der Messe Munchen das sogenannte Hay-Grading-Board. In diesem
Board werden bereits vorhandene Stellen tberprift und neue Stellen eingewertet.
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Sowohl das Vergltungssystem (inkl. Gehaltsbander) als auch das Verfahren zur Stel-
lenbewertung sind in Betriebsvereinbarungen geregelt.

Nach Geschlecht aufgeschlisselte Angaben zur Gesamtzahl der Beschéftigten und
zur Anzahl der Vollzeit- und Teilzeitbeschéaftigten (aktuell):

gesamt davon weiblich davon mannlich
Beschaftigte 790 491 299
davon in Teilzeit 182 169 13

Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses
vom 16.03.16) antwortete die Messe Minchen GmbH wie folgt:

Die Messe Munchen verzeichnet von jeher einen hohen Anteil von weiblichen Bewer-
bern fur offene Positionen. Auch bei der Besetzung von Fuhrungspositionen erhalten
wir einen hohen Anteil von qualifizierten Bewerbungen weiblicher Kandidatinnen. Es

ist deshalb nicht erforderlich bei der Personalsuche mittels Personalberatung bei lei-
tenden Funktionen explizit auch die Suche nach Kandidatinnen durchzufiihren.

Sofern die formellen Voraussetzungen vorliegen, sind in der letzten und entscheiden-
den Bewerbungsrunde jedoch beide Geschlechter vertreten.

Die Quote von Frauen in Flihrungspositionen unterhalb der Geschaftsflihnrung betragt
derzeit 50,5 Prozent.

Im Jahr 2018 wurden auf Bereichsleiterebene zwei von zwei zu besetzenden Stellen
mit Frauen besetzt, auf Abteilungsleiterebene wurden drei von drei Positionen mit
Frauen besetzt, sowohl von internen als auch externen Kandidatinnen; davon zwei
Positionen im IT bzw. Digitalbereich.*

Miinchener Tierpark Hellabrunn AG

Die MalRnahmen haben sich bewahrt und werden daher beibehalten.

Der Anteil von Frauen in Fihrungspositionen in der Leitungsebene 2 ist von 33,3 %
(2015) auf 50 % (11/2017) gestiegen.

Erganzend zu den 2016 benannten MalRnahmen sind noch folgende MalRnahmen
wirksam (und dies bereits seit Jahren):
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+ flexible Teilzeitmodelle, um betriebliche Anspruche mit familidren Anforderungen in Ein-
klang zu bringen

* jahrlicher Bericht an den Aufsichtsrat
Im Jahr 2017 wurden zudem folgende MaRnahmen umgesetzt:

* Ernennung einer weiteren stellvertretenden Gleichstellungsbeauftragten. Damit sind im
Tierpark nun 3 Personen fur die Mitarbeiter/innen als (stellv.) Gleichstellungsbeauftrag-
te ansprechbar.

* In der 2017 durchgefiihrten Mitarbeiter/innen-Befragung wurde das Thema ebenfalls
behandelt.

Die Aussage ,Ich werde als Frau/Mann nicht benachteiligt® war bei der Befragung der Mit-
arbeiter/innen auf Platz 1 der Top Aspekte, d.h. die Mitarbeiter/innen erkennen an, dass
ihre Entwicklungschancen im Unternehmen unabhangig vom Geschlecht sind. Dies zeigt,
dass unsere Mallnahmen greifen und Frauenférderung im Tierpark gelebt wird.*

Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses vom
16.03.16) antwortete die Tierpark Hellabrunn AG wie folgt:

Die Mlnchener Tierpark Hellabrunn AG flhrt Stellenbesetzungsverfahren in eigener Ver-
antwortung durch, d.h. Personalberatungen sind grundsatzlich nicht involviert.

Der Tierpark Hellabrunn hat bisher schon Stellenbesetzungsverfahren stets geschlechts-
neutral ausgeschrieben und auch die Bewerbungsrunden entsprechend durchgefihrt.

Eine Anderung war daher nicht notwendig, das zeigt auch die Entwicklung der Anteile von
Frauen in Fuhrungspositionen. Im Jahr 2016 waren beim Tierpark Hellabrunn 38,9 % der
Flhrungspositionen mit Frauen besetzt, 2017 waren 50,0 % der Fuhrungskrafte weiblich
(Stand November des jeweiligen Jahres).”

Stadtwerke Miinchen GmbH

,Wir arbeiten daran, die SWM trotz ihrer Technikorientierung als attraktive Arbeitgebe-
rin insbesondere bei der weiblichen Zielgruppe bekannt zu machen. Hierzu dienen
MafRnahmen wie der ,Girls' Day*, die Férderung von Frauennetzwerken und Mento-
ring-Programme.”
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Neue MalRnahme ab 2016:
,Madchen fir Technik Campus*

Die Recruitingprozesse der SWM sind entsprechend den Anforderungen des Be-
schlusses vom 16.03.2016 gestaltet:

- Bei der Einschaltung von Headhuntern und Personalberatern wird explizit die Suche
nach Kandidatinnen beauftragt.

- In Bewerbungsverfahren bei Fihrungspositionen wird — bei entsprechender Bewer-
bungslage sowie dem Erfiillen der fachlichen und inhaltlichen Voraussetzungen — ge-
sichert, dass Frauen in der finalen Auswahlrunde vertreten sind. Die suchende
Facheinheit erhalt hierzu im Auswahlprozess spezielle Hinweise.

- Im Recruitingprozess ist auch grundsatzlich mindestens eine Frau (Recruiterin, Be-
triebsratin, Vertreterin Facheinheit) im Auswahlprozess vertreten.

Diese Prozesse sind etabliert und werden gelebt.

Aufgrund der bekannten, von den SWM nur teilweise beeinflussbaren Rahmenbedin-
gungen fur die Rekrutierung von Frauen in technischen Funktionen sind diesen Pro-
zessen (durch geringe Zahl der am Arbeitsmarkt Gberhaupt verfigbaren Frauen in be-
stimmten Zielgruppen (z.B. Verkehrsinfrastruktur), dadurch bedingt relativ geringer
Zahl an Bewerbungen, immer noch relativ geringem Interesse von Madchen und
Frauen an technischen Berufen sowie relativ geringem Anteil an Frauen bei den
SWM...) jedoch Grenzen gesetzt.

Dies spiegelt sich auch in den Wirkungen wider:

- Der Frauenanteil SWM gesamt ist relativ stabil bei 20 %. Bei den Frauen in Fuh-
rungspositionen hat sich ein Anstieg auf 16,2 % ergeben.

Fir die SWM ist die Férderung von Frauen im allgemeinen und die Erh6hung der An-
zahl von Frauen in Fuhrungspositionen unverandert ein Top-Thema:

- Die Erhéhung des Anteils der weiblichen Fihrungskrafte im Gesamtkonzern bis
2025 auf 25 % ist als strategisches Ziel verankert. Bis Herbst 2018 wird dieses Ziel
auf Bereiche und Ebenen heruntergebrochen.

- Zur Zielerreichung werden die bereits implementierten Malnahmen in den Feldern
Employer Branding, Personalmarketing, Recruiting, Entwicklung&Bindung , Personal-
politische Instrumente und Kultur fortgeflihrt und bedarfsgerecht weiterentwickelt.
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- Ein Schwerpunkt werden die Marktsensibilisierung und Ausbildungs-/Hochschulmar-
keting sein, um den Gesamtanteil der Frauen zu erhdhen. Dartber hinaus sind die
Flhrungskrafte explizit aufgerufen, in der bis Spatherbst zu erstellenden Nachfolge-
planung fur Schlusselfunktionen Frauen zu berlcksichtigen.

