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Einleitung

Seit vielen Jahren steigt die Erwerbsbeteiligung ebenso wie die Qualifikation der Frauen in
der Bundesrepublik Deutschland kontinuierlich an. Demgegeniiber zeigten sich bis in die
jungste Vergangenheit sowohl in der Privatwirtschaft als auch im o6ffentlichen Dienst des
Bundes nur wenige Veranderungen in Bezug auf den geringen Anteil an Frauen in Fuh-
rungspositionen.

Der geringe Frauenanteil widerspricht einer geschlechtergerechten Teilhabe an verantwor-
tungsvollen Positionen in der deutschen Wirtschaft und Verwaltung und fordert damit staatli-
ches Handeln nach Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 GG (,Der Staat fordert die tatséchliche Durch-
setzung der Gleichberechtigung von Frauen und M&nnern und wirkt auf die Beseitigung be-
stehender Nachteile hin.").

Der Koalitionsvertrag vom 14. Dezember 2013 beinhaltet eine Vereinbarung zur Regelung
einer verbindlichen Quote und von weiteren Instrumenten zur Erhéhung des Anteils weibli-
cher Fuhrungskréafte in Deutschland, um eine gleichberechtigte Teilhabe im Erwerbsleben
zwischen Frauen und Mannern zu gewahrleisten.

In Umsetzung des Koalitionsvertrags ist das Gesetz fur die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fuhrungspositionen in der Privatwirtschaft und im o6ffentlichen
Dienst (FiiPoG) am 1. Mai 2015 in Kraft getreten.*

Das Gesetz ist ein historischer Schritt auf dem Weg zu mehr Gleichberechtigung in Deutsch-
land, weil erstmals eine verbindliche Geschlechterquote gesetzlich verankert wurde.

Ziel des Gesetzes ist es, den Anteil von Frauen in Flhrungspositionen sowohl im privaten
wie im offentlichen Sektor zu erhéhen, um damit die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen
und Mannern in diesen Bereichen zu fordern.

Das Gesetz trifft Regelungen fur drei unterschiedliche Bereiche, um dieses Ziel zu erreichen:

1. Fur die Privatwirtschaft sieht das Gesetz vor, dass seit dem 1. Januar 2016 fur Auf-
sichtsrate von Unternehmen, die sowohl bérsennotiert sind als auch der paritatischen
Mitbestimmung unterliegen, ein fester Mindestanteil an Frauen und M&nnern von
30 % zu erzielen ist (feste Quote).

Gesellschaften, die entweder bdrsennotiert sind oder die unter die unternehmerische
Mitbestimmung fallen und nicht bereits die feste Quote zu erfullen haben, missen
ZielgroRen? fir die Zusammensetzung des geschéftsfilhrenden Organs, des Auf-
sichtsrats sowie der beiden obersten Fiuhrungsebenen unterhalb des geschéaftsfih-
renden Organs festlegen. Zugleich sind die Unternehmen verpflichtet, sich Fristen fir
die Erreichung der ZielgréRen zu setzen, die bei der erstmaligen Festlegung (zum
30. September 2015) nicht langer als bis zum 30. Juni 2017 laufen dirfen. Die da-
rauffolgenden Fristen dirfen funf Jahre nicht Uberschreiten.

! Siehe Bundestagsdrucksache 18/3784.
2 Mit ZielgréRen ist der Frauenanteil in dem jeweiligen Gremium am Ende der festgelegten Frist gemeint. Die vorgeschriebene
Festlegung von ZielgréRen besteht tblicherweise in einem Prozentsatz.
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2. Zudem wurde das Gesetz fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Bundesverwaltung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (BGleiG) no-
velliert. Die Vorgaben fur den Gleichstellungsplan wurden konkretisiert und in Anleh-
nung an die ZielgroRenregelung in der Privatwirtschaft ausgestaltet. Zudem wurde
eine Starkung der Gleichstellungsbeauftragten verankert, indem nun bis zu drei Stell-
vertreterinnen in grol3en Dienststellen vorgesehen sind. Wahlberechtigt und wéhlbar
sind nur die weiblichen Beschaftigten. AuRerdem wurde die Vorbildfunktion der
obersten Bundesbehorden gestarkt, durch die Einfiihrung des Gleichstellungsindex.

3. Darlber hinaus gab es auch Neuerungen im Gesetz lber die Berufung und Entsen-
dung von Frauen und Mannern in Gremien im Einflussbereich des Bundes
(BGremBG a.F.). Der Bund ist nach dem neuen Gesetz Uber die Mitwirkung des Bun-
des an der Besetzung von Gremien (BGremBG n.F.) verpflichtet, bei der Bestimmung
von Mitgliedern von Aufsichtsgremien, in denen dem Bund mindestens drei Sitze zu-
stehen, seit 2016 sukzessive eine Geschlechterquote von 30 % zu erreichen bzw.
eine solche beizubehalten. Ab dem Jahr 2018 soll dieser Anteil auf 50 % erhdht wer-
den. Bei wesentlichen Gremien, fir die der Bund mindestens drei Mitglieder bestim-
men kann, haben die Institutionen des Bundes grundsatzlich darauf hinzuwirken,
dass eine paritatische Vertretung von Frauen und Mannern geschaffen oder erhalten
wird. Bis Ende 2017 soll jedenfalls eine 30-prozentige Beteiligung beider Geschlech-
ter erfolgen.

Um die tatsachliche Wirkung und einen Anstieg des Frauenanteils in Flhrungspositionen
auch fur die breite Offentlichkeit sichtbar zu machen, sieht das Gesetz umfangreiche Be-
richtspflichten vor. Die Bundesregierung informiert gemaf Artikel 23 Absatz 1 FUPoG jahrlich
Uber die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils an Fiuhrungsebenen und Gremien in
der Privatwirtschaft und im o6ffentlichen Dienst. Die erste jahrliche Information wurde am
8. Mérz 2017 vom Bundeskabinett beschlossen.?

Der vorliegende Bericht erfolgt nach Mal3gabe des Artikels 23 Absatz 2 FUPoG und nimmt im
Rahmen der Transparenz- und Berichtspflichten des Gesetzes eine Sonderstellung ein. Er
unterscheidet sich von den Ubrigen Berichten insoweit, als er einmalig, zwei Jahre nach In-
krafttreten dieses Gesetzes nach Artikel 24 Absatz 2 Satz 1, vorzulegen ist und die Zahlen
zur Entwicklung des Frauenanteils an Fihrungsebenen in der Privatwirtschaft und die Be-
richtspflichten nach 87 BGremBG und 839 BGleiG zusammenfiihrt.

Die drei Berichtsteile beruhen auf unterschiedlichen Datengrundlagen:

1. Datengrundlage des Berichts fur die Situation in der Privatwirtschaft sind die von den
Unternehmen nach § 289f Absatz 2 Nummer 4 und 5, Absatz 3 und 4 des Handels-
gesetzbuchs (HGB)* und nach § 336 Absatz 2 Satz 1 HGB verdffentlichten Daten in
den Lageberichten bzw. Erklarungen zur Unternehmensfiihrung. Das Bundesministe-
rium far Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) hat die Bundesanzeiger
Verlag GmbH mit der Auswertung der Erklarungen zur Unternehmensfihrung beauf-
tragt, die vom Arbeitskreis deutscher Aufsichtsrat e.V. (AdAR) unter der wissenschaft-
lichen Leitung von Frau Prof. Barbara Dauner-Lieb (Universitat zu Kéln) fachlich un-

? Siehe BT-Drucks. 18/11500 vom 9. Marz 2017.
“ Bis zum 19. April 2017 § 289a Absatz 2 Nummer 4 und 5, Absatz 3 und 4 HGB (BGBI. | 2017 Nr. 20 S. 802).
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terstitzt wird. Wahrend die erste jahrliche Information aufgrund der gestaffelten Be-
richtspflicht nur 362 bdrsennotierte Unternehmen erfasste, umfasst der vorliegende
Bericht an den Deutschen Bundestag alle unter das Gesetz fallende und zu ermit-
telnde Unternehmen. Dieser Berichtsteil findet sich unter A.

2. Die Daten fir den Bereich des offentlichen Dienstes beruhen auf der Gleichstellungs-
statistik und dem Gleichstellungsindex nach § 38 des BGleiG®. Zudem wurde eine
Befragung der obersten Bundesbehdrden durchgefiihrt. Mit der erstmaligen Vorlage
dieses Berichtsteils bereits nach zwei Jahren soll ein langerer Zeitraum ohne Be-
obachtung der Entwicklungen vermieden und gleichzeitig erste Erfolge des Artikelge-
setzes zeitnah ermittelt werden. Teil der ersten jahrlichen Information war der Gleich-
stellungsindex, der die Situation der obersten Bundesbehorden darstellt. Im vorlie-
genden Bericht sind erstmals alle Dienststellen erfasst. Dieser Teilbereich des Be-
richts findet sich unter B.

3. Grundlage der Zusammenstellung und Auswertung zur Entwicklung des Frauen- und
Manneranteils in den Gremien des Bundes sind gemaR § 7 BGremBG die nach § 6
Absatz 2 Satz 3 BGremBG gemeldeten Daten. Grundlage fur die erste jahrliche In-
formation war eine Ubersicht tiber die wesentlichen Gremien und die Aufsichtsgremi-
en des Bundes. Die Institutionen hatten bis zum 31. Marz 2017 erstmals die Beset-
zung ihrer Gremien mit Frauen und Méannern an das Statistische Bundesamt zu mel-
den (Stichtag 31. Dezember 2016). Der vorliegende Bericht gibt damit erstmals Auf-
schluss uber die Besetzungen in den wesentlichen Gremien und den Aufsichtsgremi-
en. Dieser Teilbereich des Berichts zur Frage der Gremienbesetzungen findet sich
unter C.

Diese neue Transparenz setzt weitere Impulse fir die Erh6hung des Anteils der Frauen in
Fuhrungspositionen. Fir den privatwirtschaftlichen Bereich kdnnen sich die Unternehmen
selbst, aber auch Beschaftigte und die Offentlichkeit tiber die Fortschritte der Unternehmen
informieren. Dies soll zu einem positiven Wetthewerb fiihren. Denn immer deutlicher nimmt
die Offentlichkeit wahr, ob und wie sich Unternehmen anstrengen, eine gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Mannern in den verschiedenen Fihrungsebenen zu erreichen.

Die Bundesregierung unterstitzt dies durch ein interaktives Datentool. Es veranschaulicht,
wie sich der Frauenanteil in den Aufsichtsraten sowie die selbst gesetzten Zielgréf3en in den
Unternehmen entwickelt haben, fir die eine feste Quote gilt. Fir den Bereich des offentli-
chen Dienstes wird dargestellt, wie sich der Frauenanteil in den obersten Bundesbehdérden
verandert hat.®

Die Vertffentlichung dieses Berichts soll Anreize fur die Unternehmen schaffen, sich fir die
nachste ZielgroRensetzung bis zum 30. Juni 2022 noch ambitioniertere ZielgréRen zu set-
zen.

> Erfasst werden danach Daten zu den Beschaftigten der Dienststellen im Sinne des § 3 Nummer 5 BGleiG. Die Personalstand-
statistik liefert Daten Uber die Beschaftigten (Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und Richter, Soldatinnen und Soldaten,
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer) der 6ffentlichen Arbeitgeber, die in einem unmittelbaren Dienst- und Arbeitsvertragsver-
héltnis mit der jeweiligen Einrichtung stehen, und kann daher zu anderen Ergebnissen kommen.

® www.bmfsfi.de/quote
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Durch diesen Bericht wird auch eine neue Transparenz fur den Bereich des offentlichen
Dienstes und der Gremien des Bundes geschaffen. Diese Transparenz soll die Vorbildfunkti-
on des Bundes erhéhen und so neue Impulse schaffen.

Zusammenfassung

Der Frauenanteil an Fihrungsebenen und in Gremien der Privatwirtschaft und des offentli-
chen Dienstes ist seit Inkrafttreten des Gesetzes fir die gleichberechtigte Teilhabe von
Frauen und Mannern an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen
Dienst (FUPoG) insgesamt leicht gestiegen. Eine deutliche Steigerung zeigt sich in den Auf-
sichtsraten. Besonders vorbildlich sind dabei die bérsennotierten und paritatisch mitbestimm-
ten Unternehmen, die seit dem 1. Januar 2016 eine feste Geschlechterquote von 30 % erfll-
len mussten. In den Vorstanden der Privatwirtschaft und in Flihrungspositionen im Bundes-
dienst, insbesondere in Teilzeit, besteht deutlicher Verbesserungsbedarf. Erfreulich ist, dass
die wesentlichen Gremien mittlerweile fast paritatisch besetzt sind.

Zusammenfassend lassen sich folgende Entwicklungen beobachten:

I. Teilhabe von Frauen und Mannern an FUhrungspositionen in der
Privatwirtschaft

Fur den privatwirtschaftlichen Teil umfasst der vorliegende Bericht 1.747 boérsennotierte
und/oder mitbestimmte Unternehmen, die zur Erflllung der Vorgaben des FiPoG verpflichtet
sind. Die Auswertung der mitbestimmten Unternehmen ohne Bdrsennotierung basiert auf
den Erklarungen der Gesellschaften zum Geschaftsjahr 2015. Die Auswertung der bérsenno-
tierten Unternehmen basiert zum Teil auf den Erklarungen zur Unternehmensfiihrung zum
Geschaftsjahr 2015 und zuséatzlich zum Geschéftsjahr 2016.

Die Quote wirkt!

Der Frauenanteil in den Aufsichtsraten der Unternehmen, die unter die feste Quote fallen, ist
im Geschéftsjahr 2015 von 25,0 % auf 27,3 % gestiegen. In den bdrsennotierten Unterneh-
men, die nicht unter die feste Quote fallen, stieg der Frauenanteil von 19,5 % auf 21,2 %.
Damit zeigt sich in nur 1,5 Jahren nach Inkrafttreten der Regelung eine deutliche Steigerung
des Frauenanteils in den Aufsichtsraten.

Die feste Quote strahlt positiv in das Unternehmen hinein. Von den Unternehmen, die unter
den Anwendungsbereich der festen Quote fallen, haben sich insgesamt 92,6 % Zielgrél3en
fur alle Ebenen gesetzt. Lediglich 57,3 % aller anderen Unternehmen kamen dieser Ver-
pflichtung nach.

Die Unternehmen, die unter die feste Quote fallen, setzten sich ambitioniertere Zielgrol3en
als die ubrigen Unternehmen.

Fir die erste Fihrungsebene unterhalb des Vorstands haben sich 91,0 % der Unternehmen,
die unter die feste Quote fallen und die sich Zielgrol3en gesetzt haben, eine ZielgréRe groRRer
0 % gesetzt. Fur die zweite Filhrungsebene waren es sogar 97 % der Unternehmen mit einer
positiven ZielgroRe. Von allen anderen Unternehmen haben sich 80,3 % der Unternehmen
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fur die erste Fuhrungsebene eine positive ZielgrolR3e gesetzt und 91,0 % fur die zweite Flh-
rungsebene. Die Quote hat einen Kulturwandel eingeleitet!

Allerdings ist zu beachten, dass die tatsachliche Steigerung nicht bewertet werden kann, da
die Unternehmen keine Angaben zu den Ist-Zustdnden veréffentlicht haben.

Auf der Vorstandsebene sind Frauen nach wie vor stark unterreprasentiert.

In den Vorstdnden der untersuchten Unternehmen sind Frauen nach wie vor stark unterre-
prasentiert. Der Frauenanteil in den Vorstadnden betragt 6,1 %. Nur wenige Unternehmen
setzten sich innerhalb der kurzen Frist bis zum 30. Juni 2017 das Ziel, Uberhaupt eine Frau
fur den Vorstand zu gewinnen. Knapp 70 % der Unternehmen, die sich ZielgréZen fur den
Vorstand gesetzt haben, haben von der Zielgrol3e Null Gebrauch gemacht. Diese restriktive
ZielgrolRensetzung kann jedoch verschiedene Ursachen, wie z.B. laufende, beiderseits zu
erfillende Anstellungsvertradge, haben. Abzuwarten bleibt, wie sich die zweite Phase der
ZielgroRensetzung, die den Unternehmen eine langerfristige ZielgréRensetzung ermdglicht,
auf den Frauenanteil in den Vorstanden auswirken wird.

Schon bei der Betrachtung der bérsennotierten Unternehmen in der ersten jahrlichen Infor-
mation der Bundesregierung uber die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils an Flh-
rungsebenen und in Gremien in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst’ war zu er-
kennen, dass eine Uberwiegende Mehrheit sich keine positiven ZielgréRen fir den Vorstand
setzte. Dieser Eindruck bestétigt sich nun auch bei Betrachtung der nur mitbestimmten Un-
ternehmen.

Zu beachten ist aber auch, dass sich 15 % der Unternehmen, die sich ZielgroRen fir den
Vorstand gesetzt haben, eine ZielgroRe von 30 % oder mehr angegeben haben, wobei nur
26,1 % der Unternehmen, die sich ZielgroRen gesetzt haben, mehr als drei Vorstandsmit-
glieder besitzen.

Noch zu viele Unternehmen setzen sich keine Zielgrofen.

Rund 41 % (Mittelwert) der Unternehmen haben sich nicht auf allen Ebenen Zielgréfzen ge-
setzt.®

Fur den Vorstand haben sich 62,0 % der 1.747 betrachteten Unternehmen Zielgrof3en ge-
setzt. Auffallig ist, dass die Unternehmen, die von der festen Quote betroffen sind, eine ho-
here Meldequote haben als die Unternehmen, die nicht von der festen Quote betroffen sind:
89,4 % der Unternehmen, die von der festen Quote betroffen sind, machten Angaben zu den
ZielgroRRen fir den Vorstand, von den anderen Unternehmen sind es lediglich 60,3 %.

Fir die erste Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands haben sich insgesamt 60,0 % aller
Unternehmen eine ZielgroRe gesetzt, flr die zweite FUhrungsebene waren es 53,7 %. Hier
ist jedoch zu beachten, dass nicht alle Unternehmen eine zweite Flihrungsebene haben.

7 Bundestagsdrucksache 18/11500

& Unternehmen, die sich keine ZielgréRen gegeben haben, setzen sich zusammen aus ,Unternehmen ohne Angaben® und
~unternehmen ohne Festlegung“. ,Unternehmen ohne Angaben“ haben bis zum Stichtag 15. Januar 2017 keinen Bericht nach
§ 289a HGB eingereicht, der die jeweilige Zielvorgabe umfasst. Hingegen liegt fir ,Unternehmen ohne Festlegung” zwar ein
entsprechender Bericht vor, jedoch ohne die Festlegung einer entsprechenden Zielvorgabe.
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Hierzu wird die Entwicklung im kommenden Monitoringbericht 2018 eingehend zu beobach-
ten sein.

lI. Teilhabe von Frauen und Mannern an Fiuhrungspositionen im offentlichen
Dienst - Bundesgleichstellungsgesetz

In der Bundesverwaltung sind mehr Frauen als Mé&nner beschéftigt. Der Anteil von Frauen
lag 2015 bei 54 %.

Bei Betrachtung einer ,durchschnittlichen* Frau und eines ,durchschnittlichen* Mannes hin-
sichtlich Beschéftigungsverhéltnis, Laufbahn und Entgeltgruppe® in den obersten Bundesbe-
hoérden, nachgeordneten Behérden und Gerichten fallen jedoch groRe Unterschiede auf®:
Der ,durchschnittliche” Mann ist im mittleren Dienst beschaftigt, verbeamtet und verdient
mehr als die ,durchschnittliche Frau“. Die ,durchschnittliche” Frau ist dagegen angestellt, im
mittleren Dienst beschéftigt und verdient deutlich weniger.** Mit einem Anteil von 89 % aller
Teilzeitbeschaftigten waren es weit Uberwiegend Frauen, die 2015 einer Teilzeitbeschéfti-
gung im o6ffentlichen Dienst nachgingen.

Frauen sind in Fihrungspositionen in der Bundesverwaltung nach wie vor unterrepra-
sentiert; je hoher die Leitungsebene, desto weniger Frauen.

Frauen sind in Fuhrungspositionen in den meisten Dienststellen nach wie vor unterreprasen-
tiert. Der Anteil von Frauen an allen Leitungsfunktionen'? in der gesamten Bundesverwaltung
betrug 2015 33 %. Zum Vergleich: 2009 waren es noch 30 %. Damit ist ein leichter Anstieg
zu verzeichnen. Die véllige Gleichstellung von Frauen und Méannern ist jedoch noch nicht
erreicht. Die relative Unterreprasentanz der Frauen in Leitungsfunktionen im Vergleich zur
Gesamtbeschéftigung ist in fast allen Bereichen etwa gleich hoch, d.h., sie korreliert nicht mit
dem Frauenanteil an der Gesamtbeschéftigung.

In fast allen Bereichen der Bundesverwaltung gelangen nach wie vor nur wenige Frauen in
die obersten Fihrungsebenen. Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben werden inshesondere in
den obersten Bundesbehtrden vorwiegend von Beschéftigten des hoheren Dienstes wahr-
genommen. Dies gilt insbesondere auch im Vergleich zum Anteil von Frauen im héheren
Dienst.

Insgesamt ist ein leichter Anstieg der Frauen in Fihrungspositionen seit 2009 zu verzeich-
nen.

Bei den nachgeordneten Bundesbehérden ist der Frauenanteil insgesamt in fast allen Hie-
rarchieebenen seit 2009 gestiegen. Nur der Anteil der Leitungsfunktionen im gehobenen
Dienst sank von 24 % auf 15 %. Der Anteil von Frauen im héheren Dienst (28 %) ist etwa

° D.h. die quantitativ jeweils reprasentativste Zuordnung, jeweils bezogen auf die genannten Parameter.

1% vgl. der "durchschnittlichen” Frau und des "durchschnittlichen" Mannes in den obersten, nachgeordneten Behérden und
Gerichten 2015 (ohne Ausbildung), Tabelle S. 77. 57 % der M&nner sind Beamte, 50 % im mittleren Dienst. Die haufigste
Besoldungsgruppe in der Laufbahngruppe ist A 8.

' 62 % der Frauen sind als Arbeitnehmerin, 53 % der Frauen im mittleren Dienst beschéftigt. Die haufigste Entgeltgruppe in der
Laufbahngruppe ist E 5.

12 Leitungsfunktion im offentlichen Dienst: u.a. Referatsleitungen, Unterabteilungsleitungen, Abteilungsleitungen, (beamtete)
Staatssekretare/Staatssekretarinnen.
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gleich hoch wie der Anteil an Referatsleiterinnen (31 %), er ist jedoch héher als der Anteil
von Frauen an Dienststellenleitungen (20 %).

Auch in den Anstalten, Stiftungen und Korperschaften des offentlichen Rechts des Bundes
ist der Frauenanteil auf allen Hierarchieebenen gestiegen. In diesen Einrichtungen ist ein
deutlicher Anstieg von Frauen in Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst von 38 % auf
46 % zu verzeichnen. Dies ist die einzige Ebene, auf der die Gleichstellung fast verwirklicht
ist. Der Anteil von Frauen im héheren Dienst (30 %) entspricht etwa dem Anteil an Referats-
leiterinnen (28 %). Auch fur die Anstalten, Stiftungen und Korperschaften des offentlichen
Rechts des Bundes gilt, dass der Anteil der Frauen im hoheren Dienst signifikant hdher ist
als der Anteil von Frauen an der Dienststellenleitung (17 %).

Bei den obersten Bundesbehorden ist der Frauenanteil in allen Hierarchieebenen gestiegen.
Besonders signifikant ist der Anstieg bei den Staatssekretarinnen von 3 % 2009 auf 18 % im
Jahr 2015 und bei den Referatsleiterinnen von 26 % auf 34 %. Referatsleitungen machen in
den obersten Bundesbehdrden den Grolteil der Leitungsfunktionen aus (vgl. hierzu auch
V.3. ,Besondere Betrachtung der obersten Bundesbehotrden®). Der Anteil von Frauen im ho-
heren Dienst (31 %) ist in etwa gleich hoch wie der Anteil an Referatsleiterinnen (34 %), er
ist jedoch signifikant héher als der Anteil von Frauen an Staatssekretarinnen (18 %). Der
Frauenanteil an Unterabteilungsleitungen betrug 22 %.

Frauen in Fihrungspositionen in Teilzeit noch immer die Ausnahme:

Das BGleiG sieht die Mdglichkeit der Teilzeitbeschaftigung als wesentliche MalRnahme zur
Gleichstellung von Frauen und Mannern an, um inshesondere die Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Berufstatigkeit zu erleichtern. Mit 89 % waren es jedoch tUberwiegend Frauen, die
2015 einer Teilzeitbeschéftigung im 6ffentlichen Dienst nachgingen.®® Die Anteile der teilzeit-
beschaftigten Manner an allen Mannern in allen Verwaltungsbereichen betrugen hingegen
zwischen 3 % und 8 %.

