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Vorwort

Liebe Kolleginnen und liebe Kollegen,

Gleichstellung von Frauen und Mannern bedeutet fir uns, dass unsere Mitarbeitenden unab-
hangig von ihrem Geschlecht und familiaren Aufgaben die gleichen Mdglichkeiten haben, ihre
Vorstellungen und Ziele im Berufsleben zu verwirklichen. Dafiir setzen wir uns bereits seit vielen
Jahren erfolgreich ein. Wir bleiben dadurch innovativ, zukunftsfahig und steigern unsere Arbeit-
geberattraktivitat.

Der vorliegende Gleichstellungsbericht analysiert den Stand der Gleichstellung und Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern sowie der Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf im Be-

zirk Oberbayern und unseren kameralen Einrichtungen im Jahr 2021.

Miinchen, 13.07.2022

Josef Mederer Dr. Wolfgang Bruckmann Katja Seeliger
Bezirkstagspréasident Direktor der Bezirksverwaltung Gleichstellungsbeauftragte
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VIERTER BERICHT

DES BEZIRKS OBERBAYERN

UBER DIE UMSETZUNG

DES BAYERISCHEN GESETZES ZUR
GLEICHSTELLUNG VON FRAUEN UND
MANNERN

Frauen und Manner sind gleichberechtigt.
Die tatséachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung ist durch den Staat zu férdern und
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.

Art. 3 Abs. 2 Grundgesetz

Die Gleichberechtigung von Frauen und Méannern ist auch nach Art. 118 Abs. 2 zwingende Vor-
gabe der Verfassung des Freistaates Bayern. Das Bayerische Gesetz zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern (BayGIG) ist, in Umsetzung des Art. 118 Abs. 2 der Verfassung des Frei-
staates Bayern, am 1. Juli 1996 in Kraft getreten. Das zunachst bis 30. Juni 2006 geltende Ge-
setz wurde durch das Anderungsgesetz vom 23. Mai 2006 unbefristet verlangert.

Der Bezirk Oberbayern ist nach Art. 4 Abs. 1 BayGIG verpflichtet, alle finf Jahre ein Gleichstel-
lungskonzept zu erstellen. Es ist ein wesentliches Personalsteuerungs- und Personalentwick-
lungsinstrument zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern. Das Gleichstel-
lungskonzept dient der Erreichung der Ziele des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes.

Der vierte Bericht Uber die Umsetzung des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes bilanziert die
tatsachliche Erreichung der Ziele des BayGIG im Bezirk Oberbayern und seiner kameralen Ein-
richtungen sowie die Entwicklungen seit dem vorangegangenen Bericht. Er besteht aus zwei
Teilen: Teil A ,Gleichstellungsbericht* sowie Teil B ,Gleichstellungskonzept".
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Geltungsbereich

Das Gleichstellungskonzept gilt fir den Bezirk Oberbayern sowie unsere kameralen Einrichtun-
gen.

Kamerale Einrichtungen des Bezirks Oberbayern

Bauernhaus-Museum Amerang
Im Hopfgarten 2
83123 Amerang

Schafhof - Européisches Kinstlerhaus Oberbayern
Am Schafhof 1
85354 Freising

Schulen fir Holz und Gestaltung des Bezirks Oberbayern in Garmisch-Partenkirchen
HauptstralRe 70
82467 Garmisch-Partenkirchen

Freilichtmuseum an der Glentleiten
An der Glentleiten 4
82439 GroRwell

Johann-Nepomuk-von-Kurz-Schule Ingolstadt Schule fiir Kérperbehinderte
mit heilpddagogischer Tagesstatte

Elbrachtstralle 20

85049 Ingolstadt

Agrarbildungszentrum Landsberg am Lech
Kommerzienrat-Winklhofer-Straf3e 1
86899 Landsberg am Lech

Schulzentrum Forderschwerpunkt Horen und Sprache Miinchen-Johanneskirchen
Musenbergstral3e 32
81929 Munchen

Eigenbetriebe des Bezirks Oberbayern

Das Kloster Seeon, Kultur- und Bildungszentrum des Bezirks Oberbayern, sowie die Bezirksgi-
terverwaltung, als Eigenbetriebe des Bezirks Oberbayern, sind nicht Teil des Gleichstellungsbe-
richts und Gleichstellungskonzepts. Sie achten auf die Wahrung der Ziele des Bayerischen
Gleichstellungsgesetzes in eigener Verantwortung.
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TEIL A - GLEICHSTELLUNGSBERICHT

1. Einfuhrung

Der Bericht setzt inhaltlich an den Zielen des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes an. Diese
sind:

¢ die Erhdhung der Anteile der Frauen in Bereichen, in denen sie in erheblich geringerer
Zahl beschaftigt sind als Manner,

e die Sicherung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern,

e eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit fur Frauen und Manner,

¢ die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern in Gremien,

e dass alle Mitarbeitenden die tatsachliche Durchsetzung der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern férdern, auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinwirken und
die Chancengleichheit in allen Aufgabenbereichen als durchgéangiges Leitprinzip bertick-
sichtigen.

Die dem Gleichstellungsbericht zugrunde liegenden Daten beziehen sich auf den Stand
30.06.2021 bzw. bei zeitraumbezogenen Daten auf das Jahr 2021. Sie basieren auf den Perso-
naldaten aus dem Personalverwaltungssystem PWS sowie auf (Daten-) Abfragen im Bezirk
Oberbayern und den kameralen Einrichtungen. Daten aus dem Jahr 2016 werden im Bericht an-
gegeben, soweit sie verfligbar sind.

Mitarbeitende mit der Zuordnung zum diversen Geschlecht sowie Mitarbeitende, die keine An-
gaben zu ihrem Geschlecht gemacht haben, sind nicht bekannt, so dass auf eine gesonderte
Ausweisung von Personen mit nichtbinarer Geschlechtsidentitat verzichtet wird.

Die Daten des Gleichstellungsberichts wurden mit groRer Sorgfalt ermittelt. Fir die Richtigkeit
und Vollstandigkeit der Daten kann jedoch keine Gewahr Gibernommen werden.

Die tabellarischen Ubersichten wurden unter Beachtung der datenschutzrechtlichen Grund-
satze, insbesondere des Beschéftigtendatenschutzes und den Bestimmungen der Datenschutz-
Grundverordnung erstellt.
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2. Situationsbericht zur Personalsituation
2.1 Gesamtpersonalbestand

Beim Bezirk Oberbayern und seinen kameralen Einrichtungen waren zum Stichtag 30.06.2021
insgesamt 1.513 Personen beschéftigt. Dies sind 306 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und so-
mit 25,4 Prozent mehr als zum Stichtag 30.06.2016.

2.1.1 Personalstruktur nach Geschlecht

Mit 1.013 Frauen und 500 Mannern betragt der Frauenanteil 67 Prozent. Dieser erhdhte sich im
Vergleich zu 2016 um weitere 3 Prozent, so dass Manner weiterhin unterreprasentiert sind.

Differenziert nach Geschlecht stellt sich die Personalstruktur zum Stichtag 30.06. des jeweiligen
Jahres wie folgt dar:

Tabelle 2.1.1 -1: Mitarbeitende nach Geschlecht zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

2016 2021
Frauen 773 64 % 1.013 67 %
Manner 434 36 % 500 33%
gesamt 1.207 1.513

* Beamtinnen und Beamte, Tarifbeschéftigte sowie Nachwuchskréafte — ohne Wahlbeamtinnen und Wahlbeamte,
gestellte und zugewiesene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Aushilfen, Praktikantinnen und Praktikanten, FSJ-K,
FSJ-0, Volontarinnen und Volontare sowie Honorarkréfte

Der Frauenanteil liegt mit 67 Prozent leicht iber dem Frauenanteil in der offentlichen Verwal-
tung in Bayern mit 60,9 Prozent. Auch dieser ist seit Inkrafttreten des BayGIG deutlich gestie-
gen.! Unter den kommunalen Gebietskorperschaften Bayerns liegt der Frauenanteil in den Be-
zirken mit 67,7 Prozent am hdchsten, gefolgt von den Landkreisen mit 60,2 Prozent und den
kreisfreien Gemeinden mit 56,2 Prozent.?

1 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung tber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mé&nnern (Stand 31.12.2018), S. 11

2 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung Uber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern (Stand 31.12.2018), S. 49
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Differenziert nach Geschlecht und Statusgruppe stellt sich die Personalstruktur zum Stichtag
30.06. des jeweiligen Jahres wie folgt dar:

Tabelle 2.1.2-1: Mitarbeitende nach Geschlecht in Statusgruppen zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

Beamtinnen/Beamte

Frauen 134

Manner 93
Nachwuchskréfte

Frauen 32

Manner 17
Tarifbeschaftigte

Frauen 585

Manner 316
Nachwuchskréfte

Frauen 22

Manner 8
gesamt 1.207

2016

59,0 %
41,0 %

65,3 %
34,7 %

64,9 %
351%

73,3 %
26,6 %

227

49

901

30

18,8 %

4,1 %

74,6 %

25%

139
78

47
35

793
376

34
11
1.513

64,1 %
35,9 %

57,3 %
42,7 %

67,8 %
32,2%

75,6 %
24,4 %

2021
217 14,3 %
82 5,4 %
1.169 77,2 %
45 3%

Bei den Tarifbeschaftigten, die mit 80,2 Prozent mehr als dreiviertel aller Beschéftigten ausma-
chen, betragt der Frauenanteil 68,1 Prozent (2016: 65,2 Prozent). Bei den verbeamteten Mitar-
beitenden liegt der Frauenanteil bei 62,2 Prozent (2016: 60,1 Prozent). In beiden Statusgruppen
ist der Frauenanteil im Vergleich zu 2016 leicht gestiegen und liegt somit weiterhin tiber 50 Pro-

zent.
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2.1.3 Personalstruktur nach Geschlecht, Statusgruppen und Gesamtstundenzahl

Differenziert nach Geschlecht, Statusgruppe und individueller Gesamtstundenzahl stellt sich die
Personalstruktur zum Stichtag 30.06.2021 wie folgt dar:

Tabelle 2.1.3-1: Mitarbeitende nach Geschlecht, Statusgruppe und individueller Gesamtstundenzahl zum Stand

30.06.2021

Statusgruppe

Frauen
Beamtinnen
Tarifbeschéftigte

Manner
Beamte
Tarifbeschéftigte

gesamt

Mitarbeitende
186 12,3%
827 547%
113 75 %
387 256%

1.513

Gesamtstundenzahl
Anzahl
Statusgruppe
6.529,7 12,7 % 163,2
26.746,9 519% 694,7
4.489 8,7% 112,2
13.7945 26,8% 358,3
51.560,1

Vollzeitaquivalent je

Geschlecht

858 64,6 %

470,5 354%

1.328,5

Unter Berlcksichtigung der tatsachlichen Dienst- und Arbeitszeiten der Mitarbeitenden liegt die
Frauenquote mit 64,6 Prozent nur 2,4 Prozent unter dem personenbezogenen Frauenanteil der
Mitarbeitenden. Die 1.013 Frauen arbeiten in einem Umfang von 858 Vollzeitdquivalenten (64,6
Prozent), die 500 Manner im Umfang von 470,5 Vollzeitaquivalenten (35,4 Prozent).

11



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

2.2 Mitarbeitende nach Alter

Das Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter liegt bei 43,4 Jahren. Frauen sind
im Durchschnitt 42,5 Jahre, Manner 45,3 Jahre alt. Bei den weiblichen Fiihrungskréften liegt
das Durchschnittsalter bei 46,5 Jahren, bei den mannlichen Fihrungskraften bei 50 Jahren. Das
Durchschnittsalter der Frauen mit anteiliger Filhrung ist mit 35,1 Jahren und bei den Mannern
mit anteiliger Fihrung mit 36 Jahren deutlich niedriger.

Im Berichtszeitraum wurde auch bei uns der demografische Wandel deutlich. Eine gréf3ere Zahl
an Mitarbeitenden aus der Generation der sogenannten Babyboomer erreichte das Renten-
bzw. Ruhestandsalter, dies bot insbesondere flur die Besetzung von Fihrungspositionen gute
Chancen.

Differenziert nach Geschlecht und Fluhrungsverantwortung stellt sich die Altersstruktur der Mit-
arbeitenden zum Stichtag 30.06.2021 wie folgt dar:

Diagramm 2.2-1: Altersstruktur der Mitarbeitenden (ohne Nachwuchskrafte) gegliedert nach Geschlecht und Fih-
rungsverantwortung zum Stand 30.06.2021

Altersstruktur der Mitarbeitenden
400

360 361

350

300

250

200

150

127

100

50

64
45 43
13 > > 14 20 11 2
1
44 1 Ol9 3 2 2 1 : 3 64 8
-— e

-19 Jahre 20 - 29 Jahre 30 - 39 Jahre 40 - 49 Jahre 50 - 59 Jahre 60 - 64 Jahre 65 - Jahre

EE Frauen mit Fihrungsfunktion I Frauen mit anteiliger Fihrungsfunktion
EEE Frauen ohne Fihrungsfunktion s Mdnner mit Fithrungsfunktion
Manner mit anteiliger Fiihrungsfunktion mmmm® Manner ohne Fiihrungsfunktion

= gesamt
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Bis 30.06.2026 gehen 62 Mitarbeitende in Regelaltersrente bzw. Ruhestand (4,1 Prozent der
Mitarbeitenden gesamt). Dies sind 26 Frauen ohne Fuhrungsverantwortung und 5 Frauen mit
Fuhrungsverantwortung sowie 23 Manner ohne Fuhrungsverantwortung und 8 Manner mit Fuh-
rungsverantwortung. Bis 2028 werden insgesamt 148 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, somit
fast 10 Prozent unserer Mitarbeitenden, in Regelaltersrente bzw. Ruhestand gehen (siehe Dia-
gramm 2.2-1).

2.3 Mitarbeitende nach Qualifikationsebenen

Ziel des Bayerischen Gleichstellungsgesetzes ist eine chancengerechte Beteiligung von Frauen
auf allen Ebenen. Zur differenzierten Bewertung der Zielerreichung wird in der folgenden Ta-
belle jeweils der Anteil der Frauen in den vier Qualifikationsebenen betrachtet. Die Ergebnisse
dienen im weiteren Bericht als Vergleichswerte.

Tabelle 2.3-1: Mitarbeitende (ohne Nachwuchskréfte) je Qualifikationsebene zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

o 2016
Quialifikationsebene* ,
Frauen Manner Gesamt
1. Qualifikationsebene 56 70,0 % 24 30,0 % 80 7.1 %
2. Qualifikationsebene 254 68,1 % 119 31,9 % 373 33,1%
3. Qualifikationsebene 391 63,2 % 228 36,8 % 619 54,9 %
4. Qualifikationsebene 18 32,1 % 38 67,9 % 56 5,0 %
Gesamt 719 63,7 % 409 36,3 % 1.128 100 %
s 2021
Qualifikationsebene*
Frauen Manner Gesamt
1. Qualifikationsebene 51 58,6 % 36 41,4 % 87 6,3 %
2. Qualifikationsebene 295 69,1 % 132 30,9 % 427 30,8 %
3. Qualifikationsebene 559 68,6 % 256 31,4 % 815 58,8 %
4. Qualifikationsebene 30 52,6 % 27 47,4 % 57 4,1 %
Gesamt 935 67,5 % 451 32,5 % 1.386 100 %

* Den in der Tabelle ausgewiesenen Qualifikationsebenen (QE) sind folgende Besoldungs- und Entgeltbereiche
zugeordnet: 4. QE: ab A 13, E13,3. QE: A9-A13,E9-E12,S9-S18,2.QE:A6-A9,E5-E8,S4-S
8undinder1l. QE: bisA5,bisE4,S2-S3.

Mitarbeitende der ersten Qualifikationsebene sind im Dienstleistungsbereich, Aufsichts- und
Reinigungsdienst tatig.

Mitarbeitende der zweiten Qualifikationsebene sind qualifizierte Sachbearbeiterinnen und Sach-
bearbeiter mit eingeschrankten Zustandigkeitsbereichen sowie Nachwuchskrafte. Zwei Mitarbei-
terinnen sowie zwei Mitarbeiter der zweiten Qualifikationsebene sind Arbeitsgebiets- bzw. Haus-
wirtschaftsleitungen.

13



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

Mitarbeitende der dritten Qualifikationsebene sind qualifizierte Sachbearbeiterinnen und Sach-
bearbeiter, Arbeitsgebietsleitungen, Referatsleitungen, Verwaltungsleitungen, (nicht-)wissen-
schaftliches Fachpersonal sowie Nachwuchskréfte.

Mitarbeitende der vierten Qualifikationsebene sind Direktorinnen und Direktoren, Einrichtungs-
und Schulleitungen, Abteilungsleitungen, Referatsleitungen sowie wissenschaftliches Fachper-
sonal.

Der Frauenanteil in den Qualifikationsebenen liegt im Jahr 2021 zwischen 52,6 Prozent in der
vierten Qualifikationsebene und 69,1 Prozent in der zweiten Qualifikationsebene. Der Frauenan-
teil nimmt in der zweiten und dritten Qualifikationsebene zu und entspricht circa dem Frauenan-
teil gesamt. In der 4. Qualifikationsebene konnte der Frauenanteil insbesondere durch die H6-
hergruppierungen der Referatsleitungen in der Abteilung Il in die vierte Qualifikationsebene im
Vergleich zu 2016 um 20,5 Prozent gesteigert werden.