- Den Fuhrungskraften steht auch eine Handreichung mit mdglichen MalRnahmen zur
Frauenférderung zur Verfigung.

- Die Frauenquoten fiir Besetzungen und Nachfolgeplanung sowie die Arbeitsformen,
-zeit und —ort werden gemonitort.

Stadtisches Klinikum Miinchen GmbH

Die Einfiihrung eines Gender- und Diversitymanagements in der Stadtisches Klinikum
Munchen GmbH (StKM) zielt, wie in anderen Unternehmen auch, auf eine Verbesse-
rung der Chancengleichheit sowie der Arbeitgebermarke. Dies bietet Wettbewerbs-
vorteile auf dem — besonders im Gesundheitswesen — hart umkampften Fachkrafte-
markt. Durch die Etablierung eines Gender- und Diversitymanagements erlangen be-
stimmte, vorher kaum wahrgenommene Gruppen Sichtbarkeit und damit auch eine
Wirdigung und Anerkennung ihrer Vielfalt, die ihre Motivation und ihre Bindung zum
Arbeitgeber steigern und verbessern kdénnen.

Die Handlungsschwerpunkte des Gender- und Diversitymanagements der StKM wer-
den fur jeweils vier Jahre festgelegt, anschlieltend evaluiert und fortgeschrieben.
2017 wurden die Ziele neu vereinbart und fokussieren bis 2020 auf die Merkmale Ge-
schlecht, ethnische Herkunft/Interkulturalitat, sexuelle Identitat/Orientierung und auf,
damit mittelbar zusammenhangend, Familienfreundlichkeit. Die Leitung des Gender-
und Diversitymanagements liegt zentral bei der Stabsstelle Betriebliche Gleichbe-
handlung.

Europa-Projekt: ,Fachkrafte sichern durch Gleichstellungspolitik im Krankenhaus*

Nach einer langeren Antragsphase im Jahr 2016 ist es gelungen, das Projekt ,Fach-
krafte sichern durch Gleichstellungspolitik im Krankenhaus*® erfolgreich beim Europai-
schen Sozialfonds (ESF) zu akquirieren. Die Genehmigung kam im Mai 2017 und ge-
startet ist das Projekt im Juli 2017. Das Projekt hat ein Gesamtvolumen von ca. 1,6
Millionen Euro. Inhaltlicher Schwerpunkt ist die Starkung der Handlungskompetenz
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betrieblicher Akteure zur Férderung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern
auch im Hinblick auf die Uberwindung von Rollenstereotypen. Das Projekt zielt auf die
gleichstellungsorientierte Organisations- und Personalentwicklung und insbesondere
auf die Verbesserung der Aufstiegs- und Karrierechancen von Frauen in Kliniken
durch:

+ ein Cross-Mentoring- und Qualifizierungsprogramm fiir Arztinnen,
» die Entwicklung und Erprobung innovativer Ansatze zur Arbeitszeitgestaltung,

» die Sensibilisierung und Starkung der Handlungskompetenzen von Fuhrungskraf-
ten und Betriebsraten fir Gleichstellungsfragen,

» die Umsetzung von betrieblichen Projekten zur Erreichung von Gleichstellungs-
zielen, u.a. auch durch den Transfer von Best-Practice,

» die Erstellung einer Broschire mit Best-Practice-Beispielen und

» die Verbreitung der Projektergebnisse.

In dem bis 30.04.2020 angelegten Projekt arbeiten insgesamt finf kommunale grof3e
Krankenhauser zusammen. Neben der StKM sind das das Stadtische Klinikum Karls-
ruhe, das KRH Klinikum Region Hannover, das Stadtische Klinikum Solingen sowie
der Klinikverbund Bremen, Gesundheit Nord. Zentraler Projekttrager gegeniber dem
ESF ist die QUBIC Beratergruppe aus Hannover.

ESF-finanzierte Projekte fur Unternehmen wie die StKM werden zur Halfte durch eu-
ropaische Gelder und zur Halfte durch Eigenmittel finanziert. Fur die StKM wurden
durch die europaischen Gelder u.a. eine 40 %ige Stelle einer Mitarbeiterin im Projekt
finanziert sowie alle Trainerinnen von projektinternen Schulungsmafinahmen. Die Ge-
genfinanzierung erfolgt u.a. durch die Anrechnung von Teilnahmestunden in den
Schulungen und durch Stellenanteile der Stabsstelle Betriebliche Gleichbehandlung
sowie einer Mitarbeiterin aus dem Personalbereich.

Das Projekt bietet die einmalige Chance, durch die unternehmensuibergreifende Zu-
sammenarbeit von Gender- und Gleichstellungsexpertinnen innovative Ansatze fir
eine verbesserte Gleichstellungsorientierung in Kliniken zu erarbeiten. Gleichzeitig er-
laubt es ein gemeinsames und gegenseitiges Lernen der Projektpartnerkliniken.
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Weitere MaRnahmen zur Verbesserung der Chancengleichheit:

Die Entscheidung, MalRnahmen zum Merkmal Geschlecht anzubieten, rihrt daher,
dass in der StKM, wie in allen Klinikunternehmen, 70 % bis 80 % der Beschaftigten
weiblich sind. Krankenhauser sind also Frauenbetriebe, die aber immer noch ganz
Uberwiegend von Mannern gefiihrt werden. Daher wird auch weiterhin der Schwer-
punkt ,Frauen in Fihrung“ mit besonderem Fokus auf den arztlichen Dienst weiter ge-
fahrt.

» Zielvereinbarungen fur Chefarztinnen und Chefarzte

Eine neue und absolut innovative Malinahme in diesem Schwerpunkt ist die In-
klusion des Ziels ,Férderung von Arztinnen fur Fliihrungspositionen“ in den Ziel-
vereinbarungen der Chefarztinnen und Chefarzte und die Koppelung eines Teils
der variablen Vergitung an eine erfolgreiche Umsetzung. Wie wirkungsvoll diese
MafRnahme ist, wird 2019 evaluiert.

* Cross-Mentoring-Programm

Das Mentoring-Programm fiir Arztinnen l3uft seit 2014 und wurde als Cross-Men-
toring-Programm im Rahmen des Europa-Projektes 2017 nochmals wesentlich
Uberarbeitet und professionalisiert. Weitergeflihrt wurde das monetare Anreizsys-
tem. Im Rahmen des Cross-Mentoring-Programms ist inzwischen acht Arztinnen
der Aufstieg zur Oberarztin gelungen. 14 Arztinnen sind derzeit als Mentees in ein
Mentoring-Tandem mit einer Chefarztin bzw. einem Chefarzt eingebunden. Durch
das monetare Anreizsystem konnten 2017 insgesamt 13 arztliche Abteilungen,
die eine Oberarztin oder leitende Oberarztin neu eingestellt haben, zusatzliche
Fortbildungsgelder erhalten. Diese konnten sie fir die Férderung von Arztinnen
einsetzen.