Beschatftigte in Teilzeitbeschéaftigung stol3en folglich auch im 6ffentlichen Dienst immer noch
an eine glaserne Decke, wenn es um die Betrauung mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktio-
nen geht. Obwohl in den einzelnen Verwaltungsbereichen der Bundesverwaltung (mit Aus-
nahme der Bundesgerichte) im Jahr 2015 jeweils ungefahr ein Drittel Frauen im hdheren
Dienst in Teilzeit arbeiteten und damit fir Leitungsaufgaben in Betracht kamen, sind weitaus
weniger teilzeitbeschéftigte Frauen davon tatsachlich auch mit Leitungsaufgaben betraut
gewesen. Im gesamten Bundesdienst arbeiteten 2015 nur sehr wenige Frauen, die eine Lei-
tungsfunktion hatten, in Teilzeit. Bei den Bundesgerichten war mit 24 % der Anteil von Frau-
en in Leitungsfunktionen, die in Teilzeit arbeiten, am hdchsten. Die nachgeordneten Bundes-
behérden wiesen einen durchschnittlichen Anteil von Frauen in Leitungsfunktionen, die eine
Teilzeitbeschaftigung ausiben, in Héhe von 22,4 % aus. Von 29,5 % Frauen im hdheren
Dienst in Teilzeit in den obersten Bundesbehdrden nahmen ungefahr die Halfte (16,3 %)
Leitungsfunktionen wahr.

 Der Anteil an den weiblichen Beschaftigten, die 2015 in Teilzeit arbeiteten, variierte zwischen den verschiedenen Verwal-
tungsbereichen. In den obersten Bundesbehdrden waren mit einem Anteil von 26 % knapp ein Drittel der Frauen in Teilzeit
beschéftigt. In den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des Bundes lag der Anteil der Frauen in Teilzeitbeschéaftigung
sogar fast hélftig bei 41 %. Die Anteile der teilzeitbeschéftigten M@nner an allen Mannern waren zwischen 3 % und 8 % hinge-
gen verschwindend klein. Bezogen auf die Laufbahngruppen war der Anteil an den weiblichen Beschaftigten, die 2015 in Teil-
zeit arbeiteten, in der Laufbahngruppe des mittleren Dienstes mit 39 % am hdchsten. Mit steigender Laufbahngruppe sanken
die Anteile. Im héheren Dienst waren durchschnittlich nur noch 33 % der Frauen in Teilzeit.
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Insgesamt gingen in den obersten Bundesbehérden von den im hdheren Dienst mit Vorge-
setzten- und Leitungsfunktion betrauten Beschéftigten lediglich 9% einer Teilzeitbeschafti-
gung nach.

Frauen in der Bundesverwaltung verdienen weniger:

Nach den Auswertungen des Statistischen Bundesamtes betragt die unbereinigte Entgeltli-
cke im offentlichen Dienst aktuell 6 % (gegeniber 21 % in der Privatwirtschaft; Zahlen fur
2016).

Der sehr geringe und mit steigender Hierarchie abnehmende Frauenanteil an Leitungsfunkti-
onen ist eine wichtige Ursache fir Entgeltunterschiede im o6ffentlichen Dienst. Insgesamt
zeigt sich, dass der Manneranteil in den hochsten Besoldungs-/Entgeltgruppen deutlich ho-
her ist, wahrend der Frauenanteil in den niedrigsten Besoldungs-/Entgeltgruppen deutlich
hoher ist. Einkommensunterschiede sind aber auch bei hierarchisch gleicher Leitungsfunkti-
on zu beobachten. Bei den Referatsleitungen, die in den obersten Bundesbehdrden den
groRRten Teil an FUhrungskraften ausmachen, ist der Frauenanteil bei den vollzeitbeschéftig-
ten Referatsleitungen umso niedriger je hoher die Besoldungsgruppe ist. Die Besoldungs-
spanne fur Referatsleitungen bewegt sich zwischen A 15, A 16 und B 3. Ausweislich der
Gleichstellungsstatistik des Bundes 2015 betragt der Frauenanteil bei den vollzeitbeschéaftig-
ten Referatsleitungen in der Besoldungsgruppe A 15 36,5 %, in der Besoldungsgruppe A 16
29,7 % und in der Besoldungsgruppe B 3 26,3 %. Positiv ist anzumerken, dass der Frauen-
anteil unter den B3-Referatsleitungen seit 2014 um 14 % gestiegen ist.

Im Ubrigen wird auf den Gleichstellungsindex 2016 in Anhang 1 verwiesen.

Ill. Teilhabe von Frauen und Mannern an Gremien im Einflussbereich des Bun-
des - Bundesgremienbesetzungsgesetz

Die Institutionen des Bundes haben zum Stichtag 31. Dezember 2016 522 Gremien mit da-
zugehorigen vom Bund bestimmten Mitgliedern gemeldet. In 234 (44,8 %) der Gremien kann
der Bund drei oder mehr Mitglieder bestimmen. Der Frauenanteil betrug bei den Mitgliedern,
die der Bund bestimmen kann, 40,9 %.

Mitglieder, die der Bund bestimmen kann, in wesentlichen Gremien fast paritatisch
besetzt (mindestens drei Mitglieder, die der Bund bestimmen kann).

191 der Gremien wurden als wesentliche Gremien gemeldet (36,6 %).

Bei 134 der 191 (70,2 %) wesentlichen Gremien kann der Bund jeweils mindestens drei Mit-
glieder bestimmen. Die absolute Zahl betragt 1.627 Mitglieder. In diesen Gremien haben die
Institutionen des Bundes darauf hinzuwirken, dass eine paritatische Vertretung von Frauen
und Mannern geschaffen oder erhalten wird.

Der Frauenanteil der Mitglieder, die der Bund bestimmen kann, betragt in diesen Gremien
41,9 % (682 Kopfe) und ist damit hoher als in den Aufsichtsgremien mit 37,4 %.

In 98 der 134 wesentlichen Gremien (72,4 %) mit mindestens drei und insgesamt
1.160 Sitzen des Bundes werden jedenfalls die Mindestanteile von 30 % eingehalten.
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Uber ein Drittel Frauen in Aufsichtsgremien bei Mitgliedern, die der Bund bestimmen
kann (mindestens drei Mitglieder, die der Bund bestimmen kann).

331 Gremien von 522 Gremien wurden als Aufsichtsgremien gemeldet (63,4 %).

Bei 100 der 331 Aufsichtsgremien (30,2 %) kann der Bund jeweils mindestens drei und ins-
gesamt 505 Mitglieder bestimmen. In diesen Gremien missen nach dem BGremBG jeweils
mindestens 30 % der vom Bund zu bestimmenden Mitglieder Frauen und Manner sein. Zum
Stichtag war hier ein Frauenanteil an den vom Bund zu bestimmenden Mitgliedern von
37,4 % erreicht.

Bezogen auf alle 821 Mitglieder, die der Bund fur Aufsichtsgremien bestimmen kann, betrug
der Frauenanteil 39,7 % (326 Kdpfe).

In 64 der 100 Aufsichtsgremien (64 %), bei denen der Bund drei oder mehr Mitglieder be-
stimmen kann, werden die Mindestanteile von 30 % eingehalten.

Ab Beginn des kommenden Jahres ist es das Ziel, den Frauen- und Méanneranteil in Auf-
sichtsgremien auf 50 Prozent zu erhdhen. Bereits jetzt sollte auf diese ab 1. Januar 2018
geltenden Regelungen bei Neubesetzungen von Gremien ein Augenmerk gelegt werden.

Mehr als ein Drittel Frauen in Aufsichtsorganen von privatwirtschaftlichen Unterneh-
men mit Bundesbeteiligung.

Eine besondere Bedeutung kommt den Aufsichtsorganen privatwirtschaftlicher Unternehmen
zu, an denen der Bund beteiligt ist. Der durchschnittliche Anteil an Frauen in Aufsichtsgremi-
en, bei denen der Bund mindestens drei Mitglieder bestimmen kann, hat sich im Jahr 2015
auf 36 % gesteigert. Die zum 31. August 2016 durchgefuhrte Zwischenabfrage bestétigte
diesen prozentualen Anteil von 36 %**.

A) Teilhabe von Frauen und Mannern an Fuhrungspositionen in der
Privatwirtschaft im Anwendungsbereich des FUPoG

[. Struktur der privatwirtschaftlichen Unternehmen im Anwendungsbereich des
FUPoG

Bevor die konkreten Anteile von Frauen und Mannern an Fuhrungspositionen und deren
Entwicklung in der Privatwirtschaft dargestellt werden, enthalt der folgende Abschnitt zu-
nachst Aussagen zur Struktur der vom FiUPoG erfassten Unternehmen. Es wird erlautert,
welche Unternehmen bzw. Rechtsformen vom FUPoG erfasst sind (sachlich-personlicher
Anwendungsbereich des Gesetzes) und welche Aufgaben die verschiedenen Gremien und
Fuhrungsebenen haben, an die sich die FiiPoG-Regelungen richten (Erlauterungen zu den
verschiedenen Rechtsformen).

1 Das Bundesministerium der Finanzen verdffentlicht jahrlich einen Beteiligungsbericht, um seiner Transparenzpflicht nachzu-
kommen. Die ausgewerteten Daten beruhen auf dem Beteiligungsbericht:
http://www.bundesfinanzministerium.de/Content/DE/Standardartikel/Themen/Bundesvermoegen/Privatisierungs_und_Beteiligun
gspolitik/Beteiligungspolitik/Beteiligungsberichte/beteiligungsbericht-des-bundes-2016.pdf?__blob=publicationFile&v=15.
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1. Sachlich-personlicher Anwendungsbereich des privatwirtschaftlichen Teils
des FUPoG

Der Anwendungsbereich des FUPoG erfasst unterschiedliche Rechtsformen von Unterneh-
men fur die, ihren jeweiligen Organen entsprechend, verschiedene Regelungen aufgestellt
wurden (vgl. dazu bereits den obigen Uberblick in der Einleitung).

Die Einhaltung einer festen Geschlechterquote von mindestens 30 % flur Aufsichtsréte betrifft
— soweit die Voraussetzungen der Bérsennotierung®® und der paritatischen Mitbestimmung™®
erfullt sind — Unternehmen in der Rechtsform der

Aktiengesellschaft (AG),
der Kommanditgesellschaft auf Aktien (KGaA), und
der Européischen Gesellschaft (SE) mit Sitz im Inland*’

sowie boérsennotierte Unternehmen, die aus einer grenziberschreitenden Verschmelzung
hervorgegangen sind und bei denen nach dem Gesetz Uber die Mitbestimmung der Arbeit-
nehmer bei einer grenziberschreitenden Verschmelzung (MgVG) das Aufsichts- oder Ver-
waltungsorgan aus derselben Zahl von Anteilseigner- und Arbeitnehmervertretern besteht.*®

Die Festlegung von ZielgroRen bezilglich des Frauenanteils in den geschaftsfihrenden Or-
ganen, den Aufsichtsraten und den beiden obersten Fihrungsebenen unterhalb des ge-
schaftsfiihrenden Organs betrifft — soweit diese entweder bérsennotiert' sind oder der Mit-
bestimmung? unterliegen — Unternehmen in der Rechtsform der

Aktiengesellschaft (AG)#,

der Kommanditgesellschaft auf Aktien (KGaA)?,

die Gesellschaft mit beschrankter Haftung (GmbH)?3,
der Europaischen Gesellschaft (SE)*, mit Sitz im Inland,
den Versicherungsverein auf Gegenseitigkeit (VVaG)®,
die eingetragene Genossenschaft (eG)*°

und die Europaische Genossenschaft (SCE) mit Sitz im Inland?’.

'3 Das Kriterium der Bérsennotierung richtet sich nach § 3 Abs. 2 AktG, wonach solche Gesellschaften als borsennotiert gelten,
deren Aktien an einem Markt zugelassen sind, der von staatlich anerkannten Stellen geregelt und Gberwacht wird, regelmagig
stattfindet und fur das Publikum mittelbar oder unmittelbar zugénglich ist.

'® Nach MitbestG, MontanMitbestG oder MontanMitbestErgG.

7vgl. § 17 Abs. 2 SEAG, § 24 Abs. 3 SEAG.

¥ vgl. § 96 Abs. 3 AKIG.

!9 siehe oben unter Fn. 4.

% Nach DrittelbG, MitbestG, MontanMitbestG oder MontanMitbestErgG.

*'§111 Abs.5S. 1 AKIG, § 76 Abs. 4 S. 1 AKIG.

2§ 278 Abs. 3i.V.m. § 111 Abs. 5 S. 1 AKtG, § 76 Abs. 4 S. 1 AKIG.

3 88 36, 52 Abs.2 GmbHG; einschlieRlich der UG (haftungsbeschrankt).

2 Vgl. § 22 Abs. 6 SEAG i.V.m. § 111 Abs. 5 S. 1 AKtG, § 76 Abs. 4 S. 1 AktG.

% 8§ 34, 35 VAG.

g 9 Abs. 3 und 4 GenG.

" Art. 8 Abs. 1 lit. ) i) SCE-VO i.V.m § 9 Abs. 3 und 4 GenG.
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2. Erlauterungen zu den verschiedenen Rechtsformen — Aufgaben der adres-
sierten Organe und Unternehmensebenen

Im Folgenden werden die vier relevantesten Rechtsformen (AG, KGaA, SE, GmbH) und de-
ren Organstruktur dargestellt. Insbesondere die geschéftsleitenden Organe (Vor-
stand/Geschaftsfihrung) und der Aufsichtsrat sind hier néher erlautert, da diese vom Geset-
zeswortlaut direkt erfasst sind. Die Zuordnung von Fuhrungsebenen unterhalb der Ge-
schaftsleitung (Vorstand/Geschéftsfuhrung) und deren Aufgabenprofil sind, aufgrund der
unterschiedlichen Unternehmensstrukturen, jeweils unternehmensindividuell und daher abs-
trakten Erlauterungen nicht zugénglich.?® Folglich werden Ausfilhrungen dazu in diesem Teil
ausgespart.

Die folgenden Erlauterungen sollen der besseren Einordnung der Regelungen und Ergebnis-
se des Berichts in den Gesamtkontext dienen.

a) Aktiengesellschaft
(1) Vorstand

Der Vorstand ist das oberste geschaftsfihrende Organ der Aktiengesellschaft. Er besteht
aus einer oder mehreren Personen, welche vom Aufsichtsrat fur hochstens 5 Jahre bestellt
werden (8 84 Absatz 1 AktG). Die weitreichende Geschaftsfihrungs- und Vertretungsbefug-
nis des Vorstands ergibt sich aus den §§ 76 Absatz 1, 77, 78, 82 Absatz 2 AktG.?° Als her-
ausgehobenem Teilbereich der Geschaftsfihrung (8 77 AktG), welche jede tatséchliche oder
rechtsgeschéftliche Tatigkeit fur die AG umfasst,® obliegt dem Vorstand die Leitung der AG
(8 76 AktG), d. h. die Unternehmensplanung, -koordination, -kontrolle und die Besetzung der
Fihrungsstellen.®! Ferner vertritt grundséatzlich der Vorstand die AG gerichtlich und auRerge-
richtlich (8 78 AktG). Er ist frei von Weisungen anderer Gesellschaftsorgane und der Aktiona-
re.*” Diese weitgehenden Kompetenzen des Vorstands garantieren die Handlungsféahigkeit
der Aktiengesellschatft.

Gemal 8§ 93 AktG hat der Vorstand stets die Sorgfalt eines ordentlichen und gewissenhaften
Geschéftsleiters zu beachten. Darunter wird allgemein die gesetz- und satzungsmaRige Or-
ganisation der Gesellschaft, die Pflicht zur ordnungsgeméaflien Unternehmensleitung sowie
die Sorge um regelkonformes Verhalten der Gesellschaft und ihrer Angestellten verstan-
den.®

(2) Aufsichtsrat

Die Uberwachung der Geschéftsfiihrung, insbesondere der Unternehmensleitung durch den
Vorstand, erfolgt durch den Aufsichtsrat (§ 111 Absatz 1 AktG). Die Uberwachungsfunktion
des Aufsichtsrats ist nach der dualistischen Konzeption des AktG strikt von der Geschafts-
fuhrungskompetenz des Vorstands zu trennen.** Der Aufsichtsrat besteht aus mindestens

8 \/gl. BT-Drucks. 18/3784, S. 119; BT-Drucks. 18/4227, S. 21; sowie Koch, in: Huffer/ders., AktG, 12. Aufl. 2016, § 76 Rn. 68.
% Koch, in: Huffer/ders., AktG, 12. Aufl. 2016, § 77 Rn. 5.

% Koch, in: Huffer/ders., AktG, 12. Aufl. 2016, § 77 Rn. 3.

% Koch, in: Huffer/ders., AktG, 12. Aufl. 2016, § 76 Rn. 8 f.

2 Koch, in: Huffer/ders., AktG, 12. Aufl. 2016, § 76 Rn. 25.

 Dauner-Lieb, in: Henssler/Strohn, Gesellschaftsrecht, 3. Aufl. 2016, AktG § 93 Rn. 7-7a.

3 Habersack, in: Minchener Kommentar, AktG, 4. Auflage 2015, § 111, Rn. 18.
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drei Mitgliedern (88 95, 96 AktG), welche von der Hauptversammlung gewéhlt werden (8 101
AktG).

Uberwachungsgegenstand ist nicht jedwedes Handeln des Vorstands, sondern in erster Linie
die vom Vorstand getroffenen LeistungsmaRnahmen. Die Uberwachung erstreckt sich auf
Fuhrungsentscheidungen, aber auch auf wesentliche Einzelmal3nahmen. Ferner verfugt der
Aufsichtsrat Uber die Personalkompetenz im Sinne der Befugnis zur Bestellung und Abberu-
fung des Vorstands mit der Kompetenz zu Abschluss und Beendigung des Anstellungsver-
trages (8 84 AktG). Der Aufsichtsrat vertritt die AG gegenliber den Vorstandsmitgliedern
(8 112 AktG) und besorgt die Prufung von Rechnungslegung, des Gewinnverwendungsvor-
schlags und die Feststellung des Jahresabschlusses (8 172 AktG).

b) KGaA

Die Kommanditgesellschaft auf Aktien ist eine Mischform von AG und KG in Gestalt einer
Kapitalgesellschaft (SE, GmbH, AG) und Co. KGaA.

(1) Geschaftsfihrung

Die Kommanditgesellschaft auf Aktien hat keinen Vorstand. Die Geschaftsfihrung liegt bei
den Komplementaren und richtet sich gemaR § 278 Absatz 2 AktG nach den 88 114 bis
116 HGB i. V. m. § 161 Absatz 2 HGB. Danach ist die gesetzliche Grundregel, dass alle
Komplementére einzeln zur Geschéftsfihrung verpflichtet und berechtigt sind. Handelt es
sich um eine Kapitalgesellschaft und Co. KGaA schlipft die Kapitalgesellschaft in die Rolle
der Geschaftsfihrung. Da die KGaA somit nicht Uber ein durch den Aufsichtsrat bestelltes
Geschaftsfihrungsgremium verfligt, gilt die Geschlechterquote fir das geschéftsfihrende
Organ der Kapitalgesellschatft.

Die Geschaftsfihrungsbefugnis umfasst gemaf} § 116 Absatz 1 HGB alle Mal3nahmen, die
der gewohnliche Handelsbetrieb der KGaA mit sich bringt.

(2) Aufsichtsrat

Gemal 8§88 278 Absatz 3, 283 Nr. 4 AktG gelten fur den Aufsichtsrat der Kommanditgesell-
schaft auf Aktien die Vorschriften Uber den Aufsichtsrat der Aktiengesellschaft. So steht dem
Aufsichtsrat auch hier die Uberwachungskompetenz der Geschaftsfiihrung gemaR § 111
Absatz 1 AktG zu, wahrend allerdings eine Personalkompetenz gemalR § 84 AktG zu vernei-
nen ist.*

c) SE

Die Europaische Gesellschaft (SE) ist eine supranationale Kapitalgesellschaft (Griindung
erfordert einen mehrstaatlichen Sachverhalt), die im Vergleich zu den deutschen Handelsge-
sellschaften strukturell der deutschen AG am nachsten ist.* Die SE kann sowohl| monistisch
als auch dualistisch verfasst sein.

In der monistischen SE Ubernimmt ein zentrales Verwaltungsorgan — der Verwaltungsrat —
die Aufgaben der Geschaftsleitung und Geschéaftsfihrung. Indem in den 88 40 ff. SEAG die
Geschaftsfiihrung sog. geschaftsfiihrenden Direktoren und Direktorinnen innerhalb des Ver-

®Koch, in: Hiiffer/ders., AKtG, 12. Aufl. 2016, § 278 Rn.15.
% vgl. zum Ganzen Habersack, in: Habersack/Drinhausen, SE-Recht, 2. Aufl. 2016, Art. 1 SE-VO.
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waltungsrats zugewiesen wurde, wird das monistische System, dem in Deutschland vorherr-
schenden dualistischen System angenéhert.

In der dualistisch verfassten SE werden die Aufgaben zwischen dem sog. Leitungsorgan und
dem sog. Aufsichtsorgan aufgeteilt. Dem Leitungsorgan obliegt die Geschéftsfilhrung und die
Unternehmensplanung ,in eigener Verantwortung®, Artikel 39 Absatz 1 SE-VO. Das Auf-
sichtsorgan berat und Uberwacht die Geschéftsfihrung und verfugt Gber die Personalkompe-
tenz zur Bestellung und Abberufung der Mitglieder des Leitungsorgans. Insbesondere die
Regelungsstruktur der dualistischen SE kommt derjenigen des deutschen Aktienrechts na-
he.¥

d) GmbH
(1) Geschéaftsfihrung

Die GmbH muss zwingend einen oder mehrere Geschéaftsfuhrer bzw. Geschaftsfihrerinnen
als Handlungsorgan haben (8 6 Absatz 1 GmbHG). Zu den Aufgaben der Geschéftsfihrer
zahlen die gerichtliche und auRergerichtliche Vertretung der GmbH im Rechtsverkehr®® und
die EntschlieRung tber Art und Weise der Verfolgung des Gesellschaftszwecks, d.h. die Be-
stimmung Uber den Einsatz und die Koordinierung der Unternehmensressourcen, darunter
die Vorgabe von sachlichen und zeitlichen Teilzielen an die Bediensteten der Gesellschaft,
soweit die Gesellschafter diese Aufgabe nicht an sich ziehen oder durch Satzung etwas an-
deres bestimmt ist.*® Versteht man Geschéftsleitung in Parallele zur Unternehmensleitung
i.S.v. 8§ 76 AktG, umfasst sie nur einen Teilausschnitt aus der Geschaftsfiihrung, der durch-
aus verdrangend allein von den Gesellschaftern wahrgenommen werden kann. D.h. die Ge-
sellschafter kdnnen der Geschaftsfihrung anders als in der AG Weisungen erteilen (Allzu-
standigkeit der Gesellschafterversammlung).*

(2) Aufsichtsrat

Grundsatzlich ist ein Aufsichtsrat fur die GmbH kein notwendiges Organ. Die Einrichtung
eines Aufsichtsrats kann einerseits fakultativ durch die Satzung vorgesehen werden, jedoch
ist die Einrichtung eines Aufsichtsrats zwingend, wenn die GmbH einem der finf Mitbestim-
mungsregime*' unterliegt — oder im Falle einer externen Kapitalverwaltungsgesellschaft nach
§ 18 Absatz 2 KAGB zur Bildung eines Aufsichtsrats verpflichtet ist.*> Auch wenn die Rolle
des Aufsichtsrats der GmbH aufgrund der hervorgehobenen Rolle der GmbH-Gesellschafter
nicht mit dem Aufsichtsrat der AG gleichzusetzen ist, ahnelt das Aufgabenprofil des GmbH-
Aufsichtsrats demjenigen des AG-Aufsichtsrats: Uberwachung der Geschaftsfiihrungstétig-
keit, d.h. Uberprifung der Wirtschaftlichkeit, ZweckmaRigkeit und RechtmaRigkeit der Unter-
nehmensleitung durch die Geschéftsfihrung; Beratung der Geschaftsfihrung in Gbergeord-
neten Fragen der Unternehmenspolitik, Priifung des Jahresabschlusses, etc.*

s Vgl. zum Ganzen Seibt, in: Habersack/Drinhausen, SE-Recht, 2. Aufl. 2016, Art. 39 SE-VO Rn. 1, 4 ff. und Art. 40 SE-VO
Rn.1, 5 ff.

% z6lner/Noack, in: Baumbach/Hueck, GmbHG, 21. Aufl. 2017, §35 Rn. 78a.

% Z6liner/Noack, in: Baumbach/Hueck, GmbHG, 21. Aufl. 2017, §35 Rn. 29 ff.

*° 76liner/Noack, in: Baumbach/Hueck, GmbHG, 21. Aufl. 2017, §37 Rn. 20 f.

! Bezugnehmen auf die Mitbestimmungsregime in der Methodik

a2 Vgl. zum Ganzen Zollner/Noack, in: Baumbach/Hueck, GmbHG, 21. Aufl. 2017, 852 Rn. 1 ff.