2.4 Mitarbeitende nach Vergutungs- und Entgeltgruppen
2.4.1 Beamtinnen und Beamte

14,3 Prozent unserer Mitarbeitenden (ohne Nachwuchskrafte) sind Beamtinnen und Beamte,
somit 4,7 Prozent weniger als im Jahr 2016. Die Besoldungsstruktur der verbeamteten Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter stellt sich zum Stichtag 30.06.2021 wie folgt dar:

Tabelle 2.4.1-1: Eingruppierung der Beamtinnen und Beamten (ohne Nachwuchskréfte) zum Stand 30.06.2021
Entgeltgruppe je Qualifika- 2021
tionsebene Frauen Manner Gesamt
1. QE
A3 -- -- --
A4 -- -- --
A5 -- -- -- 0

1. QE gesamt

2. QE
A6 - - -
A7 - - -
A8 - - -
A9 - - -

2. QE gesamt

3. QE
A9 25 7 32

A 10 45 23 68 194 89,4 %
A1l 24 11 35

14
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Al12 21 19 40
A 13 10 9 19
125 69 194
3. QE gesamt
64,4 % 35,6 %
4. QE
A 13 5 2 7
Al4 7 4 11
A 15 1 4 5
A 16 -- -- -- 23 10,6 %
B - - -
13 10 23
4. QE gesamt
56,5 % 435% -
138 79 217
1. - 4. QE gesamt 217 100 %
63,6 % 36,4 % 100 %

Der Frauenanteil bei den verbeamteten Mitarbeitenden liegt insgesamt bei 63,6 Prozent, somit
4.6 Prozent Uiber dem Wert aus 2016.

Fast 90 Prozent der verbeamteten Mitarbeitenden sind in der 3. Qualifikationsebene, davon sind
64,4 Prozent Frauen. Betrachtet man die Verteilung der Beamtinnen und Beamten in der 3.
Qualifikationsebene werden geschlechtsspezifische Unterschiede der Verteilung deutlich.

56,5 Prozent der mannlichen Beamten befinden sich in der Besoldungsgruppe A 11 und hoher.
Demgegentber sind lediglich 44 Prozent der Beamtinnen der Qualifikationsebene in diesen Be-
soldungsgruppen vertreten.

Erfreulich ist, dass Frauen in der vierten Qualifikationsebene mit einem Anteil von 56,5 Prozent
vertreten sind und wir somit in dieser Qualifikationsebene fast ein paritatisches Verhéltnis zwi-
schen Frauen und Méannern erreicht haben. In den Besoldungsstufen A 13 und A 14 sind
Frauen, die in der Qualifikationsebene mit insgesamt 51,7 Prozent vertreten sind, mit 66,7 Pro-
zent Uberreprasentiert. Demgegentber werden 40 Prozent der verbeamteten Manner der vier-
ten Qualifikationsebene nach A 15 besoldet, wahrend dies bei den Frauen nur 7,7 Prozent sind.

15
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2.4.2 Tarifbeschaftigte

77,3 Prozent unserer Mitarbeitenden (ohne Nachwuchskréfte) sind Tarifbeschéftigte, somit 2,3
Prozent mehr als im Jahr 2016. Die Entgeltstruktur der tarifbeschaftigten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter stellt sich zum Stichtag 30.06.2021 wie folgt dar:

Tabelle 2.4.2-1: Eingruppierung der Tarifbeschéftigten (ohne Nachwuchskrafte) zum Stand 30.06.2021

Entgeltgruppe je Qualifi- 2021
kationsebene* Frauen Manner Gesamt
1. QE
1 1 1 2
2 28 2 30
3 5 3 8
87 7,4 %
4 17 30 47
1. QE gesamt 51 36 87
58,6 % 41,4 %
2. QE
5 21 8 29
6 29 10 39
7 71 66 137
8 45 10 55 427 36,5 %
9a 128 39 167
294 133
2. QE gesamt 427
68,9 % 31,1%
3. QE
9b 47 32 79
9c 191 53 244
10 94 37 131
11 93 52 145 620 53 %
12 9 12 21
434 186
3. QE gesamt 620
70 % 30 %
4. QE
13 7 11 18
14 2 3
15 5
35 3,0%
aT-Vertrag 2 5
16 19
4. QE gesamt 35
45,7 % 54,3 %
- 795 374 1.169
1.-4.QE 1.169 100 %
gesamt 68 % 32%

16



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

Der Frauenanteil bei den tarifbeschaftigten Mitarbeitenden liegt bei 68 Prozent, somit 3 Prozent
unter dem Wert aus 2016. Bei den Tarifbeschéftigten bilden Frauen in der ersten bis dritten
Qualifikationsebene die Mehrheit der Beschéftigten. Uber die Halfte der Tarifbeschéftigten sind
in der dritten Qualifikationsebene, davon sind 70 Prozent Frauen.

Frauen sind in der vierten Qualifikationsebene, die 3 Prozent der Tarifbeschéftigten ausmacht,
mit einem Anteil von 45,7 Prozent vertreten. Im Verhaltnis zum Frauenanteil in der vierten Quali-
fikationsebene gesamt sind sie leicht unterreprasentiert.

2.5 Befristet beschaftigte Mitarbeitende

4,2 Prozent unserer Mitarbeitenden haben aus sachlichen Griinden einen befristeten Arbeitsver-
trag nach § 14 Abs. 1 des Gesetzes Uber Teilzeitarbeit und befristete Arbeitsvertrage (Teilzeit-
und Befristungsgesetz - TzBfG). Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden mit befristetem
Beschaftigungsverhaltnis zum Stand 30.06.2021.

Tabelle 2.5-1: Befristet beschéftigte Mitarbeitende zum Stand 30.06.2021

2021
befristet Beschaftigte
Frauen Manner gesamt
Beschéftigte mit Sachgrundbefristung
nach 8 14 Abs. 1 TzBfG
Befristung nach § 14 Abs.1 Nr. 1 TzBfG 5 6 11
(voruibergehender Bedarf an Arbeitsleistung)
Befristung nach § 14 Abs. 1 Nr. 3 TzBfG
(Vertretung einer anderen bzw. eines anderen Be- 10 2 12
schaftigten)
Befristung nach § 14 Abs. 1 Nr. 6 TzBfG (bis zum Ab- 19 10 29
schluss / Nichtbestehen erforderlicher Qualifikation)
Befristung nach § 14 Abs. 1 Nr. 7 TzBfG 8 3 1
(Planstellen mit entsprechendem Vermerk)
Beschaftigte ohne Sachgrundbefristung
nach § 14 Abs. 2 TzBfG a - -
gesamt 42 21 63

Der Anteil der Frauen betragt 66,7 Prozent und entspricht dem Anteil der Frauen gesamt. 46
Prozent der Befristungen sind aufgrund fehlender persénlicher Voraussetzungen fur die Ein-
gruppierung auf der jeweiligen Stelle erforderlich und zielen nach erfolgreichem Abschluss der
Qualifikationsmalinahme auf eine Weiterfilhrung des Beschaftigtenverhaltnisses ab. Insgesamt
gehen der Bezirk Oberbayern und seine kameralen Einrichtungen sehr verantwortungsvoll mit
der Befristung von Beschéftigtenverhaltnissen um.

Diskriminierung von befristet beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dulden wir nicht.
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2.6 Arbeitszeitmodelle

Mit dem Ziel der Forderung der Teilzeitarbeit ist grundsétzlich jede unserer Stellen teilbar. Alle
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die ihre Arbeitszeit reduzieren wollen, werden grundsatzlich
unterstitzt. Nur in dem streng zu bewertenden Ausnahmefall, dass zwingende dienstliche Be-
lange entgegenstehen, wird von diesem Grundsatz abgewichen.

Wir sehen Teilzeitarbeit gleichwertig zur Vollzeitbeschéftigung. Mitarbeitende in Teilzeit erfillen
ihre Tatigkeit ebenso engagiert und qualifiziert wie Mitarbeitende in Vollzeit. Bei der Vergabe
von Sonder- und Projektaufgaben werden Mitarbeitende in Teilzeit gleichermal3en bertcksich-
tigt. Die Mdglichkeit von Jobsharing bei Fuhrungsaufgaben wird, insbesondere fur die vierte und
funfte FUhrungsebene, unterstitzt und in den Abteilungen Il und Ill bereits seit Jahren auf der
Ebene der Arbeitsgebietsleitungen erfolgreich umgesetzt.

Diskriminierung von teilzeitbeschatftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern dulden wir nicht.

Mit einer Vielzahl von Arbeitszeitmodellen ermdglichen wir unseren Mitarbeitenden eine gute
Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf. Diese werden in der nachfolgenden Tabelle darge-
stellt. Arbeitszeitumfange werden wie folgt untergliedert: Vollzeit, vollzeitnahe Teilzeit, Teilzeit
und vollzeitferne Teilzeit. Als vollzeitnahe Teilzeit zahlen Arbeitszeitumfange zwischen 80 und
unter 100 Prozent. Als Teilzeit zahlen 50 bis unter 80 Prozent. Als vollzeitferne Teilzeit gilt ein
Arbeitszeitanteil unter 50 Prozent der regularen Arbeitszeit.

Tabelle 2.6-1: Mitarbeitende (ohne Nachwuchskréafte) gegliedert nach Geschlecht, Statusgruppe und Umfang der Be-
schéftigung zum Stand 30.06.2021

Statusgruppe und 2021
Umfang der Be-
schaftigung Frauen Manner Gesamt
Mitarbeitende 932 67,3 % 453 32,7 % 1.386
gesamt
Mitarbeitende 513 58,9 % 358 41,1 % 871 62,8 %
Vollzeit
55 % 79 %
37 % 25,8 %
Beamtinnen/ 81 47,6 % 89 52,4 % 170 12,3%
Beamte
tTigtrgbeSChaf' 432 61,6 % 269 38,4 % 701 50,6 %
Mitarbeitende 420 81,6 % 95 18,4 % 515 37,2 %
Teilzeit
45 % 21 %
30,3 % 6,9 %
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. . 71 72,4 % 27 27.6 % 08
vollzeitnahe Teil-
i 0,
zeit (>80 %) 7.6 % 5.9 %
- 7.1%
gggmig‘”e”/ 18 78,3 % 5 21,7 % 23
tTiS‘trgbeSChaf' 53 70,7 % 22 29,3 % 75
302 85,3 % 52 14,7 % 354
Teilzeit (50 - 79 %)
32,4 % 11,5 %
: 25,5 %
Sggm:;nnen/ 40 93 % 3 7% 43
tTigtrgbeSChaf' 262 84,2 % 49 15,8 % 311
. . 47 74,6 % 16 25,4 % 63
vollzeitferne Teil-
i 0,
zeit (< 50 %) 5% 3.5 %
- 4,5 %
ggzmig‘nen/ 8 88,9 % 1 11,1 % 9
tTigtrgbeSChaf' 39 72,2 % 15 27,8 % 54

Mit insgesamt 515 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in Teilzeit liegt die Teilzeitquote bei 37,2
Prozent. Im Vergleich zum Jahr 2016 ist der Anteil der Mitarbeitenden in Teilzeit um 3,2 Prozent
gestiegen.

Von den Mitarbeitenden in Teilzeit sind 81,6 Prozent Frauen und 18,4 Prozent Manner. Im Jahr
2016 lag der Anteil der Frauen bei 83 Prozent, der Anteil der Manner bei 17 Prozent. Teilzeit bei
Méannern hat somit leicht zugenommen. Bei Tarifbeschéftigten ist Teilzeitarbeit mit einem Anteil
von 44,9 Prozent starker verbreitet als bei Beamtinnen und Beamten mit insgesamt 30,6 Pro-
zent.

Der Anteil aller in Teilzeit arbeitenden Frauen ist mit 45,1 Prozent erheblich grof3er als der Anteil
der teilzeittatigen Manner mit 21 Prozent. Fast jede zweite Frau arbeitet in Teilzeit, demgegen-
Uber ist nur jeder fiinfte Mann in Teilzeit tatig. Besonders im Hinblick auf die Altersvorsorge ist
erfreulich, dass von den teilzeitbeschaftigten Frauen 88,8 Prozent und von den teilzeitbeschéaf-
tigten Mannern 83,2 Prozent mit einem Teilzeitumfang von tber 50 Prozent tatig sind.

In der gesamten 6ffentlichen Verwaltung in Bayern ist der Anteil der teilzeitbeschaftigten Mitar-
beitenden mit 42 Prozent ahnlich hoch. Auch hier arbeitet mehr als jede zweite Frau in Teilzeit
(57,6 Prozent), dagegen weniger als jeder flinfte Mann (19,7 Prozent).?

Nicht ermittelt wurde, wie viele Mitarbeitende wegen der Corona-Pandemie ihre Arbeitszeit ver-
ringert haben. Deutschlandweit haben 19 Prozent der Frauen mit betreuungsbediirftigen Kin-
dern zum Stand Januar 2022 ihre Arbeitszeit wegen Kinderbetreuung verringert.

3 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung tber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mé&nnern (Stand 31.12.2018), S. 50f
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Demgegenuber haben nur 6 Prozent der Manner zur Kinderbetreuung ihre Arbeitszeit redu-
ziert.* Daraus wird deutlich, dass Frauen in Deutschland noch immer den iberwiegenden Teil
der unbezahlten Sorgearbeit tbernehmen.

2.7 Mitarbeitende mit ruhendem Beschaftigungs- oder Dienstverhaltnis
2.7.1 Beurlaubungen

Beurlaubungen werden in erster Linie zur Kinderbetreuung oder Pflege von Angehdrigen in An-
spruch genommen, es kénnen jedoch auch andere Motive zugrunde liegen.

Antragen auf Beurlaubung wird im Rahmen beamten- oder tarifrechtlicher Voraussetzungen re-
gelhaft entsprochen. RegelmaRigen Kontakt zu beurlaubten Mitarbeitenden halten wir nicht
strukturiert aufrecht. Drei Monate vor Ablauf der Beurlaubung nehmen wir schriftlich oder telefo-
nisch Kontakt zu beurlaubten Mitarbeitenden auf und klaren den Wiedereinstieg ab. Der Wieder-
einstieg und die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen werden zwischen der zusténdigen
Fuhrungskraft und den Mitarbeitenden vorbereitet und geplant.

Die Tabelle zeigt die Anzahl der beurlaubten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Stand 30.06.
des jeweiligen Jahres:

Tabelle 2.7.1-1: Beurlaubungen von Mitarbeitenden zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

2016 2021
Mitarbei- Anteil Ge- Beamtinnen/ Tarifbeschaftigte gesamt Anteil Ge-
tende schlecht Beamte schlecht
Frauen 14 1,8% 4 44,4 % 5 55,6 % 9 0,9 %
70 % 100 % 83,3 % 90 %
Manner 6 1,4 % -- 1 100 % 1 0,2 %
30 % -- 16,7 % 10 %
gesamt 20 1,7% 4 40 % 6 60 % 10 0,7 %

Die Anzahl der Beurlaubungen hat sich im Vergleich zu 2016 deutlich verringert. Auch im Jahr
2021 Uberwiegt der Anteil der beurlaubten Frauen deutlich.

4 Pressemitteilung der Hans-Bockler-Stiftung vom 16.02.2022, www.boeckler.de sowie Emmler, Helge (2022): HBS-
Erwerbspersonenbefragung, Welle VII: Fragebogen und Codebuch, WSI-Datenreport 01/2022, Dusseldorf
20


http://www.boeckler.de/

2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026
2.7.2 Mutterschutz und Elternzeit

Bei der Inanspruchnahme von Elternzeit ist bedeutsam, inwiefern sich geschlechtsbezogene
Unterschiede hinsichtlich der Haufigkeit sowie ihrer Dauer nachweisen lassen. Die Tabelle zeigt
die Anzahl der Mitarbeitenden in Mutterschutz und Elternzeit zum Stand 30.06. des jeweiligen
Jahres:

Tabelle 2.7.2-1: Mitarbeitende in Mutterschutz und Elternzeit zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

Frauen Manner
gesamt
BB B gesamt BB B gesamt
2017
Mutterschutz 0 5 5 / 5
Elternzeit bis
zertbis zu -- -- - - - 1 1 100 % 1
2 Monaten
Elternzeit langer
zettiang 9 21 30 968% - 1 1 32% 31
als 2 Monate
2018
Mutterschutz 3 6 9 / 9
£l ———
termzeit bis zu -- 2 2 33,3% 1 3 4 66,6 % 6
2 Monaten
£l it 13
ternzeit langer 6 24 30 938% 1 1 2 62% 32
als 2 Monate
2019
Mutterschutz 1 6 7 / 7
Elternzeit bis zu 0
2 Monaten
Elternzeit langer
zettiang 7 29 36 947% - 2 2 53% 38
als 2 Monate
2020
Mutterschutz -- 6 6 / 6
£l ———
ternzeit bis zu 1 3 1 20 % 3 4 4 80 % 5
2 Monaten
Elternzeit langer
5 34 39 90,7 % - 4 4 9,3 % 43
als 2 Monate
2021
Mutterschutz 1 3 4 / 4
Elternzeit bis zu 0
2 Monaten
Elternzeit langer
g 4 37 41 100% - . - | - 41
als 2 Monate

Mitarbeitende, die Elternzeit in Anspruch nehmen, missen keine beruflichen Nachteile befirch-
ten.
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Zum Stichtag 30.06.2021 befanden sich 4 Frauen in Mutterschutz (0,4 Prozent der Frauen).