* Boys‘ Day und Girls‘ Day

Zum Merkmal Geschlecht werden seit 2010 aulerdem der Boys‘ Day erfolgreich
durchgefiihrt, mit dem Ziel mehr Jungen fir die Pflege zu akquirieren. Am 27.
April 2017, dem bundesweiten Aktionstag Boys‘ Day, waren insgesamt 55 Jungen
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aus Realschulen und Gymnasien in der StKM, um unter der Anleitung und dem
Vorbild erfahrener Pfleger den Beruf der Pflege zu erkunden. Mit immerhin einer
Gruppe mit sieben Madchen beteiligten wir uns am gleichen Tag auch am Girls
Day, der das Motto ,Madchen in die Krankenhaus-IT!“ hat.

» Schutz vor sexueller Belastigung

Der Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz ist ein wichtiger Aspekt fur
den betrieblichen Frieden. Um sicher zu stellen, dass Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter im Falle einer sexuellen Belastigung wissen, wie sie eine Belastigung ab-
wehren und wohin sie sich wenden kénnen, wurde 2015 ein Flyer entwickelt, der
laufend breitflachig ausgelegt wird. AuRerdem sind die Informationen im Intranet
zu finden. Mit der Stabsstelle Betriebliche Gleichbehandlung existiert eine zentra-
le Anlaufstelle flir Beschwerden und Fragen.

¢ Vereinbarkeit Beruf und Familie

Eine gute Work-Life-Balance zu erreichen, ist in 24-Stunden-Betrieben wie Klini-
ken fur alle Beteiligten eine besondere Herausforderung. Dies umso mehr, da in
Krankenhausern zu tber 70 % der Beschaftigten Frauen sind, die nach wie vor
den allergréRten Teil der gesellschaftlich notwendigen Sorgearbeit leisten.

Im Rahmen des Projektes ,Fachkrafte sichern durch Gleichstellung im Kranken-
haus® werden weitere Modelle zu innovativen Arbeitszeitregelungen entwickelt
(siehe oben).

Weiter bekennt sich die StKM klar zu Weiterbildungsvertragen fir Arztinnen und
Arzte Uber die volle Dauer der Weiterbildungszeit. Auch das erleichtert fiir viele —
vor allem Arztinnen - die Vereinbarkeit von Beruf und Familie. AuRerdem verbes-
sert es das Arbeitgeberimage auf dem hart umkampften Gesundheitsmarkt und
fordert die Chancengleichheit fiir Arztinnen.

Daruber hinaus wird allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in einer familienbe-
dingten Beurlaubung und in der Freiphase der Altersteilzeit der externe Zugriff auf
das Intranet der StKM gewahrt, um auch wahrend der Abwesenheit einen guten
Kontakt zu den Kolleginnen und Kollegen zu halten.”
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Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlus-
ses vom 16.03.16) antwortete die StKM wie folgt:

- Erfolgt die Personalsuche flir Fihrungskrafte bei der StKM auch ber Personal-
beratung?

Die Personalsuche erfolgt bei speziellen, fachlich oder regional schwer zu beset-
zenden Qualifikationsbedarfen und/oder exponierten Flihrungspositionen im Ein-
zelfall auch Uber eine Personalberatung. Die Leistungen der Personalberatungs-
unternehmen werden gezielt ausgewahlt. Es wird auf Referenzen im Markt und
Erfahrung im gesuchten Segment geachtet. In der StKM wurden im vergangenen
Jahr ca. 8 % der eingestellten Beschaftigten Uber Personaldienstleister gefunden.

- Wenn ja, wurde bzw. wird die Personalberatung beauftragt explizit nach Kandi-
datinnen zu suchen und welche Erfahrungen wurden damit gemacht?

Es wird explizit nach bestimmten Qualifikationsprofilen gesucht. Dabei besteht
immer ein besonderes Interesse an entsprechend qualifizierten Frauen. Auf die-
sen Aspekt werden die beauftragten Personaldienstleister regelmaRig hingewie-
sen. Eine explizite Beauftragung der Personaldienstleister insbesondere nach
Kandidatinnen bzw. speziell Arztinnen zu suchen, erfolgte bisher nicht.

Entscheidend fur den Erfolg der Suche ist nach unseren Erfahrungen die gezielte
Auswahl des Personaldienstleisters (Marktkenntnisse, Kontakte, einschlagige Be-
setzungserfahrungen im Gesundheitswesen, Erflillung der Vertraulichkeitsanfor-
derungen bei der Bewerbervorauswahl, umsichtige Kommunikation).

- Wurde das Bewerbungsverfahren dahingehend angepasst, dass in der letzten
und entscheidenden Runde beide Geschlechter vertreten sind? Welche Erfahrun-
gen wurden damit gemacht?

Nein, das Bewerbungsverfahren bedurfte keiner Anpassung, da von jeher auf die
Berticksichtigung beider Geschlechter bei der Auswahl von Flihrungspositionen
geachtet wurde. In der pflegerischen Krankenversorgung Uberwiegt traditionell
der weibliche Beschaftigtenanteil wahrend hingegen der Bereich der Chefarzte
mannlich dominiert ist. Es wird bestandig danach gestrebt, Bewerberinnen und
Bewerber des unterreprasentierten Geschlechts bei gleichwertiger fachlicher
Qualifikation jeweils in ,der letzten Runde® zu haben.
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- Haben sich diese Malinahmen auf die Besetzung von Flhrungspositionen aus-
gewirkt und wenn ja, wie?

Entfallt, da keine zusatzlichen Malnahmen getroffen wurden.

Grundsatzlich ist zu betonen, dass die Berucksichtigung beider Geschlechter wie
auch die Frauenférderung fest in der Besetzungsphilosophie des Unternehmens
verankert sind.

3.2 Nicht direkt betroffene stadtische Gesellschaften

Daruber hinaus wurde auch bei den nicht direkt durch das Gesetz betroffenen stadti-
schen Beteiligunggesellschaften mit Mehrheitsbeteiligung der LHM und mehr als 50
Mitarbeitern/-innen entsprechende Auskiinfte eingeholt. Die Ergebnisse sind in der
Tabelle in Anlage 2 dargestellt.

Aufsichtsrate

Die Quote von 30 % in den Aufsichtsraten wird derzeit bei sechs der acht genannten
Gesellschaften (Gewofag Holding, GWG, Minchenstift, MVHS, Olympiapark, MGS)
erreicht. Gegenuber dem Stand von 2015 hat nunmehr auch die MGS die Quote von
30 % erreicht und demzufolge keine Zielquote mehr festgelegt.

Bezuglich des geringen Frauenanteils von 22 % im Aufsichtsrat der Gasteig GmbH
wird wieder auf die Beschlussvorlage Geschlechtergerechte Gremienbesetzung ver-
wiesen, die vsl. noch in 2018 in den VPA eingebracht werden wird. Nach der nachs-
ten Wahl des Stadtrats im Jahre 2020 besteht hier die Moglichkeit fiir eine Erfiillung
der Quote zu sorgen.

Im Ubrigen wird auf die Ausfiihrungen in der Tabelle in Anlage 2 wird verwiesen.
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Geschaftsfuhrungen
In den Geschéaftsfiuhrungen wird eine Quote von 50 % derzeit bei vier Gesellschaften
(GWG, MGS, MVHS, Olympiapark) erreicht. Zielquoten wurden bisher nicht definiert.
Gegentber 2015 hat sich an der Zahl der Gesellschaften mit einer Frauenquote von
mind. 50 % nichts geandert. Allerdings haben sich Verschiebungen ergeben. Durch
die Nachbesetzung der Geschaftsflinrungsposition bei der Gasteig GmbH durch
Herrn Max von Wagner hat sich hier eine Verringerung des Frauenanteils ergeben.
Auch beim Behandlungszentrum Kempfenhausen wurde eine Frau in der Geschafts-
fuhrung durch einen Mann ersetzt. Bei GWG und MGS wurde jeweils eine Geschafts-
fuhrungsposition mit einer Frau besetzt.