*® Z6liner/Noack, in: Baumbach/Hueck, GmbHG, 21. Aufl. 2017, §52 Rn. 100 ff.
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3. Branche

Im Interesse einer besseren Les- und Vergleichbarkeit wurden die in der Datenbank erfass-
ten Branchenklassen (WZ-Code 2008 des Statistischen Bundesamtes) zu 19 tbergeordne-
ten Hauptbranchen zusammengefasst. Die Branche einer als Holding tatigen Konzernober-
gesellschaft wurde derjenigen Hauptbranche zugeordnet, die am ehesten dem operativen
Geschéft des Konzerns entspricht.

Die meisten erfassten Unternehmen kommen neben der Branche ,verarbeitendes Gewerbe*
(407) aus den Branchen ,Finanz- und Versicherungsdienstleistungen” (332), ,freiberufliche,
wissenschaftliche, technischen Dienstleistung” (275) sowie ,Handel“ (126).

Erfasste Unternehmen nach Hauptbranchen

Anzahl der in % mil;“t?eZ:t?rln?T?tren in % bégr:e?ih;t?eerrten in %
Linizre e Unternehmen Unternehmen
Land- und Forstwirtschaft 4 0,2% 3,00 75,0% 1,00 25,0%
Bergbau 16 0,9% 15,00 93,8% 2,00 12,5%
Verarbeitendes Gewerbe 407 23,3% 345,00 84,8% 82,00 20,2%
Energieversorgung 88 5,0% 82,00 93,2% 11,00 12,5%
Wasserversorgung, Abwasser-
und Abfallentsorgung 18 1,0% 16,00 88,9% 1,00 5,6%
Baugewerbe 37 2,1% 32,00 86,5% 6,00 16,2%
Handel 126 7,2% 89,00 70,6% 35,00 27,8%
Verkehr und Lagerei 91 5,2% 85,00 93,4% 10,00 11,0%
Gastgewerbe 8 0,5% 7,00 87,5% 2,00 25,0%
Information und Kommunikation 85 4,9% 44,00 51,8% 44,00 51,8%
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 332 19,0% 264,00 79,5% 71,00 21,4%
Grundstiicks- und Wohnungswesen 51 2,9% 29,00 56,9% 27,00 52,9%
freiberufliche, wissenschaftliche,
techn. Dienstleistung 275 15,7% 198,00 72,0% 76,00 27,6%
Sonstige wirtschatftliche Dienstleistungen 91 5,2% 69,00 75,8% 17,00 18,7%
offentliche Verwaltung 1 0,1% 1,00 100,0% 0,00 0,0%
Erziehung und Unterricht 7 0,4% 7,00 100,0% 0,00 0,0%
Gesundheit und Sozialwesen 50 2,9% 40,00 80,0% 1,00 2,0%
Kunst, Unterhaltung und Erholung 4 0,2% 0,00 0,0% 1,00 25,0%
Sonstige Dienstleistungen 56 3,2% 40,00  71,4% 18,00 32,1%
1.747 _ 100,0% 1.366,00  78,2% 405,00  23,2%

* jeweils als Prozentsatz in Abhangigkeit von der Gesamtzahl der Unternehmen

4. Unternehmensgrof3e nach der Zahl der Beschaftigten und Umsatzerlése

Zur besseren Einordnung der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Relevanz der erfassten
Unternehmen wurden diese in GroRenklassen hinsichtlich der Beschéftigten und der Um-
satzerlose eingeteilt.

Anders als bei der Frage der Mitbestimmung wurde fiir die Einteilung in GroRenklassen nicht
zwischen inlandischen- und ausléndischen Beschéftigten differenziert. Eine solche Differen-
zierung ist fur die Einordnung der wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Relevanz der er-
fassten Unternehmen nicht dienlich, da die Evaluierung der Lageberichte gezeigt hat, dass
lediglich die globale Unternehmensgréf3e ein geeignetes Kriterium ist, um Ruckschlisse auf
die Unternehmenskultur zu ziehen.

26



Insgesamt zeigt sich, dass das Gesetz mittelbar auf eine sehr groRe Zahl an Beschéftigten
wirkt.

Erfasste Unternehmen nach Anzahl der Beschéaftigten im Konzernabschluss*

Zahl der Unternehmen nach GroRenklassen der Mitarbeiter absolut in %
ohne Angabe 6 0,8%

bis zu 500 Mitarbeitern 130 16,8%

mehr als 500 bis 2000 Mitarbeiter 274 35,4%

mehr als 2000 Mitarbeiter 364 47,0%

774 100,0%

Erfasste Unternehmen nach Umsatzklassen im Konzernabschluss®

Zahl der Unternehmen nach GroRenklassen der Umséatze absolut in %
ohne Angabe 93 12,0%

bis 12 Mio. € 42 5,4%

mehr als 12 Mio. € bis 40 Mio. € 26 3,4%

mehr als 40 Mio. € 613 79,2%

774 100,0%

Daruber hinaus wirkt das Gesetz auf viele Unternehmen in Deutschland mit einer hohen Bi-
lanzsumme. 79,2 % der hier betrachteten Unternehmen hatten Umsatzerlése von mehr als
40 Millionen Euro.

.  Anwendung des FUPoG bei den Unternehmen

Ein Grof3teil der Unternehmen wendet das FiPoG an. Insgesamt setzen sich rund drei Funf-
tel der hier betrachteten Unternehmen ZielgréRen*® fiir die verschiedenen Ebenen. Dies
zeigt, dass sich die Unternehmen durch konkrete MalRnahmen fir mehr Frauen in Fihrungs-
positionen einsetzen und in diesen Unternehmen eine deutlich héhere Akzeptanz des
FUPoG besteht.

. " Erste Ebene | Zweite Ebene
ZlelgrOBens(?;u'?gPlgrg Atz Zizlhl:nnetﬁr_ Aufsichtsrat | Vorstand®*’ unter dem unter dem Mittelwert
Vorstand Vorstand

Unternehmen, insgesamt 1.747 (59,7%) 62,0% 60,0% 53,7% 58,9%

mitbestimmte Unternehmen 1.366 57,7% 59,8% 57,9% 53,5% 57,2%
mitbestimmte Unternehmen

ohne feste Quote 1.262 59,6% 57,4% 54,8% 50,3% 55,5%

borsennotierte Unternehmen 405 63,7% 76,3% 69,4% 55,8% 66,3%

“* Die beiden abgebildeten Grafiken geben die Zahlen zu Beschéftigten und Umsatzerlésen in Konzernen wieder. Von den

1.747 ausgewerteten Unternehmen sind nur 775 Konzernmuttergesellschaften. Hier sind die Konzernumsétze der Konzernmut-

ter zugerechnet worden.
“5 Siehe FuRnote 8.

“6 Zum Begriff der ZielgroRe vgl. die Erlauterung in der Einleitung.

" Der Begriff ,Vorstand“ dient der vereinfachten Darstellung und erfasst die organschaftliche Leitungsebene der jeweils erfass-
ten Gesellschaftsformen, wie etwa auch die Geschéftsfihrung nach 8§ 6 Absatz 1 GmbHG und den Verwaltungsrat nach
§ 22 Absatz 1 SEAG.
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301 71,8%
89,4%

60,3%

60,1%
96,2%
57,8%

43,2%
92,3%
51,3%

62,2%
92,6%
57,3%

ohne feste Quote
Unternehmen mit fester Quote
Unternehmen ohne feste Quote

73,8%
n.a.

bodrsennotierte Unternehmen
59,7%

1.643

1. Aufsichtsrat

Die Unternehmen, die in den Anwendungsbereich des FiUPoG fallen und die nicht bereits die
feste Quote im Aufsichtsrat zu erfiillen haben, mussten gemaR § 111 Absatz 5 Satz 1 AktG
ZielgrolRen fur den Aufsichtsrat festlegen. Von den 1.747 ausgewerteten Unternehmen unter-
liegen 1.643 nicht der festen Quote. Von den 1.643 ausgewerteten Unternehmen, die nicht
der festen Quote unterliegen, haben 135 Unternehmen (8,2 %) keinen Aufsichtsrat und
konnten keine diesbezlgliche ZielgréRe festlegen. Von den 1.508 Unternehmen mit einem
Aufsichtsrat haben sich 981 Unternehmen — davon allerdings 8 Unternehmen ohne Angaben
zur Besetzung des Aufsichtsrates — Zielgrol3en gesetzt; das sind 59,7 % der erfassten Un-
ternehmen. Von 535 Unternehmen, die einen Aufsichtsrat installiert haben, wurden jedoch
keine ZielgroRen definiert.

2. \Vorstand

Fur den Vorstand haben sich 62,0 % der 1.747 betrachteten Unternehmen ZielgrolR3en ge-
setzt. Von den bdrsennotierten Unternehmen haben 76,3 % ZielgroRen gemeldet. Von den
mitbestimmten Unternehmen, die nicht bérsennotiert sind, haben 59,8 % eine Zielgré3e an-
gegeben.

Auffallig ist, dass die Unternehmen, die von der festen Quote betroffen sind, eine hohere
Meldequote haben, als die Unternehmen, die nicht von der festen Quote betroffen sind:
89,4 % der Unternehmen, die von der festen Quote betroffen sind, machten Angaben zu den
ZielgroRen.

Von den anderen Unternehmen machten 60,3 % Angaben zu Zielgré3en im Vorstand.
3. Erste Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands

Fur die erste Fuhrungsebene setzten sich insgesamt 60,0 % der Unternehmen Zielgrofl3en.
Die von der festen Quote betroffenen Unternehmen haben mit 96,2 % eine deutlich héhere
Meldequote als die anderen Unternehmen (57,8). Von den bdrsennotierten Unternehmen
haben 69,4 % ZielgréRen gemeldet. Von den mitbestimmten Unternehmen insgesamt
57,9 %.

4. Zweite Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands

Fur die zweite Fihrungsebene haben sich insgesamt 53,7 % der Unternehmen Zielgré3en
gesetzt; bei den bdérsennotierten bzw. mitbestimmten Unternehmen melden 55,8 % bzw.
53,5 % eine ZielgréRe. Es ist nicht auszuschlieRen, dass einige Unternehmen (ber keine
zweite Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands verfiigen bzw. Unsicherheiten beziiglich der
Definition der ,zweiten Fuhrungsebene” bestehen. AbschlieRende Angaben finden sich hier-
zu in den ausgewerteten Daten allerdings nicht.

Festzuhalten ist, dass die Meldequote der von der festen Quote betroffenen Unternehmen
insgesamt signifikant hoéher liegt (92,3 %) als bei den tbrigen Unternehmen (51,3 %).
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lll.  Aufsichtsrat
1. ZielgréfRen fur den Frauenanteil im Aufsichtsrat

Unternehmen, die nicht bereits der festen Quote unterliegen, miussen ZielgroRen fir den
Frauenanteil im Aufsichtsrat festlegen.

Mehr als drei Viertel der Unternehmen (76,0 %), die sich ZielgroRen gesetzt haben, haben
sich ZielgroBen grof3er 0 % gesetzt. Das sind insgesamt 780 Unternehmen. 24,0 % haben
sich demzufolge die ZielgroRe 0 % gegeben. Fir die bérsennotierten Unternehmen, die nicht
der festen Quote unterliegen haben sich 58,6 % der Unternehmen eine Zielgréf3e grol3er 0 %
gesetzt; 41,4 % haben folglich die ZielgroRe 0 angegeben. Fiur die mitbestimmten Unter-
nehmen, die nicht der festen Quote unterliegen, haben sich 81,5 % der Unternehmen eine
ZielgroRe grof3er 0 % gesetzt; 18,5 % haben entsprechend die Zielgréf3e 0 angegeben.

Soweit Ziele Uber 0 % gesetzt wurden, fielen diese ambitioniert aus. So haben 27,5 % der
Unternehmen (bérsennotierte und mitbestimmte Unternehmen: 23,4 % bzw. 28,7 %), eine
ZielgroRRe von 30 % und mehr festgeschrieben. Weitere 33,7 % der Unternehmen (bdrsenno-
tierte und mitbestimmte Unternehmen 31,5 % bzw. 35,6 %) setzen sich Zielgrofien von mehr
als 15 % bis 30 %.

bérsennotierte mitbestimmte

Niveau der gesetzten Zielvorgaben fir den Unternehmen Unternehmen Unternehmen Unternehmen
Al reret Anzahl % ohne feste Quote | ohne feste Quote | ohne feste Quote

Unternehmen 1.747 1.643 301 1.262

davon Unternehmen ohne Angaben 504 28,8% 438 26,7% 28 9,3% 332 26,3%
davon Unternehmen ohne Festlegung 226 12,9% 224  13,6% 51 16,9% 178 14,1%
davon Unternehmen mit Angaben 1.017 58,2% 981 59,7% 222 73,8% 752 59,6%
Unternehmen 1.747 100,0% 1.643 100,0% 301 100,0% 1.262 100,0%
Unternehmen mit einem Ziel = 0 % 237  23,3% 235 24,0% 92 41,4% 139 18,5%
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % 780 76,7% 746  76,0% 130 58,6% 613 81,5%
Unternehmen mit Zielen 1.017 100,0% 981 100,0% 222 100,0% 752 100,0%
davon Ziel bis 15 % incl. 146  14,4% 145 14,8% 8 3,6% 129 17,2%
davon Ziel bis 20 % incl. 226  22,2% 225  22,9% 57 25,7% 181 24,1%
davon Ziel bis 25 % incl. 97 9,5% 96 9,8% 12 5,4% 80 10,6%
davon Ziel bis 30 % 10 1,0% 10 1,0% 1 0,5% 7 0,9%
davon Ziel 30 % oder mehr 301  29,6% 270  27,5% 52 23,4% 216 28,7%
Unternehmen mit einem Ziel >0 % 780 76,7% 746  76,0% 130 58,6% 613 81,5%

,unternehmen ohne Angaben“ haben keine Erklarung zur Unternehmensfuhrung nach
§ 289 f HGB eingereicht, der die jeweilige Zielvorgabe umfasst. Hingegen liegt fur ,Unter-
nehmen ohne Festlegung“ zwar ein entsprechender Bericht vor, jedoch ohne die Festlegung
einer entsprechenden Zielvorgabe.

2. Geschlechtsspezifische Ist-Besetzung von Aufsichtsraten
a) Grundsatzliche Angaben

Wichtige Ausgangsbasis, um die kinftige Entwicklung von Frauenanteilen in den Aufsichts-
raten einordnen zu kdnnen, ist der gegenwartige Stand der Besetzung der hier betrachteten
Aufsichtsrate. Angaben zur konkreten Ist-Zusammensetzung des Aufsichtsrats konnten von
1.592 der erfassten Unternehmen (91,1 %) ausgewertet werden.
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Erreichungsgrad in der Besetzung Unternehmen

des Aufsichtsrates insgesamt Borsgn— e e mit fester ohne feste

notiert Quote Quote
Anzahl der insgesamt

betrachteten Unternehmen 1.747 405 1.366 104 1.643

keine Angaben 155 5 78 0 155

Unternehmen mit einer Quote = 0 % 483 160 317 1 482
Unternehmen mit einer

Quote 0 % < Istquote < 30 % 724 143 645 67 657

Unternehmen mit Quote von 30 % oder mehr 385 97 326 36 349

1.747 405 1.366 104 1.643

keine Angaben 8,9% 1,2% 5,7% 0,0% 9,4%

Unternehmen mit einer Quote = 0 % 27,6% 39,5% 23,2% 1,0% 29,3%
Unternehmen mit einer

Quote 0 % < Istquote < 30 % 41,4% 35,3% 47,2% 64,4% 40,0%
Unternehmen mit einer

Quote >= 30 % und < 40% 16,4% 21,2% 17,6% 29,8% 15,6%
Unternehmen mit einer

Quote >= 40 % und < 50 % 2,6% 1,5% 3,1% 4,8% 2,4%
Unternehmen mit einer

Quote >=50 % 3,0% 1,2% 3,2% 0,0% 3,2%

Unternehmen mit einer Quote < 30 % 78,0% 76,0% 76,1% 65,4% 78,8%

Unternehmen mit einer Quote >= 30 % 22,0% 24,0% 23,9% 34,6% 21,2%

Zahl der Unternehmen mit Angaben 1.592 400 1.288 104 1.488

davon in % aller Unternehmen 91,1% 98,8% 94,3% 100,0% 90,6%
Unternehmen mit einer Quote > 30 %

oder mehr und die Angaben gemacht haben 24.2% 24,3% 25,3% 34,6% 23,5%

Innerhalb dieser Gruppe liegt bei 385 Unternehmen (24,2 %) der Anteil der Frauen im Auf-
sichtsrat laut den Angaben der berlcksichtigten Erklarung zur Unternehmensfihrung bei
30 % oder mehr (Stand 31. Dezember 2015). Insgesamt haben 36 (34,6 %) der unter die
feste Quote fallenden Unternehmen zum Stichtag 31. Dezember 2015 einen mindestens
dreiBigprozentigen Anteil von Frauen im Aufsichtsrat; im Vergleich zu 23,5 % der Unterneh-
men, die nicht unter die feste Quote fallen (349 Unternehmen).

Bei bdrsennotierten Unternehmen liegt bei 97 Unternehmen der Anteil der Frauen im Auf-
sichtsrat zu 24,3 % bei mindestens 30 %. Bei mitbestimmten Unternehmen liegt bei 326 Un-
ternehmen der Anteil der Frauen im Aufsichtsrat zu 25,3 % bei mindestens 30 %.

Der Frauenanteil in Aufsichtsraten ist in Unternehmen, die der festen Quote unterliegen, sig-
nifikant héher als bei den Ubrigen erfassten Unternehmen. Bei Unternehmen im Anwen-
dungsbereich der festen Quote sind im Durchschnitt insgesamt 25,0 % der Aufsichtsratspos-
ten mit Frauen besetzt (Stand 31 Dezember 2015; dies entspricht einer Besetzung von 388
weiblich besetzten Posten von insgesamt 1.553 Aufsichtsratsposten). Hingegen liegt der
Frauenanteil im Aufsichtsrat bei Unternehmen, die nicht der festen Quote unterliegen, bei
17,9 %,; dies entspricht einer Besetzung von 2.420 weiblich besetzten Posten von insgesamt
13.534 Aufsichtsratsposten.

Durchschnittlich betragt der Frauenanteil in den Aufsichtsraten aller hier betrachteten Unter-
nehmen 18,6 %.
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b) Geschlechtsspezifische Zusammensetzung des Aufsichtsrats — Verteilung auf die
Anteilseigner- und Arbeitnehmerbank

Da das FUPoG in Bezug auf die gesetzlichen Ziele einen wichtigen Schwerpunkt auf solche
Unternehmen legt, auf die die unternehmerische Mitbestimmung Anwendung findet, ist es
von besonderem Interesse, die dort naher geregelte Unterscheidung nach der Anteilseigner-
und der Arbeitnehmerseite bei der Besetzung der Aufsichtsratsmandate, die sogenannte
Anteilseigner- und Arbeithehmerbank, néaher zu betrachten. Fir die Auswertung wurden die
Aufsichtsrate aller hier betrachteten Unternehmen herangezogen.

Fur die nachfolgende Darstellung der Anteilseigner- und Arbeitnehmerbanke ist zu berick-
sichtigen, dass die Unternehmen teilweise keine Zuordnung der Aufsichtsrate zu einem Ge-
schlecht und zu einer Bankzugehdrigkeit vorgenommen haben.

Mitglieder (absolut) Mitglieder (in %) |
Aufsichtsrat insgesamt Manner | Erauen ohne Manner Frauen ohne
Angabe Angabe
Anteilseignerbank 6.609 4.770 886 953 72,2% 13,4% 14,4%
Arbeitnehmerbank 5.044 3.094 1.048 902 61,3% 20,8% 17,9%
ohne Angabe einer Bank 3.434 0 0 3.434 0,0% 0,0% 100,0%

15.087 7.864 1.934 5.289 52,1% 12,8% 35,1%

In den Arbeitnehmerbénken ist danach der gegenwartige Anteil von Frauen im Aufsichtsrat
mit 20,8 % deutlich héher als in den Anteilseignerbanken (13,4 %).

c) Geschlechtsspezifische Zusammensetzung des Aufsichtsrats nach Hauptbran-
chen

Auch eine ndhere Untersuchung der Frauenanteile nach Branchen ermdglicht eine differen-
zierte Betrachtung der aktuellen Situation in den Unternehmen. Im Interesse einer besseren
Les- und Vergleichbarkeit wurden die in der Datenbank erfassten Branchenklassen
(WZ-Code 2008 des Statistischen Bundesamtes) zu 19 Ubergeordneten Hauptbranchen zu-
sammengefasst. Die Branche einer als Holding tatigen Konzernobergesellschaft wurde der-
jenigen Hauptbranche zugeordnet, die am ehesten dem operativen Geschéaft des Konzerns
entspricht.

Betrachtet man die Teilhabe von Mannern und Frauen im Aufsichtsrat nach Branchen, so ist
der Anteil weiblicher Aufsichtsrate vor allem in den Bereichen Erziehung und Unterricht,
Kunst, Unterhaltung und Erholung, Gesundheit und Sozialwesen, Verkehr und Lagerei, Fi-
nanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie den sonstigen Dienstleistungen und sonsti-
gen wirtschaftlichen Dienstleistungen zwischen 20,4 % und 29,5 % vergleichsweise hoch.
Schlusslicht sind die Branchen Gastgewerbe (13,5 %), Bergbau (10,7 %) und offentliche
Verwaltung (10,0 %).

Hierbei ist zu beriicksichtigen, dass je nach Branche nur eine relativ geringe Anzahl aus-
wertbarer Datensatze zur Verfiigung stand.

Branchenverteilung: Aufsichtsrat, insgesamt

. . mannliche . weibliche . ohne .
0, 0, 0,
Aufsichtsrat insgesamt Aufsichtsrate N % Aufsichtsrate N % Angabe in %
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Land- und Forstwirtschaft
Bergbau

Verarbeitendes Gewerbe
Energieversorgung
Wasserversorgung, Abwasser-und
Abfallentsorgung

Baugewerbe

Handel

Verkehr und Lagerei
Gastgewerbe

Information und Kommunikation
Finanz- und Versicherungs-
dienstleistungen

Grundstucks- und Wohnungswesen
freiberufliche, wissenschaftliche,
techn. Dienstleistung

Sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen

offentliche Verwaltung

Erziehung und Unterricht
Gesundheit und Sozialwesen
Kunst, Unterhaltung und Erholung
Sonstige Dienstleistungen

43 35 81,4% 8 18,6% 0 0,0%
169 137 81,1% 18 10,7% 14 8,3%
2.974 2.483 83,5% 435 14,6% 56 1,9%
1.301 1.033 79,4% 232 17,8% 36 2,8%
240 194 80,8% 46 19,2% 0 0,0%
269 216 80,3% 53 19,7% 0 0,0%
892 730 81,8% 150 16,8% 12 1,3%
968 733 75,7% 203 21,0% 32 3,3%
37 32 86,5% 5 13,5% 0 0,0%
566 454 80,2% 112 19,8% 0 0,0%
3.320 2.631 79,2% 677 20,4% 12 0,4%
406 326 80,3% 80 19,7% 0 0,0%
2.128 1.696 79,7% 368 17,3% 64 3,0%
802 620 77,3% 182 22,7% 0 0,0%
20 18 90,0% 2 10,0% 0 0,0%
78 55 70,5% 23 29,5% 0 0,0%
384 281 73,2% 103 26,8% 0 0,0%
18 13 72,2% 5 27,8% 0 0,0%
472 350 74,2% 106 22,5% 16 3,4%
15.087 12.037 79,8% 2.808 18,6% 242 16%

* jeweils in als Prozentsatz in Abh&ngigkeit von der Gesamtzahl der Auf-

sichtsrate

d) Geschlechtsspezifische Zusammensetzung des Aufsichtsrats nach Unterneh-

mensgrofRe

Eine Betrachtung der geschlechtsspezifischen Zusammensetzung im Aufsichtsrat gestaffelt
nach Mitarbeiterzahlen (ohne Differenzierung zwischen inlandischen und auslandischen Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern) zeigt, dass der Anteil der Frauen im Aufsichtsrat steigt, je

groRRer die Anzahl der in einem Unternehmen Beschaftigten ist.

Die folgenden Angaben beziehen sich auf die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter geman den
ausgewerteten Einzelabschlissen der Unternehmen:
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Aufsichtsratsmitglieder insgesamt nach Mitarbeiterklassen

weibliche weibliche
. - . weibliche Ao @ Aufsichtsrate . Aufsichtsrate i @
AR SR e seler  TepEsen Aufsichtsrate 49 bérsennotierte ' 49 mitbestimmte " &
Unternehmen Unternehmen
Mitarbeiterzahl
ohne Angabe 2.029 375 18,5% 44 2.2% 350 17,2%
bis zu 500 Mitarbeitern 3.491 616 17,6% 213 6,1% 521 14,9%
mehr als 500 bis 2000 6.133 1.056 17,2% 120 2,0% 989 16,1%
Mitarbeiter
mehr 2000 Mitarbeiter 3.434 761 22,2% 201 5,9% 744 21,7%
15.087 2.808 18,6% 578 3,8% 2.604 17,3%

So liegt der Anteil weiblicher Aufsichtsratsmitglieder bei Unternehmen mit bis zu 500 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern bei 17,6 % und steigt auf 22,2 % bei Unternehmen mit mehr als
2.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern; bei bérsennotierten Unternehmen vermindert sich in
den Mitarbeiterklassen der Anteil der weiblichen Aufsichtsratsmitglieder (jeweils bezogen auf
die Gesamtzahl der Aufsichtsrate) nur leicht von 6,1 % auf 5,9 %, wahrend bei mitbestimm-
ten Unternehmen der Anteil von 14,9 % auf 21,7 % zunimmt.