In Elternzeit mit einer Laufzeit von mehr als zwei Monaten waren 41 Mitarbeiterinnen (4 Prozent
der Frauen), keine Frau befand sich in Elternzeit mit einer Laufzeit von bis zu zwei Monaten. Im
Gegensatz dazu befand sich zum Stichtag 30.06.2021 kein Mann in Elternzeit. Auch in den vo-

rangegangenen Jahren nutzten Vater deutlich seltener Elternzeit.

Auch wenn viele Véater sich wiinschen, sich Zeit fir die Erziehung und Betreuung ihrer Kinder zu
nehmen, Iasst die Tatsache, dass Frauen 100 Prozent der Elternzeit in Anspruch nahmen, da-
rauf schliel3en, dass die primare Verantwortung fir familiare Sorgearbeit weiterhin mehrheitlich
bei den Frauen liegt. Die Entscheidung, welcher Elternteil die eigene Berufstatigkeit einschrankt,
um mehr Sorgearbeit leisten zu kénnen, wird in der Regel aus sehr rationalen Griinden, wie
zum Beispiel der Hohe des Einkommens oder einer fehlenden vergleichbaren familienfreundli-
chen Unternehmenskultur bei Arbeitgebern au3erhalb des 6ffentlichen Dienstes getroffen. Mit
der Entscheidung kénnen jedoch auch negative Folgen fir die eigene Berufskarriere sowie die
soziale Sicherung verbunden sein. Als familienfreundlicher Arbeitgeber ist es daher wichtig,
mannliche Mitarbeitende, die Verantwortung fiir Sorgearbeit tbernehmen mdéchten, unabhangig
davon, ob es sich um die Erziehung von Kindern oder die Pflege von Angehérigen handelt, zu
unterstiitzen und sie in ihrer Entscheidung zu bestarken.

Seit 2018 laden das Personalreferat sowie die Gleichstellungsbeauftragte einmal jahrlich Mitar-
beitende mit Kindern sowie angehende Mutter und Vater zum Familientag ein. Die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter erhalten unter anderem Informationen zu den Themen Arbeitssicherheit,
Mutterschutz und Elternzeit, betriebliche Kinderbetreuungsmdéglichkeiten sowie den Wiederein-
stieg und haben die Méglichkeit, sich auszutauschen.

Uber unser BOB-Elternnetzwerk kénnen sich Miitter und Véter, die nicht aktiv im Dienst sind,
Uber Aktuelles aus dem Bezirk Oberbayern sowie Rechtliches rund um das Thema Eltern sein
informieren.

Drei Monate vor Ablauf der Elternzeit nehmen wir schriftlich oder telefonisch Kontakt zu den Mit-
arbeitenden auf und klaren den Beginn der Aufnahme der Tatigkeit ab. Ziel sollte sein, dass der
Wiedereinstieg und die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen vorab zwischen der zustan-
digen Fuhrungskraft und den Mitarbeitenden vorbereitet und geplant werden.
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2.7.3 Altersteilzeit

Fur Mitarbeitende in Teil- und Vollzeit ermdglicht Altersteilzeit durch das Teilzeitmodell einen
gleitenden oder mit dem Blockmodell einen vorzeitigen Ubergang in die Altersrente bzw. den
Ruhestand.

Antragen auf Altersteilzeit wird grundsatzlich entsprochen, sofern keine dringenden dienstlichen
Belange entgegenstehen. Jahrlich findet eine Informationsveranstaltung zum Thema Altersteil-
zeit statt.

Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden in Altersteilzeit zum Stand 30.06. des jeweiligen
Jahres:

Tabelle 2.7.3-1: Mitarbeitende in Altersteilzeit zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres
2016 2021

Frauen Manner gesamt Frauen Manner gesamt

Altersteilzeit

Beamtinnen & Beamte 4 3 7
Tarifbeschaftigte 12 8 20
gesamt 3 7 10 16 11 27

Anteil der Beschatftigten je Ge-
schlecht / gesamt

0,4 % 1,6 % 0,8 % 1,6 % 2,2 % 1,8%
Der Anteil der Mitarbeitenden in Altersteilzeit entwickelte sich von circa 5 Prozent im Jahr 2011
auf 0,8 Prozent im Jahr 2016 und betragt aktuell 1,8 Prozent. Auch in der gesamten 6ffentlichen
Verwaltung in Bayern ist eine eher riicklaufige Entwicklung zu beobachten.®

Wie auch in den Jahren 2011 und 2016 ist der Anteil der Manner, die Altersteilzeit nutzen, hoher
als bei den Frauen. Insbesondere Frauen, die in ihrer Berufsbiografie familienbedingte Unter-
brechungen oder verkirzte Arbeitszeiten vorweisen, kdnnen sich Altersteilzeit haufig nicht leis-
ten.

5 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung Uber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur Gleichstel-
lung von Frauen und Mannern (Stand 31.12.2018), S. 54
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2.8 Personalgewinnung

Bei der Personalgewinnung wenden wir standardisierte Verfahren und geschlechtergerechte
Bewertungskriterien an. Dies ermdglicht Frauen und Mé&nnern gleiche und nachvollziehbare Be-
dingungen und leistet einen bedeutenden Teil zur Sicherung der Chancengleichheit.

Im Jahr 2021 wurden 66 Stellen mit 43 weiblichen und 23 mannlichen Person besetzt, dies ent-
spricht einem Frauenanteil von 65,2 Prozent. Auch bei den eingehenden Bewerbungen ist im
Durchschnitt der Frauenanteil hdher als der Anteil der Manner.

Die Tabelle zeigt, dass im Berichtszeitraum bei Neueinstellungen der Anteil der Frauen immer
deutlich Gberwog:

Tabelle 2.8-1: Neueinstelllungen in den jeweiligen Jahren
Neueinstel-

lungen 2017 2018 2019 2020 2021
Frauen 24 632% 60 74,1 % 88 704% 128 715% 43 65,2 %
Manner 14 368% 21 259 % 37 29,6 % 51 28,5 % 23 34,8 %
gesamt 38 81 125 179 66

2.8.1 Stellenausschreibungen

Freiwerdende und neu geschaffene Stellen werden aufgrund eines Personalausschussbe-
schlusses aus dem Jahr 1979 ausschlie3lich bei Beférderungsstellen zunéchst nur intern aus-
geschrieben. Fur alle anderen Stellen besteht keine grundsatzliche Verpflichtung zu einer aus-
schlieR3lichen vorherigen internen Ausschreibung. Sind intern keine Mitarbeitenden mit entspre-
chender Qualifikation vorhanden, wird der Personalrat um Erteilung der Zustimmung zu einer
sofortigen internen und externen Ausschreibung gebeten. Dieses Vorgehen ermdéglicht eine zi-
gige Nachbesetzung unbesetzter Stellen. Im Jahr 2019 wurden auf Bitte des Personalrats frei-
werdende und neu geschaffene Stellen grundsatzlich zunachst intern ausgeschrieben. Dies
fuhrte nicht zu der erhofften Steigerung interner Bewerbungen, sondern fiihrte zu Verzdégerun-
gen bei der Stellennachbesetzung. Das Verfahren wird im Einvernehmen mit dem Personalrat
seitdem wieder entsprechend dem Personalausschussbeschluss aus dem Jahr 1979 umge-
setzt.

Zu besetzende Stellen werden grundsatzlich unter Verwendung eines geschlechtsneutralen Be-
griffs ausgeschrieben. Ist dies nicht moglich, verwenden wir ausschlie3lich die maskuline Form
mit dem Zusatz (m/w/d). Die gesetzliche Verpflichtung, dass interne und externe Stellenaus-
schreibungen immer in weiblicher und ménnlicher Form oder durch Verwendung eines ge-
schlechtsneutralen Begriffs erfolgen, erfullen wir somit nicht regelhaft (Art. 7 Abs. 1 BayGIG).
Dieses Vorgehen widerspricht unserem Ziel der Gleichstellungsférderung und kann dazu fuh-
ren, dass Frauen sich von der Stellenausschreibung nicht angesprochen fihlen und sich nicht
bewerben.
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Bei der Ausschreibung von teilzeitfahigen Stellen wird in Stellenausschreibungen immer auf die
Teilzeitfahigkeit hingewiesen (Art. 7 Abs. 2 BayGIG). Ausschreibungen von Fihrungspositionen
erfolgen weitestgehend als teilzeitfahig. Die Anteile der als teilzeitfahig ausgeschriebenen Fih-
rungspositionen sinken jedoch ab der dritten Fihrungsebene.

Eine gezielte Aufforderung von Frauen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind, findet
nicht statt (Art. 7 Abs. 3 BayGIG). Ebenso werden Manner in Bereichen, in denen sie unterre-
prasentiert sind, nicht gezielt zur Bewerbung aufgefordert. Zu beachten ist, dass die Gleichstel-
lung der Manner nicht Inhalt des BayGIG ist.

2.8.2 Personalauswahlverfahren

Bei Personalauswahlverfahren streben wir eine regelhafte Beteiligung von Frauen und Mannern
am Entscheidungsprozess an. Dies ist jedoch durch den hohen Frauenanteil in unserer Organi-
sation nicht regelhaft umsetzbar.

Durch professionelle und standardisierte Personalauswahlverfahren stellen wir grundséatzlich
Gleichbehandlung, eine transparente und umfassende Berticksichtigung gleichstellungsrelevan-
ter Aspekte sowie eine Nachvollziehbarkeit der Auswahlentscheidung sicher.

Bei der Festlegung von personlichkeitsbezogenen Anforderungsprofilen, in Stellenausschrei-
bungen sowie in Bewerbungsgesprachen vermeiden wir einseitig geschlechtsbezogene Formu-
lierungen und klischeebehaftete Attribute.

Im Rahmen der Auswahlentscheidung bei Stellenbesetzungen beriicksichtigen wir bei der Qua-
lifikationsbeurteilung dienstlich feststellbare soziale Erfahrungen und Fahigkeiten, die aus der
Betreuung von Kindern oder der Pflege bediirftigen Angehdrigen und aus ehrenamtlicher Téatig-
keit erworben wurden, sofern diese fur die tUbertragenden Aufgaben erheblich sind (Art. 8 Abs. 2
BayGIG).

Insgesamt betrachtet, ermdglicht unser Verfahren der Personalgewinnung unter Berlicksichti-

gung des Vorrangs der Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung der Bewerberinnen und
Bewerber Frauen und Mannern grundsatzlich Chancengleichheit.
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Wir bilden sowohl in der Bezirksverwaltung als auch in unseren kameralen Einrichtungen Nach-
wuchskrafte in folgenden Ausbildungs- und Studienangebote aus:

¢ Verwaltungswirtinnen und Verwaltungswirte (m/w/d)

¢ Diplom-Verwaltungswirtinnen und Verwaltungswirte (m/w/d)
e Public Social Management - Bachelor of Arts (m/w/d)

¢ Verwaltungsfachangestellte (m/w/d)

e Fisch- und Tierwirtinnen sowie Fisch- und Tierwirte (m/w/d)

Im Jahr 2019 erhielten wir zum dritten Mal in Folge die Zertifizierung als ,Best Place to Learn®.

Die Tabelle zeigt die Anzahl unsere Nachwuchskréafte je Ausbildungs- und Studiengang zum
Stand 30.06. des jeweiligen Jahres:

Tabelle 2.9-1: Nachwuchskrafte zum Stand 30.06. des jeweiligen Jahres

Nachwuchskréfte in
Ausbildungs- und Studi-
engangen

2. Qualifikationsebene

Verwaltungsfachange-
stellte (VFA-K, Tarifbe-
schaftigte)
Verwaltungssekretar-
anwarterinnen und
-anwarter

(VSA, Beamtinnen und
Beamte)
Fischwirtinnen und
Fischwirte (Tarifbe-
schaftigte)
Tierwirtinnen und Tier-
wirte Fachrichtung Im-
kerei (Tarifbeschaftigte)
Fachinformatikerinnen
und Fachinformatiker
fur Systemintegration
(Tarifbeschaftigte)

2. QE gesamt

3. Qualifikationsebene

Public Social Manage-
ment - Bachelor of Arts
(BoA, Tarifbeschaftigte)
Diplom-Verwaltungswir-
tinnen und Diplom-

2017

28

30

46

2018

23

26

41

2019 2020

Frauen

23 26 21 77,8 %
-- 6 12 632%
2 2 - -

1 -- -- -

1 - - -
27 34 33 68,8 %
-- -- 13 813%
43 53 35 55,6 %

2021

Méanner gesamt

6 22,2% 27

7 36,8 % 19

1 100 % 1
1 100% 1
- - 0

15 31,2% 48

3 18,8 % 16

28 44,4 % 63
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Verwaltungswirte

(VwW, Beamtinnen und

Beamte)

Diplom-Verwaltungsin-

formatikerinnen und

Diplom-Verwaltungsin- 2 1 -- -- -- - -- -- 0
formatiker (Tarifbe-

schéftigte)

3. QE gesamt 48 42 43 53 48 60,8 % 31 39,2 % 79
gesamt 78 68 70 87 81 63,8% 46 36,2 % 127

Der Bezirk Oberbayern reagiert mit einer im Vergleich zu 2016 deutlich erhéhten Anzahl an
Nachwuchskraften (von 79 auf 127 Nachwuchskrafte) auf den steigenden Personalbedarf der
kommenden Jahre sowie den Fachkraftemangel.

Der Frauenanteil bei den Nachwuchskréften liegt bei 63,8 Prozent.

Ein fast ausgeglichenes Frauen-Manner-Verhéltnis erreichen wir nur bei den Diplom-Verwal-
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tungswirtinnen und Diplom-Verwaltungswirten. Manner sind ausschlie3lich bei den Ausbildungs-
platzen zu Fischwirtinnen und Fischwirten sowie Tierwirtinnen und Tierwirten mit der Fachrich-
tung Imkerei Uberreprasentiert. In allen anderen Ausbildungs- und Studiengéngen bilden Frauen

die Mehrheit.

Das Diagramm zeigt die Altersstruktur der Nachwuchskrafte je Ausbildungs- und Studiengang
zum Stand 30.06.2021:

Diagramm 1.9-2: Altersstruktur der Nachwuchskréfte (Nachwuchskréfte fur den Bereich Fisch- und Tierwirtinnen /-
wirte sind bei den Mannern VFA-K enthalten)

Altersstruktur der Nachwuchskrafte

1 =
1976 - 1985 -
=1
1
6
1 =
3 s
1986 - 1994 1
8
=1
= 2
2
14
[SY m—
ab 1996 A —— 11
27
1 20
m—— R
30 25 20 15 10 5 5 10 15 20 25 30

MANNER - FRAUEN

Manner-VwW B Manner-VFA-K

E Frauen-VFA-K

B Manner-VSA
E Frauen-VSA

Manner-BoA

B Frauen-BoA Frauen -VwW

Mit 73,2 Prozent ist der Uberwiegende Anteil unserer Nachwuchskrafte bis 25 Jahre alt.
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Auffallig ist, dass der Studiengang zum Diplom-Verwaltungswirt / zur Diplom-Verwaltungswirtin
bei alteren Nachwuchskréaften besonders bei M&nnern beliebt ist. Hier konnte der Gender Care
Gap eine entscheidende Rolle spielen. Frauen in Deutschland wenden pro Tag im Durchschnitt
52,4 Prozent mehr Zeit fur unbezahlte Sorgearbeit auf als Manner.® Infolge konnte fur Frauen
die Prasenzpflicht in Hof an der Hochschule fur den 6ffentlichen Dienst in Bayern mit Familien-
pflichten nicht vereinbar sein. Positiv hervorzuheben ist jedoch, dass Nachwuchskrafte mit fami-
liaren Verpflichtungen den Praxisteil ihrer Ausbildung bzw. ihres Studiums in Teilzeit absolvieren
kénnen, was einen erheblichen Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf leis-
tet.

Von unseren Nachwuchskréaften haben insgesamt haben 2 Frauen und 5 Manner Kinder unter
18 Jahren, so dass wir auch bei ihnen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Blick haben
mussen.

2.10 Personalentwicklungsmafinahmen
2.10.1 Jahrliches Mitarbeitendengesprach

Das verpflichtende jahrliche Mitarbeitendengesprach erganzt die taglichen Gesprache zwischen
Mitarbeitenden und ihrer Fihrungskraft zielorientierter und bewusster und soll einen regelhaften
Dialog auf Augenhohe férdern. Im Rahmen des Mitarbeitendengesprachs findet u.a. ein Aus-
tausch uber Qualifizierungsbedarfe und Entwicklungsmoglichkeiten statt. Fihrungskrafte moti-
vieren im Rahmen des Mitarbeitendengesprachs geeignete Mitarbeitende zu Malinahmen zur
Vorbereitung auf sowie fiir die Ubernahme von Filhrungsverantwortung.

2.10.2 Fort- und Weiterbildung

Wir legen grofzen Wert auf Personalentwicklung durch praxisnahe und zukunftsorientierte Fort-
und Weiterbildungsangebote, denn nur fachlich und persénlich kompetente Mitarbeitende kén-
nen sich weiterentwickeln und neue Herausforderungen annehmen. Um den Praxisbezug si-
cherzustellen, werden die Inhalte der Fortbildungen in Zusammenarbeit mit den Beteiligten fest-
gelegt.