Ansonsten wird auf die Ausfihrungen in der Tabelle in Anlage 2 verwiesen.

MaBnahmen und geschlechterspezifische Fortbildungen
Uber die Beteiligungsreferate wurden die Beteiligungsgesellschaften um Stellungnah-
men gebeten, zu den in 2016 benannten Mallnahmen zur Frauenférderung und de-
ren Auswirkungen bzw. ggf. positiven Ergebnisse bzw. um Darstellung, ob und ggf.
welche weiteren oder aktualisierten MaRnahmen es zwischenzeitlich gibt. Bei einigen
Gesellschaften wurde auch konkret nachgefragt, inwieweit bei der Personalsuche
mittels Personalberatungen explizit auch nach Kandidatinnen gesucht wird (Punkt 1a)
des Beschlusses vom 16.03.16).

Folgende Stellungnahmen sind dazu eingegangen:

Behandlungszentrum Kempfenhausen fiir
Multiple Sklerose Kranke gemeinniitzige GmbH

Alle Fihrungskrafte werden menschlich und fachlich geférdert, um ihren Aufgaben
lange, konstant hochwertig und gesund nachkommen zu kénnen.

Um den Flhrungskraften bzw. den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eine gute Work-
Life-Balance anzubieten, um somit das Arbeits- und Privatleben miteinander in Ein-
klang zu bringen, ist ein Projekt mit dem Titel "Attraktiver Arbeitgeber" eingeflihrt wor-
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den. Im Rahmen dieses Projekts werden Mallnahmen gepruft wie bspw. der Einflh-
rung eines Betreuungsangebots fur Kinder der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen.

Zudem bietet das BHZ an:

- Flexible Arbeitszeitmodelle

- Méglichkeit von "Home Office"
- Externe Seminarangebote

- Individuelles Coaching

- Internes Mentoring

Darlber hinaus werden folgende Malinahmen im BHZ Kempfenhausen getroffen um
weibliche Bewerber zu finden und zu binden:

Was tun wir, um weibliche Bewerber zu finden?

- Einschalten von Netzwerken

- Beauftragung von Headhuntern

- Austausch mit Gleichstellungsbeauftragtem der Landeshauptstadt Minchen
- Teilnahme Career Adventure Women 2018 ist geplant

- Teilnahme am ,Girls-Day* ist geplant

Was tun wir, um weibliche Bewerber zu binden?

- Kontakthalten in der Elternzeit (z. B. Einladung zu Festivitaten)

- Gemischte Teams

- Moglichkeit von Sabbaticals

- Flexible Arbeitszeitregelungen

- Gemeinsames Erarbeiten von Lésungen fur den Wiedereinstieg nach
,Babypause‘/Elternzeit

Gasteig Miinchen GmbH:

Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses
vom 16.03.16) antwortete die Gasteig Minchen GmbH wie folgt:

Das angepasste Bewerbungsverfahren wurde etabliert. Das Verfahren ist aber seit
dem Beschluss selten zum Tragen gekommen und konnte noch nicht eine gewiinsch-
te, messbare Entwicklung entfalten, da mangels geringer Fluktuation nur wenige Stel-
len in der Zwischenzeit besetzt wurden. Zu berichten ist, dass wir zwei vakante Posi-
tionen im Bereich Veranstaltungsmanagement intern mit weiblichen Mitarbeiterinnen
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(eine Auszubildende, eine Voluntarin) besetzen konnten. Die neu geschaffene Stelle
Abteilungsleitung Einkauf wurde nach einer internen Bewerbung mit einer Frau be-
setzt. Die neu geschaffene Stellung Leitung Veranstaltungsprojekte / Vertrieb wurde
ebenfalls mit einer Frau besetzt.

Das Verfahren Besetzung der Stelle Geschaftsfiihrung Gasteig Minchen GmbH lag
im Zustandigkeitsbereich des Referats fur Arbeit und Wirtschaft, die Entscheidung
oblag dem Aufsichtsrat der Gasteig Miinchen GmbH.

Die Stellen Abteilungsleitung Einkauf und Leitung Veranstaltungsprojekte / Vertrieb
wurden als Flhrungspositionen mit Frauen besetzt.

Die Stelle Geschéaftsfuhrung Gasteig Minchen GmbH wurde mit einem Mann besetzt.

Gerne moéchten wir an dieser Stelle noch kurz eine allgemeine Anmerkung zu unse-
ren Ausfuhrungen zur Abfrage des Direktoriums zum Thema Frauenférderung ma-
chen:

Aufgrund der geringen Fluktuation im Unternehmen liegt der Schwerpunkt des The-
mas Frauenférderung tatsachlich auf der Bindung von weiblichen Fach- und Fuh-
rungskraften durch besondere Berlcksichtigung der jeweiligen Lebensphasen. Be-
wahrt hat sich aufgrund der Gegebenheiten in der Gesellschaft die Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie, da dies immer noch ein ganz grol3es zentrales
Anliegen der Frauen in unserem Unternehmen ist. Hier haben wir — wie berichtet - ei-
nige Instrumentarien (flexible Arbeitszeitmodelle und Dienstplaneinteilungen, Home
Office, Einrichtung von Langzeitkonten) entwickelt, die gut implementiert und ebenso
zahlreich in Anspruch genommen werden. Das gleiche gilt fur Teilzeitanfragen, die bis
dato zahlreich gestellt werden und die immer positiv beschieden werden. Im Bereich
der internen Personalentwicklung werden laufend umfassende Fortbildungsangebote
zur Verfligung gestellt, um gestellte und kommende Aufgaben gut bewaltigen zu kdén-
nen. Dies betrifft fachliche Angebote ebenso wie Angebote zur Personlichkeitsent-
wicklung. Die gemachten Ausfuhrungen gelten naturlich auch ganz besonders fir den
Umstand, dass durch diese Instrumentarien Frauen in Fihrungspositionen gehalten
werden kénnen, wenn sie vor der Herausforderung stehen, Beruf und Kinder, aber
auch Pflege von Angehdrigen vereinbaren zu wollen. Wie ausflhrlich dargelegt, ist
die Gasteig Munchen GmbH in weiten Teilen ein stark technisch gepragtes Unterneh-
men. Hier sind de facto fast keine weiblichen Bewerber auf dem Arbeitsmarkt — unab-
héngig fur welche Positionen, ob fiir Fihrungspositionen oder reine Mitarbeit. Uber
unsere internen diesbeziglichen Aktionen (Ausbildung, girls day) haben wir berichtet.
Wir méchten an dieser Stelle noch auf einen Umstand hinweisen: In Anbetracht der
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prekaren Situation auf dem Arbeitsmarkt betreffend technische Berufe / Ingenieure
etc. mussten wir in der letzten Zeit feststellen, dass wir sehr froh sind, wenn wir Gber-
haupt Interessenten und Bewerber akquirieren kdnnen. Insofern geht es in diesem
Bereich vorwiegend darum, dass wir Uberhaupt fachlich geeignete Kandidaten finden!

Wir hoffen, mit diesen Angaben ein groReres Verstandnis flr unsere gegenwartige Si-
tuation vermitteln zu kénnen.”