Aufsichtsratsmitglieder insgesamt nach Umsatzklassen

weibliche weibliche
. - . weibliche Ao @ Aufsichtsrate . Aufsichtsrate i @
AR SR e seler  TepEsen Aufsichtsrate 49 bérsennotierte ' 49 mitbestimmte ' &

Unternehmen Unternehmen

Umsatzklassen

ohne Angabe 5.678 1.116 19,7% 191 3,4% 1.036 18,2%
bis 12 Mio. € 915 145 15,8% 82 9,0% 110 12,0%
mehr als 12 Mio. € bs 49 694 122 17.6% 23 33% 108 15,6%
mehr als 40 Mio. € 7.800 1.425 18,3% 282 3,6% 1.350 17,3%
15.087 2.808 18,6% 578 3,8% 2.604 17,3%

In Unternehmen mit einem Umsatz von mehr als 40 Mio. Euro pro Jahr betragt der Frauen-
anteil in Aufsichtsraten 18,3 %. In mitbestimmten Unternehmen steigt der Anteil von 12,0 %
auf 17,3 % mit aufsteigender Umsatzklasse.

Dies gilt jedoch nicht fir borsennotierte Unternehmen; der Anteil der weiblichen Aufsichtsrate
betragt in der kleinsten Umsatzklasse 9,0 % und sinkt mit steigender Umsatzklasse auf nur
3,6 % ab.

3. Fristsetzung fir die Erreichung der Zielgré3en im Aufsichtsrat

Unternehmen im Anwendungsbereich des FUPoG, die nicht bereits der festen Quote unter-
liegen, sind zur Festlegung von ZielgrofRen fur den Aufsichtsrat verpflichtet. Die erste Frist
zur Erreichung des Frauenanteils fir den Aufsichtsrat durfte nicht tGber den 30. Juni 2017
hinaus gesetzt sein. Die darauffolgenden Fristen dirfen nicht langer als flnf Jahre sein.

80,53 % der Unternehmen, die sich Zielgréf3en fir den Aufsichtsrat gesetzt haben, halten
sich an diese gesetzliche Frist; bei bdrsennotierten sowie mitbestimmten Unternehmen zu
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jeweils 76,36 % bzw. 80,33 %. Dies spricht fur eine grundsatzlich hohe Anwendungsquote
des FUPoG.

Etwa 17 % der Unternehmen, die sich ZielgréRen gesetzt haben, versaumen es, eine Frist
festzulegen, bei den bdrsennotierten sowie mitbestimmten Unternehmen etwa 23 % bzw.
etwa 17 % der Unternehmen.

Eine langere als die gesetzlich vorgesehene Frist hat sich lediglich knapp 3 % der Unter-
nehmen gesetzt; bei bérsennotierten waren es etwa 1 % und bei mitbestimmten Unterneh-
men etwa 3 %.

davon fur davon fur
Fristen und Zielsetzungen fur den Aufsichtsrat insgesamt borsennotierte mitbestimmte Un-
Unternehmen ternehmen
Unternehmen ohne Fristen 16,91% 22,87% 17,01%
Unternehmen mit Frist bis 31.12.2016 6,49% 8,14% 6,85%
Unternehmen mit Frist vom 01.01.2017 bis 30.06.2017 74,04% 68,22% 73,48%
Unternehmen mit Frist tber 30.06.2017 2,56% 0,78% 2,66%
davon Unternehmen mit gesetzten Fristen 83,09% 77,13% 82,99%
davon Einhaltung der gesetzlichen Fristen bis 30.06.2017 80,53% 76,36% 80,33%

4. Beachtung des Verschlechterungsverbots

Soweit Unternehmen zur Angabe von Zielgro3en fir den Aufsichtsrat verpflichtet sind, ist
eine MindestzielgroRe in Hohe einer bestimmten Prozentsatzangabe nicht vorgesehen. Die
Unternehmen kénnen die ZielgroRen selbst festlegen und an ihren Strukturen ausrichten. Sie
haben dabei jedoch folgende Vorgabe zu beachten: Liegt der Frauenanteil in einer Fih-
rungsebene unter 30 %, so durfen die kinftigen ZielgroRen nicht hinter dem tatsachlichen
Status quo zurtickbleiben.

91,78 % der Unternehmen, die sich Zielgréf3en fir den Aufsichtsrat gesetzt haben, halten
sich an diese Vorgabe. 8,22 % der Unternehmen haben das Verschlechterungsverbot nicht
beachtet.

IV. Vorstand *®

Besonderes Augenmerk bei der Auswertung der ZielgroRen liegt auf dem Vorstand. lhm
kommt im Unternehmen eine herausragende Rolle zu, da er das operative Leitungsorgan in
Unternehmen ist.

Anders als die Ergebnisse des Monitorings im Ubrigen, d.h. bezogen auf Aufsichtsrat und die
weiteren Managementebenen (vgl. i.A. die Angaben unter Punkt Ill. und V.), ist fiir den Be-
reich der Vorstande festzustellen, dass sich auf dieser Ebene noch wenig bewegt.

“® Erfasst samtliche Leitungsorgane vgl. Fn. 38.
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1. ZielgrdfRen fur den Frauenanteil im Vorstand

Rund 62 % der erfassten Unternehmen setzen sich Zielgré3en fir den Vorstand. Von diesen
setzen sich 69,9 % die Zielgréfze von 0 % fiur eine Erh6hung des Frauenanteils auf der Vor-
standsebene.

Von den insgesamt betrachteten 1.747 Unternehmen haben 1.083 Unternehmen Zielgrof3en
definiert und 757 Unternehmen eine ZielgréfRe von 0 %. Von den 757 Unternehmen, die sich
die Zielgré3e 0 gesetzt haben, haben 559 Unternehmen max. 3 Vorstandsmitglieder.

Anzahl der Vorstandsmitglieder Anzahl der betreffenden Unternehmen

1 Vorstandsposten 112 Unternehmen

2 Vorstandsposten 255 Unternehmen

3 Vorstandsposten 184 Untemnehmen

Ohne Angabe

8 Unternehmen

Betrachtet man dagegen die bérsennotierten, so setzten sich diese zu 76,3 % Zielgrdl3en fur
den Vorstand. Bei den mitbestimmten Unternehmen sind es 59,8 %.

Bei der Betrachtung dieser Zahlen sind jedoch einige Spezifika dieser Ebene zu beachten.
Zum einen ist die Zahl an Vorstandsmitgliedern gegeniiber der Anzahl an Aufsichtsratsmit-
gliedern haufig deutlich geringer. Zum anderen ist die Zielsetzung mit 0 % teilweise damit zu
begriinden, dass bei einem Teil der Unternehmen die Vorstandsbestellungen bereits erfolgt
sind und keine weiteren Bestellungen bis zur ersten Erreichungsfrist am 30. Juni 2017 erfol-
gen werden.

Beachtenswert ist, dass diejenigen Unternehmen, die sich Gberhaupt eine Zielgré3e fir den
Vorstand gesetzt haben, mehrheitlich ambitionierte Ziele gesetzt haben. 153 der 326
Unternehmen haben sich eine Zielgré3e fir den Vorstand in dem Bereich 15% bis 30 % ge-
setzt. Weitere 118 Unternehmen haben sich sogar eine Zielgréf3e von 30 % oder mehr ge-
setzt.

Gegenlber dem Status quo der weiblichen Vorstdnde mit 6,1 % zum 31. Dezember 2015

sind bei der Zielsetzung von 30 % oder mehr die Ambitionen der entsprechenden Unterneh-
men besonders bemerkenswert.
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MR Gy geserzien dslvermien (0 de Unternehmen boérsennotierte mitbestimmte
Vorstand Anzahl % Unternehmen Unternehmen
Unternehmen 1.747 405 1.366

davon Unternehmen ohne Angaben 438 25,1% 43 10,6% 369 27,0%
davon Unternehmen ohne Festlegung 226 12,9% 53 13,1% 180 13,2%
davon Unternehmen mit Angaben 1.083 62,0% 309 76,3% 817 59,8%
Unternehmen 1.747 100,0% | 405 100,0% 1.366  100,0%
Unternehmen mit einem Ziel = 0 % 757 69,9% 231 74,8% 538 65,9%
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % 326 30,1% 78 25,2% 279 34,1%
Unternehmen mit Zielen 1.083 100,0% | 309 100,0% 817 100,0%
davon Ziel bis 15 % incl. 53 4,9% 12 3,9% 48 5,9%
davon Ziel bis 20 % incl. 88 8,1% 23 7,4% 78 9,5%
davon Ziel bis 25 % incl. 65 6,0% 14 4,5% 54 6,6%
davon Ziel bis 30 % 2 0,2% 2 0,6% 2 0,2%
davon Ziel 30 % oder mehr 118 10,9% 27 8,7% 97 11,9%
Unternehmen mit einem Ziel >0 % 326 30,1% 78 25,2% 279 34,1%

,unternehmen ohne Angaben“ haben keine Erklarung zur Unternehmensfuhrung nach
§ 289a HGB abgegeben, der die jeweilige Zielvorgabe umfasst. Hingegen liegt fur ,Unter-
nehmen ohne Festlegung” zwar ein entsprechender Bericht vor, die Festlegung der entspre-
chenden Zielvorgabe ist aber kommentiert unterblieben.

Auffallig ist, dass die ZielgroRensetzung in den Unternehmen, die der festen Quote unterlie-
gen und sich ZielgroRen fur den Vorstand setzen, insgesamt deutlich ambitionierter ist.
37,6 % dieser Unternehmen haben sich ZielgrélRen groRer 0 % gesetzt, im Vergleich zu
29,4 % der Unternehmen, die nicht unter die feste Quote fallen. Mehr als die Halfte dieser
Unternehmen mit einer positiven Zielgro3e fur den Vorstand (18 Unternehmen insgesamt),
haben sich sogar das Ziel gesetzt, mehr als 20 % Frauen im Vorstand zu etablieren. Das
zeigt, dass eine verbindliche Regelung fir eine Ebene im Unternehmen dazu fuhrt, dass ein
Unternehmen insgesamt mehr Anstrengungen flr mehr Frauen in Fihrungspositionen unter-
nimmt.
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. . Unternehmen Unternehmen Unternehmen
Niveau der gesetzten Zielvorgaben
fur den Vorstand Anzahl % Il AR ohne feste Quote
Quote
Unternehmen mit einem Ziel = 0 % 757 69,9% 58 62,4% 699 70,6%
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % 326 30,1% 35 37,6% 291 29,4%
Unternehmen mit Zielen 1.083 100,0% |93 100,0% | 990 100,0%

2. Geschlechtsspezifische Ist-Besetzung von Vorstanden

a)

Grundsaétzliche Angaben

Im Durchschnitt sind ca. 6,1 % der Vorstandsposten mit Frauen besetzt. Bezogen auf die
Vorstandsmandate ergibt sich fur Unternehmen, die im Anwendungsbereich der festen Quo-
te liegen, ein Frauenanteil von 5,4 %. Verglichen mit einem Frauenanteil von 6,2 % in
Unternehmen, die der festen Quote nicht unterfallen, mitbestimmt (6,5 %) oder bérsennotiert
(5,0 %) sind, ist dieser Unterschied gering.

Mitglieder (absolut) Mitglieder (in %)
MR M Manner Frauen ol Manner Frauen sl
Angabe Angabe
insgesamt 5.102 4.767 313 22 93,4% 6,1% 0,4%
davon in bérsennotierten
Unternehmen 1.189 1.129 60 0 95,0% 5,0% 0,0%
davon in mitbestimmten
Unternehmen 4.145 3.864 269 12 93,2% 6,5% 0,3%
einer festen Quote unterliegend
Mitglieder Q 9
Vorstand — —
gesamt Mitglieder weibliche in % ohne
gesamt Mitglieder 0 Angabe
insgesamt 5.102 463 25 5,4% 0
davon in Ostdeutschland 507 3 0 0,0% 0
davon in Westdeutschland 4.595 460 25 5,4% 0
- einer festen Quote nicht unterliegend
Mitglieder -
Vorstand — —
gesamt Mitglieder weibliche in % ohne
gesamt Mitglieder 0 Angabe
insgesamt 5.102 4.639 288 6,2% 22
davon borsennotierte Unternehmen 1.189 726 35 4,8% 0
davon mitbestimmte Unternehmen 4,145 3.682 244 6,6% 12
davon in Ostdeutschland 507 504 42 8,3% 0
davon in Westdeutschland 4,595 4.135 246 6,0% 22
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b) Geschlechtsspezifische Zusammensetzung des Vorstands nach Hauptbranchen?

Der Anteil weiblicher Vorstande ist anders als bei den Aufsichtsraten im Bereich Erziehung
und Unterricht mit 25,0 % am hochsten, gefolgt von Gesundheit und Sozialwesen (16,8 %)
und dem Gastgewerbe (14,3 %). Allerdings ist auch hier zu berlicksichtigen, dass je nach
Branche die zur Verfigung stehenden Datensatze aulerst gering sind.

Vorstand insgesamt Cc?rnsrt]gﬁgg in % vafls?gﬁgg in % Angggg in %

Land- und Forstwirtschaft 10 9 90,0% 1 10,0% 0 0,0%

Bergbau 45 43  95,6% 2 44% 0 0,0%

Verarbeitendes Gewerbe 1.231 1.159 94,2% 58 4,7% 14 1,1%

Energieversorgung 238 223  93,7% 13 5,5% 2 0,8%
Wasserversorgung, Abwasser-und

Abfallentsorgung 39 39 100,0% 0 0,0% 0 0,0%

Baugewerbe 101 97  96,0% 4  4,0% 0 0,0%

Handel 370 347 93,8% 23 6,2% 0 0,0%

Verkehr und Lagerei 220 202 91.8% 18 8,2% 0 0,0%

Gastgewerbe 14 12 857% 2 14,3% 0 0,0%

Information und Kommunikation 231 221  95,7% 10 4,3% 0 0,0%
Finanz- und Versicherungs-

dienstleistungen 1.219 1.135 93,1% 81 6,6% 3 0,2%

Grundstiicks- und Wohnungswesen 123 114 92,7% 9 7,3% 0 0,0%
freiberufliche, wissenschaftliche,

techn. Dienstleistung 744 697 93,7% 47  6,3% 0 0,0%

Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen 244 227  93,0% 14 57% 3 1,2%

offentliche Verwaltung 3 3 100,0% 0 0,0% 0 0,0%

Erziehung und Unterricht 12 9 75,0% 3 25,0% 0 0,0%

Gesundheit und Sozialwesen 101 84 83,2% 17 16,8% 0 0,0%

Kunst, Unterhaltung und Erholung 8 8 100,0% 0 0,0% 0 0,0%

Sonstige Dienstleistungen 149 138 92,6% 11 7,4% 0 0,0%

5.102 4.767  93,4% 313 6,1% 22 04%

* jeweils in als Prozentsatz in Abhangigkeit von der Gesamtzahl
der Vorstande

c) Geschlechtsspezifische Zusammensetzung des Vorstands nach Unternehmens-
grofde

Ahnlich wie bei den oben gemachten Angaben zum Aufsichtsrat ist auch bei der Zusammen-
setzung des Vorstands eine Tendenz zu erkennen, wonach die Anzahl weiblicher Vor-
standsmitglieder — wenn auch in deutlich geringem Umfang — mit der an der gesamten Mit-
arbeiterzahl orientierten Gré3e des Unternehmens zunimmt.

So erhoht sich der prozentuale Anteil von Frauen in Vorstandspositionen um das 1,5fache,
wenn auch auf niedrigem Niveau, von der kleinsten Mitarbeiter-Grél3enklasse (bis 500 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern) zur groR3ten (mehr als 2.000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter)
von 5,0 % auf 8,0 %; bei den bdrsennotierten Unternehmen sinkt der prozentuale Anteil von
Frauen in Vorstandspositionen von 2,2 % auf 1,8 % von der kleinsten Mitarbeiter-
GroRenklasse (bis 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern) zur grof3ten (mehr als 2.000 Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter), wahrend dieser von 3,0 % auf 7,4 % bei mitbestimmten Unter-
nehmen steigt (die Prozentangaben jeweils in Bezug auf die Gesamtzahl der Vorstande).

“ Zur Systematik der Hauptbranchen gelten die oben in Bezug auf die Aufsichtsrate gemachten Angaben analog.
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Die folgenden Angaben beziehen sich auf die Anzahl weiblicher Vorstandsmitglieder im Ver-
haltnis zu der Anzahl der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eines Unternehmens entspre-
chend den ausgewerteten Einzelabschliissen der Unternehmen:

weibliche weibliche
Vorstandsmitglieder  insgesamt crelaliene in % Vsl Vorslnice
9 9 Vorstéande bérsennotierte mitbestimmten
Unternehmen Unternehmen
Mitarbeiterzahl
ohne Angabe 579 50 8,6% 5 45
bis zu 500 Mitarbeitern 1111 55 5,0% 24 33
mehr als 500 bis 2000 Mltarbtee|; 2335 122 5.2% 12 111
mehr 2000 Mitarbeiter 1.077 86 8,0% 19 80
5.102 313 6,1% 60 269

Anders sieht die Verteilung weiblicher Vorstandsmitglieder in den nach Umsatz geordneten
GroRenklassen aus. Hier weisen die unterschiedlichen Umsatzklassen einen Mittelwert von
5,1 % bei einer Schwankungsbreite von 4,1 % bis 5,8 % auf. Bei den bdrsennotierten Unter-
nehmen sinkt allerdings der Anteil der weiblichen Vorstandsmitglieder von 3,5 % auf 1,0 %
mit steigender Umsatzhdhe, wahrend bei mitbestimmten Unternehmen der Anteil von 2,3 %
auf 5,3 % mit zunehmendem Umsatz wachst.

weibliche weibliche
Vorstandsmitglieder insgesamt wesliEl: in % VDR EIEE VRS2 0T
Vorstande boérsennotierte mitbestimmten

Unternehmen Unternehmen

Umsatzklassen

ohne Angabe 1.852 130 7,0% 19 113

bis 12 Mio. € 344 18 5,2% 12 8

mehr als 12 Mio. € bis 40 Mio. € 218 9 41% 3 6
mehr als 40 Mio. € 2.688 156 5,8% 26 142

5.102 313 6,1% 60 269

3. Fristsetzung fir die Erreichung der Zielgré3en im Vorstand

Auch fur den Vorstand darf die erste Frist zur Erreichung des Frauenanteils nicht tber den
30. Juni 2017 hinaus gesetzt sein. Die darauffolgenden Fristen dirfen nicht langer als funf
Jahre betragen.

davon far davon far

Fristen und Zielsetzungen fur Vorstande insgesamt bérsennotierte mitbestimmte

Unternehmen Unternehmen
Unternehmen ohne Fristen 14,59% 13,59% 14,44%
Unternehmen mit Frist bis 31.12.2016 6,19% 8,41% 6,61%
Unternehmen mit Frist vom 01.01.2017 bis 30.06.2017 76,36% 76,38% 76,13%
Unternehmen mit Frist Gber 30.06.2017 2,86% 1,62% 2,82%
Unternehmen mit gesetzten Fristen 85,41% 86,41% 85,56%
davon Einhaltung der gesetzlichen Fristen bis 30.06.2017 82,55% 84,79% 82,74%
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Der weit Uberwiegende Teil der Unternehmen (82,55 %), die sich ZielgroRen fur den Vor-
stand gesetzt haben, hélt sich an diese gesetzliche Frist; bei bérsennotierten und mitbe-
stimmten Unternehmen zu jeweils 84,79 % bzw. 82,74 %. Dies spricht daflir, dass sich eine
erhebliche Zahl an Unternehmen intensiv mit den gesetzlichen Vorgaben auseinanderge-
setzt hat. 14,59 % der Unternehmen, die sich Zielgré3en gesetzt haben, haben sich keine
Frist gesetzt; bei borsennotierten und mitbestimmten Unternehmen zu jeweils 13,59 % bzw.
14,44 %.

Eine langere als die gesetzlich vorgesehene Frist haben sich lediglich 2,86 % der Unterneh-
men und bei borsennotierten sowie mitbestimmten Unternehmen jeweils 1,62 % bzw. 2,82 %
gesetzt.

4. Beachtung des Verschlechterungsverbots

Eine MindestzielgroRe im Sinne einer bestimmten Prozentangabe ist auch hinsichtlich der
Vorstandszusammensetzung nicht vorgesehen. Die Unternehmen kénnen sich selbst eine
geeignete Zielquote setzen und diese an ihren Strukturen ausrichten. Dabei ist folgende
Vorgabe zu beachten: Liegt der Frauenanteil in einer Fihrungsebene unter 30 %, so diirfen
die ZielgréfZen nicht hinter dem tatsachlichen Status quo zurtickbleiben (sog. Verschlechte-
rungsverbot).

Nur 1,83 % der Unternehmen, die sich Zielgréf3en flr den Vorstand gesetzt haben, versto-
3en gegen das Verschlechterungsverbot.

V. Fuhrungsebenen unterhalb des Vorstands

Fur eine mittel- und langerfristig angelegte Veréanderung im Sinne eines unternehmerischen
Kulturwandels ist der Blick auf die beiden Fihrungsebenen unterhalb des Vorstands wesent-
lich. Um den Frauenanteil auf der Vorstandsebene perspektivisch deutlich zu erhéhen, ist
auch eine wesentliche Steigerung des Frauenanteils auf diesen obersten Managementebe-
nen von grof3er Bedeutung. Denn aus diesen Fuhrungsebenen werden vorrangig Mitglieder
fur die Unternehmensleitung berufen. Dem tragt das FiPoG Rechnung, indem es die Unter-
nehmen auffordert, auch fiir diesen Bereich ZielgroRen zu definieren.

1. ZielgrofRen fur den Frauenanteil in den beiden Fihrungsebenen unterhalb
des Vorstands

Zielvorgaben fir die Zusammensetzung der ersten und zweiten Fihrungsebene werden von
insgesamt 60,0 % (erste Fihrungsebene) bzw. 53,7 % (zweite Flihrungsebene) der erfass-
ten Unternehmen veroffentlicht. Bei den borsennotierten Unternehmen haben 69,4 % der
Unternehmen ZielgroRen fir die erste Fuhrungsebene von 69,4 % (57,9 %) und 55,8 % fur
die zweite FUhrungsebene verdéffentlicht. Bei den mitbestimmten Unternehmen haben 57,9 %
fur die erste Fihrungsebene und 53,5 % fiur die zweite Fihrungsebene Zielgrofien veréffent-
licht.

Im Vergleich zu den Zielgrof3en fir den Vorstand und den Aufsichtsrat fallt auf, dass sich fast
alle Unternehmen, die sich ZielgréRen gesetzt haben, ZielgréRen tUber 0 % gesetzt haben.
81,3 % der Unternehmen fir die erste Fihrungsebene und 91,7 % fur die zweite Fihrungs-
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ebene. Bei borsennotierten (mitbestimmten) Unternehmen 81,5 % (84,1 %) fir die erste Fih-
rungsebene und fir die zweite Fihrungsebene 92,5 % (92,9 %).

In der zweiten Fuhrungsebene wird die ZielgréRe von 30 % und mehr haufiger definiert
(23,7 %) als in der ersten Flihrungsebene (15,2 %).

Bei bérsennotierten Unternehmen werden in der ersten Flhrungsebene von 14,6 % und in
der zweiten Fiihrungsebene von 27,4 % der Unternehmen ZielgroRen von 30 % oder festge-
legt. Die mitbestimmten Unternehmen geben sich in der ersten Fihrungsebene mit 13,3 %
bzw. mit 21,5 % in der zweiten Fihrungsebene Zielgrof3en von 30 % oder mehr.