Bei Personalentwicklungsmaflinahmen werden spezifische Interessenlagen aller Geschlechter
bericksichtigt.

Fur alle Mitarbeitenden bieten wir eine grofRe Vielfalt an praxisorientierten und zielgerichteten
internen sowie externen Fortbildungen an.

Ganztagsangebote kdnnen fur Mitarbeitende in Teilzeit eine Hurde darstellen. Wir sind deshalb
bestrebt, Fortbildungsveranstaltungen so anzubieten, dass auch teilzeitbeschéftigten Mitarbei-
tenden eine Teilnahme mdglich ist.

6 Zweiter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung — Eine Zusammenfassung, Bundesministerium fur Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend, Stand November 2018, 2. Auflage, S. 11
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Dies ist jedoch aus 6konomischen und didaktischen Griinden oft nur begrenzt moglich. Positiv
bewahrt hat sich wahrend der Corona-Pandemie das Angebot virtueller Fortbildungen, die ins-
besondere durch verringerte Prasenz- und Reisezeiten neue Chancen fir alle Mitarbeitenden
boten. Die Corona-Pandemie hat in dem Punkt den Bereich der Personalentwicklung nachhaltig
verandert.

Die Tabelle zeigt die in den Jahren 2016 und 2021 durch mannliche und weibliche Mitarbei-
tende besuchten Fortbildungsveranstaltungen. Dazu gehoéren fachliche Fortbildungen, IT-Fort-
bildungen, Fortbildungen zu Chancengleichheit, geschlechtersensiblen Sichtweisen und Be-
nachteiligung von Frauen am Arbeitsplatz, Fortbildungen in gendergerechter Sprache, sonstige
Maflinahmen der Personalentwicklung, wie Schulungen in Methodenkompetenz, Sozialkompe-
tenz, Gesundheitskurse sowie Coaching.

Tabelle 2.10.2-1: Fortbildungen der Mitarbeitenden in den jeweiligen Jahren

2016 2021
Fortbil- ~ Vollzeit + Teil- Vollzeit + Teilzeit
dung intern +.extern intern extern Gesamt

TN TN Tage TN Tage TN

Frauen 2.227 66,1% 1.913 2.895 318 574 2231 752%
Manner 1.141 339% 624 838 110 261 734 24,8 %
gesamt 3.368 2.537 3.733 428 835 2.965
Anteil an Fortbildungen ge- 85.6 % 817 % 14.4 % 18,3 %

samt

Der Frauenanteil bei 2.965 Teilnehmerinnen und Teilnehmern an Fortbildungen liegt bei 75,2
Prozent und somit Giber dem Frauenanteil der Mitarbeitenden gesamt. 85,6 Prozent der Fortbil-
dungen wurden intern besucht.

Der Riickgang der Teilnehmendenzahl im Vergleich zu 2016 ist auf die Corona-Pandemie zu-
riickzufiihren. Besonders positiv hervorgehoben werden kann jedoch, dass durch die zustandi-
gen Kolleginnen und Kollegen der Personalentwicklung ein umfassendes Angebot an Fortbil-
dungen, inshesondere durch Webinare ermdglicht wurde. Dies hat insbesondere auch Mitarbei-
tenden mit Kindern, die wahrend der Corona-Pandemie zur Betreuung der Kinder haufig mobil
gearbeitet haben, eine Teilnahme ermdéglicht.

Eine Splittung der Mitarbeitenden der Bezirksverwaltung an Fortbildungsveranstaltungen nach
Voll- und Teilzeittatigkeit war systembedingt nicht mdglich.” Bei den Teilnehmerinnen und Teil-
nehmern der kameralen Einrichtungen an Fortbildungsveranstaltungen wird jedoch deutlich,
dass die Mitarbeitenden in Vollzeit (Anteil von 49,7 Prozent) 74 Prozent der Teilnehmenden an
Fortbildungen ausmachen. Die Mitarbeitenden in Teilzeit (Anteil von 51,3 Prozent) machen bei
Fortbildungen nur einen Anteil von 26 Prozent aus und sind damit deutlich unterreprasentiert.

7 Im Funften Bericht des Bezirks Oberbayern Uiber die Umsetzung des Bayerischen Gesetzes zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern erfolgt eine gesplittete Darstellung nach Voll- und Teilzeittatigkeit, sofern die technischen Vo-
raussetzungen dafir geschaffen werden kdnnen.
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2021 besuchten keine Mitarbeiterin und kein Mitarbeiter eine Fortbildung zu Chancengleichheit,
geschlechtersensible Sichtweisen und Benachteiligung von Frauen am Arbeitsplatz. Von insge-
samt 1.513 Mitarbeitenden besuchten 14 Mitarbeitende eine Fortbildung in gendergerechter
Sprache, dies entspricht einem Anteil von 0,9 Prozent der Mitarbeitenden.

Der Anteil der Referentinnen bei externen Fortbildungen liegt bei 40,6 Prozent und bei internen
Fortbildungen bei 65,4 Prozent. Der Frauenanteil bei internen Fortbildungen entspricht somit
dem Anteil der Frauen gesamt.

Die Tabelle zeigt auf, wie viele Mitarbeitende in den Jahren 2016 und 2021 Weiterbildungen be-
suchten. Die Angabe zur Teilzeitbeschéftigung trifft keine Aussage darlber, ob die Mitarbeiten-
den erst in Folge der Weiterbildung ihre Arbeitszeit reduziert haben oder bereits vorher nicht in
Vollzeit tatig waren.

Tabelle 2.10.2-2: Weiterbildungen im Jahr 2021

2016 2021
e e
eichs- eichs- .
3ruppe gruppe gesamt Anteil
gesamt Anzahl Anteil gesamt Anzahl Anteil
Frauen
Vollzeit 37 % 30 49,2 %
o 64 % 11 57,9 % 37 60,7 %
Teilzeit 30,3 % 7 11,5%
Manner
Vollzeit 25,8 % 21 34,4 %
o 36 % 8 42,1 % 24 39,3 %
Teilzeit 6,9 % 3 4,9 %
gesamt 100 % 19 100 % 100 % 61 100 % 61 100 %

Im Jahr 2021 besuchten insgesamt 61 Mitarbeitende eine Weiterbildung, somit 4,4 Prozent der
Mitarbeitenden (ohne Nachwuchskréfte). Dies entspricht einer Steigerung um 2,7 Prozent im
Vergleich zu 2016. Diese Entwicklung zeigt auf, dass der Bezirk Oberbayern als Arbeitgeber
grof3es Interesse an den Mitarbeitenden und ihrer, auch im eigenen Interesse, beruflichen Ent-
wicklung hat.

Tarifbeschatftigte Mitarbeitende kénnen sich Giber den Beschéftigtenlehrgang | (ehemals Ange-
stelltenlehrgang I) fur die Wahrnehmung von Aufgaben, die mit denen der zweiten Qualifikati-
onsebene vergleichbar sind, qualifizieren. Mit absolvieren des Beschaftigtenlehrgangs Il (ehe-
mals Angestelltenlehrgang 1) qualifizieren sich Tarifbeschatftigte fir die Wahrnehmung von Auf-
gaben, die mit denen der dritten Qualifikationsebene vergleichbar sind. Die Weiterbildungen
werden wahrend der Dienstzeit durchgefiihrt, der Bezirk Oberbayern Ubernimmt die Kosten der
Weiterbildung.
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Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden, die im Jahr 2021 an einer Weiterbildung in
Form des Beschaftigtenlehrgangs teilgenommen haben:

Tabelle 2.10.2-3: Beschéftigtenlehrgénge im Jahr 2021 (Tarifbeschéftigte)

2021
Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Anzahl gesamt
Beschaftigtenlehrgang |
Frauen
Vollzeit 2 100 %
— 2 66,7 %
Teilzeit --
Manner
Vollzeit 1 100 %
o 1 33,3 %
Teilzeit --
gesamt -- - 3 100 %
Beschéftigtenlehrgang Il
Frauen
Vollzeit 13 92,9 %

Teilzeit 1 71%

14 66,7 %

Manner

Vollzeit 7 100 %
. 7 33,3 %
Teilzeit --

gesamt 21 21 100 %

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer an den Beschéftigtenlehrgdngen waren ausschlief3lich
Mitarbeitende der Bezirksverwaltung. Aufféllig ist, dass bei einem Anteil von 37,2 Prozent Mit-
arbeitenden in Teilzeit gesamt ausschliel3lich Mitarbeitende in Vollzeit am Beschatftigtenlehr-
gang teilgenommen haben.

Fur Beamtinnen und Beamte besteht die Méglichkeit, nach Durchlaufen der jeweiligen Qualifi-
kationsebene in die nachsthdohere Qualifikationsebene aufzusteigen. Beamtinnen und Beamte
der ersten oder zweiten Qualifikationsebene, kénnen sich tber die Ausbildungsqualifizierung
fur die nachsthohere Qualifikationsebene qualifizieren (Art. 37 Leistungslaufbahngesetz
(LIbG)). Beamtinnen und Beamte der zweiten oder dritten Qualifikationsebene kénnen sich
uber die modulare Qualifizierung fur die dritte oder vierte Qualifikationsebene qualifizieren (Art.
20 LIbG).

Der Aufstieg von der zweiten in die dritte Qualifikationsebene ist je Beurteilungszeitraum nicht
beschrankt, da dauerhaft ausreichend Stellen in der nachsthéheren Qualifikationsebene zur
Verfiigung stehen. Die fir den Aufstieg geeigneten Personen missen sich keinem Auswahlver-
fahren unterziehen. Der Aufstieg erméglicht eine hoherwertige Tatigkeit in der Sachbearbei-
tung, aber auch eine spétere Fiuhrungsaufgabe.
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Der Aufstieg von der dritten in die vierte Qualifikationsebene ist je Beurteilungszeitraum auf
grundsatzlich zwei Platze beschrankt. Der Umfang verflgbarer Platze ist von der Anzahl der
bereitstehenden Stellen in der ndchsthoheren Laufbahn abhangig. Die fur den Aufstieg geeig-
neten Personen werden im Rahmen der Regelbeurteilung durch die Fiihrungskraft vorgeschla-
gen, sie qualifizieren sich in Folge grundsatzlich in einem Auswahlverfahren. Die Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter werden dadurch fir Fuhrungstatigkeiten in der nachsthéheren Qualifikati-
onsebene befahigt.

Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden, die im Jahr 2021 an einer Weiterbildung in
Form der Ausbildungsqualifizierung oder Modularen Qualifikation teilgenommen haben:

Tabelle 2.10.2-4: Ausbildungsqualifizierung und Modulare Qualifikation im Jahr 2021 (Beamtinnen und Beamte)
2016 2021
Teilnehmerinnen und Teilnehmer
Ausbildungsqualifizierung
Frauen
Vollzeit -- -- -- -
—— 0 - 1 100 %
Teilzeit -- -- 1 100 %
Manner
Vollzeit -- -- -- --
o 1 100 % 0 -
Teilzeit -- -- -- --
gesamt 1 100 % 1 100 % 0 0
Modulare Qualifizierung
Frauen
Vollzeit -- - 2 40 %
- 1 333 % 5 55,6 %
Teilzeit -- - 3 60 %
Méanner
Vollzeit -- - 4 100 %
o 2 66,7 % 4 44,4 %
Teilzeit -- - -- -

gesamt 3 100 % 9 9 100 %

Bei der letzten Regelbeurteilung im Jahr 2019 erhielt eine Frau in Vollzeit einen Feststellungs-
vermerk fir die Aushildungsqualifizierung erhalten und schloss diese zeitnah erfolgreich ab.

Fir die modulare Qualifizierung haben bei der letzten Regelbeurteilung im Jahr 2019 5 Frauen
und 4 Manner einen Feststellungsvermerk erhalten. Die vorgeschlagenen Mitarbeitenden wur-
den 2019 erstmals ohne weiteres Auswahlverfahren fir die modulare Qualifizierung zugelassen.
Der Frauenanteil bei der modularen Qualifizierung liegt bei 55,6 Prozent und somit unter dem
Frauenanteil gesamt.

Es wurde nicht geprift, ob die teilzeitbeschaftigten Mitarbeitenden erst in Folge der Weiterbil-
dung ihre Arbeitszeit reduziert haben oder bereits vorher nicht in Vollzeit tatig waren.
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An Weiterbildungen, die mit der beruflichen Tatigkeit in Zusammenhang stehen und die dadurch

erworbenen fachlichen Qualifikationen von Interesse fiir den Bezirk Oberbayern als Arbeitgeber
sind, beteiligt sich der Bezirk Oberbayern.

Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden im Jahr 2021, die an einer sonstigen Weiterbil-
dung teilgenommen haben:

Tabelle 2.10.2-5: Sonstige Weiterbildungen im Jahr 2021

2021
Mitarbeitende in Vollzeit Mitarbeitende in Teilzeit
Weiter- Anteil Anteil
pildung intern extern esamt Ge- intern extern esamt Ge-
9 schlecht / g schlecht /
VZ TZ
13 -- 13 2,8 % 6 -- 6 1,9%
Frauen
56,5 % - 56,5 % 66,7 % - 66,7 %
) 10 -- 10 3,9 % 3 -- 3 53 %
Manner
43,5 % - 43,5 % 33,3% - 33,3%
23 0 23 3% 9 0 9 2,9 %
gesamt
100 % - -- 100 % - -
23 9
71,9 % 28,1 %

Alle Teilnehmerinnen und Teilnehmer an sonstigen Weiterbildungen im Jahr 2021 sind in der
Bezirksverwaltung tétig. Es wurde nicht geprift, ob die teilzeitbeschaftigten Mitarbeitenden erst
in Folge der Weiterbildung ihre Arbeitszeit reduziert haben oder bereits vorher nicht in Vollzeit
tatig waren.
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2.10.3 Potentialtragerverfahren

Mit dem Potentialtragerverfahren bereiten wir geeignete und motivierte Mitarbeitende auf zu-
kunftige Fihrungsaufgaben vor. Das Potentialtragerverfahren richtet sich daher an Mitarbei-
tende, die noch nicht Fiihrungskraft sind, sich aber fiir die Ubernahme einer Fiihrungsaufgabe
interessieren und aus Sicht ihrer Fuhrungskraft dafir geeignet sind. Fihrungskréfte sind aufge-
fordert, geeignete Mitarbeitende fir die Teilnahme am Potentialtréagerverfahren vorzuschlagen.
Nach erfolgreichem Abschluss eines Auswahlverfahrens absolvieren die Teilnehmenden inner-
halb von 12 Monaten drei Module mit Inhalten zu Methoden- und Fihrungskompetenzen. Ein
Anspruch auf eine FUhrungsposition ergibt sich durch die Teilnahme nicht.

Die Tabelle zeigt die Anzahl der Mitarbeitenden der Bezirksverwaltung, die in den Jahren 2016
sowie 2019 am Potentialtragerverfahren teilgenommen haben:

Tabelle 2.10.3-1: Potentialtragerverfahren fir Sachbearbeiterinnen und Sachbearbeiter in den jeweiligen Jahren
2016 2019
Frauen
Vollzeit 62,5 % 8 66,7 %

L 10 8 66,7 %
Teilzeit -- -

Manner
Vollzeit 4 33,3 %
o 6 37,5 % 4 33,3 %
Teilzeit -- -

gesamt 16 100 % 12 12

Bei dem erstmals im Jahr 2016 durchgeflihrten Potentialtragerverfahren fiir Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Bezirksverwaltung mit 16 Teilnehmenden lag die Frauenquote bei 63 Pro-
zent und entsprach damit fast dem damaligen Frauenanteil in der Bezirksverwaltung. 2019 ha-
ben 8 Frauen und 4 Manner am Potentialtragerverfahren teilgenommen. Der Anteil von 66,7
Prozent Frauen entsprach dem Frauenanteil gesamt sowie dem Frauenanteil der 3. Qualifikati-
onsebene und wird in Zukunft die Frauenquote in Fuhrungspositionen positiv beeinflussen. Im
Jahr 2021 fand kein Potentialtragerverfahren statt.

2.10.4 Fuhrungscurriculum

Seit 2010/2011 werden im Fuhrungscurriculum auf Basis der Leitlinien Fihrung und Zusam-
menarbeit Fiihrungsmethoden vermittelt und vertieft sowie Fiihrungsfahigkeiten erworben und
gestarkt. Zielgruppe des Fuhrungscurriculums sind Fuhrungskrafte der dritten und vierten Quali-
fikationsebene des Bezirks Oberbayern.

6 Frauen und 6 M&nner der Bezirksverwaltung nahmen am letzten Fuhrungscurriculum im Jahr

2016 teil. Das fur 2020 geplante Fuhrungscurriculum musste coronabedingt abgesagt werden
und wird 2023 stattfinden.
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2.11 Leistungsbewertung
2.11.1 Leistungsorientierte Bezahlung

Die leistungsorientierte Bezahlung ist eine Mdglichkeit, besondere Leistungen von Tarifbeschéaf-
tigten zu honorieren. Das Verfahren fur 2021 ist noch nicht abgeschlossen. Anhand der vorlaufi-
gen Daten ist jedoch erkennbar, dass Mitarbeitende mit steigender Qualifikationsebene héhere
Punktzahlen erreichen. AuRerdem wurde ersichtlich, dass Frauen haufig niedriger bewertet wer-
den als Manner. Mitarbeitende in Teilzeit, besonders Frauen in Teilzeit, werden haufig niedriger
bewertet als Mitarbeitende in Vollzeit. Um Gleichstellung zu erreichen, muss die Bewertung von
Leistungen durch Fuhrungskrafte geschlechtergerecht und fair durchgefiihrt werden.