GWG Stadtische Wohnungsgesellschaft Miinchen mbH

Die Geschéftsfuhrung der GWG Minchen hat erstmals fir das Jahr 2013 in ihrer jahrli-
chen Zielvereinbarung mit dem Aufsichtsrat hinsichtlich der Férderung von Frauen eine
Frauenquote vereinbart.

Sie betragt bei Frauen in Flihrungspositionen (1. und 2. Leitungsebene unterhalb der Ge-
schaftsfuhrung) 35 %. Diese ist derzeit (Stand: 28.02.2018) mit 39,29 % erflllt.

Als MalRnahmen zur Férderung von Frauen stehen derzeit folgende Angebote zur Verfi-
gung:

Qualifizierte Teilzeitarbeit und Jobsharing
flexible Arbeitszeitgestaltung (einschl. familienfreundliche Arbeitszeiten)

Mobile Arbeitsformen (derzeit in begriindeten Ausnahmefallen; Ausbau und Er-
weiterung ist demnéachst geplant)

Beschaftigung wahrend der Elternzeit
Kontakthalten wahrend einer langeren Abwesenheit (z.B. bei Elternzeit)
Flexibilitat bei Wiedereintritt nach langerer Abwesenheit

PersonalentwicklungsmalRnahmen fir Frauen

Speziell fur Frauen in FUhrungspositionen werden individuell gezielte personenbezogene

PersonalentwicklungsmalRnahmen angeboten. Dies kénnen sein:

Fahrungskrafteschulungen fur Frauen
Coaching fur Frauen

Spezielle Fort- und Weiterbildungen fur Frauen
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» Schulungen in Verhandlungstechnik und Kommunikation

Die GWG gibt jedoch in diesem Zusammenhang zu bedenken, dass aufgrund der gerin-
gen Fluktuation bei der GWG solche Mal3nahmen strategisch nicht planbar sind.

Bestatigt wurde auch die Umsetzung von Punkt 1a des Beschlusses der Vollversammlung
vom 16.03.2016.

Alle vorgenannten Angebote stehen im Kontext der Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Im Jahr 2016 wurde der GWG Munchen das Zertifikat zum audit ,berufundfamilie” erteilt.

Miinchner Gesellschaft fiir Stadterneuerung mbH

Samtliche Querschnittsaufgaben der MGS (darunter auch das Personalwesen) sind
zum 01.01.2017 im Zuge der strategischen Neuausrichtung der MGS auf die GWG
Ubergegangen. Insofern wird im Rahmen des Konzerns GWG kein eigenstandiges
Personalentwicklungskonzept fir die MGS (abgesehen von der GréRe der Gesell-
schaft mit derzeit 53 Planstellen) fur erforderlich erachtet. Die MGS weist bislang oh-
nehin eine hohe Frauenquote in Fihrungspositionen aus. So waren zum Jahresende
2017 5 Fihrungspositionen mit Frauen besetzt, was einer Quote vom 71 % ent-
sprach. Zwischenzeitlich (zum 02.07.2018) wurde auch die Fihrungsposition auf der
Ebene unterhalb der Geschaftsfiihrung mit einer Frau nachbesetzt, so dass sich die
0.g. Quote weiter erhoht.

Fir die Beschaftigten der MGS stehen im Konzernsinne die gleichen Angebote zur
Verfugung wie fur die Mitarbeiter/-innen der GWG.

GEWOFAG Holding GmbH

Die GEWOFAG hat wie viele andere Unternehmen die Erfahrung gemacht, dass ge-
mischte FUhrungsteams ausgewogene Entscheidungen treffen. Ziel ist es deshalb,
die Anzahl weiblicher Flhrungskrafte zu erhéhen, sie in ihrer Laufbahn zu unterstut-
zen und Frauen noch starker fur anspruchsvolle Aufgaben im Unternehmen zu gewin-
nen.

Die GEWOFAG hat zwei Gleichstellungsbeauftragte ernannt.

Die aktuelle Frauenquote in 2017 ist der Anlage 2 zu entnehmen.
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Die GEWOFAG setzt sich freiwillig eine Zielquote fiur mit Frauen besetzten Fihrungs-
positionen von 40 %. Diese Quote soll spatestens in den nachsten 10 Jahren erreicht
sein und nachhaltig stabilisiert werden. Die jahrlich zu erreichende Zielquote wurde
aktuell auf 31 % fur 2018 angepasst.

Das langfristig und nachhaltig wirkende Konzept basiert auf folgenden drei Saulen:
* Nachhaltige Unterstitzung von weiblichen Karrieren

» Attraktiver Arbeitgeber - auch fiir Frauen

* Vereinbarkeit von Beruf- und Familienleben

Zu diesem Zweck hat die GEWOFAG bereits im September 2015 das Memorandum
fur Frauen in Fihrung unterzeichnet (MFF). Diese anerkannte freiwillige Selbstver-
pflichtung bildet den Rahmen fir konkrete und verbindliche MaRnahmen.

Daraus resultierende konkrete MalRnahmen waren in 2017:
Seminare fur Frauen in FUhrung
Seminar fur weibliche Nachwuchsfiihrungskrafte
Gender Awareness Seminar fir Flihrungskrafte
Teilnahme am MFF Benchmark
MFF Forum intern: Austauschrunden, Networking und Diskussionen

MFF Forum extern: Austauschrunde, Networking, Diskussionen zu aktuellen Themen,
unternehmensubergreifend

Teilnahme an der jahrlich stattfindenden Karrieremesse ,her CAREER®
Cross Mentoring mit anderen MFF Unternehmen

Am 14.11.2017 fand die Abschlussveranstaltung des 17. Cross-Mentoring Miinchen
auf Einladung der GEWOFAG statt. Cross-Mentoring Miinchen ist ein Programm fir
weibliche Flhrungskrafte im Groflraum Minchen. Ziel des Mentoring Programms ist
es, Frauen in Fihrungspositionen durch die Unterstitzung einer Mentorin oder eines
Mentors aus dem mittleren oder hdheren Managements eines anderen Unterneh-
mens zu fordern.

18 weibliche Fuhrungskrafte, Mentorinnen und Mentoren sind der Einladung der GE-
WOFAG gefolgt. Von der GEWOFAG nahmen jeweils drei FUhrungskrafte als Men-
tees und drei Mentoren an dem einjdhrigen Programm teil.
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Die GEWOFAG hat entschieden, nach der erfolgreichen Pilotphase das Programm in
2018 weiter fortzufihren. Die neuen Mentoren und Mentees werden aktuell zusam-
mengestellt.

Die GEWOFAG wird in 2018 die Re-Auditierung ,,Optimierung® im audit berufundfami-
lie durchfiihren. Die Initiative berufundfamilie ist ein wesentlicher Bestandteil einer er-
folgreichen Frauenférderung, weil in den dort niedergelegten verbindlichen Zielverein-
barungen die Rahmenbedingungen personalpolitisch, konzeptionell und strukturell
geschaffen werden.

Im Zuge der Standortoptimierung ist bereits mit der Arbeitnehmervertretung vereinbart
die Familienzimmer/zonen strukturell auszuweiten.

Seit Anfang 2018 ist die erste geteilte Flhrungsposition umgesetzt. Nach einer erfolg-
reichen Evaluierung ist beabsichtigt auch weitere Flihrungspositionen fiir eine derartig
frauenfreundliche Teilzeitldsung grundsatzlich zu 6ffnen.