Niveau der gesetzten Zielvorgaben Unternehmen bdrsennotierte mitbestimmte
fur die Erste Fuhrungsebene unterhalb des Vor-
standes | Anzahl % Unternehmen Unternehmen
Unternehmen | 1.747 405 1.366
davon Unternehmen ohne Angaben | 472 27,0% |71 17,5% 395 28,9%
davon Unternehmen ohne Festlegung | 226 12,9% |53 13,1% 180 13,2%
davon Unternehmen mit Angaben | 1.049 60,0% |281 69,4% 791 57,9%
Unternehmen | 1.747 100,0% | 405 100,0% 1.366 100,0%
Unternehmen mit einem Ziel =0 % | 196 18,7% |52 18,5% 126 15,9%
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % | 853 81,3% |229 81,5% 665 84,1%
Unternehmen mit Zielen | 1.049 100,0% | 281 100,0% 791 100,0%
davon Ziel bis 15 % incl. | 368 351% |91 32,4% 309 39,1%
davon Ziel bis 20 % incl. | 170 16,2% |56 19,9% 128 16,2%
davon Ziel bis 25 % incl. | 130 12,4% |34 12,1% 104 13,1%
davon Ziel bis 30 % | 26 2,5% 7 2,5% 19 2,4%
davon Ziel 30 % oder mehr | 159 15,2% |41 14,6% 105 13,3%
Unternehmen mit einem Ziel >0 % | 853 81,3% | 229 81,5% 665 84,1%
Niveau der gesetzten Zielvorgaben Unternehmen bdrsennotierte mitbestimmte
fur die Zweite Fuhrungsebene unterhalb des Vor-
standes | Anzahl % Unternehmen Unternehmen
Unternehmen | 1-747 405 1.366
davon Unternehmen ohne Angaben 582 33,3% | 126 31,1% 455 33,3%
davon Unternehmen ohne Festlegung 226 12,9% |53 13,1% 180 13,2%
davon Unternehmen mit Angaben 939 53,7% | 226 55,8% 731 53,5%
Unternehmen 1.747 100,0% | 405 100,0% 1.366 100,0%
0, 0, 0,
Unternehmen mit einem Ziel = 0 % 8 8,3% o 7,5% 52 1%
0, 0, 0,
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % 861 9L,7% 1209 92,5% 679 92,9%
Unternehmen mit Zielen 939 100,0% | 226 100,0% 731 100,0%
0, 0, 0,
davon Ziel bis 15 % incl. 328 34,9% |72 31,9% 266 36,4%
0, 0, 0,
davon Ziel bis 20 % incl. 153 16,3% | 39 17,3% 122 16,7%
0, 0, 0,
davon Ziel bis 25 % incl. 117 12,5% |24 10,6% 100 13,7%
0, 0, 0,
davon Ziel bis 30 % 40 4,3% 12 5.3% 34 4H1%
0, 0, 0,
davon Ziel 30 % oder mehr 223 23,7% | 62 21,4% 157 21,5%
0, 0, 0,
Unternehmen mit einem Ziel >0 % EeL S0 (A LD T a0
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.unternehmen ohne Angaben® haben keine Erklarung zur Unternehmensfihrung nach
§ 289a HGB eingereicht, der die jeweilige Zielvorgabe umfasst. Hingegen liegt fur ,Unter-
nehmen ohne Festlegung“ zwar ein entsprechender Bericht vor, die Festlegung der entspre-
chenden Zielvorgabe ist aber kommentiert unterblieben.

Fur die erste Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands haben sich 91,0 % der Unternehmen,
die unter die feste Quote fallen und entsprechende ZielgréRen definieren, Ziele groRer 0 %
gesetzt (im Vergleich zu 80,3 % der sonstigen Unternehmen).

Niveau der gesetzten Zielvorgaben fur die Unternehmen Unternehmen Unternehmen
Erste Fihrungsebene unterhalb des Vor- mit einer festen
standes | Anzahl % ohne feste Quote
Quote
Unternehmen mit einem Ziel =0 % 196 18,7% 9 9,0% 187 19,7%
Unternehmen mit einem Ziel > 0 % 853 81,3% 91 91,0% 762 80,3%
Unternehmen mit Zielen 1.049 100,0% 100 100,0% 949 100,0%

Auch fir die zweite Fuhrungsebene unterhalb des Vorstands setzen sich Unternehmen, die
unter die feste Quote fallen, haufiger positive Ziele als die sonstigen Unternehmen. So haben
sich sogar 97,9 % der Unternehmen, die unter die feste Quote fallen, Ziele gréRer 0 % ge-
setzt, im Vergleich 91,0 % der Unternehmen ohne fest Quote.

Niveau der gesetzten Zielvorgaben fur die Unternehmen Unternehmen Unternehmen
Zweite Fihrungsebene unterhalb des Vorstan- mit einer f n
9 Anzahl % It einer feste ohne feste Quote
des Quote
Unternehmen mit einem Ziel = 0 % 78 8,3% 2 2,1% 76 9,0%

861
939

Unternehmen mit einem Ziel > 0 %
Unternehmen mit Zielen

91,7%
100,0%

94
96

97,9%
100,0%

767
843

91,0%
100,0%

Das zeigt deutlich, dass eine verbindliche Regelung fiir eine Ebene im Unternehmen dazu
fuhrt, dass ein Unternehmen insgesamt mehr Anstrengungen fur mehr Frauen in Fihrungs-
positionen zeigt.

2. Status quo der Zusammensetzung der Fihrungsebenen unterhalb des Vor-
stands

Von den 1.747 erfassten Unternehmen haben lediglich 39 Unternehmen Angaben zum Sta-
tus quo der Zusammensetzung der ersten Fihrungsebene unterhalb des Vorstands gemacht
(von diesen 39 Unternehmen wurden insgesamt 6.672 Fuhrungspositionen auf dieser Ebene
gemeldet).

Nur 29 Unternehmen haben Angaben zur Zusammensetzung der zweiten Fihrungsebene
unterhalb des Vorstands gemacht (von diesen 29 Unternehmen wurden insgesamt
8.404 Fuhrungspositionen auf dieser zweiten Flihrungsebene gemeldet).

Vor diesem Hintergrund sind belastbare Zahlen zum Ist-Zustand der Zusammensetzung der
ersten und zweiten Fuhrungsebene nicht vorhanden. Daher ist insoweit auch keine Aussage
Uber das Verschlechterungsverbot mdglich.

Eine Verpflichtung fur die Unternehmen zur Verdéffentlichung des Status quo besteht nicht.
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3. Fristsetzung fir die Erreichung der Zielgrof3en in den ersten beiden Fih-
rungsebenen unterhalb des Vorstands

Auch fur die ZielgroRen der ersten beiden Flhrungsebenen unterhalb des Vorstands dirfen
die Fristen zur Erreichung des Frauenanteils nicht tber den 30. Juni 2017 hinaus gesetzt
sein. Die danach festzulegenden Fristen dirfen nicht langer als funf Jahre sein.

Fast alle Unternehmen, die sich Zielgré3en fiir die ersten beiden Fihrungsebenen unterhalb
des Vorstands gesetzt haben, halten sich an diese gesetzliche Fristenregelung. Dies spricht
fur eine hohe Akzeptanz des FlUPoG.

Fir die erste Ebene haben sich 84,94 % aller betrachteten Unternehmen, die sich eine Frist
gesetzt haben auch an die gesetzliche Hochstfrist gehalten. Bei den bdrsennotierten Unter-
nehmen bzw. den mitbestimmten Unternehmen wird die Frist sogar von 86,83 % bzw.
86,47 % der jeweiligen Unternehmen eingehalten. 12,77 % der Unternehmen, die sich Ziel-
gréRBen fir die erste Fuhrungsebene gesetzt haben, haben sich keine Frist gesetzt. Die bor-
sennotierten bzw. mitbestimmten Unternehmen setzen sich zu 11,39 % bzw. 11,88 % der
jeweiligen Unternehmen keine Frist.

Eine langere als die gesetzlich vorgesehene Frist haben sich lediglich 2,29 % fiur die erste
Fuhrungsebene der Unternehmen gesetzt. Bei den bérsennotierten Unternehmen waren es
1,78 % und bei den mitbestimmten Unternehmen 1,64 % der jeweiligen Unternehmen.

Fristen und Zielsetzungen fur die erste Fihrungsebe-
ne unterhalb des Vorstandes

insgesamt

davon fur
bdrsennotierte
Unternehmen

davon fur
mitbestimmte
Unternehmen

Unternehmen ohne Fristen

Unternehmen mit Frist bis 31.12.2016

Unternehmen mit Frist vom 01.01.2017 bis 30.06.2017
Unternehmen mit Frist tber 30.06.2017

davon Unternehmen mit gesetzten Fristen
davon Einhaltung der gesetzlichen Fristen bis 30.06.2017

12,77%
7,44%
77,50%
2,29%

87,23%
84,94%

11,39%
9,96%
76,87%
1,78%

88,61%
86,83%

11,88%
8,22%
78,26%
1,64%

88,12%
86,47%

Fur die zweite FUhrungsebene unterhalb des Vorstandes halten sich 84,13 % aller betrachte-
ten Unternehmen an die gesetzliche Frist. Bei den bérsennotierten Unternehmen bzw. den
mitbestimmten Unternehmen wird die Frist von 85,40 % bzw. 85,64 % der jeweiligen Unter-
nehmen eingehalten. 12,89 % der Unternehmen, die sich Zielgré3en fur die zweite Flh-
rungsebene gesetzt haben, haben sich keine Frist gesetzt; bei den borsennotierten bzw. mit-
bestimmten Unternehmen haben sich 12,39 % bzw. 12,04 % keine Frist gesetzt.

Eine langere als die gesetzlich vorgesehene Frist haben sich lediglich 2,98 % fir die zweite
Fuhrungsebene der Unternehmen gesetzt; bei den boérsennotierten bzw. mitbestimmten Un-
ternehmen 2,21 % bzw. 2,33 % der jeweiligen Unternehmen.
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. . L . . davon flr davon fur

Fristen und Zielsetzungen fiir die zweite Fihrungs- . . : h .

insgesamt borsennotierte mitbestimmte
ebene unterhalb des Vorstandes

Unternehmen Unternehmen

Unternehmen ohne Fristen 12,89% 12,39% 12,04%
Unternehmen mit Frist bis 31.12.2016 8,20% 11,06% 9,03%
Unternehmen mit Frist vom 01.01.2017 bis 30.06.2017 75,93% 74,34% 76,61%
Unternehmen mit Frist iber 30.06.2017 2,98% 2,21% 2,33%
davon Unternehmen mit gesetzten Fristen 87,11% 87,61% 87,96%
davon Einhaltung der gesetzlichen Fristen bis 30.06.2017 84,13% 85,40% 85,64%

VI. Vergleich der erhobenen Daten fur das Geschaftsjahr 2015 mit bereits vor-

liegenden Daten fur das Geschéaftsjahr 2016
Fir boérsennotierte Unternehmen (Abschlussstichtag in der Regel 30. Dezember 2016 fur das
Geschaéftsjahr 2016) konnten bereits Angaben zum Geschéaftsjahr 2016 ausgewertet werden.
Diese werden im Folgenden einem Vergleich mit den Angaben zum Geschéftsjahr 2015 un-
terzogen, um die Entwicklung nachzuzeichnen. Die Zahl der zu vergleichenden bdrsennotier-
ten Unternehmen verminderte sich im Vergleichsgeschaftsjahr 2016 um zwei Unternehmen,

die sich im Geschéftsjahr 2016 in Liquidation oder in einem Insolvenzverfahren befinden.

Geschéftsjahr 2015

betrachtete Unternehmen 405
davon bérsennotiert 405
davon mitbestimmt 176
davon der festen Quote unterliegend 104
davon nicht der festen Quote unterlie-

gend 301
davon ostdeutsche Unternehmen 45
davon westdeutsche Unternehmen 360

43,5%
25,7%

74,3%
11,1%

Geschaftsjahr 2016

403

403

183 45,4%

104 25,8%

299 74,2%
45 11,2%

358 88,8%

88,9%

Bei der Besetzung der Aufsichtsréate der betrachteten bdrsennotierten Unternehmen erhoh-
te sich der Anteil der weiblichen Besetzung von 19,5 % auf 21,2 % (= Steigerung um 8,0 %

oder 46 Personen).

Geschéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Kopfe in % Kopfe in%
Aufsichtsratsmitglieder in bérsenno-
tierten Unternehmen 2.965 2.952 -13  -0,4%
davon ménnliche Mitglieder 2.387 80,5% 2.328 78,9% -59  -2,5%
davon weibliche Mitglieder 578 19,5% 624 21,1% 46  8,0%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Geschaéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Koépfe in % Koépfe in%
Aufsichtsratsmitglieder in ostdeut-
schen Unternehmen 206 204 2 -1,0%
davon ménnliche Mitglieder 172 83,5% 168 82,4% -4 -2,3%
davon weibliche Mitglieder 34 16,5% 36 17,6% 2 59%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
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Aufsichtsratsmitglieder in westdeut-

schen Unternehmen 2.759 2.748 -11 -0,4%
davon ménnliche Mitglieder 2.215 80,3% 2.160 78,6% -55  -2,5%
davon weibliche Mitglieder 544 19,7% 588 21,4% 4  8,1%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Bei Unternehmen, die der festen Quote unterliegen, ist ein Anstieg der Quote der weiblichen
Aufsichtsrate im Geschéftsjahr 2016 auf 27,3 % zu verzeichnen. Bereits im Geschaftsjahr
2015 war eine Quote von 25,0 % erreicht worden (Steigerung um 9 %).*°

Geschaftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Kopfe in % Kopfe in%
Aufsichtsratsmitglieder in Unter-
nehmen mit fester Quote 1.553 1.556 3 0,2%
davon ménnliche Mitglieder 1.165 75,0% 1.133 72,8% -32 -2,7%
davon weibliche Mitglieder 388 25,0% 423 27,2% 35  9,0%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Ein ahnliches gutes Bild der Wirkungsweise des FiPoG zeigt sich im Hinblick auf borsenno-
tierte Unternehmen, die zugleich der Mitbestimmung unterliegen. Die weibliche Besetzung
der Aufsichtsrate stieg von 23,0 % auf 24,6 % (Steigerung um 9,5 %).

Geschaéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Koépfe in % Koépfe in%

Aufsichtsratsmitglieder in mitbe-

stimmten, bérsennotierten Unter-

nehmen 2.006 2.054 48  2,4%
davon ménnliche Mitglieder 1.545 77,0% 1.549 75,4% 4  0,3%
davon weibliche Mitglieder 461 23,0% 505 24,6% 44  9,5%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Bei der Besetzung der Vorstande der betrachteten borsennotierten Unternehmen erhéhte
sich der Anteil der weiblichen Besetzung von 5,0 % auf 5,5 % (Steigerung um 8.3 %).

Geschéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Koépfe in % Koépfe in %
Vorstandsmitglieder in bdrsennotier-
ten Unternehmen 1.189 1.187 -2 -0,2%
davon ménnliche Mitglieder 1.129 95,0% 1.122 94,5% -7 -0,6%
davon weibliche Mitglieder 60 5,0% 65 5,5% 5 8,3%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Unter dem Aspekt des Ost-West-Vergleiches ist in westdeutschen Unternehmen der Anteil
an weiblichen Vorstanden von 4,9 % auf 5,6 % gestiegen. Der Anteil der weiblich besetzten
Vorstandsposten ist mit 5,6 % allerdings nur leicht Gber den Bundesdurchschnitt. Bei ost-
deutschen Unternehmen ist ein Ruckschritt auf insgesamt 4,2 % zu verzeichnen.

* Diese Angaben unterscheiden sich von den Ergebnissen der Women on Board Studie 185, Méarz 2017, FidAR e.V., da die
Daten durch FidAR e.V. nach anderen Methoden erhoben werden als die des hiesigen Berichts.
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Geschéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Kopfe in % Kopfe in %

Vorstandsmitglieder in ostdeutschen

Unternehmen 97 95 2 -2,1%
davon mannliche Mitglieder 91 93,8% 91 95,8% 0 0,0%
davon weibliche Mitglieder 6 6,2% 4 4,2% -2 33,3%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Vorstandsmitglieder in westdeut-

schen Unternehmen 1.092 1.092 0 0,0%
davon ménnliche Mitglieder 1.038 95,1% 1.031 94,4% -7 -0,7%
davon weibliche Mitglieder 54 4,9% 61 5,6% 7 13,0%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Unternehmen, die der festen Quote unterliegen konnten die Quote der weiblichen Vorstan-
de zum Vorjahr von Geschéftsjahr 2015 von 5,4 % auf 6,3 % im Geschaftsjahr 2016 stei-

germn. .
Geschaéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Koépfe in % Kodpfe in % Koépfe in %

Vorstandsmitglieder in Unternehmen

mit fester Quote 463 463 0 0,0%
davon ménnliche Mitglieder 438 94,6% 434 93,7% -4 -0,9%
davon weibliche Mitglieder 25 5,4% 29 6,3% 4 16,0%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

In &hnlicher Weise stieg der Frauenanteil n den borsennotierten Unternehmen, die zugleich
der Mitbestimmung unterliegen. Die weibliche Besetzung der Vorstdnde konnte von 5,5 %

auf 6,3 % gesteigert werden (Steigerung um 20,0 %).

Geschéftsjahr 2015 Geschéftsjahr 2016 Anderung
Kopfe in % Kopfe in % Kopfe in%
Vorstandsmitglieder in mitbestimm-
ten, bérsennotierten Unternehmen 641 662 21 3,3%
davon mannliche Mitglieder 606 94,5% 620 93,7% 14 2,3%
davon weibliche Mitglieder 35 5,5% 42 6,3% 7 20,0%
davon ohne Angabe des Geschlechts 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Die Wirkung des FUPoG aufert sich auch in der allgemeinen Steigerung der gesetzten Ziele

fir die Aufsichtsrate und Vorstande:

Zielsetzungen fur den Aufsichtsrat
der Unternehmen, die nicht der

Geschéftsjahr 2015

Geschaftsjahr 2016

Anderung

feste Quote unterliegen Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %

gesamt 301 299 -2 -0,7%
davon keine Zielsetzung 28 9,3% 27 9,0% -1 -3,6%
davon ohne Konkretisierung der Ziele 51 16,9% 33 11,0% -18 35,3%
davon Ziel =0 % 92 30,6% 100 33,4% 8 8,7%
davon mit einem Ziel > 0 % 130 43,2% 139 46,5% 9 6,9%
Anwendungsquote des FiPoG 222 73,8% 239 79,9% 17 7,7%
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Zielsetzungen Geschaftsjahr 2015 Geschaéftsjahr 2016 Anderung
fur den Vorstand Anzahl in % Anzahl in % Anzahl in %
gesamt 405 403 -2 -0,5%
davon keine Zielsetzung 43 10,6% 38 9,4% -5 11,6%
davon ohne Konkretisierung der Ziele 53 13,1% 35 8,7% -18 34,0%
davon Ziel =0 % 231 57,0% 249 61,8% 18 7.8%
davon mit einem Ziel > 0 % 78 19,3% 81 20,1% 3 38%
Anwendungsquote des FUPoG 309 76,3% 330 81,9% 21 6,8%

Die bdrsennotierten Unternehmen mussten erstmals fir das Geschaftsjahr 2015 ZielgrolRen
definieren. Knapp 70 % der untersuchten Unternehmen sind dieser Verpflichtung nachge-
kommen. Flr das Geschéftsjahr 2015 haben somit ungefahr 30 % der untersuchten Unter-
nehmen entweder keine Angaben gemacht oder keine Konkretisierung vorgenommen. Im
Geschaftsjahr 2016 haben nun im Durchschnitt 7 % der Unternehmen diese Verpflichtung

nachgeholt.
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VII.

Methodische Grundlagen
1. Zusammenfassung

Fir diesen Bericht wurden insgesamt 1.747 borsennotierte und/oder mitbestimmte Un-
ternehmen in Bezug auf das Geschaftsjahr 2015 ausgewertet.

Davon sind 405 Unternehmen bérsennotiert. 1.366 Unternehmen konnten als eindeutig
mitbestimmt nach einem der funf relevanten Mitbestimmungsregime identifiziert wer-
den. Dabei ist zu beachten, dass die Gruppen der bdrsennotierten und mitbestim-
mungspflichtigen Unternehmen in diesem Bericht nicht getrennt dargestellt werden.
D.h., die Bezeichnung als ,b6rsennotiertes Unternehmen“ schlie3t ebenso wenig aus,
dass dieses Unternehmen mitbestimmt ist, wie die Bezeichnung als ,mitbestimmtes
Unternehmen* ausschlieRt, dass das Unternehmen bérsennotiert ist**. Demnach sind
176 Unternehmen sowohl als bdrsennotiert als auch als mitbestimmungspflichtig identi-
fiziert worden.

Darlber hinaus wurden 152 Unternehmen in die Auswertung miteinbezogen, bei denen
zwar keine eindeutige Angabe zur Mitbestimmung vorlag, aber andere Angaben den
Schluss zulie3en, dass die Unternehmen mitbestimmt sind und damit der Geltung des
FUPoG unterliegen (z.B. Angaben zur Zusammensetzung des Aufsichtsrat mit Diffe-
renzierung zwischen Arbeitnehmer und Anteilseignervertretern; Meldung von Zielgro-
Ren i.S. des FuUPoG).

104 der 1.747 Unternehmen fallen als paritatisch mitbestimmte und bdérsennotierte Un-
ternehmen unter die Regelung der festen Quote.

Betrachtete Unternehmen Anzahl
Borsennotiert 405
Eindeutig als mitbestimmt identifiziert 1.366
davon schon bei Borsennotiert berticksichtigt -176
Angaben lieRen Schluss auf Mitbestimmung zu 152
Gesamt 1.747

Eine detaillierte Beschreibung der Datenerhebung und Methodik zur Auswahl der in die
Bewertung eingehenden Unternehmen erfolgt unten unter A) VII. 3.

In den Vergleich Geschaftsjahr 2015 und 2016 (siehe oben unter A) VII.) konnten auf-
grund des frihen Berichttermins lediglich bérsennotierte Unternehmen einbezogen
werden. In den Vergleich wurden dann lediglich die Unternehmen mit einbezogen, von
denen Daten sowohl fir das Geschaftsjahr 2015 als auch fir das Geschaftsjahr 2016
vorlagen. Dabei handelt es sich um 403 borsennotierte Unternehmen. Die geringfligige

> Es sei denn, es ist im Bericht ausdriicklich anders bestimmt. Zu Veranschaulichung: vgl. Schema unter
A) VIl 3 a).
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Abweichung zu den 405 in 2015 ausgewerteten Unternehmen ist der Tatsache ge-
schuldet, dass die Zahl der borsennotierten Unternehmen aufgrund von Insolvenzen,
Borsengangen und -rtickziigen zeitlich dynamisch ist. Hier sind zwei Unternehmen
aufgrund von Insolvenz ausgeschieden.

2. Zielsetzung

Die Bundesregierung legt dem Deutschen Bundestag zwei Jahre nach Inkrafttreten des
FUPoG einen Bericht Uber die Entwicklung des Frauen- und Manneranteils an Fih-
rungsebenen und in Gremien der Privatwirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes gemani
Artikel 23 Absatz 2 FUPoG vor. Die Erfassung der Daten erfolgte auf Grundlage der in
8289 f Absatz 2 Nummer 4, Absatz 3 und 4 HGB und § 336 Absatz 2 Satz 1 HGB,
8 6 Absatz 1 BGremBG und 8§ 38 Absatz 2 und Absatz 3 Nummer 2 BGleiG geregel-
ten Berichtspflichten.

Der Bericht umfasst die unternehmerischen Zielgré3en und die Fristen zu deren Errei-
chung fir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mé&nnern an Filhrungspositio-
nen fir die bérsennotierten sowie der Geltung der unternehmerischen Mitbestimmung
unterliegenden Gesellschaften. Die Auswertung liefert zudem eine Beschreibung der
Ist-Zusammensetzung der einzelnen Fiuhrungsebenen auf Basis der Erklarung zur Un-
ternehmensfihrung zum Geschéftsjahr 2015.

Der Bericht baut auf der Ersten jahrliche Information der Bundesregierung auf und er-
fasst neben bérsennotierten Unternehmen erstmals auch mitbestimmte Unternehmen,
die nicht borsennotiert sind. Hierdurch kann erstmals eine umfassende Auswertung der
unter den Anwendungsbereich des FUPoG fallenden Unternehmen erfolgen. Damit gibt
der Bericht neben den bérsennotierten auch fir mitbestimmte und nicht bérsennotierte
Unternehmen dartber Aufschluss, in welchem Umfang und in welcher Hohe diese ge-
maf den gesetzlichen Vorgaben ZielgréRen zur Erhéhung des Anteils an Frauen in
Fuhrungspositionen festgelegt haben.

Zur Wirkung der zum 1. Januar 2016 gesetzlich vorgeschriebenen festen Quote kann
noch keine abschlieRende und im Sinne der gesetzlichen Grundlage vollstéandige Aus-
sage getroffen werden, sondern lediglich ein erster Vergleich der Entwicklung des
Frauenanteils in den Aufsichtsraten im Hinblick auf die Geschéftsjahre 2015 und 2016
und damit eine erste Darstellung der Entwicklung Uber einen kurzen Zeitraum erfolgen.