2.11.2 Leistungspramien

Mit der Gewahrung von Leistungspramien werden herausragende besondere Leistungen, die
nicht bereits anderweitig abgegolten wurden oder werden, honoriert. Ziele sind die Verbesse-
rung unserer Dienstleistungen, die Starkung der Motivation und Eigenverantwortung unserer
Mitarbeitenden sowie die Férderung der Fihrungskompetenzen. Die im Jahr 2021 gewahrten
Leistungspramien wurden in der Gesamtheit geschlechtergerecht und fair gewéahrt.

2.11.3 Beurteilung der Beamtinnen und Beamten

Im Jahr 2021 erfolgten keine Regelbeurteilungen, der néchste Beurteilungsstichtag ist der
01.07.2023.

Fur alle Mitarbeitenden wird ein einheitlicher Beurteilungsmafistab zugrunde gelegt.

Die Einschatzung wahrend der Probezeit, die Probezeitbeurteilung, die Zwischenbeurteilung so-
wie die Regelbeurteilung von Frauen und Mannern bezieht sich auf die konkreten Anforderun-
gen, die Leistungen und Ergebnisse am Arbeitsplatz. Unmittelbar oder mittelbare diskriminie-
rende, an den Geschlechterrollen orientierte Leistungskriterien werden vermieden.

2.12 Beforderungen und Hohergruppierungen

Beforderungen und Hohergruppierungen orientieren sich geschlechtsneutral an der Wertigkeit
der jeweiligen Stelle.

Beforderungen fir Beamtinnen und Beamte erfolgen nach Eignung, Befahigung und fachlicher

Leistung auf der Grundlage der dienstlichen Beurteilungen. Aus Gleichstellungssicht von Be-
deutung ist daher ein geschlechtergerechtes und faires Beurteilungsverfahren.
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2.13 Fuhrung

Erfasst wurden die oberen vier Fiihrungsebenen sowie fiir die Bezirksverwaltung Mitarbeitende
mit anteiliger Fihrungsfunktion (5. Fihrungsebene).

Mitarbeitende mit Fihrungsfunktion Giben dauerhaft eine Funktion mit fachlichen, personellen
und finanziellen Weisungs- bzw. Entscheidungsbefugnissen aus. Im Schulbereich wurde eine
Funktionszuordnung vorgenommen, die auch Positionen ohne notwendig eigenverantworteten
Zustandigkeitsbereich einschliel3t, wie z.B. stellvertretende Schulleitung oder Schulleitungen.

Fuhrungspositionen erfordern bestimmte Qualifikationsniveaus. Grundsatzlich stehen Fihrungs-
funktionen Beschaftigten der dritten oder vierten Qualifikationsebene offen, hdhere Fuhrungs-
amter setzen zwingend die vierte Qualifikationsebene voraus.

Zur ersten Fuhrungsebene gehdrt die Direktion, welche regelhaft durch eine Regierungsbeamtin
oder einen Regierungsbeamten besetzt wird. Zur zweiten Flihrungsebene gehéren Abteilungs-
leitungen, Museums- und Schulleitungen, zur nachgeordneten dritten Filhrungsebene gehotren
Referatsleitungen, stellv. Schulleitungen sowie Verwaltungsleitungen, zur vierten Fihrungs-
ebene gehdren Arbeitsgebiets- und Hauswirtschaftsleitungen. Mitarbeitende mit anteiliger Fih-
rungsfunktion werden der flinften Fihrungsebene zugeordnet.

In der Tabelle werden neben den tatsachlichen Anteilen von Frauen und Méannern der Fih-
rungskrafte in den jeweiligen Qualifikationsebenen auch die Frauen- und Manneranteile unter
den Mitarbeitenden, die fur die jeweiligen Fuhrungspositionen qua Qualifikation in Frage kom-
men (Vergleichsgruppe), angegeben. Dadurch wird aufgezeigt, wie viele Frauen lGiberhaupt fir
Fuhrungspositionen in Frage kommen und ob der tatséchliche Anteil dem Anteil der Frauen und
Manner aus dieser Vergleichsgruppe entspricht:

Tabelle 2.13-1: Mitarbeitende gegliedert nach Geschlecht und Filhrungsverantwortung zum Stand 30.06. des jeweili-
gen Jahres

2016 2021

e- . e-
9 Frauen Manner 9

Manner
Frauen anne samt samt

724 66,1% 372 339% 1.096 929 683% 431 31,7% 1.360

MA ohne

Fuhrungsfunktion g5 g o, 85,9 % 91% 91,7 % 86,2 % 89,9 %
_— - _— _— 0, 0,

MA mit anteiliger 0 18 83 % ° 217 % 23

Fuhrungsfunktion B B 3 3 B 1.8 % 1% 1.5 %

47 43,5 % 61 56,5% 108 66 50,8 % 64 492% 130

MA mit
Fahrungsfunktion ¢, o, 14,1 % 9%  65% 12,8 % 8,6 %
Gesamt 771 64 % 433 36% 1204 1013 67% 500 33% 1.513
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10,1 Prozent der Mitarbeitenden haben Fuhrungsverantwortung.

Seit 2021 sind beim Bezirk Oberbayern als Verbindungsglied zwischen den Sachbearbeiterin-
nen und Sachbearbeitern sowie den Arbeitsgebietsleitungen in der Abteilung Il 18 Frauen (78,3
Prozent) und funf Manner (21,7 Prozent) als 1. Sachbearbeitende mit anteiliger Fuihrung tatig.
Mitarbeitende mit umfassender Fihrungsverantwortung (8,6 Prozent) sind 66 Frauen und 64
Manner, was einem Frauenanteil von 50,8 Prozent entspricht.

Insgesamt haben 84 Frauen und 69 Manner Fihrungsverantwortung, der Frauenanteil bei Fuh-
rungskraften betragt 54,9 Prozent. Erfreulich ist, dass sich im Vergleich zum Jahr 2016 der
Frauenanteil in Fiihrungspositionen von 43,5 Prozent auf 54,9 Prozent deutlich erhéht hat und
wir somit eine paritatische Besetzung der Fiuhrungspositionen erreicht haben. Im Verhaltnis zur
Anzahl der Mitarbeitenden gesamt mit einem Verhaltnis von 67 Prozent Frauen zu 33 Prozent
Mannern sind Frauen bei der Besetzung von Fuhrungspositionen jedoch noch unterbesetzt.

In der bayerischen Kommunalverwaltung liegt der Frauenanteil in Fiihrungspositionen mit 36,8
Prozent deutlich niedriger, in den bayerischen Bezirken sind 39,1 Prozent der Fiihrungskrafte
Frauen.®

Die Tabelle zeigt die Anzahl der Fihrungskrafte je Qualifikationsebene gegliedert nach Ge-
schlecht und weist auRerdem den Anteil der Frauen gesamt in der jeweiligen Qualifikationse-
bene aus:

Tabelle 2.13-2: Fiihrungskréfte gegliedert nach Geschlecht und Qualifikationsebene zum Stand 30.06.2021

Qualifikationsebene Frauen Méanner gesamt  Frauenanteil in QE
o 16 51,6 % 15 48,4 % 31 51,7 %
4. Qualifikationsebene
19 % 21,7 % 20,3 %
o 66 55,9 % 52 44,1 % 118 68,7 %
3. Qualifikationsebene
78,6 % 75,4 % 77,1 %
o 2 50 % 2 50 % 4 69,1 %
2. Qualifikationsebene
24 % 29% 2,6 %
gesamt 84 54,9 % 69 45,1 % 153

Der Frauenanteil in Fihrungspositionen insgesamt liegt bei 54,9 Prozent. Trotz paritéatischer Be-
setzung der Fuhrungspositionen liegt der Anteil der Frauen noch 12,6 Prozent unter dem Frau-
enanteil, der nach Qualifikation fir Fihrungsamter in Frage kommt. Dieser liegt bei 67,5 Prozent
(2. — 4. Qualifikationsebene).

In der zweiten Qualifikationsebene liegt die Differenz zwischen Frauenanteil in Fihrungspositio-
nen und dem Frauenanteil in der Vergleichsgruppe bei 19,1 Prozent und in der dritten Qualifika-
tionsebene bei 12,8 Prozent.

8 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung Uber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur Gleichstel-
lung von Frauen und M&nnern (Stand 31.12.2018), S. 89
37



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

In der vierten Qualifikationsebene ist der Anteil der Frauen in Fihrung nahezu identisch mit dem
Anteil der Frauen gesamt in der Qualifikationsebene. Hier haben wir unser Ziel der geschlech-
tergerechten Besetzung von Flhrungsstellen erreicht.

In der Gesamtheit betrachtet sind Frauen in Fihrungspositionen jedoch immer noch unterrepra-
sentiert. Unser Ziel bleibt daher weiterhin die Erhéhung der Frauenanteile in Fihrung entspre-
chend der Frauenanteile je Qualifikationsebene.

Die Tabelle zeigt die Fuhrungskrafte gegliedert nach Geschlecht und Flihrungsebene zum
Stand 30.06.2021 sowie den Anteil der Frauen in der fur die Fuhrungsebene mafigeblichen
Qualifikationsebenen:

Tabelle 2.13.-3: Fiihrungskréfte gegliedert nach Geschlecht und Filihrungsebene zum Stand 30.06.2021

Frauenanteil
Fuhrungsebene Frauen Méanner Gesamt .
in QE
Direktion - -- - -- 0 -- --
Abteilungsleitung, Mu- 517 o
seums- und Schullei- 3 42,9 % 4 57,1 % 7 4,6 % (4’QE)°
tung '
Referatsleitung, stellv.
0,
Schulleitung, Verwal- 16 43,2 % 21 56,8 % 37 24.2 % Gf’é;
tungsleitung '
Arbeitsgebietsleitung,
>0 ing 47 54,7 % 39 45,3 % 86 56,2 % 68,1 %
Hauwirtschaftsleitung (2.- 4. QE)
Sachbearbeitung mit
1hearbering 18 78,3 % 5 21,7 % 23 15 % 68,7 %
anteiliger Fihrung (3.QE)
Gesamt 84 54,9 % 69 45,1 % 153 10,1 %

Betrachtet man die Flihrungsebenen, wird deutlich, dass der Frauenanteil mit steigender Fuh-
rungsebene abnimmt. Den hdchsten Frauenanteil erreichen wir in der flinften Flihrungsebene in
der Bezirksverwaltung. Mit einem Anteil von 78,3 Prozent sind Frauen in dieser Fihrungsebene
im Vergleich zum Anteil der Frauen in der fur diese Fihrungsebene erforderlichen Qualifikati-
onsebene Uberproportional vertreten. In der dritten und vierten Flhrungsebene sind Frauen im
Verhaltnis zum Anteil der Frauen in fUr diese Flihrungsebene erforderlichen Qualifikationsebene
unterreprasentiert. In der zweiten Filhrungsebene besteht unter Berlicksichtigung der geringen
Personenzahl im Vergleich zum Anteil der Frauen in der Qualifikationsebene ein fast ausgegli-
chenes Frauen- und Ma&nnerverhaltnis.

Auch bei den bayerischen kommunalen Gebietskdrperschaften nimmt der Frauenteil mit stei-
gender Fuhrungsebene ab. Bei den bayerischen Bezirken ist der Frauenanteil in der ersten Flh-
rungsebene wesentlich niedriger als in der zweiten Flihrungsebene.®

9 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung tber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern (Stand 31.12.2018), S. 90
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Die Tabelle zeigt die Fuhrungskrafte gegliedert nach Geschlecht, Fihrungs- und Qualifikations-
ebene zum Stand 30.06.2021 sowie den Anteil der Frauen gesamt in der jeweiligen Qualifikati-
onsebene:

Tabelle 2.13-4: Fiihrungskréafte gegliedert nach Geschlecht, Fiihrungs- und Qualifikationsebenen zum Stand 30.06.2021

o Frauen-
Fuhrungs- und Qualifi- i .
. Frauen Manner gesamt anteil
kationsebene :
in QE
Direktion
4. QE -- -- - -- 0 -- --
Abteilungsleitung
4. QE 3 429 % 4 57,1 % 7 4,6 % 51,7 %
Referatsleitung
4. QE 10 27,0 % 10 27,0 % 51,7 %
37 24,2 %
3. QE 6 16,2 % 11 29,7 % 68,7 %
Arbeitsgebietsleitung
4. QE 3 3,5% - 0 51,7 %
3. QE 42 48,8 % 37 43,0 % 86 56,2 % 68,7 %
2. QE 2 2,3% 2 23% 51,7 %
Sachbearbeitung mit anteiliger Fihrung
3. QE 18 78,3 % 5 21,7% 23 15% 68,7 %
Gesamt 84 54,9 % 69 45,1 % 153 10,1 %

Wie unter 2.2 ausgefiihrt, gehen 5 Frauen sowie 8 Manner mit Fihrungsverantwortung bis
30.06.2026 in Regelaltersrente bzw. Ruhestand.
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2.13.1 Fuhrung in Teilzeit

Die Tabelle zeigt den Anteil der Fuhrungskrafte in Vollzeit und Teilzeit zum Stand 30.06.2021.
Arbeitszeitumféange in Teilzeit werden untergliedert in vollzeitnahe Teilzeit, Teilzeit und vollzeit-
ferne Teilzeit. Als vollzeitnahe Teilzeit zahlen Arbeitszeitumfange zwischen 80 und unter 100
Prozent, Teilzeit 50 bis unter 80 Prozent der regularen Arbeitszeit und als vollzeitferne Teilzeit
gilt ein Arbeitszeitanteil unter 50 Prozent der regularen Arbeitszeit. Die farblich markierten Zel-
len zeigen den Anteil des Arbeitszeitmodells an den Fiihrungskréften gesamt auf.

Tabelle 2.13.1-1: Fuhrungskrafte gegliedert nach Geschlecht, Statusgruppe und Umfang der Beschéaftigung zum
Stand 30.06.2021

Statusgruppe und Umfang der 2021

Beschaftigung Frauen Manner gesamt

FUhrungskrafte gesamt 84 54,9 % 69 451 % 153 100 %

Fuhrungskrafte Vollzeit 64 50,8 % 62 49,2 % 126 82,4 %

76,2 % 41,8 % 89,9 % 40,5 %

Beamtinnen/Beamte 22 44,9 % 27 55,1 % 49 32 %
Tarifbeschaftigte 42 54,5 % 35 45,5 % 77 50,3 %

FUhrungskrafte Teilzeit 20 74,1 % 7 25,9 % 27 17,6 %

23,8 % 13,1 % 10,1 % 4,6 %

vollzeitnahe Teilzeit (>80 %)

Beamtinnen/Beamte 3 27,3 % 2 18,2 %
11 7,2%
Tarifbeschaftigte 5 45,5 % 1 9,1 %
9,5% 53 % 4,3 % 2%
Teilzeit (50 — 79 %)
Beamtinnen/Beamte 4 28,6 % 1 7,1 %
14 9,2 %
Tarifbeschaftigte 6 42,9 % 3 21,4 %
11,9 % 6,5 % 5,8 % 2,6 %
vollzeitferne Teilzeit (< 50 %)
Beamtinnen/Beamte 1 50 % -- --
2 1,3 %
Tarifbeschéftigte 1 50 % - -

2,4% 1,3% -
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Der Anteil der Fiihrungskrafte in Teilzeit liegt bei 17,6 Prozent.

Teilzeit in Fihrung wird in erster Linie von Frauen in Anspruch genommen. 23,8 Prozent unse-
rer weiblichen Flhrungskrafte und 10,1 Prozent der mannlichen Fuhrungskréfte arbeiten in Teil-
zeit. Frauen in Fuhrungspositionen in Teilzeit sind stark unterreprasentiert im Vergleich zum An-
teil teilzeittatiger Frauen gesamt (45 Prozent). Bei den Mannern weicht der Anteil der Mitarbei-
tenden in Teilzeit gesamt um 10,9 Prozentpunkte von méannlichen Flhrungskraften in Teilzeit
ab. Um Chancengleichheit zu erreichen ist daher Fihrung in Teilzeit, insbesondere fir Frauen,
von besonderer Bedeutung und sollte weiter gefordert werden.

2.14 Chancengleichheit von Frauen und Mannern
2.14.1 Interessenvertretungen und Beauftragte

Die Besetzung des (Gesamt-)Personalrats und der Schwerbehindertenvertretung ist tber die
Wabhl durch die Mitarbeitenden gesteuert und nur tUber die Aufstellung von Frauen auf den Lis-
ten beeinflussbar.

2.14.2 Gremien

Die Besetzung interner Gremien hangt grundsatzlich von der sachlichen Zustéandigkeit der Per-
sonen sowie deren Fachkompetenz ab. Um die Gleichstellung von Frauen und Méannern zu er-
reichen, wirken jedoch alle an Besetzungsverfahren von Gremien Beteiligten auf die gleichbe-
rechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern hin (Art. 2 Abs. 2 BayGIG).

Auf die Besetzung politischer Gremien hat der Bezirk Oberbayern keinen Einfluss.

2.14.3 Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
Der Bezirk Oberbayern duldet keine sexuelle Belastigung.