Weitere konkrete MalRnahmen werden auch in 2018 wieder sein:
* Seminare fur Frauen in Fuhrung
* Seminar fur weibliche Nachwuchsflihrungskrafte
* Gender Awareness Seminar fiur Fihrungskrafte
+ Teilnahme am MFF Benchmark
* MFF Forum intern: Austauschrunden, Networking und Diskussionen

* MFF Forum extern: Austauschrunde, Networking, Diskussionen zu aktuellen Themen,
unternehmensubergreifend

+ Teilnahme an der jahrlich stattfindenden Karrieremesse ,her CAREER*

* Cross Mentoring mit anderen MFF Unternehmen

MUNCHENSTIFT GmbH

Das Sozialreferat hat mitgeteilt, dass gezielt zwei Mitarbeiterinnen aus dem Unter-
nehmen in 2017 durch die entsprechende Weiterbildung in die Positionen als Pflege-
dienst- bzw. Wohnbereichsleitung beférdert wurden.

Auswahlverfahren bei Neubesetzungen:

Die MUNCHENSTIFT GmbH schreibt sédmtliche Stellen geschlechtsneutral aus.
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Bei eingehenden Bewerbungen wird zunachst das Anforderungsprofil der Stelle mit
dem Qualifikationsprofil der Bewerberin bzw. des Bewerbers abgeglichen, wobei hier
die Ausbildung und die relevante Berufserfahrung das ausschlieRliche Kriterium fur
eine zu treffende Vorauswahl sind.

Die Verteilung der Geschlechter bei den Bewerbungen im Zuge der Vorstellungsge-
sprache ist immer von der zu besetzenden Position abhangig. Im Bereich der Pflege
sind weibliche Bewerber auf Flihrungspositionen haufiger als bei Positionen im Ver-
waltungsbereich.

An den Auswahlgesprachen flr Fihrungspositionen in der Hauptverwaltung nimmt
neben dem Geschaftsfihrer und dem Personalleiter immer auch die stellvertretende
Geschéftsfuhrerin teil. Damit ist auch hier eine ,Chancengleichheit* gewahrleistet. In
den Hausern sind neben den Hausleitungen die Pflegedienstleitungen regelmafig in
den Auswahlprozess eingebunden. Da auch hier der Gberwiegende Teil der Mitarbei-
tenden weiblichen Geschlechts ist, kann von einem geschlechtsneutralen Auswahl-
verfahren ausgegangen werden.

Sofern im Ausnahmefall Personalberater damit beauftragt werden, die MUNCHEN-
STIFT GmbH bei der Besetzung von Flhrungspositionen zu unterstiitzen, werden
diese bei Auftragserteilung auch hinsichtlich der Chancengleichheit der Geschlechter
entsprechend angewiesen.

Insgesamt ist beim MUNCHNENSTIFT auf diese Weise sichergestellt, dass Bewer-
bungen weiblichen Geschlechts bei der Besetzung von Fuhrungspositionen durch-
gangig in allen Fihrungsebenen entsprechend berucksichtigt werden.

AbschlielRend muss aber festgestellt werden, dass die Altenpflege einen ausgespro-
chenen Mangelberuf darstellt. Auf allen Fihrungsebenen stellt die Besetzung von va-
kanten Stellen einen oft langwierigen und schwierigen Prozess dar. So kénnen Lei-
tungsstellen oftmals Monate - in verschiedenen Fallen Uber ein Jahr - nicht besetzt
werden. Oftmals gibt es flr vakante Stellen fir Wohnbereichsleitungen oder deren
Stellvertretungen keine oder bestenfalls eine geeignete Bewerbung. Auch wenn die
MUNCHENSTIFT GmbH bemiiht ist, die Frauenférderung umzusetzen, geht es an
der Realitat des Arbeitsmarktes vorbei, dass in der letzten Bewerbungsrunde fur Lei-
tungsfunktionen beide Geschlechter vertreten sind."
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MGH — Miinchner Gewerbehof- und Technologiezentrumsgesellschaft mbH:

Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses
vom 16.03.16) antwortete die MGH GmbH wie folgt:

Der Beschluss ist selbstverstandlich bei uns bekannt und wird auch beachtet. Aller-
dings hat die MGH keinen Einfluss auf die Besetzung der Aufsichtsratsposten. Nach
der neuesten Anderung sind allerdings 30 % der Mitglieder im Aufsichtsrat Frauen
(Frau StRin Burger, Frau StRin Neff und Frau StRin Dr. Olhausen).

Im Bereich der FUhrungskrafte Ubertrifft die MGH schon jetzt die aktuellen Quoten.
Wie aus dem Bericht an den Aufsichtsrat vom 12.12.2017 hervor geht, betragt der
Anteil der Frauen an der Gesamtbeschaftigung 61,9 %. Der Frauenanteil in der ers-
ten FUhrungsebene (Geschaftsfuhrer) betragt 0 %, in der zweiten Fihrungsebene 67
% und in der dritten FUhrungsebene 100 %.

Da seit dem Beschluss des Stadtrates keine Flhrungspositionen (weder intern noch
extern) neu besetzt wurden, gibt es keine Erfahrungen mit einem geanderten/ange-
passten Bewerbungsverfahren, bzw. lassen sich keine Aussagen darlber treffen, wie
sich die Anderungen auf die Besetzung von Fiihrungspositionen ausgewirkt hat.*

Miinchner Volkshochschule gGmbH

Leitprinzip unseres personalpolitischen Handelns bleibt der im MVHS-Leitbild doku-
mentierte Grundsatz: ,Wir legen Wert darauf, dass sich die Pluralitat der Stadtgesell-
schaft in der Mitarbeiterschaft abbildet und begreifen diese Vielfalt als Chance fir die
Weiterentwicklung unserer Bildungsarbeit".

Bezogen auf die von Ihnen gestellten Fragen zur Beschlussvorlage der Vollversamm-
lung vom 16.3.2018 ,Gleichstellungspolitik starken“ teilen wir Folgendes mit:

- Die Geschaftsfiihrung der MVHS ist geschlechtsparitatisch besetzt.

- An der MVHS sind Stellen mit Fihrungsaufgaben mehrheitlich mit Frauen be
setzt.

- Im Aufsichtsrat sind mehrheitlich Frauen vertreten: 9 Frauen und 5 Manner.

- Alle Fuhrungskrafte werden regelmafig fortgebildet, dariiber hinaus bestehen
Méoglichkeiten zur Supervision, zum Mentoring und zum Coaching.
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- An der MVHS bestehen hochflexible Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit der per-
sonlichen Lebenssituation und den betrieblichen Anforderungen (z.B. Teilzeit, Be-
triebsvereinbarung Arbeitszeit).

Es besteht also kein Bedarf an spezifischen Frauenférderungsprogrammen. Insofern
gilt weiterhin der Beschluss des MVHS Aufsichtsrates vom 24.4.2012:

,Der Aufsichtsrat sieht an der MVHS keinen Bedarf an Zielvereinbarungen Maf3nah-
men zur Férderung von Frauen in Fihrungspositionen. Die Geschaftsfiihrung berich-
tet dem Aufsichtsrat jahrlich im Rahmen ihrer Information zur Umsetzung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern. Bei gravierenden Anderungen der Situation wird
der Aufsichtsrat umgehend informiert.”

Olympiapark Miinchen GmbH

Frauen kénnen an speziellen Fortbildungsmalinahmen externer Anbieter teilnehmen.
Interne Fuhrungsfortbildungen sind derzeit nicht geplant.

Gibt es zwischenzeitlich weitere oder aktualisierte MalRnahmen und wenn ja, welche?