Die Regelung zur festen Quote ist gem. § 96 Absatz 2 AktG ist gem. 8 25 Absatz 2 Satz
1 EGAKtIG bei erforderlichen Neuwahlen und Entsendungen seit dem 1. Januar 2016 zu
beachten. Die Berichtspflicht Gber die Einhaltung der festen Quote im Rahmen der Er-
klarung zur Unternehmensfiihrung gem. 8§ 289 f Absatz 2 Nummer 5 und Absatz 3 HGB
war gem. Artikel 73 Satz 2 EGHGB erstmals auf Lageberichte, die sich auf Geschéafts-
jahre mit einem nach dem 31. Dezember 2015 liegenden Abschlussstichtag beziehen,
anzuwenden. Erklarungen zur Unternehmensfihrung fir das Geschaftsjahr 2015, die
Angaben von boérsennotierten und vollmitbestimmten Unternehmen zur aktuellen Be-
setzung der Aufsichtsrdte veroffentlichen, wurden fir die Auswertung der Ist-

*2 MitbestG, Montan-MitbestG, DrittelbG, MitbestErgG, MgVG.
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Zusammensetzung herangezogen. Die Ist-Zusammensetzung aus 2015 wurde mit der
Ist-Zusammensetzung aus 2016 in diesem Bericht verglichen.

3. Erhobene Daten / Quellen fir die Privatwirtschaft
a) Grundlagen und Zeitraum der Datenerhebung

Das Monitoring erfolgt tber die Auswertung der Erklarungen zur Unternehmensfiihrung
der Unternehmen durch die Bundesanzeiger Verlag GmbH mit Unterstitzung des Ar-
beitskreises deutscher Aufsichtsrat e.V. (AdAR). Die Zahlen umfassen sowohl boérsen-
notierte, als auch mitbestimmungspflichtige Unternehmen. Neben borsennotierten Ge-
sellschaften, die bis zum 30. April 2016 mit Abschlussstichtag zum 31. Dezember 2015
fur das Geschéftsjahr 2015 FuPoG-relevante Angaben nach dem FUPoG veréffentli-
chen mussten, konnten auch Unternehmen, die der Mitbestimmung unterliegen und
nicht borsennotiert sind, in die Auswertung mit einbezogen werden, die grundsatzlich
bis zum 31. Dezember 2016 mit Abschlussstichtag zum 31. Dezember 2015 ihrer Be-
richtspflicht fur das Geschéftsjahr 2015 nachkommen mussten.

vom FiPoG erfasste Unter-
nehmen der Privatwirtschaft

mitbestimmungspflichtige
oder bérsennotierte
Unternehmen, die

auf Grundlage

der Daten-

Ve
erhebung nicht V4
elr;d:utlg als ! Bérsennotierte
solche und zugleich

identifizierbar sind. paritatisch

mitbestimmte

Gesellschaften
(feste Quote)

Umfang der aktuellen
Auswertung

Abb. 1:
Schematische Darstellung der in der deskriptiven Auswertung erfassten Gesellschaf-
ten

MafRgeblich fur die Auswertung sind die Daten, die die Unternehmen nach dem FiPoG
und nach den Vorschriften des Handelsgesetzbuches (HGB) melden miissen.
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Nach den insoweit relevanten Vorgaben des 8§ 289f Absatz 2 Nr. 4 und Nr. 5 sowie Ab-
satz 3 HGB sind folgende Angaben in die Erklarung zur Unternehmensfiihrung bérsen-
notierter sowie mitbestimmter®® Unternehmen aufzunehmen:

o Die Festlegung der ZielgréRen fiir die erste und zweite Fihrungsebene unterhalb
des Vorstands nach 8 76 Absatz 4 Aktiengesetz (AktG) und die Festlegung von
ZielgroRen fur Aufsichtsrat und Vorstand bzw. nur fir den Vorstand, soweit es sich
um borsennotierte und voll mitbestimmte Unternehmen handelt, nach
§ 111 Absatz 5 AktG.

o Die Angabe, ob die festgelegten Zielgrolien wahrend des Bezugszeitraums erreicht
worden sind, und wenn nicht, Angaben zu den Grinden.

o Bei Unternehmen, die der festen Quote unterliegen, die Angabe, ob die Gesell-
schaft bei der Besetzung des Aufsichtsrats mit Frauen und Mannern jeweils Mindes-
tanteile im Bezugszeitraum eingehalten hat, und wenn nicht, Angaben zu den
Grinden.

Die ausgewerteten Erklarungen zur Unternehmensfihrung bzw. Lageberichte beziehen
sich auf Unternehmen, deren Abschlussstichtag fir das Geschéftsjahr 2015 nach dem
30. September 2015 lag. Unternehmen, deren  Geschéftsjahr 2015 am
30. September 2015 oder davor endete, fallen geman Artikel 73 Satz 1 EGHGB noch
nicht unter das Gesetz. Diese Unternehmen wurden bei der Auswertung nicht berick-
sichtigt, da eine Verpflichtung zur Angabe von Zielgréfien nach geltendem Recht zum
Auswertungszeitpunkt nicht bestand. Die mit Wirkung zum 1. Januar 2016 geltende
Regelung zur festen Quote ist von den betroffenen Unternehmen ab diesem Zeitpunkt
(Inkrafttreten) anzuwenden.

Der Stichtag der Datenerhebung fir den Bericht war der 15. Januar 2017. Alle bis dahin
mit den Rechnungslegungsunterlagen eingereichten Lageberichte und Erklarungen zur
Unternehmensfihrung konnten ausgewertet werden. Die gesetzlich relevanten Anga-
ben in den Erklarungen zur Unternehmensfihrung hat die Bundesanzeiger Verlag
GmbH erfasst und, soweit vorhanden, ergdnzend mit den Angaben der Gesellschaften
auf deren Internetprasenz abgeglichen. Insbesondere in den Féllen, in denen FUPoG
relevante Angaben ausschliel3lich auf der Internetprasenz und nicht in den Rechnungs-
legungsunterlagen nach HGB verdffentlicht wurden, konnten tber die zuséatzliche Inter-
netrecherche relevante Daten erhoben werden. Der zusatzliche Abgleich, der auf der
Internetprasenz des jeweiligen Unternehmens veréffentlichten Daten, fand immer zum
Zeitpunkt der Einreichung der Rechnungsunterlagen durch das jeweilige Unternehmen
statt. Laufende Vero6ffentlichungen auf den Internetpradsenzen der Unternehmen zu spa-
teren Zeitpunkten werden nach diesem Vorgehen erst im Rahmen zukunftiger Berichte
im Rahmen der Einreichung der Rechnungslegungsunterlagen erfasst.. Abweichungen
zu der vorliegenden Datenerfassung durch nachtragliche Angaben der Unternehmen
auf der Internetprasenz sind daher moglich.

* Fiir Unternehmen, die nicht bérsennotiert sind, folgt die Verdffentlichungspflicht aus § 289a Abs. 4 Satz 1 und Satz 3
HGB.
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Fur kapitalmarktorientierte Unternehmen gem. § 325 Absatz 4 Satz 1 HGB (insbeson-
dere bdrsennotierte Unternehmen) betrégt die Frist zur Einreichung des Lageberichts
und damit auch der Erklarung der Unternehmensfihrung vier Monate. Fir die tGberwie-
gende Anzahl der Unternehmen, deren Geschaftsjahr dem Kalenderjahr entspricht (Ab-
schlussstichtag 31. Dezember), belief sich die Frist flir den hier zu betrachtenden Zeit-
raum auf den 30. April 2016. Bei vom Kalenderjahr abweichendem Geschaftsjahr konn-
ten die Geschaftsjahre mit Abschlussstichtag zum 31. Oktober 2015, 30. November
2015, 31. Januar 2016, 29. Februar 2016, 31. Marz 2016, 30. April 2016, 31. Mai 2016,
30. Juni 2016, 31. Juli 2016, 31. August 2016 berlcksichtigt werden, soweit Unterneh-
men mit derartig abweichenden Geschéftsjahren Uberhaupt von der Datenerhebung
betroffen waren. Sofern Einreichungen der Erklarung zur Unternehmensfihrung von
Unternehmen mit spateren Abschlussstichtagen bereits vorlagen, wurden diese in die
Auswertung ebenfalls mit einbezogen.>

Fur Unternehmen, die nicht kapitalmarktorientiert sind (darunter fallen im Rahmen die-
ses Berichts die Unternehmen, die aufgrund einer Mitbestimmungspflicht unter den
Anwendungsbereich des FUPoG fallen), betragt die Frist zur Einreichung des Lagebe-
richts und damit auch der Erklarung der Unternehmensfiihrung gem. § 325 Absatz la
Satz 1 HGB maximal ein Jahr. Fur die Uberwiegende Anzahl der Unternehmen, deren
Geschaftsjahr dem Kalenderjahr entspricht (Abschlussstichtag 31. Dezember), belief
sich die Frist fir den hier zu betrachtenden Zeitraum auf den 31. Dezember 2016. Bei
vom Kalenderjahr abweichendem Geschaftsjahr konnten die Geschaftsjahre mit Ab-
schlussstichtag zum 31. Oktober 2015 und 30. November 2015 bertcksichtigt werden.
Auch hier wurden bereits vorliegende Einreichungen von Unternehmen mit Abschluss-
stichtagen nach dem 31. Dezember 2015 in die Auswertung mit einbezogen.

Da sowohl die Pflicht zur Festlegung von ZielgroRen als auch die Anwendbarkeit der
festen Quote bei der Besetzung des Aufsichtsrats gesellschafts- und nicht konzernbe-
zogen (vgl. BT-Drs. 18/4227, S. 21 f.) sind, hat die Bundesanzeiger Verlag GmbH die
auf die einzelne juristische Person bezogenen Angaben im Lagebericht bzw. die Verof-
fentlichung auf der Internetpréasenz fir die deskriptive Auswertung herangezogen. Teil-
weise zeigt sich in der Berichtspraxis der Unternehmen, dass die gesetzlich relevanten
Angaben einer Konzernmuttergesellschaft in der Erklarung zur Unternehmensfihrung
auf Konzernebene, aber nicht in der separat erstatteten Erklarung zur Unternehmens-
fuhrung der einzelnen Muttergesellschaft angegeben werden. In solchen Féllen hat die
Bundesanzeiger Verlag GmbH die Angaben der Erklarung zur Unternehmensfiihrung
mit denen auf Konzernebene, soweit sie sich auf die Muttergesellschaft beziehen, er-
ganzt.

Zur Erhebung der fur die Auswertung erforderlichen tber 160 Einzeldaten pro Unter-
nehmen wurden projektspezifische IT-Systeme aufgesetzt und mit der vorhandenen
Systemarchitektur der Bundesanzeiger Verlag GmbH verknupft.

% Bspw. sind Unternehmen mit Abschlussstichtag 30. September 2016 enthalten.
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Insgesamt wurden im Wege der beschriebenen Vorgehensweise in einem ersten Schritt
Daten von 3.435 Unternehmen erhoben, die als potenziell unter den Anwendungsbe-
reich des FUPoG fallend identifiziert worden sind. Als méglicherweise FliPoG-relevant
wurden die Unternehmen in die Datenerhebung mit einbezogen, die entweder als bor-
sennotiert (dazu sogleich) oder als potenziell mitbestimmungspflichtig identifiziert wor-
den sind, i.e. Unternehmen, die mehr als 500 Arbeitnehmer beschaftigen. Hierbei ist zu
bertcksichtigen, dass anhand der offen zu legenden Daten oft nicht zwischen in- und
auslandischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern differenziert werden kann. Fur
die Beurteilung, ob es sich um eines der jeweiligen Mitbestimmungsregime unterfallen-
des Unternehmen handelt, ist jedoch nach der mit dem BMFSFJ und dem BMJV abge-
stimmten Rechtsauffassung die Anzahl der inlandischen Arbeithehmerinnen und Ar-
beitnehmer ausschlaggebend. Auch die Recherche auf den Internetpradsenzen der Un-
ternehmen konnte in vielen Féllen keine verlassliche Information zur Anzahl der inlandi-
schen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer zu Tage férdern. Aus diesem Grund muss-
te die Datenauswertung auf diejenigen Unternehmen beschrankt werden, bei denen
entweder eine zuverldssige Angabe vorlag (101 Unternehmen) oder aufgrund der zu-
satzlich erhobenen Daten, etwa im Bundesanzeiger (insb. Gesellschaftsbekanntma-
chungen) oder dem Handelsregister (bspw. Satzungen), auf die Mitbestimmung ge-
schlossen werden konnte. Bei denjenigen Unternehmen, die eine Gesamtmitarbeiter-
zahl groRRer als 500 bzw. 2.000 sowie eine der Mitbestimmungspflicht entsprechende
Besetzung des Aufsichtsrats aufwiesen, wurde auf die Geltung eines Mitbestimmungs-
regimes geschlossen. Einbezogen wurden auch solche potenziell als mitbestimmte
klassifizierte Unternehmen im Wege des Ruckschlusses, die gemal den Vorgaben des
FUPoG ZielgroRen veroffentlich haben. Im letzteren Fall wurde den betreffenden Unter-
nehmen gesetzestreues Verhalten unterstellt.

Die Unternehmen, zu denen keine verlassliche Aussage zur Geltung eines der Mitbe-
stimmungsregime getroffen werden (und die auch nicht als bdrsennotiert identifiziert
werden konnten) und bei denen auch keine ZielgréRenfestsetzung festgestellt werden
konnte, wurden bei der Datenauswertung nicht bertcksichtigt. Schlie3lich lasst sich
hinsichtlich dieser Unternehmen in keiner Weise eine verlassliche Aussagen dariber
treffen, ob der Anwendungsbereich des FUPoG eroffnet ist oder nicht. Nach welchen
Kriterien die Bereinigung der Daten erfolgte, wird sogleich im Detail beschrieben.

b) Identifizierung boérsennotierter Unternehmen

Von den insgesamt 3.435 Unternehmen, Uber die Daten erhoben wurden, konnten 455
als bdrsennotiert identifiziert werden.

Da es keine amtliche Liste aller bérsennotierten Unternehmen gibt, kann das Kriterium
der Borsennotierung nur mittelbar anhand der zur Verfigung stehenden Quellen analy-
siert werden. Bereits im Vorfeld der Datenerfassung hat die Bundesanzeiger Verlag
GmbH auf Basis der Offenlegungen zum Geschéftsjahr 2013 eine Monitoring-Liste der
potentiell von den Regelungen des FUPoG erfassten Unternehmen angelegt. Diese
Monitoring-Liste wurde anhand der Enforcement-Liste der Bundesanstalt fiir Finanz-
dienstleistungsaufsicht (BaFin) vom 1. Juli 2016, die eine Liste kapitalmarktorientierter
Unternehmen enthalt, sowie ergdnzender Recherchen laufend aktualisiert und berei-
nigt. Um aus der Menge der kapitalmarktorientierten Unternehmen diejenigen zu identi-
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fizieren, die borsennotiert sind, hat die Bundesanzeiger Verlag GmbH zunachst diejeni-
gen Unternehmen herausgefiltert, die den Rechtsformen der Aktiengesellschaft (AG),
der Kommanditgesellschaft auf Aktien (KGaA) sowie der Societas Europaea (SE) an-
gehoren. Uber weitere Recherchen bei den Bérsen (Berlin, Dusseldorf, Frankfurt, Ham-
burg, Hannover, Minchen, Stuttgart) sowie tiber www.boerse.de wurde die Liste weiter
bereinigt. So wurden einerseits die kapitalmarktorientierten Unternehmen, deren Aktien
nicht an einem regulierten Markt gehandelt werden, aussortiert und andererseits weite-
re Unternehmen in die Liste aufgenommen, die nach der Recherche zum Stichtag an
den Boérsen als borsennotiert im geregelten Markt identifiziert werden konnten. Letztlich
verbleibt eine nicht zu vermeidende Restunschérfe fur das Kriterium der Bdrsennotie-
rung, die durch das mehrstufige Verfahren der Bundesanzeiger Verlag GmbH auf ein
Minimum reduziert wurde.

Auf diese Weise hat die Bundesanzeiger Verlag GmbH zum Stichtag am
15. Januar 2017 insgesamt 455 Unternehmen identifiziert, die bérsennotiert und grund-
satzlich jedenfalls zur Angabe von Zielgré3en verpflichtet sind.

Hierbei wurden auch solche Gesellschaften mit einbezogen, die zwar einen Rickzug
von der Borse eingeleitet, aber noch nicht abgeschlossen haben (De-Listing), da das
relevante Merkmal der BOrsennotierung erst mit vollstandigem Ruckzug von der Borse
entfallt. Aufgrund der zur Verfiigung stehenden Daten und der stetigen Anderungen der
Unternehmenslandschaft, ist die Zahl der 455 identifizierten Unternehmen stichtagbe-
zogen und nicht abschlieend.

Von den 455 als bodrsennotiert identifizierten Unternehmen konnten 45 mangels
Einreichung der relevanten Unterlagen keine Bericksichtigung finden. Grund fir die
Nichteinreichung kann ggf. ein laufendes Liquidations-/Insolvenzverfahren sein. Uber
die Unternehmen Uniper SE und innogy SE wurden Daten erhoben, aber diese Unter-
nehmen wurden bei der Datenauswertung aufgrund des erst in 2016 erfolgten Borsen-
gangs (keine Anwendbarkeit des FUPoG im Geschaftsjahr 2015) nicht bertcksichtigt.
Ein Unternehmen war aufgrund einer Doppelnennung abzuziehen. Anhand der Analyse
der Angaben zum Geschaftszweck der Unternehmen und der damit einhergehenden
Einsortierung in den Branchencode WZ08 des Statistischen Bundesamts, wurden
2 Unternehmen als Tendenzbetriebe® identifiziert.*®

Insgesamt konnte die Bundesanzeiger Verlag GmbH daher von den als bdrsennotiert
identifizierten Unternehmen 405 Unternehmen in die Auswertung mit einbeziehen, da
diese ihre Unterlagen bis zum Stichtag der Datenerhebung zum 15. Januar 2017
eingereicht hatten.

Von den 3.435 Unternehmen aus der Datenerhebung fallen demnach 405 Unterneh-
men als bérsennotierte Unternehmen unter die Geltung des FiiPoG und sind zur Anga-
be von ZielgroRen verpflichtet. Folglich wurden diese 405 Unternehmen bei der Daten-
auswertung berucksichtigt.

> Axel Springer SE und ProSiebenSat.1 Media SE
*® Diese beiden Tendenzbetriebe wurden vorlaufig nicht in die Auswertung mit einbezogen, obwohl zur
ZielgroRensetzung verpflichtet sind.
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Fur diese Unternehmen konnte auf Grundlage der Datenerhebung mit Stichtag zum
3. Mai 2017 die Geschaftsjahre 2015 und 2016 verglichen werden. Um einen aussage-
kraftigen Vergleich zu gewahrleisten wurden nur die bérsennotierten Unternehmen in
den Vergleich mit einbezogen, bei denen sowohl fir das Geschéftsjahr 2015 als auch
fur das Geschaftsjahr 2016 Angaben vorlagen. Dadurch fielen 2 Unternehmen aus der
Vergleichsgruppe heraus, tber die aufgrund von Insolvenzverfahren fir das Geschéfts-
jahr 2016 keine Daten mehr erhoben werden konnten.

c) Unternehmen, die der Mitbestimmung unterliegen

Von den urspriinglichen 3.435 Unternehmen konnten zudem 1.366 eindeutig als mitbe-
stimmt (MitbestG, Montan-MitbestG, DrittelbG, MitbestErgG, MgVG) identifiziert wer-
den. Damit ist auch auf diese Unternehmen das FUuPoG anwendbar, sodass diese Un-
ternehmen in die Auswertung einbezogen worden sind. In den 1.366 als mitbestim-
mungspflichtig identifizierten Unternehmen sind 176 der bereits als bérsennotiert identi-
fizierten Unternehmen enthalten, sodass es diesbeziglich eine Uberschneidung gibt.
Die Anzahl der nach diesen beiden Kriterien in die Auswertung einbezogenen Unter-
nehmen betragt also mit den bdrsennotierten Unternehmen zusammengenommen
1.595 Unternehmen.

Im Umkehrschluss verbleiben 1.840 Unternehmen, die zunachst als potentiell FiPoG-
relevant eingestuft worden sind und die daher in die Datenerhebung der insgesamt
3.435 Unternehmen Eingang gefunden haben. Bei 2 dieser Unternehmen konnte an-
hand von Angaben Uber die Zusammensetzung des Aufsichtsrats hinsichtlich der Sitz-
verteilung zwischen Arbeithehmer und Anteilseignervertretern auf die Geltung eines
Mitbestimmungsgesetzes geschlossen werden. Diese zwei Unternehmen wurden also
ebenfalls in die Datenauswertung mit einbezogen, da diese Unternehmen mit hoher
Wahrscheinlichkeit dem Anwendungsbereich des FUPoG unterfallen.

Bei den verbliebenen 1.838 Unternehmen konnte anhand der erhobenen Daten keine
verlassliche Aussage getroffen werden, ob diese der Geltung eines der Mitbestim-
mungsregime unterliegen oder borsennotiert sind. In diesen Teilbereich der Datenaus-
wertung fallen 1.753 Unternehmen, bei denen die erhobenen/verfiigbaren Daten keinen
Aufschluss Uber das Bestehen eines Aufsichtsrats oder keinen Aufschluss Uber die Zu-
sammensetzung eines bestehenden Aufsichtsrats gegeben haben. Da somit kein ein-
deutiges Zeichen fur die Geltung eines der Mitbestimmungsgesetze vorlag, konnte kei-
ne eindeutige Aussage dariber getroffen werden, ob diese Unternehmen dem Anwen-
dungsbereich des FUPoG unterfallen. Allein die die Datenerhebung auslosende Tatsa-
che, dass die Unternehmen Uber 500 Arbeitnehmer und Arbeithehmerinnen beschattig-
ten, lasst allein keinen Riickschluss auf eine tatsédchliche Mitbestimmung zu. Von die-
sen 1.753 Unternehmen haben allerdings 150 Unternehmen Zielgréf3en im Sinnen des
FUPoG veroffentlicht. Dies lasst — rechtstreues oder genauer: durch eine bestehende
Rechtspflicht motiviertes Verhalten unterstellt — den Schluss zu, dass diese 150 Unter-
nehmen dem Anwendungsbereich des FUPoG unterfallen. Daher wurden diese 150
Unternehmen in die Datenauswertung mit einbezogen; die verbliebenen 1.603 wurden
bei der Auswertung aus den genannten Grinden nicht bericksichtigt.
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Nachdem von den 1.838 Unternehmen 150 Unternehmen in die Auswertung einbezo-
gen und 1.603 Unternehmen als nicht aussagekréftig ausgesondert wurden, verbleiben
85 Unternehmen, bei denen die erhobenen Daten ebenfalls keine Informationen zur
Geltung eines Mitbestimmungsregimes (oder einer Borsennotierung) enthielten.

Hierbei handelt es sich um Unternehmen, die gem. § 264 Absatz 3 HGB als Tochterun-
ternehmen innerhalb eines Konzerns von der Pflicht zur Aufstellung und Offenlegung
eines Jahresabschlusses sowie des Lageberichts mit der Erklarung zur Unternehmens-
fuhrung (88 289, 289f Absatz 2 Nr. 4 und Nr. 5 sowie Absatz 3 HGB) befreit sind. Un-
ternehmen im Sinne des 8 264 Absatz 3 HGB sind nach einer Auffassung in der
Rechtswissenschaft von der Offenlegungspflicht hinsichtlich der Zielgré3en nach dem
FUPoG gem. §289a Absatz 4 Satz 2 HGB befreit, weil sich der Ausschluss des
8§ 264 Absatz 3 HGB auf den gesamten Sechsten Titel des Ersten Unterabschnitts be-
treffend des Jahresabschlusses bei Kapitalgesellschaften des HGB bezieht.”” Da diese
85 Unternehmen auch keine Angaben zu Zielgré3en veroffentlicht haben und aus der
Auswertung der Konzernabschlisse keine weiteren Angaben der befreiten Tochterun-
ternehmen in der Erklarung zur Unternehmensfiihrung als Teil des Konzernlageberichts
(8 315 Absatz 5 HGB) enthalten waren, wurden diese kleine Gruppe von Unternehmen
in der deskriptiven Auswertung aus den gleichen Griinden wie die Gruppe der 1.603
Unternehmen aus dem vorstehenden Absatz nicht berticksichtigt.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass der Datensatz, der zunachst 3.435 Un-
ternehmen umfasste, um insgesamt 1.688 Unternehmen bereinigt wurde, deren Daten
aus den genannten Grinden nicht aussagekraftig sind. Damit sind insgesamt 1.747
Unternehmen als unter das FUPoG fallende Unternehmen zum Stichtag 15. Januar
2017 identifiziert worden und damit Gegenstand der vorliegenden Datenauswertung.

d) Identifizierung der Unternehmen, die der festen Quote gem. § 96 Absatz 2 und
3 AktG unterliegen

Zur ldentifizierung der Unternehmen, die unter die feste Quote gem. § 96 Absatz 2 und
3 AktG fallen (b6rsennotiert sowie paritatisch mitbestimmt):

Das Kriterium der paritdtischen Mitbestimmung zur Ermittlung des Anwendungsbe-
reichs der festen 30-Prozent-Quote (8§ 96 Absatz 2 und 3 AktG) wurde anhand der ge-
meldeten Beschatftigtenzahl sowie der Branche der Gesellschaft ermittelt. Hierbei ist
wiederum zu bertlicksichtigen, dass aufgrund des Inhalts der Berichtspflicht nach § 285
Nummer 7 HGB nicht zwischen in- und ausléndischen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern differenziert werden kann. Fur die Beurteilung, ob es sich um ein paritatisch
mitbestimmtes Unternehmen handelt, ist jedoch nach Auffassung von BMFSFJ und
BMJV die Anzahl der inlandischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ausschlagge-
bend. Die Bundesanzeiger Verlag GmbH hat deshalb in der vorliegenden Auswertung
auf die Angaben der Unternehmen zur Zahl der Beschéftigten im Jahresabschluss nur
insoweit abgestellt, als hier verwertbare Angaben zu inlandischen Mitarbeiten gemacht
wurden. Von den 1.747 ausgewerteten Unternehmen haben 101 Unternehmen
(5,78 %) Angaben zu inlandischen Beschéftigten gemacht.