Uber die Rahmendienstvereinbarung zum ,Betrieblichen Eingliederungsmanagement®, Stand
24.10.2012, verpflichtet sich der Bezirk Oberbayern, sexuelle Belastigung, Diskriminierung und
Mobbing zu unterbinden, ein partnerschaftliches Klima zu férdern und aufrecht zu erhalten.

Mit der im Jahr 2014 verabschiedeten Grundsatzerklarung der Bezirksverwaltung gegen Gewalt
am Arbeitsplatz sichert der Bezirk Oberbayern Opfern von Gewalt an Arbeitspléatzen Schutz und
Unterstiitzung zu. Taterinnen und Téater von Gewaltaustibung haben unmittelbare strafrechtliche
Konsequenzen zu erwarten.
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Alle Mitarbeitenden, insbesondere die Verwaltungsleitung und Fiuhrungskrafte, sind fur die Um-
setzung erforderlicher und verabredeter Malinahmen gemeinsam verantwortlich.

Betroffene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter knnen sich an Vertrauenspersonen, die Mitglieder
des Personalrats, das Personalreferat, die Gleichstellungsbeauftragte oder tber das im Intranet
zur Verfugung gestellte Formular ,Vorfallsbericht* an den Bereich ,Arbeitssicherheit und Brand-
schutz“ wenden. Die Mitarbeitenden stehen auch allen Fihrungskréften, Kolleginnen und Kolle-
gen beratend und unterstitzend zur Seite. Eine Beschwerde wird grundsatzlich vertraulich be-
handelt.

Regelmafig werden Schulungen zum Umgang mit Konflikten angeboten. Im Jahr 2021 wurde
auf Initiative der Gleichstellungsbeauftragten erstmal Wen Do - Selbstbehauptung und Selbst-
verteidigung von Frauen angeboten. Fiihrungskréafte werden dartiber hinaus zum Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz, in Konfliktmanagement sowie in Mediationstechniken geschult.

2.14.4 Schutz vor Mobbing am Arbeitsplatz
Der Bezirk Oberbayern duldet kein Mobbing und Schikane am Arbeitsplatz.

Uber die Rahmendienstvereinbarung zum ,Betrieblichen Eingliederungsmanagement®, Stand
24.10.2012, verpflichtet sich der Bezirk Oberbayern, sexuelle Belastigung, Diskriminierung und
Mobbing zu unterbinden, ein partnerschaftliches Klima zu férdern und aufrecht zu erhalten. Da-
fur sind alle Mitarbeitenden angehalten, zur Einhaltung des Arbeitsfriedens und einem guten Ar-
beitsklima beizutragen.

Mitarbeitende, die sich Konflikten und Mobbing ausgesetzt sehen, kénnen sich bei den unmittel-
baren oder nachsthéheren Fuhrungskraften beschweren und Hilfe erwarten. Fiihrungskrafte tra-
gen in besonderem Malf3e Verantwortung daftir, dass in ihrem Arbeitsbereich ein wertschatzen-
des Klima sowie ein vertrauensvoller Umgang herrscht. Bei Konflikten unterstiitzen sie und tra-
gen zu einer lésungsorientierten, fairen und respektvollen Konfliktlosung bei. Alle Fihrungs-
krafte werden zum Umgang mit Konflikten geschult.

Betroffene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter oder Mitarbeitende, die in ihrem Umfeld Mobbing
beobachten, kdnnen verschiedene interne und externe Beratungsangebote nutzen. Intern ste-
hen die Sozialbeauftragte des Personalreferats, die Mitglieder des drtlichen Personalrats oder
Gesamtpersonalrats, die Gesamtvertrauensperson flr Menschen mit Schwerbehinderung, die
arztliche Vertrauensperson fur Menschen mit Schwerbehinderung, die Gleichstellungsbeauf-
tragte, der betriebsarztliche Dienst sowie die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Personalrefe-
rats als Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner zur Verfigung. AuRerdem haben Mitarbei-
tende die Mdglichkeit, sich durch einen externen Berater der B.A.D GmbH in den Raumlichkei-
ten der Bezirksverwaltung kostenlos beraten zu lassen. Die Begleitung erfolgt individuell

und anonym bis zu einer guten Lésung. Mitarbeitende kdnnen auf3erdem die Mobbing Beratung
Minchen in Anspruch nehmen oder Gber unseren Kooperationspartner voiio kostenfreie Bera-
tungsgesprache vereinbaren.
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Das interne Verfahren beim Umgang mit Mobbing und Schikane ist fur alle Mitarbeitenden im
Intranet abrufbar.

Regelmafig wird in der Bezirksverwaltung eine Informationsveranstaltung zu Mobbing am Ar-
beitsplatz fur alle Mitarbeitenden angeboten. Fuhrungskréfte werden erganzend zu den Themen
Psychische Auffalligkeiten und Konflikte am Arbeitsplatz sowie Konfliktmanagement und Media-
tionstechniken fur FUhrungskréafte geschult.

2.14.5 Gendergerechte Sprache

Die sprachliche Gleichstellung der Geschlechter ist uns wichtig. Eine gendergerechte und diskri-
minierungsfreie Sprache steht fir Wertschatzung und bezieht alle Geschlechter ein. Genderge-
rechte Sprache ist somit ein sichtbares Zeichen unserer Haltung.

Uber unser Gleichstellungskonzept 2017 haben wir uns verpflichtet, dass alle Mitarbeitenden
dafur sensibilisiert werden, dass nur durch geschlechtergerechte Sprache Ausgrenzung vermie-
den werden kann und alle auf die Geschlechtergleichheit in der Sprache achten.

Uber die BOB-Akademie bieten wir jahrlich eine Fortbildung zum Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetz — Antidiskriminierungsgesetz inklusive geschlechtergerechter Sprache an. Dartber
hinaus stehen unseren Mitarbeitenden im Intranet Informationen, wie der Leitfaden ,Freundlich,
korrekt und klar — blrgernahe Sprache in der Verwaltung“ des Bayerischen Staatsministeriums
des Innern sowie der Verweis auf die Homepage ,,Geschickt gendern® zur Verfligung.

Wir haben grundsatzlich eine wertschétzende Unternehmenskultur beim Bezirk Oberbayern und

unseren kameralen Einrichtungen. Geschlechtergerechte Sprache bei der internen und exter-
nen Kommunikation wird jedoch noch nicht durchgehend in Wort und Schrift umgesetzt.

2.14.6 Genderplanning

Bei internen und externen Vorhaben beriicksichtigen wir geschlechtsspezifische Lebensbedin-
gungen und Interessen von Frauen und Mannern nicht strukturiert.

2.14.7 Gender Budgeting

Bei der Haushaltsplanung bericksichtigen wir geschlechtsspezifische Lebensbedingungen und
Interessen von Frauen und Mannern nicht strukturiert.

2.14.8 Gendergerechte Bauplanung

Bei der Bauplanung bertcksichtigen wir geschlechtsspezifische Lebensbedingungen und Inte-

ressen von Frauen und Mannern nicht strukturiert.
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2.14.9 Charta der Vielfalt

Der Bezirk Oberbayern ist Unterzeichner der Charta der Vielfalt. Mit der Umsetzung der ,Charta
der Vielfalt“ verpflichten wir uns, ein wertschatzendes Arbeitsumfeld fur alle Mitarbeitenden zu
schaffen — unabhangig von Alter, ethnischer Herkunft und Nationalitat, Geschlecht und ge-
schlechtlicher Identitat, korperlichen und geistigen Fahigkeiten, Religion und Weltanschauung,
sexueller Orientierung und sozialer Herkunft.

2.15 Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Unser Ziel sind gleiche Entwicklungs- und Aufstiegschancen fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
mit oder ohne familiare Verpflichtungen. Dafir schaffen wir gute Rahmenbedingungen wie z.B.
flexible Arbeitszeiten ohne Kernzeiten, unterschiedliche Arbeitszeitmodelle und Angebote zur
Kinderbetreuung, aber auch unser Casino, das die Mitnahme von Speisen ermdéglicht.

Die Tabelle zeigt die Mitarbeitenden mit Kindern gegliedert nach Geschlecht, Umfang der Téatig-
keit sowie Fihrungsfunktion zum Stand 30.06.2021:

Tabelle 2.15-1: Mitarbeitende mit Kindern zum Stand 30.06.2021 (incl. Nachwuchskriéfte)

Frauen Manner
Antell Antell Antell Antell
Mitarbeitende
mit Kindern MA . MA MA ) . gesamt
bis 18 Jahren VOl i Ver- Teil- . Ver- woll- L Ver- Teil- MAmit Ver-
zeit  in. gleich zeit Kin- gleichs zeit Kin- gleichs zejt Kin- gleichs
dern S9ruP dern 9ruppe dern 9ruppe dern gruppe
o. Pege- ge- e- ge- ge- ge- ge-
9 samt samt samt samt samt
samt samt samt

ohne Fih-

. 81 222%18,0% 168 46,0% 42% 59 162%199% 13 3,6% 148% 321 87,9%
rungsfunktion

mit anteiliger
Fuhrgngs— 2 05% 11,1% O -- - 0 0 - - 2 0.5 %
funktion
mit
FUhrungS- 9 25% 196% 8 2,2% 40% 16 4,4% 28,1 % 2 05% 286% 35 9,6%
funktion
Nachwuchs- 2 05% 25% 1 03% 100% 4 14% 109% O 7 19%
krafte

94 15,8% 176 419% 80 19.8% 15 15,8 %
gesamt 272 95 365

74 % 26 %
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365 Mitarbeitende, somit 24,1 Prozent unserer Mitarbeitenden, haben Kinder im Alter bis zu 18
Jahren. 87,9 Prozent der Mitarbeitenden mit Kindern unter 18 Jahren sind Mitarbeitende ohne
Fuhrungsfunktion.

74 Prozent der Mitarbeitenden mit Kindern unter 18 Jahren sind Frauen. 46 Prozent der Mitar-
beitenden mit Kindern sind Frauen ohne Fuhrungsfunktion in Teilzeit, 22,2 Prozent sind Frauen
ohne Fihrungsfunktion in Vollzeit. Insgesamt haben 26,9 Prozent unserer weiblichen Mitarbei-
tenden Kinder im Alter bis zu 18 Jahren, dies ist mehr als jede 6. Frau in Vollzeit und fast jede 2.
Frau in Teilzeit. Demgegenuber stehen 19 Prozent Manner mit Kindern im Alter bis zu 18 Jah-
ren. Fast jeder 5. Mann in Vollzeit und mehr als jeder 6. Mann in Teilzeit hat Kinder im Alter bis
zu 18 Jahren.

Von 153 Fuhrungskréaften haben 35 Frauen und Manner Kinder unter 18 Jahren, somit fast jede
4. Fuhrungskraft (24,2 Prozent). 19 von 84 weiblichen Fuhrungskréaften haben Kinder unter 18
Jahren (22,6 Prozent). 11 von 64 der vollzeittatigen Frauen mit Fihrungsfunktion (17,2 Prozent)
und 8 der 20 teilzeittatigen Frauen in Fiihrung (40 Prozent) haben Kinder im Alter bis zu 18 Jah-
ren. Frauen in Fihrung haben somit nur geringfligig seltener Kinder als Frauen ohne Fuhrungs-
position.

18 von 69 Mannern in Filhrung haben Kinder im Alter unter 18 Jahren (26,1 Prozent). 16 der 62
mannlichen Fuhrungskréfte in Vollzeit (25,8 Prozent) sowie 2 von 7 in Teilzeit ttigen Mannern
in Fuhrung (28,6 Prozent) haben Kinder im Alter von bis zu 18 Jahren. Interessant ist, dass
Manner in Fihrungspositionen deutlich haufiger Vater sind, als Mitarbeiter ohne Fihrungsfunk-
tion.

Die hohe Quote an Flhrungskraften mit Kindern zeigt, dass unsere Angebote zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, inshesondere Fiihrung in Teilzeit, Mitarbeitenden mit Kindern Chancen-
gleichheit und die Ubernahme von Fiihrungspositionen ermdglichen.

Es wurden keine Daten fur die jeweiligen Fihrungsebenen sowie das konkrete Alter der Kinder
erhoben. Es ist jedoch davon auszugehen, dass, wie in der gesamten 6ffentlichen Verwaltung
Bayerns, sich aktive Elternschaft und Fuhrungstétigkeiten, insbesondere in htheren Filhrungs-
ebenen, fir Frauen immer noch h&ufiger ausschlieRen als fir Manner. Insgesamt haben in der
bayerischen Kommunalverwaltung weibliche Fiihrungskrafte deutlich seltener Kinder als mannli-
che Fihrungskrafte, der Anteil von Mitarbeiterinnen mit Kindern in der ersten Flihrungsebene ist
niedriger als in der zweiten und dritten Filhrungsebene und der Vateranteil nimmt bei den Méan-
nern mit steigender Filhrungsebene zu.*°

Uns liegen keine Zahlen vor, wie viele unserer Mitarbeitenden neben ihrer beruflichen Tatigkeit
Angehorige pflegen. Wir sind jedoch sicher, dass die Zahl der Menschen, die die Pflege von Fa-
milienangehorigen sicherstellen, stetig steigt. Diese Mitarbeitenden verdienen unseren grofiten
Respekt, sie mochten wir bestmdglich unterstitzen.

10 Sechster Bericht der Bayerischen Staatsregierung Uiber die Umsetzung des Bayerischen Gesetztes zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern (Stand 31.12.2018), S. 96
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2.15.1 Flexible Arbeitswelt

Orts- und zeitflexible Arbeitsformen gehoren zu den wesentlichen Voraussetzungen fir eine
gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Sie werden durch den Bezirk Oberbayern unterstiitzt
und durch die Mitarbeitenden gern genutzt.

Mit Beginn der Corona-Pandemie im Jahr 2020 wurde mobiles Arbeiten, soweit es das jeweilige
Aufgabenspektrum ermdglichte, fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angeboten. Der Bezirk
Oberbayern hat in der Zeit der Pandemie in herausragendem Maf3e die Gesundheit und Bedurf-
nisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, insbesondere der Mitarbeitenden mit Kindern und
pflegebedurftigen Angehdrigen, im Blick gehabt und bei seinen Entscheidungen bericksichtigt.

2.15.1.1 Flexible Arbeitszeitmodelle

Der Bezirk Oberbayern ermdglicht allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern im Rahmen gesetzli-
cher und tarifvertraglicher Arbeitszeitregelungen eine individuelle stellenangepasste Gestaltung
der Arbeitszeit. Die hohe Anzahl an verschieden gestalteten Teilzeitmodellen zeigt, dass der
Bezirk Oberbayern in hohem MalRe auf die Bedurfnisse der Mitarbeitenden Riicksicht nimmt.
Unterhalftige Teilzeit wird vor allem, fir eine friihzeitige Rickkehr wahrend bzw. aus der Eltern-
zeit genutzt.

2.15.1.2 Flexible Arbeitszeiten

Die Regelungen zur flexiblen Arbeitszeit ermdglichen den Mitarbeitenden, private Belange in die
Gestaltung ihrer Arbeitszeit einflieBen zu lassen.! Die Arbeitszeit kann in Abstimmung mit den
dienstlichen Erfordernissen von Montag bis Freitag in der Rahmenzeit von 6.30 Uhr bis 20.00
Uhr ohne Kernzeiten erfillt werden. Dieses Angebot unterstiitzt eine gleichberechtigte Erfillung
von Pflichten im Beruf und in der Familie. In den kameralen Einrichtungen bestehen, soweit
mdglich, bedarfsangepasste, individuelle Regelungen.

Servicezeiten werden in den jeweiligen Organisationseinheiten eigenverantwortlich festgelegt.
Auf der Grundlage der dienstlichen Notwendigkeit werden Anwesenheitszeiten der Mitarbeiten-
den in Prasenz innerhalb der jeweiligen Organisationseinheit abgestimmt. Bei Mitarbeitenden in
Teilzeit achten wir auf die Bedurfnisse zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Mitarbeitende in
Teilzeit mussen je nach Teilzeitumfang nicht alle Servicezeiten abdecken.

Wahrend der Corona-Pandemie wurde die Rahmenarbeitszeit auf 6.00 Uhr bis 22.00 Uhr aus-
geweitet, was maf3geblich fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf beigetragen hat. Eine
dauerhafte Ausweitung der Rahmenarbeitszeit bis 22 Uhr, sollte, insbesondere aus Griinden
des Gesundheitsschutzes fiir die Mitarbeitenden, nicht umgesetzt werden.

11 Dienstvereinbarung Flexible Arbeitszeit vom 30.04.2008 (DV-Flexa)
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2.15.1.3 Mobile Arbeitsplatze

Seit dem 01.01.2018 besteht fur Mitarbeitende des Bezirks Oberbayern die Moglichkeit, mobil
zu arbeiten, sofern dies mit der jeweiligen Aufgabe vereinbar ist (MOBA).? Die Mitarbeitenden
erbringen ihre Arbeitsleistung an unterschiedlichen Arbeitspléatzen im Bezirk Oberbayern und
auBRerhalb des Dienstgebaudes. Bendgtigte Arbeitsmittel werden durch den Bezirk Oberbayern
kostenlos zur Verfigung gestellt, es besteht grundsatzlich kein Anspruch auf einen festen Ar-
beitsplatz im Dienstgeb&aude.