Laufendes Ziel; aufgrund der geringen Fluktuation schwer umsetzbar.*

Zu den Fragen nach der expliziten Suche nach Frauen (Punkt 1a des Beschlusses
vom 16.03.16) antwortete die Olympiapark GmbH wie folgt:

Die OMG setzt sich fir die berufliche Férderung von Frauen in allen Geschaftsberei-
chen ein und stellt sicher, dass bei Erfullung der formalen Voraussetzungen Frauen
und Manner in der entscheidenden Bewerbungsrunde vertreten sind.

Zuletzt wurde bei der OMG die Fuhrungsposition der Abteilungsleitung Betriebswirt-
schaft zum 01.01.2017 mit einer Frau besetzt. Seit 01.01.2017 wird die OMG von Ma-
rion Schone als Geschéaftsflihrerin geleitet. Auf Abteilungsleitungsebene ist eine von
drei Stellen mit einer Frau besetzt. Des Weiteren werden eine von zwei Stabsstellen
sowie funf von zwolf Sachgebieten von Frauen geleitet. Insgesamt entspricht das ei-
ner Quote von 44 %.

Diesen Frauenanteil derzeit weiter zu erhéhen, gestaltet sich in der Umsetzung
schwierig, weil Leitungspositionen aufgrund der geringen Fluktuation bei der OMG
nur selten neu zu besetzen sind.”
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4. Stellungnahme der Gleichstellungsstelle fiir Frauen

Die Gleichstellungsstelle flir Frauen hat wie folgt Stellung genommen:

LJAufsichtsrate

Bei den stadtischen Gesellschaften, die die Quote von 30 Prozent bei den Aufsichts-
ratsmandaten unterschreiten (Gasteig GmbH, Messe Minchen GmbH, Behandlungs-
zentrum Kempfenhausen GmbH), sollte die Stadt Miinchen in den entsprechenden
Gremien ihren Einfluss nutzen, um Zielquoten festzulegen.

An dieser Stelle ist zu bemerken, dass die Erreichung einer Quote von 30 Prozent im-
mer noch nicht einer tatsachlichen ,Geschlechterparitat® entspricht. Eine paritatische
Zielquote von 50 Prozent hat sich bisher nur die Miinchener Tierpark Hellabrunn AG
gegeben.

Geschaftsfihrungen und Fihrungsebene

Auch bei den Geschéaftsfihrungen der direkt vom Gesetz betroffenen Gesellschaften
liegen die definierten Zielquoten unter 50 Prozent. Die tatsachliche Besetzung er-
reicht bei mehr als der Halfte der Gesellschaften nicht einmal 30 Prozent. Die nicht
direkt vom Gesetz betroffenen Gesellschaften haben auf der Ebene der Geschafts-
fuhrungen keine freiwilligen Zielquoten formuliert, obwohl die Halfte der Gesellschaf-
ten beim aktuellen Stand 0 Prozent angegeben hat.

Im Beschluss vom 16.03.2016 wurden die stadtischen Gesellschaften aufgefordert,
konkrete und verbindliche Mallnahmen zur Frauenférderung zu ergreifen. Die Gleich-
stellungsstelle fir Frauen hatte die Antworten der Gesellschaften in dem Bericht 2016
als zu wenig aufschlussreich und differenziert beanstandet. Die aktuellen Berichte der
Gesellschaften sind immer noch von unterschiedlicher Aussagekraft. Um die Mal}-
nahmen zur Forderung von Frauen zu beurteilen und zu vergleichen, sollten struktu-
rierte Konzepte vorgelegt werden, die alle Ebenen von der Personalgewinnung von
Nachwuchskraften Gber die Personalentwicklung bis hin zur Geschéaftsfihrungsebene
umfassenmit folgenden Themen:

* Darstellung von Eckdaten im Bezug auf die Beschaftigungsstruktur

e Darstellung von Férdermaflinahmen von Frauen in Flihrungspositionen nach den The-
menbereichen Personalgewinnung, Personalentwicklung (Fortbildung, Aufstiegsmdg-
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lichkeiten, Mentoring etc.), Vergltung, Arbeitsorganisation/Vereinbarkeit Familie und
Beruf

* Formulierung von Zielen

Mit diesen Inhalten hat der Stadtrat die Méglichkeit, einen Uberblick und Vergleich zu
den MalRnahmen zur Frauenférderung zu erhalten. Die Gleichstellungsstelle fir Frau-
en schlagt vor, einen neuen Bericht auf der Grundlage dieser Struktur dem Stadtrat
2020 vorzulegen.*

5. Zusammenfassung

Zusammenfassend ist festzustellen, dass die gesetzlichen Vorgaben bei den funf di-
rekt betroffenen stadtischen Beteiligungsgesellschaften erfiillt werden. So erfiillen
vier (2015: drei) von funf Gesellschaften die Quote von 30 % Frauenanteil im Auf-
sichtsrat. Alle Gesellschaften haben entsprechend der gesetzlichen Regelungen Ziel-
quoten fur die Aufsichtsrate und Geschaftsfuhrungen festgelegt. In zwei der funf
Geslischaften gibt es keine Frauen in der Geschaftsfihrung. Wobei es hier gegen-
Uber 2015 zwei Anderungen gegeben hat. Wahrend bei der Flughafen GmbH ein
Mann durch eine Frau ersetzt wurde, ist bei den SWM eine Frau in der flinfkdpfigen
Geschéftsfuhrung durch einen Mann ersetzt worden.

Auch die Messe Miinchen GmbH erflillt hinsichtlich des Aufsichtsrates formal die ge-
setzlichen Vorgaben, die vorsehen, dass die jeweils festzusetzenden ZielgréRen nicht
hinter dem tatsachlichen Status Quo zurlickbleiben dirfen, wenn der Frauenanteil in
einer Organ- bzw. Fihrungsebene bei Festlegung der Zielgrélien unter 30 Prozent
liegt. Die Frauenquote im Aufsichtsrat der MMG betragt 16,7 %, die Zielquote wurde
auf 22,2 % festgelegt. Auch wenn formal die gesetzliche Vorgabe eingehalten wurde,
kann diese ZielgroRe jedoch nicht dauerhaft zufrieden stellen.

Bei den nicht direkt von der gesetzlichen Regelung betroffenen Gesellschaften wird
die Quote von mindestens 30% Frauenanteil in den Aufsichtsraten von sechs (2015:
funf) der acht aufgefiihrten Gesellschaften (Gewofag Holding GmbH, GWG Miinchen
mbH, Munchenstift GmbH, Minchner Volkshochschule GmbH, MGS und Olympia-
park GmbH) erfiillt. Hier hat sich eine leichte Verbesserung gegenliber 2015 ergeben.



Seite 29

Bei den Leitungsebenen 1 und 2 unter der jeweiligen Geschaftsflihrung haben sich
bei einigen Gesellschaften Anderungen in Richtung héherer Frauenquoten in den
Leitungsebenen ergeben. Hervor zu heben sind die zum Teil erheblichen positiven
Entwicklungen beim Frauenanteil in der Leitungsebene 1 bei der Flughafen Miinchen
GmbH (von 6 % auf 13 %) und der Minchenstift (von 50 % auf 60 %) sowie auf Lei-
tungsebene 2 bei der Messe Muinchen (von 37 % auf 46 %), beim Tierpark Hella-
brunn (von 33 % auf 50 %), dem Stadt. Klinikum (von 28 % auf 38 %), der MGS (von
71 % auf 80 %), der MVHS (von 60 % auf 65 %) und der Minchenstift (von 67 % auf
74 %). Diese Entwicklungen zeigen, dass konkrete Maflnahmen und Programme
durchaus auch Erfolg bringen kénnen. Viele Werte bewegen sich jedoch mit geringen
Veranderungen in der GréRenordnung des Jahres 2015.