%" Grottel/R6hm-Kottmann, in: Beck’scher Bilanzkommentar, 10. Aufl. 2016, § 289a HGB Rn. 16.
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Bei den Unternehmen, die keine Angabe zu der inlAndischen Beschéftigtenzahl im Ver-
gleich zur weltweiten Gesamtmitarbeiterzahl gemacht haben, wurden neben den Rech-
nungslegungsunterlagen zusatzliche Quellen zur Uberpriifung des Kriteriums der pari-
tatischen Mitbestimmung herangezogen, um den Anwendungsbereich der festen 30-
Prozent-Mindestquote so weit wie moglich zu bestimmen. Dabei handelte es sich um
die zum Stichtag der Datenerhebung vorliegenden Ergebnisse von Recherchen auf den
Internetprasenzen der Unternehmen sowie der aktuellen Auswertungen relevanter Mel-
dungen im Bundesanzeiger, dem Handelsregister sowie aktuellen Veroffentlichungen
der Hans-Bockler-Stiftung.

Die Unterscheidung, ob eine Societas Europaea (SE) monistisch sowie eine paritati-
sche Verwaltungsratsbesetzung aufweist oder dualistisch und somit einer paritéatischen
Aufsichtsratsbesetzung unterliegt, wurde zunachst anhand der Mitarbeiteranzahl sowie
den Angaben zum Verwaltungs- bzw. Aufsichtsrat in den Rechnungslegungsunterlagen
getroffen. In einem zweiten Schritt wurden dann die Beteiligungsordnungen der jeweili-
gen SEs recherchiert, um Beschlisse identifizieren zu kénnen, nach denen von der
paritdtischen Besetzung abgewichen wird. Diese Beschliisse wurden bei der aktuellen
Auswertung bertcksichtigt.

Ferner wurde bericksichtigt, wenn ein Unternehmen trotz inlandischer Mitarbeiteran-
zahl von uber 2.000 und der Borsennotierung faktisch von der legalen Vorgabe eines
paritatisch besetzen Aufsichtsrates abweicht. Nach aktueller Rechtsauffassung fallen
solche Unternehmen aufgrund eines faktisch nicht mitbestimmten Aufsichtsrats nicht
unter die Quotenpflicht und bleiben daher unberiicksichtigt.

Somit konnten von den insgesamt 455 borsennotierten Unternehmen zum Stichtag der
Datenerhebung 106 Unternehmen als paritatisch mitbestimmt identifiziert werden, von
denen 104 Unternehmen in die Auswertung aufgenommen worden sind.*® Von den 104
in die Auswertung aufgenommenen Unternehmen haben 38 Angaben zu inlandischen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gemacht (entspricht 36,54 %) und konnten so auf-
grund der origindren Daten als paritatisch mitbestimmt identifiziert werden. Die verblei-
benden 66 Unternehmen wurden anhand der oben bereits genannten Quellen ermittelt.

*8 Die Unternehmen Uniper SE, Innogy SE und Stréer SE & Co. KGaA sind erst im Laufe des Jahres 2016 unter den
Anwendungsbereich der festen Quote gefallen. Siehe schon oben zur Uniper SE und zur Innogy SE.
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B) Offentlicher Dienst
I. Bundesgleichstellungsgesetz

1. Einfuhrung

Trotz steigender Frauenerwerbsbeteiligung und Qualifikation der Frauen zeigten sich
Uber Jahre hinweg ebenso wie in der Privatwirtschaft auch im 6ffentlichen Dienst nur
wenige Veranderungen in Bezug auf den geringen Anteil von Frauen in Fuhrungspositi-
onen. Der Anteil von Frauen an Fuhrungspositionen im gesamten Bundesdienst lag
2012 bei 30 %.

Zwar lag dieser Anteil leicht Uber dem der Privatwirtschaft — 2012 gab es dort 28 %
Frauen in Fuhrungspositionen — allerdings konnte kaum ein Anstieg des Frauenanteils
an leitenden Funktionen im gesamten Bundesdienst verzeichnet werden.*®

Und auch im 6&ffentlichen Dienst wie in der Privatwirtschaft galt: Je hdher die Fihrungs-
ebene, desto weniger Frauen. So betrug der Frauenanteil an Flhrungspositionen in
den obersten Bundesbehdrden im Jahr 2012 beispielsweise nur 27 %. In den nachge-
ordneten Bundesbehérden fiel der Frauenanteil in leitenden Funktionen sogar von
23 auf 21 %.%°

Trotz des Gesetzes zur Férderung von Frauen und der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf in der Bundesverwaltung und den Gerichten des Bundes (Frauenférdergesetz —
FFG) — in Kraft getreten im Jahr 1994 — sowie des Nachfolgegesetzes des Frauenfor-
dergesetzes, dem Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG) von 2001, traten fir den Be-
reich des offentlichen Dienstes des Bundes nicht die gewlnschten Wirkungen ein. Flh-
rungspositionen im Bereich des offentlichen Dienstes des Bundes waren nach wie vor
von Mannern dominiert.

In den vergangenen Jahren zeigte sich deshalb an verschiedenen Stellen Anderungs-
bedarf am BGleiG i.d.F. von 2001.

So gelangt die Bundesregierung in ihrem Zweiten Erfahrungsbericht zum Bundes-
gleichstellungsgesetz vom 16. Dezember 2010 zu dem Schluss, dass sich die Entwick-
lungen im Bundesdienst in den gleichstellungspolitischen Handlungsfeldern im Be-
richtszeitraum 2004 bis 2009 ambivalent darstellen.

Der verbesserte Zugang von Frauen zum Bundesdienst und die verbesserten Voraus-
setzungen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf setzten sich nicht im Zugang zu
Leitungsfunktionen fort. Die ,glaserne Decke" existierte weiterhin (Bundestagsdrucksa-
che 17/4307, S. 95 f1.).

Das Gesetz vom 24. April 2015 fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Mannern an Fihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst und
das reformierte Gesetz fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundes-

> Betrachtungszeitraum: 2009 bis 2015.
¢ Kienbaum Management Consultants GmbH 2013 im Auftrag des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, basierend auf der Gleichstellungsstatistik 2012).
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verwaltung und in den Unternehmen und Gerichten des Bundes (Bundesgleichstel-
lungsgesetz — BGleiG) regeln deshalb bedeutende Bereiche neu, um die Entwicklung
hin zu einer Gleichstellung im Bund nachhaltig zu férdern.

Der nun folgende Bericht legt dar, inwieweit die Ziele des BGleiG erreicht worden sind
und die Anwendung dieses Gesetzes erfolgt ist. Abschnitt 2 stellt zunachst die zentra-
len Ergebnisse der Gleichstellungspolitik zwischen 2013 und 2017 vor. Der anschlie-
Rende Abschnitt stellt die wesentlichen Zielstellungen und die Anderungen des neuen
BGleiG aus dem Jahr 2015 dar. Der darauffolgende Teil zeigt den Anwendungsrahmen
des Gesetzes auf und erlautert die Dienststellen und die Personalstruktur der Bundes-
verwaltung. Die dann folgenden Abschnitte legen im Einzelnen dar, inwieweit die Ziele
des Gesetzes erreicht wurden und das Gesetz angewendet worden ist. Dazu gehort
insbesondere die Untersuchung, in welchem Umfang die Gleichstellung von Frauen
und Mannern realisiert, Benachteiligungen von Frauen beseitigt beziehungsweise ver-
hindert und die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf verbessert wurden. Der
Bericht weist zudem vorbildhafte Gleichstellungsmalinahmen einzelner Dienststellen
aus. AbschlieRend folgen Erlauterungen zur Methodik dieses Berichtsteils.

2. Das neue Bundesgleichstellungsgesetz

Die zentralen Anderungen des neuen Bundesgleichstellungsgesetzes erstrecken sich
im Wesentlichen auf sechs Bereiche:

(1) Geschlechteransprache

Das neue BGleiG ist — in Anlehnung an die privatrechtlichen Regelungen — nunmehr
weitestgehend geschlechtsneutral formuliert. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass
je nach Stand der Gleichstellung in den einzelnen Behdrden und Unternehmen des
Bundes stets das Geschlecht gefordert wird, das in den jeweiligen Bereichen unterre-
prasentiert ist. Einem modernen Verstandnis von Gleichstellungspolitik folgend, zielt
das novellierte Gesetz auf eine paritétische Vertretung beider Geschlechter ab. Gleich-
wohl fordert der aus Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 Grundgesetz resultierende Schutz- und
Forderauftrag des Staates, Frauen aufgrund der in bestimmten Bereichen des Bundes-
dienstes nach wie vor deutlich vorhandenen strukturellen Benachteiligungen verstarkt
zu fordern. Aus diesem Grunde ist der Abbau bestehender Benachteiligungen von
Frauen im Erwerbsleben weiterhin zentrale Zielbestimmung des novellierten BGleiG.
Das bedeutet, dass Frauen, die in bestimmten Bereichen strukturell benachteiligt sind,
besonders zu férdern sind. Das Ziel ist es Frauen zu fordern und dies verpflichtet die
Behoérden zu gezielten Férdermalinahmen. Frauen sind auf allen Ebenen zu fordern,
sodass ihre strukturelle Unterreprasentanz insbesondere in Leitungspositionen beseitigt
wird. Zum Abbau struktureller Benachteiligungen von Frauen kann deshalb in einzelnen
Bereichen von dem Gesetzesziel der paritatischen Vertretung von Frauen und Mannern
(siehe auch 8 3 Nummer 10 BGleiG) abgewichen werden. Das Gesetzesziel der parita-
tischen Vertretung beider Geschlechter bedeutet andererseits jedoch auch, dass Méan-
ner kinftig in Bereichen, in denen sie strukturell benachteiligt und unterreprasentiert
sind, ausdrucklich gefordert werden mussen, vgl. 8 8 Absatz 1 Satz 5 BGleiG. Ob eine
Benachteiligung vorliegt, ist — wie nach bisheriger Rechtslage — anhand der Reprasen-
tanz von Frauen und Mannern in den Bereichen zu ermitteln.
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(2) Geltungsbereich

Das BGleiG unterscheidet nicht mehr danach, ob eine Dienststelle oder ein Unterneh-
men 6ffentliche Aufgaben wahrnimmt, sondern nur nach der Rechtsform der betreffen-
den Einrichtung oder Institution. Das Gesetz gilt fur die Bundesgerichte, die unmittelba-
re Bundesverwaltung sowie die Kdérperschaften, Anstalten und Stiftungen des Bundes
weiterhin direkt, wahrend Unternehmen des Bundes auf die entsprechende Anwendung
des Gesetzes hinwirken sollen. Nahere Erlauterungen hierzu finden sich unten im Ab-
schnitt IV.1. Fur Unternehmen, die sowohl bérsennotiert und voll mitbestimmt oder aber
nur borsennotiert oder mitbestimmt sind, gelten dartiber hinaus die neuen gesetzlichen
Vorgaben im Gesellschaftsrecht (Quoten- und verbindliche Zielvorgaben). Diese
betreffen samtliche Unternehmen in diesen Bereichen; die Vorgaben finden sich daher
in Bestimmungen aufRerhalb des BGleiG.

(3) Vereinbarkeit

Mit der Novellierung des BGleiG wurden fir den Bereich der Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Berufstatigkeit neue Schwerpunkte gesetzt. Im Unterschied zur friiheren
Rechtslage richten sich die Gesetzesziele nicht mehr Giberwiegend an Frauen, sondern
an Frauen und Manner gleichermafRen. Das frilhere Bundesgleichstellungsgesetz
schrieb zwar nicht in allen Bereichen das Frauenfordergesetz von 1994 fort, war insge-
samt jedoch noch immer stark frauenspezifisch ausgerichtet. Das neue Gleichstellungs-
recht adressiert nunmehr beide Geschlechter. Insbesondere die Regelungen zur Ver-
einbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit sollen sich auch verstarkt an Manner
richten.

(4) Gleichstellungsplan

Der fir alle vom Gesetz erfassten Institutionen verbindliche Gleichstellungsplan ist wei-
terhin alle vier Jahre zu erstellen. Er soll dabei starker als bisher als Planungs-, Steue-
rungs- und Kontrollinstrument genutzt werden. Dazu gehdrt, dass er auch konkrete Zie-
le zum Frauenanteil, inshesondere flr jede einzelne Vorgesetzten- oder Fihrungsebe-
ne, sowie konkrete MalRnahmen zur Erreichung der einzelnen Ziele vorzusehen hat.
Damit wird eine wesentliche Empfehlung des zweiten Erfahrungsberichtes vom 16. De-
zember 2010 (Bundestagsdrucksache 17/4307, S. 105) umgesetzt.

(5) Gleichstellungsbeauftragte

Die Beteiligungs- und Mitwirkungsrechte der Gleichstellungsbeauftragten werden ge-
starkt, insbesondere in Bezug auf die Erstellung, Umsetzung und Einhaltung des
Gleichstellungsplans. Auferdem sieht das neue BGleiG — in Anlehnung an das Gesetz
zur Gleichstellung von Soldatinnen und Soldaten der Bundeswehr (Soldatinnen- und
Soldatengleichstellungsgesetz — SGleiG) — vor, dass in Dienststellen mit groRen Zu-
standigkeits- oder komplexen Aufgabenbereichen mehrere Stellvertreterinnen zu wéah-
len und zu bestellen sind, um der Fulle an Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten
Rechnung zu tragen und die Gleichstellungsbeauftragte starker zu entlasten. Der In-
terministerielle Arbeitskreis der Gleichstellungsbeauftragten der obersten Bundesbe-
horden (IMA), der 1991 als Arbeitskreis der Frauenbeauftragten der obersten Bundes-
behoérden eingerichtet wurde, erhalt erstmals eine gesetzliche Grundlage fur seine Ar-
beit. Damit ist eine weitere wesentliche Empfehlung des zweiten Erfahrungsberichtes
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zum Bundesgleichstellungsgesetz vom 16. Dezember 2010 (Bundestagsdrucksache
17/4307, S. 105) umgesetzt.

(6) Statistikpflichten und Bericht an den Deutschen Bundestag

Die Gleichstellungsstatistik wird kinftig nur noch alle zwei Jahre erstellt. Die Neurege-
lung soll zu einer Verschlankung von Berichtspflichten und somit zu einer Entburokrati-
sierung und Kostenminimierung fuhren. Die Bundesregierung kommt auch hiermit zu-
gleich einer wesentlichen Empfehlung aus ihrem Zweiten Erfahrungsbericht zum Bun-
desgleichstellungsgesetz vom 16. Dezember 2010 nach. Wie nach friherer Rechtslage
handelt es sich bei der Gleichstellungsstatistik weiterhin um eine bundesinterne Statis-
tik, die im Gegensatz zum Gleichstellungsindex nicht veréffentlicht wird. Zusatzlich wird
ein Gleichstellungsindex fiir die obersten Bundesbehdrden eingefuhrt, der die wichtigs-
ten Gleichstellungsindikatoren der obersten Bundesbehdérden abbildet und jahrlich ver-
offentlicht wird. Er sorgt in kiirzeren Zeitrdumen als bisher fur Transparenz und Kontrol-
le der Entwicklungen in den obersten Bundesbehdrden. Sinn ist es, dass die Entwick-
lung der Gleichstellung im Bereich der obersten Bundesbehdrden differenzierter be-
trachtet und messbar gemacht werden soll als fur die Ubrigen Behdrden der Bundes-
verwaltung. Im zweiten Erfahrungsbericht von 2010 kam die Bundesregierung zu dem
Ergebnis, dass die jahrliche statistische Abfrage nach dem friheren § 24 BGleiG zum
Teil nur wenige aussagekraftige Erhebungsmerkmale aufwies und dartber hinaus ei-
nen hohen burokratischen Aufwand verursachte. Der Bericht empfahl daher eine ,Kurz-
auswertung anhand ausgewabhlter, fir besonders wichtig“ erachteter ,Kernindikatoren
aus der Gleichstellungsstatistik” fur ein ,regelmaRiges Monitoring®, die jetzt in der Form
des Gleichstellungsindexes vorliegt. Mit der Veroffentlichung der Indikatoren setzt der
Gesetzgeber zugleich die Empfehlung um, die Entwicklungen auf Bundesebene an-
hand dieser Indikatoren auch fiir die Offentlichkeit transparenter zu machen (Bundes-
tagsdrucksache 17/4307, S. 105). Im Vergleich zu den bisherigen Berichten des Bun-
desministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend zu den Kernindikatoren der
obersten Bundesbehdrden wird kinftig auch die Geschlechtersituation im hdheren
Dienst erfasst, da in den obersten Bundesbehotrden in der Regel aus diesem Bereich
die FUhrungskrafte rekrutiert werden und der hdhere Dienst somit ein wichtiger Ver-
gleichsindikator ist.

3. Die Bundesverwaltung
a) Die Dienststellen

Der nachfolgende Abschnitt beschreibt die Struktur der Dienststellen des Bundes, um
den Anwendungsbereich des BGleiG genauer zu umreiRRen.®*

Hinsichtlich des Geltungsbereichs des aktuellen BGleiG gibt es eine wesentliche Neue-
rung. Das neue BGleiG unterscheidet nicht mehr danach, ob eine Dienststelle oder ein
Unternehmen offentliche Aufgaben wahrnimmt, sondern nur nach der Rechtsform der
betreffenden Einrichtung oder Institution. Das Gesetz gilt fir die Bundesgerichte, die

61 Die Deutsche Bundesbank ist aufgrund einiger Besonderheiten gegentiber den tbrigen obersten Bundesbehdérden,
insbesondere hinsichtlich unterschiedlicher Strukturen in den Leitungsfunktionen, und der damit einhergehenden man-
gelnden Vergleichbarkeit - soweit nicht ausdriicklich erwéahnt - nicht Teil dieser Betrachtung.
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unmittelbare Bundesverwaltung sowie die Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des
offentlichen Rechts des Bundes weiterhin direkt, wahrend Unternehmen des Bundes
auf die entsprechende Anwendung des Gesetzes hinwirken sollen. Von den Regelun-
gen des BGleiG direkt umfasst sind demnach alle Dienststellen.® Die Dienststellen ste-
hen im Fokus der folgenden Betrachtungen.® Dienststellen im Sinne des Gesetzes sind
Bundesgerichte, Behtérden und Verwaltungsstellen der unmittelbaren Bundesverwal-
tung einschliel3lich solcher im Bereich der Streitkrafte sowie Korperschaften, Anstalten
und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bundes. Mal3gebend ist 8 6 Absatz 1, 2 und
4 des Bundespersonalvertretungsgesetzes (BPersVG). Gem. § 6 Abs. 1 BPersVG zéh-
len zu den Dienststellen im Sinne dieses Gesetzes ausdriicklich auch ,die Gerichte”.
Allerdings gehdren die dort beschéftigten Richter und Richterinnen grundsatzlich nicht
zum persoénlichen Geltungsbereich des BPersVG.

In den Dienststellen waren im Jahr 2015 rund 436.000 Personen, davon 237.356 Frau-
en beschéaftigt. Der Frauenanteil lag in 2015 iiber 54 %.°*

(1) Bundesgerichte

Zu den Bundesgerichten zahlen das Bundespatentgericht sowie die obersten Bundes-
gerichte, das heil3t der Bundesgerichtshof, das Bundesarbeits-, das Bundessozial- und
das Bundesverwaltungsgericht sowie der Bundesfinanzhof.

Die Gerichte gehdren zum Geschéftsbereich zweier Ministerien, sie sind jedoch unab-
hangig von der Bundesverwaltung. Das BGleiG erfasst die Bundesgerichte als eigenen
Anstrich in der Definition der Dienststellen.

Erfasst werden jedoch nicht die Richter und Richterinnen an den Bundesgerichten.
Ausgenommen hiervon sind Richter und Richterinnen, wenn sie an eine der in §1
BPersVG genannten Verwaltungen des Bundes oder der bundesunmittelbaren juristi-
schen Person des 6. R. abgeordnet sind oder wenn sie zur Wahrnehmung einer nicht-
richterlichen Tatigkeit an ein Gericht des Bundes (z. B. als wissenschaftlicher Mitarbei-
ter/wissenschaftliche Mitarbeiterin ans BVerfG) abgeordnet sind.

Dem Bundesverfassungsgericht kommt als Verfassungsorgan eine Doppelrolle zu. Es
ist ein Bundesgericht und zugleich eine oberste Bundesbehdrde. In dem vorliegenden
Bericht wird das Bundesverfassungsgericht lediglich als oberste Bundesbehdrde er-
fasst.

% Im Gegensatz zur vorigen Rechtslage spricht das novellierte Bundesgleichstellungsgesetz nicht mehr die ,Beschaftig-
ten in den Dienststellen”, sondern die ,Dienststellen* an. Das Gesetz gilt nunmehr auch fiir jene Personen in der jeweili-
gen Dienststelle, die nicht ,Beschéftigte” im Sinne von 8 3 Nummer 4 BGleiG sind. Hierzu z&hlen beispielsweise die
Dienststellenleitungen (in Bundesministerien sind dies die Ministerinnen und Minister sowie die beamteten und Parla-
mentarischen Staatssekretédrinnen und Staatssekretare). Auch beziehungsweise gerade diese Personen haben eine
besondere Verpflichtung, das Gesetz anzuwenden und von oben nach unten (,top down“) umzusetzen.

% Die mittelbare Bundesverwaltung umfasst neben den Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentlichen
Rechts auch die in bundeseigener Verwaltung gefiihrten offentlichen Unternehmen, die privatrechtlich organisierten
Verwaltungstrager des Bundes, die Beliehenen des Bundes sowie die Sondervermégen des Bundes. Sie sind nicht Teil
der Betrachtung.

% Das BAMF als nachgeordneter Bereich des BMI und der nachgeordnete Bereich der BMF sind aufgrund fehlender
Meldungen nicht erfasst.
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(2) Behdorden und Verwaltungsstellen der unmittelbaren Bundesverwaltung

Zu den Behotrden und Verwaltungsstellen der unmittelbaren Bundesverwaltung zahlen
die obersten Bundesbehdrden, die Bundesoberbehdrden, die mittleren Bundesbehor-
den sowie die ortlichen Bundesbehdrden. Im Unterschied zur vorherigen Rechtslage
bezieht Buchstabe 8 3 Nummer 5 b) BGleiG nunmehr ausdriicklich auch solche Behor-
den und Verwaltungsstellen ein, die dem Bereich der Streitkrafte angehoren. Dies tragt
dem Umstand Rechnung, dass in den militarischen Dienststellen zahlreiche Zivilbe-
schaftigte tatig sind, die andernfalls nicht vom Geltungsbereich des Gesetzes erfasst
waren.®

Die obersten Bundesbehdrden sind keiner weiteren Behorde unterstellt und sind fir das
gesamte Bundesgebiet zustandig. Zu den obersten Bundesbehdrden gehéren neben
den 14 Bundesministerien auch das Bundesprasidialamt, die Bundestagsverwaltung,
das Sekretariat des Bundesrates, das Bundesverfassungsgericht, der Bundesrech-
nungshof, das Bundeskanzleramt, die Beauftragte der Bundesregierung fir Kultur und
Medien sowie das Presse- und Informationsamt der Bundesregierung. Seit dem
1. Januar 2016 wird die zuvor beim Bundesministerium des Innern eingerichtete Bun-
desbeauftragte flr den Datenschutz und die Informationsfreiheit ebenfalls als eigen-
standige oberste Bundesbehotrde gefiihrt. Fir das Auswartige Amt wird lediglich die
Zentrale des Auswartigen Amtes ohne Auslandsvertretungen als oberste Bundesbe-
horde betrachtet.

Ebenfalls die Stellung einer obersten Bundesbehétrde hat die Zentrale der Deutschen
Bundesbank, die aufgrund einiger Besonderheiten gegenuber den Ubrigen obersten
Bundesbehorden, insbesondere hinsichtlich unterschiedlicher Strukturen in den Lei-
tungsfunktionen, im Rahmen der Berichterstattung nachrichtlich im Gleichstellungsindex
angeflihrt wird.

Nachgeordnete Bundesbehdrden unterstehen einer obersten Bundesbehoérde. Sie sind
Bundesoberbehodrden, mittlere Bundesbehorden oder ortliche Bundesbehodrden. Sie
sind Teil des Geschaftsbereichs einer obersten Bundesbehérde. Bundesoberbehérden
kénnen zugleich Aufsichtsbehérde sein.