Durch die ortliche und zeitliche Flexibilisierung der Arbeit wird ein attraktives und zukunftssi-
cherndes Arbeitsumfeld fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geschaffen, das unter Berucksichti-
gung der individuellen Lebenssituation eine verbesserte Vereinbarkeit von Beruf, Familien- und
Privatleben erméglicht.

Mobiles Arbeiten hat sich seit der Einfiihrung sehr bewéhrt. Es erhoht die Zufriedenheit der Mit-
arbeitenden und die Arbeitgeberattraktivitat erheblich. Die Aufteilung der genehmigten mobilen
Arbeitsplatze zum Stand 30.06.2021 wird in der Tabelle dargestellt:

Tabelle 2.15.1.3-3: Mobile Arbeitsplatze fiir Mitarbeitende des Bezirks Oberbayern zum Stand 30.06.2021

Vollzeit Teilzeit
Mobile Arbeits- bean ge- Anteil A(r;tell Anteil A(r;ten
- - e- e-
platze neh-  Anzahl MOBA- Anzahl MOBA-
tragt migt esamt schlecht esamt schlecht
9 NZ 9 Tz
Frauen 22 22 10 31,3 % 22 % 12 37,5% 3,9%
Manner 10 10 9 28,1 % 35% 1 3,1% 1,8 %
gesamt 32 32 19 59,4 % 13 40,6 %

Insgesamt 32 Mitarbeitende haben mobile Arbeitsplétze, der Frauenanteil liegt bei 68,8 Prozent
und entspricht somit dem Frauenanteil gesamt.

2.15.1.4 Wohnraumarbeitsplatze

Bereits seit dem Jahr 2007 besteht fiir Mitarbeitende des Bezirks Oberbayern und der kamera-
len Einrichtungen das Angebot der alternierenden Wohnraumarbeit.*® Bis zu 23 Wohnraumar-
beitsplatze werden in einem Auswahlverfahren jeweils befristet fur maximal drei Jahre verge-
ben. Fur besondere Bedarfe steht erganzend ein Sonderkontingent mit aktuell 12 Platzen zur
Verfiigung. Die Auswahlkriterien sind besonders auf Mitarbeitende mit Kindern und/oder pflege-
bedirftigen Angehdrigen zugeschnitten, beriicksichtigen jedoch auch Mitarbeitende mit gesund-
heitlichen Einschréankungen. Durch feste Arbeitsanteile bis zu 60 Prozent der vereinbarten Ar-
beitszeit am Wohnort zu fest vereinbarten Zeiten wird insbesondere die Betreuung von Fami-
lienangehorigen erleichtert und somit ein wichtiger Beitrag zur besseren Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf geleistet. Dieses Arbeitsmodell sollte daher auch zukiinftig angeboten werden.

12 Dienstvereinbarung Mobiles Arbeiten vom 22.11.2017 (DV MOBA)
13 Dienstvereinbarung Wohnraumarbeitsplatze vom 01.03.2012
47



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

Uberwiegend Frauen nutzen das Angebot der alternierenden Wohnraumarbeit. Mit Einfiihrung
der mobilen Arbeitsplatze ist die Nachfrage nach Wohnraumarbeitsplatzen insgesamt zurtickge-
gangen, da es flexibleres Arbeiten ermdglicht. Im Berichtszeitraum konnten daher alle Antrage
von Mitarbeitenden, die die formellen Voraussetzungen erfiillten, beflirwortet und umgesetzt
werden.

2.15.1.5 Mobiles Arbeiten

Bereits vor der Corona-Pandemie wurde in Einzelfallen mobiles Arbeiten erméglicht. Mit Beginn
der Corona-Pandemie im Frihjahr 2020 arbeiten fast alle Mitarbeitenden mobil. Auch nach
Ende der Pandemie wiinschen sich unsere Mitarbeitenden mehr Flexibilitdt durch mobiles Ar-
beiten. Die Erfahrungen der vergangenen Monate zeigen, dass fiir den tiberwiegenden Teil der
Aufgaben und der Mitarbeitenden mobiles Arbeiten sehr gut umsetzbar ist. Daher wird das
Thema mobiles Arbeiten derzeit mit dem Ziel einer Vereinbarung zum mobilen Arbeiten weiter-
entwickelt. Ziel ist es, neben der Erméglichung einer weitgehend flexiblen Ausgestaltung, insbe-
sondere die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf zu verbessern und unsere Arbeitgeberat-
traktivitat zu erhohen.

Perspektivisch sollen die Angebote flr mobile Arbeitsplatze, Wohnraumarbeitsplatze und mobi-
les Arbeiten inhaltlich Gberarbeitet, aufeinander abgestimmt und in einem Konzept zusammen-
gefasst werden. Insbesondere hinsichtlich der Zulassungskriterien fiir mobile Arbeitsplatze
(MOBA) und Wohnraumarbeitsplatze (WORA) wird dies aus Gleichstellungssicht begrtf3t, ins-
besondere die generelle Wartefrist von zwei Jahren erscheint nicht mehr zeitgemals.

2.15.2 Angebote fur Mitarbeitende mit Kindern

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie der Erméglichung einer schnelleren
Ruckkehr ins Berufsleben unterstiitzen wir Mitarbeitende mit Kindern mit verschiedenen Ange-
boten.

2.15.2.1 Kindertagesstatte und Belegplatze

Gemeinsam mit der Bayerischen Beteiligungsgesellschaft betreiben wir an unserem Standort
Prinzregentenstral3e in Mlnchen unsere Betriebskindertagesstatte "Lachelzwerge". Trager der
Einrichtung ist die Arbeiterwohlfahrt Minchen.

In der Kinderkrippe werden in drei Gruppen bis zu 36 Kinder im Alter von acht Wochen bis zum
dritten Lebensjahr betreut. Den Mitarbeitenden wird damit eine betriebseigene Betreuungsmag-
lichkeit fur Kinder angeboten, die eine schnelle Rickkehr aus der familienbedingten Auszeit er-
moglicht.

Zusétzlich verfiigen wir tber kostenpflichtige Belegplatze fiir Kinder im Alter von 0 — 6 Jahren in
der AWO-Kindertagesstatte in der Abraham- Lincoln-Stral3e, die vorrangig durch Kinder unserer
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Mitarbeitenden der Aul3enstelle in der Tegernseer Landstral3e in Munchen genutzt werden. Die
Angebote werden von unseren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gern genutzt.

2.15.2.2 Eltern-Kind-Biiro

Seit 2015 kdnnen Mitarbeitende mit (Enkel-)Kindern bei Betreuungsengpéassen unser Eltern-
Kind-Buro in der Bezirksverwaltung nutzen. 2021 ist dieses in neue Raumlichkeiten gezogen.
Das Eltern-Kind-BUro ist ein barrierefrei erreichbarer Raum mit zwei vollwertigen Arbeitsplatzen
und einer grof3zugigen Spiel- und Kuschelecke. Das Zimmer ist nicht nur kindgerecht, sondern
auch gendersensibel ausgestattet. Fallt die geplante Kinderbetreuung kurzfristig weg, kénnen
Grol3eltern und Eltern ihre (Enkel-)Kinder in die Bezirksverwaltung mitbringen und ihre Aufga-
ben im Eltern-Kind-Buro erledigen.

Das Eltern-Kind-Buro dient auRerdem als Stillzimmer und kann fir Gespréache zum Wiederein-
stieg oder bei Besuchen von Mitarbeitenden mit Kindern genutzt werden.

2.15.2.3 Veranstaltungen

Am schulfreien Bu3- und Bettag organisiert die Gleichstellungsbeauftragte seit 2010 einen Kin-
deraktionstag, an dem jahrlich circa 20 Kinder von Mitarbeitenden ganztagig betreut werden.
Coronabedingt mussten die in den Jahren 2020 und 2021 geplanten Kinderaktionstage abge-
sagt werden.

2.15.2.4 BOB-Elternnetzwerk

Um die Zugehorigkeit der Mitarbeitenden in Mutterschutz und Elternzeit zu férdern, haben diese
die Mdglichkeit, sich Gber unser ,BOB-Elternnetzwerk® tUber Aktuelles aus dem Bezirk Oberbay-
ern sowie Rechtliches rund um das Thema Eltern sein zu informieren. Eine Verpflichtung hierzu
besteht nicht. Das Elternnetzwerk ,Family & Work® wurde 2021 durch die Gleichstellungsbeauf-
tragte als ,BOB Elternnetzwerk® neu aufgelegt und befindet sich in einem geschlossenen Be-
reich auf unserer Homepage.

2.15.2.5 Kooperation mit Familiendienstleister

Im Frihjahr 2021, mitten in der Corona-Pandemie, wurde eine Kooperation mit dem Familien-
dienstleister voiio GmbH abgeschlossen.

Durch die Kooperation mit voiio méchten wir Mitarbeitende mit Kindern bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf unterstiitzen und insbesondere bei Terminen oder Arbeitsphasen, in de-
nen sie volle Konzentration benétigen oder auch in Zeiten, in denen Sie einfach mal eine Pause
brauchen, die zusétzliche Aufgabe der Kinderbetreuung abnehmen. Mitarbeitenden und ihren
Familien stehen verschiedene virtuelle Angebote sowie Angebote in Prasenz kostenlos zur
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Verfiigung. Dartiberhinausgehende Angebote, wie Ferienbetreuung, kbnnen Mitarbeitende kos-
tenpflichtig zu vergunstigten Preisen buchen.

Die Angebote von voiio wurden durch die Mitarbeitenden im ersten Vertragsjahr sehr gut ge-
nutzt. 95 Prozent unserer Mitarbeitenden, die voiio eine Bewertung gegeben haben, bestatigen,
dass voiio die Vereinbarkeit von Beruf und Familie starkt. Die Kooperation mit voiio wurde bis
April 2023 verlangert.

2.15.2.6 Familienpakt Bayern

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Bayern weiter zu verbessern und Impulse in Un-
ternehmenswelt und Gesellschaft zu setzen, haben sich die Bayerische Staatsregierung und die
bayerische Wirtschaft zusammengeschlossen und den Familienpakt Bayern gegrtindet. Der Be-
zirk Oberbayern hat sich im Jahr 2015 dem Familienpakt Bayern angeschlossen und identifiziert
sich mit dessen Zielen:

e Vereinbarkeit von Familie und Beruf in Bayern weiter optimieren, indem familienfreundli-
che Rahmenbedingungen geschaffen werden,

e das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der Offentlichkeit sichtbar machen,

e zu einem Kultur- und Bewusstseinswandel in Politik, Arbeitswelt und Gesellschaft beitra-
gen sowie

o familiare Verantwortung wurdigen und unterstitzen. Erwerbstatige Eltern sowie pfle-
gende Angehdrige sollen sich sicher sein kénnen, dass ihr familiares Engagement hono-
riert wird.

Im Jahr 2021 konnten wir unsere Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf in der
Reihe " Vereinbarkeit von Familie und Beruf im 6ffentlichen Dienst - Eine Sammlung mit Bei-
spielen der guten Praxis" beim Familienpakt Bayern vorstellen und sind nun in der gleichlauten-
den Broschire als familienfreundlicher Arbeitgeber vertreten.

2.15.3 Angebote fur Mitarbeitende mit pflegebediirftigen Angehorigen

Immer mehr Menschen tibernehmen die Pflege ihrer Familienangehdérigen. Ein Pflegefall in der
Familie bedeutet fiir alle Betroffenen taglich hohe Belastungen und neue Herausforderungen.

Mitarbeitende, die (Familien-) Pflegezeit in Anspruch nehmen, miussen keine beruflichen Nach-
teile befurchten. Wir, insbesondere die zustéandigen Fuhrungskréfte, unterstiitzen unsere Mitar-
beitenden in dieser Lebenssituation mit individuellen Losungen, wie z.B. Abbau von Zeitgutha-
ben und / oder Urlaub, unbezahlte Freistellung nach dem Pflegezeitgesetz, befristete Arbeits-
zeitregelungen nach dem Pflegezeitgesetz oder Familienpflegezeitgesetz.

In der Bezirksverwaltung findet jahrlich eine Informationsveranstaltung fir pflegende Mitarbei-
tende des Bezirks Oberbayern und der kameralen Einrichtungen statt. Au3erdem haben Mitar-
beitende mit pflegebedirftigen Angehdrigen die Moglichkeit, sich bei Belastungssituationen
durch einen externen Berater der B.A.D GmbH in den Raumlichkeiten der Bezirksverwaltung
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kostenlos beraten zu lassen. Die Begleitung erfolgt individuell und anonym bis zu einer guten
Losung. Auch uber unseren Kooperationspartner voiio kénnen kostenfreie Beratungsgesprache
vereinbart werden.

2.16 Wiedereinstieg ins Berufsleben

Wir haben keine fest vereinbarten Return-Programme fir den Wiedereinstieg ins Berufsleben
nach langerer Abwesenheit. Drei Monate vor Ablauf der Beurlaubung nehmen wir schriftlich
oder telefonisch Kontakt zu beurlaubten Mitarbeitenden auf und klaren den Wiedereinstieg ab.
Ziel ist es, dass der Wiedereinstieg und die Teilnahme an Fortbildungsveranstaltungen zwi-
schen der zustandigen Fihrungskraft und den Mitarbeitenden vorbereitet und geplant werden.

2.17 Gleichstellungsbeauftragte

Der Bezirk Oberbayern ist gemaf3 Art. 20 Abs. 1 BayGIG zur Bestellung einer bzw. eines Gleich-
stellungsbeauftragten verpflichtet. Die bestellte Person ist weisungsfrei tatig und unmittelbar
dem Bezirkstagsprasidenten unterstellt.

Im Marz 2020 wurde eine neue hauptamtliche Gleichstellungsbeauftragte des Bezirks Oberbay-
ern und der kameralen Einrichtungen mit einem Stundenumfang von 20 Wochenarbeitsstunden
bestellt. Seit Dezember 2021 ist die Gleichstellungsbeauftragte mit einem Umfang von 30 Wo-
chenstunden tatig. Im Jahr 2022 wird erstmals die Bestellung einer Stellvertretung mit Freistel-
lung erfolgen.

Die Gleichstellungsbeauftragte férdert und tberwacht den Vollzug des BayGIG und des Gleich-
stellungskonzeptes und unterstiitzt dessen Umsetzung im internen Dienstbereich. Sie fordert
zusétzlich mit eigenen Initiativen die Durchfihrung des BayGIG, die Verbesserung der Situation
von Frauen (z.B. Wen-Do) sowie die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstatigkeit fur Frauen
und Manner (z.B. Eltern-Kind-Biro, BOB-Elternnetzwerk, Kinderaktionstag).

Sie wirkt im Rahmen ihrer Zusténdigkeit an allen Angelegenheiten mit, die grundséatzliche Be-
deutung fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern, die Vereinbarkeit von Familie und Er-
werbstatigkeit und die Sicherung der Chancengleichheit haben kdnnen. Die Gleichstellungsbe-
auftragte ist daher friihzeitig an wichtigen gleichstellungsrelevanten Vorhaben zu beteili-

gen. Diese umfassen wichtige strukturelle, organisatorische und soziale Vorhaben, die grund-
satzliche Bedeutung fur ihren Aufgabenbereich haben kdnnen. Nur durch die Beteiligung kann
sich die Gleichstellungsbeauftragte einen Uberblick tber gleichstellungsrelevante Prozesse und
Maflinahmen verschaffen. Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten muss sich zukiinftig
noch etwas besser einspielen.

Mitarbeitende beréat sie zu Gleichstellungsfragen und unterstitzt sie in Einzelféllen. Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter kbnnen sich mit ihren Anliegen und eigenen Anregungen direkt an die
Gleichstellungsbeauftragte wenden. Dieses Angebot haben im Berichtszeitraum mehrere Kolle-

ginnen und Kolleginnen genutzt.
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Die Gleichstellungsbeauftragte, die Personalvertretungen und die Dienststelle arbeiten vertrau-
ensvoll zusammen. Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt regelhaft an den Monatsgesprachen
mit der Dienststellenleitung teil.

Bei Verstolien gegen das BayGIG, das Gleichstellungskonzept und andere Vorschriften Gber
die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern hat die Gleichstellungsbeauftragte

das Recht, diese Verstdl3e innerhalb von zehn Arbeitstagen nach ihrer Unterrichtung zu bean-
standen. Seit dem letzten Gleichstellungsbericht waren keine Beanstandungen bei der Dienst-
stellenleitung erforderlich. Unterschiedliche Positionen, z.B. wahrend der Corona-Pandemie,
wurden im personlichen Gesprach erortert und Vereinbarungen getroffen.

Die Beteiligung der Gleichstellungsbeauftragten an Personalangelegenheiten setzt einen Antrag
der betroffenen Person oder einen qualifizierten Antrag der Gleichstellungsbeauftragten voraus,
in dem hinreichende Anhaltspunkte dafiir vortragen werden, dass die Ziele des BayGIG nicht
beachtet werden. Im Berichtszeitraum wurde durch eine betroffene Person ein Antrag zur Unter-
stlitzung in einer Personalangelegenheit gestellt. Durch die Gleichstellungsbeauftragte wurde
wegen fehlender Notwendigkeit kein derartiger Antrag gestellt.