Auf nochmaliges Nachhaken wurde von einigen Gesellschaften SWM, Flughafen,
Messe, GWG, Gewofag, Munchenstift und StKM weitere konkrete Malinahmen be-
nannt.

Trotz der in einigen Fallen erreichten positiven Tendenzen zeigt die Entwicklung von
2015 bis 2017, dass Fortschritte bei der Erhéhung von Frauenquoten oft nicht kurz-
fristig erreichbar sind. Insbesondere bei Gesellschaften mit einem traditionell niedri-
gen Frauenanteil in der Gesamtbelegschaft sind einer Erhéhung des Frauenanteils in
den Fuhrungsebenen Grenzen gesetzt. Es handelt sich um mittel- bis langfristige
Entwicklungen, die auch stark mit der Anderung von gesamtgesellschaftlichen Wert-
vorstellungen zusammen hangen. Gerade in der zahlenmalig geringen Ebene der
Geschaftsfuhrungen ergeben sich bei Nachbesetzungen der Positionen oft erhebli-
che prozentuale Verschiebungen des Frauenanteils. Bei den rein zahlenmaRig haufig
gréleren Leitungsebenen unter den Geschaftsfuhrungen sind die erzielbaren Ver-
besserungen sehr stark von der Fluktuation abhangig. Entsprechend gibt es bei aus
Unternehmenssicht sehr wiinschenswerten geringen Fluktuationsraten folglich auch
nur wenige potentielle Moglichkeiten zur Veranderung der entsprechenden Quoten.

Auf die tatsachlich bestehenden Probleme bei der Erhéhung der Frauenquoten wei-
sen auch einige Gesellschaften in ihren Stellungnahmen deutlich hin.

Insbesondere die groRen und mittelgroRen Gesellschaften haben nunmehr durchgan-
gig sehr umfangreiche, tiefgreifende und nachhaltige MalRnahmenpakete oder Strate-
gien entwickelt um die Situation zu verbessern und die Frauenquoten in den Lei-
tungsebenen mittel- bis langfristig zu erhéhen. Die Gesellschaften sind zudem ver-
pflichtet zum Thema Frauenférderung regelmafig in den Aufsichtsraten zu berichten.
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Die Betreuungsreferate werden aulerdem gebeten, die regelmaRige Berichterstat-
tung der Gesellschaften intensiv zu begleiten und falls erforderlich die Anpassung
und Weiterfiihrung der bereits begonnen Strategien und Mallinahmen bei den Gesell-
schaften aktiv einzufordern und bei Geschaftsfuhrervertragen mit variabler Vergitung
auch entsprechende Ziele in die Zielvereinbarungen aufzunehmen. Der Anregung der
Gleichstellungsstelle, die Qualitat der Berichterstattung zu verbessern wird damit ent-
sprochen.

Dem Vorschlag der Gleichstellungsstelle, die Entwicklung bereits in 2020 wieder ab-
zufragen wird im Hinblick auf die mittel- bis langfristigen Entwicklungen nicht gefolgt,
zumal die Entwicklung in den Aufsichtsraten und den Leitungsebenen unter den Ge-
schaftsfuhrungen tendenziell durchaus positiv ist. Es wird daher vorgeschlagen, die
Veranderungen aufgrund der langsamen Entwicklung nunmehr in langerfristigen Ab-
stédnden von vier Jahren zu beobachten. Die nachste Abfrage soll im Jahre 2022
stattfinden. Da in den Aufsichtsraten regelmaRig berichtet werden muss, ist nicht zu
beflirchten, dass das Thema dadurch einen geringeren Stellenwert erhalt.

Im Hinblick auf die Besetzung der Aufsichtsrate wird auf die Beschlussvorlage ,Ge-
schlechtergerechte Gremienbesetzung“ verwiesen, die vsl. noch in 2018 in den VPA
eingebracht werden wird. Nach der nachsten Wahl des Stadtrats im Jahre 2020 be-
steht hier die Moglichkeit flr eine Verbesserung der Frauenquoten in den Aufsichtsra-
ten zu sorgen.

Anhorung des Bezirksausschusses

In dieser Beratungsangelegenheit ist die Anh6érung des Bezirksausschusses nicht
vorgesehen (vgl. Anlage 1 der BA-Satzung).

Die Beschlussvorlage wurde mit der Gleichstellungsstelle fur Frauen abgestimmt.

Dem Verwaltungsbeirat, Herrn Stadtrat Johann Altmann, dem Referat fir Arbeit und
Wirtschaft, dem Referat fur Stadtplanung und Bauordnung und der Gleichstellungs-
stelle fur Frauen ist ein Abdruck der Sitzungsvorlage zugeleitet worden.
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Antrag des Referenten

Der Vortrag des Referenten wird zur Kenntnis genommen.

Die Verwaltung wird beauftragt, die Gesellschaften im Jahre 2022 wieder nach den
Entwicklungen bei den Frauenquoten in den Fihrungsebenen abzufragen.

Die Betreuungsreferate werden gebeten, die regelmafige Berichterstattung der Ge-
sellschaften an die Aufsichtsrate intensiv zu begleiten und falls erforderlich die Anpas-
sung und Weiterflihrung der bereits begonnen Strategien und MalRnahmen bei den
Gesellschaften aktiv einzufordern und bei Geschaftsfiihrervertragen mit variabler Ver-
gutung auch entsprechende Ziele in die Zielvereinbarungen aufzunehmen. Die Be-
richterstattung sollten die Darstellung von Eckdaten im Bezug auf die Beschafti-
gungsstruktur sowie die FordermaRnahmen von Frauen in Fihrungspositionen nach
den Themenbereichen Personalgewinnung, Personalentwicklung (Fortbildung, Auf-
stiegsmoglichkeiten, Mentoring etc.), Vergltung, Arbeitsorganisation/Vereinbarkeit
Familie und Beruf mit der Formulierung von Zielen beinhalten.

Der Stadtratsantrag Nr. 14-20 / A 01306 der Stadtratsfraktion Biindnis 90/DIE GRU-
NEN/RL vom 12.08.2015 ist bleibt damit aufgegriffen.

Der Beschluss unterliegt nicht der Beschlussvollzugskontrolle.

Beschluss

nach Antrag.

Der Stadtrat der Landeshauptstadt Miinchen

Der / Die Vorsitzende Der Referent

Ober-/ Blrgermeister/-in Dieter Reiter
ea. Stadtrat / ea. Stadtratin Oberburgermeister



Seite 32

IV. Abdruck von . mit Ill.
Uber die Stadtratsprotokolle

an das Direktorium - Dokumentationsstelle
an die Stadtkammerei

an das Revisionsamt

z. K.

V. Wv. Direktorium HA |, ZV
1. Die Ubereinstimmung vorstehenden Abdrucks mit der beglaubigten Zweitschrift wird
bestatigt.

2. An Direktorium - Rechtsabteilung
An das RGU
An das Kommunalreferat
An das Kulturreferat
An das Referat fiir Stadtplanung und Bauordnung
An das RBS
An das Sozialreferat
An die Stadtkammerei
An das RAW
An die Gleichstellungsstelle fiir Frauen

z. K.

Am
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