Die Teilnahme der Gleichstellungsbeauftragten an Vorstellungsgesprachen ist nach den Rege-
lungen des BayGIG nur auf Antrag der Betroffenen mdglich. Im Berichtszeitraum stellte keine
Bewerbende und kein Bewerbender einen Antrag auf Beteiligung. Jedoch kann nur mit einem
Teilnahmerecht der Gleichstellungsbeauftragten an Vorstellungsgesprachen, insbesondere bei
héherrangigen Flhrungspositionen, die Chancengleichheit von Frauen und Mannern durch eine
geschlechtergerechte Personalauswahl und die Umsetzung der Ziele des BayGIG zuverlassig
fortgesetzt werden. Die Rechte der Gleichstellungsbeauftragten sollten in diesem Punkt gestarkt
werden.
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TEIL B - GLEICHSTELLUNGSKONZEPT

Vorwort

Liebe Kolleginnen und liebe Kollegen,

Gleichstellung und Chancengleichheit fir alle Mitarbeitenden sind fir uns nicht nur gesetzliche
Vorgaben, sondern Aufgaben, denen wir uns gerne stellen. Unser Ziel ist eine Kultur, in der die
Gleichstellung von Frauen und Mannern fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eine Selbstver-
standlichkeit ist und alle, unabhangig von ihnrem Geschlecht oder familiaren Aufgaben, die glei-
chen Chancen haben. Um dieses Ziel zu erreichen, haben wir auf Basis des Gleichstellungsbe-
richts unser Gleichstellungskonzept erstellt. Hier finden Sie unsere gleichstellungsrelevanten
Ziele und MalRnahmen, die wir bis zum 30.06.2026 umsetzen méchten.

Fur die Erstellung des Gleichstellungskonzepts wurden in einem Workshop mit Fihrungskraften
des Bezirks Oberbayern und unserer kameralen Einrichtungen zu unterschiedlichen gleichstel-
lungsrelevanten Themen Wiinsche, Ideen sowie Vorschlage diskutiert. Viele Vorschlage konn-
ten bereits als konkretes Ziel in das Gleichstellungskonzept aufgenommen werden, einige mus-
sen zunachst von den zustandigen Bereichen geprft werden.

Das Gleichstellungskonzept gilt fir den Bezirk Oberbayern als Dienstherrn und Arbeitgeber, fur
alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des Bezirks Oberbayern und der kameralen Einrichtungen.
Verantwortlich fir die Umsetzung des Gleichstellungskonzepts sind die Fuhrungskrafte der je-
weils zustandigen Organisationseinheiten sowie die Fuhrungskréfte aller Organisationseinhei-
ten. Ihnen obliegt die Aufgabe, fiir den eigenen Verantwortungsbereich die Erreichung der Ziele
und die Umsetzung der MaRnahmen aktiv zu gestalten und zu unterstiitzen.

Weitere Informationen zu aktuellen Themen der Gleichstellung und den Stand der Umsetzung
des Gleichstellungskonzepts finden Sie im Intranet auf den Seiten der Gleichstellungsbeauftrag-
ten.

Lassen Sie uns gemeinsam eine gleichberechtigte Zukunft gestalten — wir zéhlen auf Sie.

Miinchen, 13.07.2022

Josef Mederer Dr. Wolfgang Bruckmann Katja Seeliger
Bezirkstagsprasident Direktor der Bezirksverwaltung Gleichstellungsheauftragte
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Unsere Hauptziele bis 30.06.2026

Wir erh6hen den Frauenanteil in Fiilhrungsebenen, in denen Frauen
unterreprasentiert sind.

Wir steigern den Anteil von Fuhrung in Teilzeit.
Wir kommunizieren intern und extern geschlechtergerecht.

Wir verfligen tber ein Konzept zum Schutz vor sexueller Belastigung
am Arbeitsplatz, das allen Mitarbeitenden bekannt ist.

Wir sind ein zertifizierter familienfreundlicher Arbeitgeber und entwi-
ckeln unsere Angebote zur Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf
entsprechend den Bedarfen unserer Mitarbeitenden weiter.

Wir erh6hen die Chancengleichheit unserer Mitarbeitenden in Teilzeit.
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1. Initiativen zur Sicherung der Chancengleichheit von Frauen und
Mannern

Wir setzen uns auch weiterhin fur die Férderung einer Kultur ein, in der Frauen und Manner glei-
che Chancen haben. Unser Ziel sind gleiche Entwicklungs- und Aufstiegschancen fir Mitarbei-
tende unabhangig von ihrem Geschlecht, dem Umfang ihrer Tatigkeit sowie familiarer Verpflich-
tungen. Dadurch méchten wir unsere Attraktivitéat als Arbeitgeber sowie die Zufriedenheit unse-
rer Mitarbeitenden erhdéhen. Die im Gleichstellungsbericht aufgezeigten Malinahmen und Ange-
bote zur Sicherung der Chancengleichheit fiir Frauen und Méanner fihren wir fort. Die mit Fuh-

rungskraften erarbeiteten Ziele und Malinahmen werden wir bis 30.06.2026 priifen bzw. umset-
zen:

Personalgewinnung
Frauen und Manner haben gleiche Bedingungen im Personalauswahlverfahren.

e Wir Uberprifen unsere Stellenausschreibungen auf Gendergerechtigkeit und passen
diese bei Bedarf an. Wir formulieren interne und externe Stellenausschreibungen im-
mer in weiblicher und ménnlicher Form oder verwenden einen geschlechtsneutralen
Begriff jeweils erganzt durch (w/m/d).

e In Bereichen, in denen Frauen oder Manner unterreprasentiert sind, fordern wir diese
in Stellenausschreibungen gezielt zur Bewerbung auf.

e Bei geplanter Ausschreibung nicht teilzeitfahiger Stellen beziehen wir die Gleichstel-
lungsbeauftragte frihzeitig schriftlich in das Verfahren ein.

e Wir besetzen Auswahlkommissionen geschlechtergemischt.

Nachwuchskrafte beim Bezirk Oberbayern

Dem demografischen Wandel und dem Fachkraftemangel begegnen wir durch
bedarfsangepasste Ausbildungs- und Studienangebote.

e Wir prifen die Moéglichkeit von Ausbildungs- und Studienangeboten in Teilzeit.
e Wir prifen, ob bei der Schulung der Ausbildungsbeauftragten und sonstigen Mitar-—
beitenden, die Auszubildende und Studierende betreuen und anleiten, Methoden ge-

schlechterdifferenzierter und zielgruppenorientierter Padagogik aufgenommen wer-
den.

e Wir prifen eine Beteiligung am Girls"Day und Boys’Day.
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Personalentwicklung

Unsere Mitarbeitenden, insbesondere Fiihrungskrafte, verfligen tber fir ihren Aufgabenbereich
erforderliche Genderkompetenzen und kénnen diese strategisch zur Forderung der Gleichstel-
lung der Geschlechter einsetzen.

o Alle Fuhrungskréfte werden zu Genderkompetenz als Basis flir Gender-Mainstreaming
geschult und wenden dieses Wissen an.

Wir erleichtern beurlaubten Mitarbeitenden den Wiedereinstieg.

e Fuhrungskrafte planen vor dem Wiedereinstieg die Teilnahme an Fortbildungsveranstal-
tungen.

Unsere Mitarbeitenden in Teilzeit haben gleiche Entwicklungschancen.

e Wir achten bei der Planung von Fortbildungen verstarkter auf Zeitbedarfe von Mitarbei-
tenden in Teilzeit sowie auf Ferienzeiten.

e Unser Fortbhildungsangebot umfasst Fortbildungen in Prasenz sowie in digitaler Form.

o Fuhrungskréfte sprechen gezielt geeignete Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in Teilzeit fur
eine Teilnahme an einer Fort- oder Weiterbildung an, wenn diese dem Erhalt und der
Forderung ihrer Qualifikation dienen und sie fur die Ubernahme einer Leitungsfunktion
vorbereiten.

e Wir prifen, ob bestehende Regelungen fir die Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen
Mitarbeitende in Teilzeit benachteiligen.

Wir vermitteln Wissen gendergerecht.

¢ Externe Referentinnen und Referenten verfligen Uber aktuelle Kenntnisse in genderge-
rechter Kommunikation und wenden diese an.

¢ Interne Referentinnen und Referenten werden zu Fragen gendergerechter Wissensver-
mittlung sowie in gendergerechter Kommunikation geschult und wenden dieses Wissen
an.

Leistungsbewertung
Wir haben geschlechtergerechte und faire Beurteilungsverfahren.

o Beurteilungskriterien werden unter Beachtung der gesetzlichen Vorgaben auch auf Dis-
kriminierungsrisiken, z.B. hinsichtlich des Geschlechts und Teilzeitbeschéftigung, Gber-
pruft und ggf. Uberarbeitet.

e Fuhrungskrafte werden zu Diskriminierungsrisiken und geschlechtergerechter Beurtei-
lung geschult und berlcksichtigen dieses Wissen bei der Leistungsbewertung.
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Fuhrungskréafte werden vor Leistungsbewertungen dafiir sensibilisiert, dass eine ge-
schlechtergerechte und faire Beurteilung Fiihrungsaufgabe ist.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird am Verfahren der Regelbeurteilungen beteiligt. Sie
erhéalt die vorlaufigen Gesamturteile fir Regelbeurteilungen mit der Moglichkeit zur Stel-
lungnahme.

Die Gleichstellungsbeauftragte wird am Verfahren zur leistungsorientierten Bezahlung
beteiligt. Sie erhalt die vorlaufigen Bewertungen mit der Gesamtauswertung mit der Mog-
lichkeit zur Stellungnahme.

Frauenanteil in Flihrungspositionen

Wir erh6hen den Frauenanteil in Fihrungspositionen.

Wir steigern den Anteil von Frauen in Fihrungs- und Qualifikationsebenen, in denen
sie unterreprasentiert sind. Aufgrund des Vorrangs der Eignung, Befahigung und
fachlichen Leistung, Kriterien aufgrund derer Frauen Fihrungspositionen erhalten
maochten, verzichten wir auf die Festlegung einer Frauenquote.

Wir fordern Teilzeitbeschéaftigung in Fihrung und erarbeiten ein Konzept zum Fihren
in Teilzeit.

Wir weiten das Potentialtragerverfahren sowie Fuhrungskraftecurricula auf die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter der kameralen Einrichtungen aus.

Schutz vor sexueller Belastigung und Mobbing am Arbeitsplatz

Wir schiitzen unsere Mitarbeitenden vor sexueller Belastigung und dulden diese nicht.

Wir erarbeiten ein Konzept zum Schutz vor und zum Umgang mit sexueller Belasti-
gung mit verbindlichen Beratungs- und Beschwerdeverfahren und Zustandigkeiten.
Die Leitlinien Fihrung und Zusammenarbeit werden um einen Leitsatz zum Schutz
vor und dem Umgang mit sexueller Belastigung erweitert.

Unsere Nachwuchskrafte besuchen verpflichtend eine Schulung zum Schutz vor und
dem Umgang mit sexueller Belastigung.

Wir beteiligen uns jahrlich am 25. November am internationalen Gedenk- und Akti-
onstag zur Bekdmpfung von Diskriminierung und Gewalt jeder Form gegenuber
Frauen und Madchen.

Wir schiitzen unsere Mitarbeitenden vor Mobbing und Schikane am Arbeitsplatz und dulden es

nicht.

Die Leitlinien Fihrung und Zusammenarbeit werden um einen Leitsatz zum Schutz
vor und dem Umgang mit Mobbing am Arbeitsplatz erweitert.
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Sprachliche Gleichstellung
Wir kommunizieren gendergerecht und diskriminierungsfrei.

e Wir erarbeiten ein Konzept zu geschlechtergerechter Kommunikation.

¢ Die Leitlinien Fihrung und Zusammenarbeit werden um einen Leitsatz zu gendergerech-
ter Kommunikation erweitert.

o Alle Mitarbeitenden werden zu gendergerechter Kommunikation geschult und wenden
das Wissen an.

¢ Formulare, dienstliche Schreiben, Prasentationen sowie Veroffentlichungen enthalten
geschlechtergerechte Formulierungen.

Gendergerechte Planung

Wir bertcksichtigen bei Planungen geschlechtsspezifische Lebensbedingungen und Interessen
von Frauen und Méannern.

e Wir beachten bei internen und externen Vorhaben die Ziele der Gleichstellung von
Frauen und Mannern unter Beriicksichtigung der geschlechtsspezifischen Lebensbe-
dingungen und Interessen.

e Wir prifen, ob wir bei der Haushaltsplanung geschlechtsspezifische Lebensbedin-
gungen und Bedurfnisse von Frauen und Mannern analysieren, Kennzahlen entwi-
ckeln und bei der Formulierung von Zielvorgaben beriicksichtigen.

e Wir prifen die Vereinbarung verbindlicher Kriterien fur gendergerechte Bauplanung.

Gleichstellungsbeauftragte

Wir starken die Rechte unserer Gleichstellungsbeauftragten.

e Wir erméglichen der Gleichstellungsbeauftragten ein generelles Teilnahmerecht an den
Verfahren zur Personalgewinnung.

e Wir prifen die Notwendigkeit weiterer Rechte und Beteiligungspflichten sowie Pflichten
der Gleichstellungsbeauftragten und regeln dies durch Satzung.
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2. Initiativen zur besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf

Wir erkennen an, dass die Interessen des Bezirks Oberbayern sowie familienbedingte private
Interessen gleichberechtigt nebeneinanderstehen. Mit einer familien- und lebensphasenbewuss-
ten Personalpolitik sowie weiteren bedarfsangepassten MalBnahmen und Angeboten zur besse-
ren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf erh6hen wir unsere Attraktivitat als Arbeitgeber und
die Zufriedenheit unserer Mitarbeitenden. Die im Gleichstellungsbericht aufgezeigten Maf3nah-
men und Angebote zur besseren Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf fihren wir fort. Die mit
Fuhrungskréften erarbeiteten Ziele und MaRnahmen werden wir bis 30.06.2026 prifen bzw. um-
setzen:

Flexible Arbeitswelt

Flexible Arbeitsbedingungen ermdéglichen allen Mitarbeitenden die Vereinbarkeit von Privatleben
und Beruf.

e Wir erarbeiten ein zukunftsorientiertes Konzept zum mobilen Arbeiten.

e Fur hybride Besprechungen steht die technische Ausstattung zur Verfigung.

e Wir berticksichtigen bei der Terminierung von Besprechungen individuelle Bedurfnisse
der Mitarbeitenden zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Insbesondere regelmaRige
Termine, wie Teambesprechungen, beginnen nicht nach 15 Uhr.

e Fuhrungskrafte werden zum Thema ,Mitarbeitende in Teilzeit fUhren“ geschult.

e Wir sensibilisieren alle Mitarbeitenden dafir, Angebote zur besseren Vereinbarkeit von
Privatleben und Beruf zu unterstitzen und bei ihrem Tun die Erfordernisse von Mitarbei-
tenden in Teilzeit soweit moglich, zu beriicksichtigen.

e Wir priifen die Einrichtung eines gesonderten Zeitkontos fir ein Mini-Sabbatical.

Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf

Familienfreundliche Rahmenbedingungen ermdglichen allen Mitarbeitenden die Vereinbarkeit
von Privatleben und Beruf.

¢ Inden Leitlinien Fihrung und Zusammenarbeit wird ein Leitsatz aufgenommen, nach
dem wir uns zu einer familien- und lebensphasenbewussten Personalpolitik verpflich-
ten und anerkennen, dass die Interessen des Bezirks Oberbayern sowie familienbe-
dingte private Interessen gleichberechtigt nebeneinanderstehen.

¢ Inden Leitlinien Fiihrung und Zusammenarbeit wird ein Leitsatz aufgenommen, dass
wir uns verpflichten, im Rahmen der Méglichkeiten, Vereinbarkeitslésungen fr un-
sere Mitarbeitenden zu finden.

e Wir erheben durch eine Online-Befragung zusatzliche Bedarfe unserer Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter zur Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf und leiten entsprechende
MalRnahmen ab.
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Wir streben eine Zertifizierung als familienfreundlicher Arbeitgeber beim audit beru-
fundfamilie an. Mit dem Audit werden laufende MalRnahmen und Prozesse begutach-
tet, Entwicklungspotentiale aufgezeigt und verbindliche Ziele vereinbart sowie unsere
Attraktivitat als Arbeitgeber erhoht.

Unsere Mitarbeitenden werden tber Moglichkeiten und finanzielle Unterstiitzung in der
Elternzeit informiert und insbesondere Vater ermutigt, Elternzeit zu nehmen.

Unsere Mitarbeitenden werden daflr sensibilisiert, dass die Vereinbarkeit von Privatle-
ben und Beruf fur alle von Vortelil ist. Alle Mitarbeitenden unterstiitzen eine familien-
freundliche und auf Chancengleichheit ausgelegte Behordenkultur.

Wir prufen den Bedarf fUr ein verbindliches Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramm
fur beurlaubte Mitarbeitende.

60



2016 - 2021 Gleichstellung 2021 - 2026

Inkrafttreten

Der Vierte Bericht des Bezirks Oberbayern tber die Umsetzung des Bayerischen Gesetzes zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern tritt nach Verabschiedung durch den Bezirkstag am
13.07.2022 in Kraft.

Gleichzeitig tritt das Konzept zur Forderung der beruflichen Gleichstellung von Frauen und Man-

nern beim Bezirk Oberbayern in der Dritten Fortschreibung des Gleichstellungskonzepts 2011 —
2016 aulRer Kraft.

Hinweis: Der Bericht wird nach Verabschiedung im Bezirkstag durch die Illustratorin und Grafik-
designerin Pauline Wernig graphisch aufbereitet und Ihnen zur Verfliigung gestellt.
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