(3) Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bun-
des

Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts gehdren zur mittelbaren Bundesver-
waltung. Bei der mittelbaren Bundesverwaltung handelt es sich um von dem Rechtstra-
ger Bund getrennte, rechtlich selbststéandige juristische Personen des offentlichen
Rechts, denen sich der Bund zur Erledigung seiner Aufgaben bedient. Sie umfasst
auch die in bundeseigener Verwaltung gefuhrten offentlichen Unternehmen, die privat-
rechtlich organisierten Verwaltungstrager des Bundes, die Beliehenen des Bundes so-
wie die Sondervermdgen des Bundes. Diese sind jedoch nicht Gegenstand des Be-
richts.

% Erganzend stellt § 2 Satz 1 klar, dass das novellierte Bundesgleichstellungsgesetz nur fir die hier eingesetzten zivilen
Beschaftigten, nicht aber flr Soldatinnen und Soldaten gilt, da fiir diese ausschlie3lich das Soldatinnen- und Soldaten-
gleichstellungsgesetz als Spezialgesetz gilt.
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Die Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentlichen Rechts des Bundes un-
terstehen gemal Artikel 86 Grundgesetz (GG) der Rechtsaufsicht des Bundes. Kenn-
zeichnend ist ihre rechtliche Selbstandigkeit: Verwaltungstrager ist nicht der Bund, son-
dern die rechtlich selbststandige Verwaltungseinheit, das heil3t eine juristische Person
des o6ffentlichen Rechts mit eigener Rechtspersonlichkeit. Die betreffenden Einrichtun-
gen und Institutionen missen jedoch der Aufsicht des Bundes unterliegen. Unterstehen
bundesunmittelbare Korperschaften, Anstalten oder Stiftungen der Aufsicht eines Bun-
deslandes oder mehrerer Bundeslander, gilt fir sie das BGleiG nicht. Gemal3 Artikel 87
Absatz 2 GG gilt daher beispielsweise fiir die Regionaltrager der Deutschen Renten-
versicherung (wie die Deutsche Rentenversicherung Berlin-Brandenburg) ausschliel3-
lich das jeweilige Landesrecht.

Bei den Korperschaften des 6ffentlichen Rechts handelt es sich um durch einen staatli-
chen Hoheitsakt geschaffene, rechtsfahige, mitgliedschaftlich verfasste, vom Wechsel
der Mitglieder unabhéngige Rechtstrager, die hoheitliche Aufgaben unter staatlicher
Aufsicht erfullen, wie beispielsweise die Bundesagentur fur Arbeit, die Bundesrechts-
anwaltskammer oder die Deutsche Rentenversicherung Bund.

Rechtsfahige Anstalten des offentlichen Rechts sind mit Personal- und Sachmitteln
ausgestattete Organisationen, die keine Mitglieder, sondern Benutzer haben und ho-
heitliche Aufgaben erflllen. Beispiele fur bundesunmittelbare Anstalten sind das Bun-
desinstitut fir Berufsbildung oder die Deutsche Welle.

Stiftungen des offentlichen Rechts sind dagegen durch Hoheitsakt errichtete und mit
hoheitlichen Befugnissen ausgestattete rechtsfahige Organisationen des offentlichen
Rechts, die unter staatlicher Aufsicht einen zweckgebundenen bereitgestellten Bestand
an Vermogenswerten zur Erfillung offentlicher Aufgaben verwalten. Hierzu zahlen zum
Beispiel die Stiftung PreuRischer Kulturbesitz, die Bundesstiftung Mutter und Kind oder
die Museumsstiftung Post und Telekommunikation.

Die Formulierung ,Kd&rperschaften, Anstalten und Stiftungen* meint nicht nur die jeweili-
ge Korperschaft (beispielsweise die Bundesagentur flr Arbeit), sondern erfasst wie
nach friherer Rechtslage auch die ihr zugehorigen Behdrden und Verwaltungsstellen.

b) Die Personalstruktur in der Bundesverwaltung

Die zuvor benannten drei Verwaltungsbereiche sind sehr unterschiedlich in ihren Be-
schéaftigtenzahlen, Aufgaben und Strukturen. Die in den folgenden Kapiteln dargestell-
ten Entwicklungen in der Gleichstellung von Frauen und M&nnern missen vor diesem
Hintergrund entsprechend differenziert beurteilt werden. Daher folgt an dieser Stelle
zunachst ein Uberblick Gber die Personalstruktur der Bundesverwaltung. Der personelle
Umfang der einzelnen obersten Bundesbehorden und ihrer Geschéftsbereiche variieren
deutlich. So fuhrt die Zentrale des Auswartigen Amts (AA) als gro3te oberste Bundes-
behotrde 3.311 Beschattigte, die Bundesbeauftragte fur den Datenschutz und Informati-
onssicherheit mit 90 Beschaftigten die kleinste Behorde.

Die Beschaftigten der obersten Bundesbehtérden machen nur einen geringen Anteil
an samtlichen Beschéftigten der Bundesverwaltung aus. Das hangt damit zusam-
men, dass den obersten Bundesbehdrden insbesondere eine Verwaltungsinnenrecht
setzende und politisch-programmatische Funktion zukommt. Den geringsten Anteil
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machen die Bundesgerichte mit 0,3 % aus. Den grof3ten Teil der Beschaftigten pra-
gen die ausfiihrenden nachgeordneten Bundesbehorden und die Kdrperschaften,
Anstalten und Stiftungen des Bundes.

Abbildung 1: Anteile der Verwaltungsbereiche am Personal der Bundesverwaltung mit Zahl
der Beschéftigten 2015

oberste
Bundesbehérden
6,1 %
Kdrperschaften, nachgeord_r_lete
Anstalten und 159.371 Bundgg%e(l)}orden
Stiftungen des 249.244 270
ngen
57,1 %
920 Bundesgerichte
0,3 %

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

Abbildung 2: Frauen- und Manneranteile an den Beschéftigten in den
Verwaltungsbereichen 2015

Bundesdienst insgesamt 46 %

Koérperschaften, Anstalten und Stiftungen des

Bundes =k
Bundesgerichte 33 %
nachgeordnete Bundesbehoérden 66 %
oberste Bundesbehérden 48 %
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015 H Frauen Manner

Abbildung 2 zeigt die Verteilung der Frauenanteile in den Verwaltungsbereichen auf.
Die Verwaltungsbereiche der Bundesverwaltung weisen hinsichtlich der Gewichtung
der Laufbahngruppen, der Beschaftigungsverhaltnisse und nicht zuletzt der Frauenan-
teile erhebliche Unterschiede auf.

In Bezug auf den Frauenanteil ist bemerkenswert, dass in den Dienststellen insgesamt
mittlerweile mehr Frauen als Manner arbeiten. Gleiches gilt fir die obersten Bundesbe-
horden, die Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bun-
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des und die Bundesgerichte.®® Es bedarf jedoch einer deutlich differenzierteren Be-
trachtung zur Beurteilung der Gleichstellungentwicklung, insbesondere in Bezug auf
den Bereich der Fiuhrungskrafte. Der erste Schritt hierzu ist eine Differenzierung nach
Laufbahngruppen.

Seit 1986 stieg die Zahl der in der Bundesverwaltung tatigen Frauen kontinuierlich an.
1986 waren noch 32 % weiblich, 2009 waren es bereits 49 %.%" In den nachgeordneten
Behorden sind 34 % der Beschéftigten weiblich.

Die Beschatftigten des 6ffentlichen Dienstes sind je nach Qualifikationshintergrund vier
verschiedenen Laufbahngruppen zugeordnet.®®

Fur den direkten Zugang zum héheren Dienst ist in der Regel ein Master oder ein
gleichwertiger Abschluss in Verbindung mit einem Vorbereitungsdienst oder einer
hauptberuflichen Téatigkeit von zwei Jahren und sechs Monaten erforderlich. Die Befa-
higung zum Richteramt ermdglicht ebenfalls den direkten Zugang zur Laufbahn des
hoheren nichttechnischen Verwaltungsdienstes. Der gehobene Dienst besteht aus Ab-
solventinnen und Absolventen von Fachhochschulen oder Verwaltungsakademien. Die
Beschéftigten des mittleren Dienstes verfligen Uber eine der Qualifikation des mittleren
Dienstes entsprechende Berufsausbildung. Zugangsvoraussetzung fur den einfachen
Dienst ist eine der Qualifikation des einfachen Dienstes entsprechende Berufsausbil-
dung.

Betrachtet man die Anteile der vier Laufbahngruppen in den einzelnen Verwaltungsbe-
reichen, so fallt auf, dass in den obersten Bundesbehdrden der Anteil an Beschaftigen
des hoheren Dienstes mit Abstand am hdchsten ist. 35 % der Beschéftigten sind im
hoheren Dienst tatig. Dies lasst sich mit der Funktion der verschiedenen Verwaltungs-
bereiche erklaren. Die (Verwaltungs-)Recht setzende und politisch-programmatische
Tatigkeit dominiert in den obersten Bundesbehdrden. In den nachgeordneten Behérden
und in den Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bun-
des ist vor allem der mittlere Dienst stark vertreten. Die Kérperschaften, Anstalten und
Stiftungen des o6ffentlichen Rechts des Bundes weisen aber auch einen hohen Anteil
von Beschaftigten im gehobenen Dienst aus.

Die Karriereoptionen hinsichtlich Leitungsfunktionen der Beschéftigten des gehobenen
und hdheren Dienstes sind infolge ihres divergierenden Umfangs und daraus gegebe-
nen Funktionen in den Verwaltungsbereichen unterschiedlich. In den nachgeordneten
Behdrden und den Anstalten, Stiftungen und Kdérperschaften des offentlichen Rechts
des Bundes gibt es bereits im gehobenen Dienst in erheblichem Umfang Leitungsfunk-
tionen, wahrend in den obersten Bundesbehdrden diese in der Regel ausschlielich
dem hoheren Dienst zugeordnet sind.

% Zu den Bundesgerichten z&hlen das Bundesverwaltungsgericht, das Bundespatentgericht, der Bundesgerichtshof, der
Bundesfinanzhof, das Bundessozial- und das Bundesarbeitsgericht. Die Verwaltung des Bundesverfassungsgerichts
zahlt als Verfassungsorgan zu den obersten Bundesbehorden.

®7 Gleichstellung in der Bundesverwaltung: Erfahrungs- und Gremienbericht 2010.

% Fir Beamte vgl. §§ 18-21 Bundeslaufbahnverordnung. Fiir Tarifbeschaftigte des Bundes gelten dagegen die Eingrup-
pierungsregelungen des § 12 TV&D i. V. m. dem TV EntgO Bund. Notwendige Qualifikationen und Abschlusse fur Tarif-
beschéftigte sind dort geregelt; die Ausbildungsniveaus sind jedoch in etwa vergleichbar mit denen der Beamten.
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Abbildung 3: Anteile der Laufbahngruppen an der Gesamtbeschaftigung der
Verwaltungsbereiche 2015
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Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015
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Der Anteil von Frauen in den Dienststellen variiert je nach Laufbahngruppe. Im geho-
benen Dienst, mittleren und einfachen Dienst sind mehr Frauen als Manner beschaftigt.
Allein im hdheren Dienst sind mehr Manner als Frauen beschaftigt. Das ist deshalb sig-
nifikant, weil der héhere Dienst meistens Voraussetzung fiir die Ubernahme einer
Leitungsfunktion ist.

Abbildung 4: Frauen- und Manneranteile an den Laufbahngruppen in den Dienststellen

2015
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gehobener Dienst
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= Frauen Manner

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

% In den Datenangaben beziiglich der Laufbahnen sind die Auszubildenden nach TVOD nicht beriicksichtigt, da sie

nicht zugeordnet werden kdnnen. Demnach wurden bei der Berechnung auch die Auszubildenden im Beamtenverhaltnis
aullen vorgelassen.

67



Die Beschaftigung in der Bundesverwaltung kann regelmafig auf Grundlage des Bun-
desbeamtengesetzes (BBG) oder des Tarifvertrags fur den offentlichen Dienst (TVOD)
erfolgen. Hinsichtlich dieses Merkmals, also der Form des Beschéftigungsverhéaltnisses,
unterscheiden sich die Bereiche der Bundesverwaltung deutlich. So sind bei den Kor-
perschaften, Anstalten und Stiftungen des Bundes sehr viel weniger Beschéftigte ver-
beamtet als in den obersten und nachgeordneten Bundesbehérden. In den obersten
Bundesbehdrden sind mit 61 % die meisten Beamten tatig.

Abbildung 5: Anteile der Beschaftigungsverhéltnisse in den Verwaltungsbereichen 2015 7
Bundesdienst insgesamt 70 %
oberste Bundesbehdrden 39 %
nachgeordnete Bundesbehérden 52 %
Bundesgerichte 54 %
Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 85 %
Bundes
0(-% 2(;% 4(;% 6(;% 80I% 10‘0%
u Beamtinnen und Beamte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

Es zeigt sich, dass — bezogen auf alle Beschaftigten — Manner ungeféhr doppelt so
haufig verbeamtet werden (vgl. Abbildung 6). Ungefahr ein Drittel der Frauen sind ver-
beamtet, im Vergleich dazu sind zwei Drittel der Manner in den Dienststellen verbeam-
tet.”* Diese Tatsache ist auf die unterschiedliche Verteilung von Mannern und Frauen
auf Laufbahngruppen zurtickzufiihren. Frauen sind im mittleren Dienst Uberreprasen-
tiert. Hier sind Verbeamtungen weniger tblich als im hoheren Dienst, in dem Méanner
Uberreprasentiert sind.

" bie Zahlenerhebung erfolgte ohne Richter/Innen und Auszubildende.
™ Im Vergleich zu 2009 ist der Anteil an Beamten insgesamt gestiegen. 2009 waren noch 20 % Frauen und
45 % Manner.
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Abbildung 6: Frauen- und Manneranteile an den Beschaftigungsverhaltnissen
im Bundesdienst 2015
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Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

Betrachtet man die Teilzeitbeschaftigung, ist auffallig dass insgesamt 37 % der be-
schaftigten Frauen in Teilzeit arbeiten, im Vergleich zu 5 % der Manner."

Abbildung 7: Frauenanteil an den Beschéftigten in den Dienststellen

2015

m Vollzeitbeschéftigte Frauen

Teilzeitbeschéftigte Frauen

Die folgende Tabelle zeigt die ,durchschnittliche* weibliche Beschaftigte und den
»<durchschnittlichen“ méannlichen Beschaftigten in den obersten Bundesbehdérden, bezo-
gen auf die Prasenz in den Parametern Beschéaftigungsverhaltnis, Laufbahn und Ent-
gelt- bzw. Besoldungsgruppe.

Diese unterscheiden sich deutlich. Wéahrend mehr als zwei Drittel der M&dnner Beamte
sind, sind Frauen zu gleichen Teilen angestellt oder verbeamtet (50 %). 42 % der Man-
ner sind im héheren Dienst, wahrend 41 % der Frauen im mittleren Dienst beschéftigt

" Die Berechnung erfolgte ohne die in bundeseigener Verwaltung aufgefiihrten éffentlichen Unternehmen. Da die Beur-
laubten/Freigestellten nicht zu den Vollzeit- oder Teilzeitbeschéftigten zugeordnet werden konnten, wurden diese bei der
Berechnung der Zahlen der Vollzeitbeschéftigten Frauen und Teilzeitbeschaftigten Frauen nicht beriicksichtigt.
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sind. Die haufigste Entgeltgruppe der Frauen ist E 9b, wahrend Manner am haufigsten
nach Besoldungsgruppe A 15 besoldet werden.

Tabelle 1: Vergleich der "durchschnittlichen" Frau und des "durchschnittlichen” Mannes in den
obersten Bundesbehdrden 2015 (ohne Ausbildung).

Beschaftigungsverhéltnis

Frau

Arbeitnehmerin
(50 % der Frauen)

Mittlerer Dienst

Mann

Beamter

(72 % der Manner)

Hoherer Dienst

LR TEE eI e (41 % der Frauen) (42 % der Manner)
Haufigste Entgelt- bzw. Besol-

dungsgruppe in der Laufbahn- E 9b A 15
gruppe

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

Tabelle 2: Vergleich der "durchschnittlichen" Frau und des "durchschnittlichen” Mannes in den
obersten Bundesbehérden und nachgeordneten Behérden und Gerichten 2015 (ohne Ausbildung)

Beschéaftigungsverhaltnis

Frau

Arbeitnehmerin
(62 % der Frauen)

Mittlerer Dienst

Mann

Beamter
(57 % der Manner)

Mittlerer Dienst

LeifaElimgmizpe (53 % der Frauen) (50 % der Manner)
Haufigste Entgelt- bzw. Besol-

dungsgruppe in der Laufbahn- ES A8
gruppe

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

4. Gleichstellung von Frauen und Mannern

Ziel des Gesetzes ist es, erstens die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu ver-
wirklichen, zweitens bestehende Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts, insbe-
sondere Benachteiligungen von Frauen, zu beseitigen, und kinftige Benachteiligungen
zu verhindern sowie drittens die Familienfreundlichkeit sowie die Vereinbarkeit von Fa-
milie, Pflege und Berufstatigkeit von Mannern und Frauen zu verbessern (8 1 Absatz 1
Nummer 1 — 3 BGleiG). Die Ziele des Gesetzes sind an die friiheren angelehnt. Das
neue Bundesgleichstellungsgesetz richtet sich allerdings nicht mehr tberwiegend an
Frauen, sondern an Frauen und Manner gleichermafl3en. 8§ 1 Absatz 1 Nummer 2
BGleiG benennt dementsprechend auch die Zielstellung, generell bestehende Benach-
teiligungen aufgrund des Geschlechts zu beseitigen sowie kiinftige Benachteiligungen
zu verhindern. Aufgrund der in der Gesamtschau nach wie vor bestehenden Diskrepanz
zwischen den Geschlechtern im Umfang der Benachteiligungen wird das Ziel Benach-
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teiligungen von Frauen zu beseitigen in 8 1 Absatz 1 Nummer 2 BGleiG noch einmal
besonders hervorgehoben.”

§ 1 Absatz 2 BGleiG bestimmt, dass nach Maf3gabe dieses Gesetzes die tatséchliche
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Mannern gefordert wird. Auch
diese Regelung folgt ebenso wie der Absatz 1 einem modernen Verstdndnis von
Gleichstellungspolitik und zielt dementsprechend auf eine paritatische Vertretung beider
Geschlechter in allen Bereichen. Wie bereits nach friherer Rechtslage ist fir eine For-
derung malgeblich, welches Geschlecht unterreprasentiert ist. Das neue Bundes-
gleichstellungsgesetz stellt klar, dass eine Unterreprasentanz weiterhin bei einer Unter-
schreitung der 50-Prozent-Grenze vorliegt.”* Grundlage fiir die Ermittlung ist stets der
einzelne Bereich, zum Beispiel die Laufbahngruppe des gehobenen Dienstes oder die
Fuhrungsebene der Referatsleitungen. An dieser Regelung andert sich im Vergleich
zum friheren Recht nichts. Welches Geschlecht in dem betreffenden einzelnen Bereich
unterreprasentiert ist, muss stets neu ermittelt werden. Auch diesbezlglich wird von der
friheren Rechtslage nicht abgewichen.

Gleichwonhl fordert der aus Artikel 3 Absatz 2 Satz 2 GG resultierende Schutz- und Fér-
derauftrag des Staates, Frauen aufgrund der immer noch vorhandenen strukturellen
Benachteiligungen verstarkt zu fordern. Satz 2 der neuen Vorschrift hebt daher hervor,
dass Frauen in strukturell benachteiligten Bereichen besonders zu férdern sind. Mit
dieser Zielbestimmung wird die Anstellungsbehdrde verpflichtet, strukturelle Benachtei-
ligungen von Frauen durch gezielte Férdermal3nahmen abzubauen. Frauen sind auf
allen Ebenen zu férdern, so dass ihre strukturelle Unterreprasentanz insbesondere in
Leitungspositionen beseitigt wird.

Zentraler Indikator fir die Umsetzung der Ziele ist daher die Frage, wie viele Frauen in
Fuhrungspositionen sind und wie die Besetzung mit Vorgesetzten und Leitungsfunktio-
nen erfolgt ist.

a) Frauen in Fihrungspositionen

Frauen sind in Fuhrungspositionen in allen Dienststellen nach wie vor unterreprasen-
tiert. Der Anteil von Frauen an allen Leitungsfunktionen im gesamten Bundesdienst
betrug 2015 33 %. Zum Vergleich: 2009 waren es noch 30 %.” Damit ist ein leichter
Anstieg zu verzeichnen. Die vdllige Gleichstellung von Frauen und Mannern ist jedoch
noch nicht erreicht.

™ Der friiher verwendete Begriff der , Diskriminierungen“ wird in Anlehnung an die Bestimmungen des im Jahr 2006 in
Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) durch den Begriff der ,Benachteiligungen” ersetzt.
Hinsichtlich des Begriffs der ,Benachteiligung” und dessen Unterscheidung in unmittelbare und mittelbare Benachteili-
%ungen wird auf die Begriffsbestimmungen in § 3 AGG verwiesen.

Der Begriff wird nunmehr in § 3 Nummer 10 BGleiG legal definiert.
" Gleichstellungsstatistik 2009.
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Abbildung 8: Frauenanteile an allen Leitungsfunktionen in den Dienststellen

2015

= Frauen
67 %

Méanner

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

Fur die Bewertung zudem relevant ist die Differenz zwischen den Frauenanteilen an
Leitungsfunktionen und denen an der Gesamtbeschéftigung.

An der Differenz lasst sich ablesen, in welchem Mal3e sich die Beschaftigungsstruktur
in der Leitungsstruktur widerspiegelt. Zudem lasst die Differenz einen Schluss dariiber
zu, wie die konkreten Chancen von Frauen in einem Bereich sind, in eine Fihrungspo-
sition zu gelangen.

Den hdchsten Anteil an der Gesamtbeschéaftigung haben Frauen in den Kdérperschaf-
ten, Anstalten und Stiftungen des oOffentlichen Rechts des Bundes (68 %), den gerings-
ten in den nachgeordneten Bundesbehérden mit 34 %. In den obersten Bundesbehor-
den betragt der Frauenanteil 52 %.

Den héchsten Frauenanteil an allen Leitungsfunktionen haben Frauen in den Bundes-
gerichten (61 %). In den obersten Bundesbehdrden sind durchschnittlich 31 % der Lei-
tungsfunktionen mit Frauen besetzt. In den nachgeordneten Bundesbehotrden lediglich
21 %.

Die relative Unterreprasentanz der Frauen in Leitungsfunktionen im Vergleich zur Ge-
samtbeschaftigung ist in den Bereichen oberste Bundesbehdrden, nachgeordnete Bun-
desbehérden und Kérperschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts des
Bundes ungeféhr gleich hoch, d.h., sie korreliert mit dem Frauenanteil an der Gesamt-
beschéftigtenzahl (31/52 =0,59, in den obersten Bundesbehdrden, 21/ 34=0,62 in den
nachgeordneten Bundesbehorden, 61/67=0,91 in den Bundesgerichten und 40/68=0,58
in den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bundes).
Die noch immer bestehende Unterreprasentanz von Frauen in Bezug auf die Leitungs-
ebenen bewegt sich daher fur diese Bereiche auf einem vergleichbaren Niveau. Allein
bei den Bundesgerichten ist kaum eine relative Unterreprasentanz der Frauen in Lei-
tungsfunktionen vorhanden.
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Abbildung 9: Frauen- und Manneranteile an der Gesamtbeschéftigung und an
allen Leitungsfunktionen in den Dienststellen 2015

Gesamtbeschéftigung Leitungsfunktionen

oberste Bundesbehérden

48 %
69 %
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»
¢
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nachgeordnete Bundesbehdrden

Bundesgerichte
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Stiftungen des 6ffentlichen

60 % Rechts des Bundes

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015
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"® Die Zahlen zur Gesamtbeschaftigung in den Verwaltungsbereichen beinhalten jeweils die Beamtinnen/Beamte, Arbeit-
nehmerinnen/Arbeitnehmer in Vollzeit und Teilzeit, die Auszubildenden und die Beurlaubten/Freigestellten.
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Bei den obersten Bundesbundesbehdrden ist der Frauenanteil in allen
Hierarchieebenen gestiegen. Besonders signifikant ist der Anstieg bei den Staatssekre-
tarinnen von 3 % 2009 auf 18 % im Jahr 2015 und bei den Referatsleiterinnen von
26 % auf 34 %. Referatsleitungen machen in den obersten Bundesbehérden den Grol3-
teil der Leitungsfunktionen aus (vgl. hierzu auch V.3. ,Besondere Betrachtung der
obersten Bundesbehdrden®). Der Anteil von Frauen im héheren Dienst (31 %) ist in
etwa gleich hoch wie der Anteil an Referatsleiterinnen (34 %), er ist jedoch signifikant
hoher als der Anteil von Frauen an Staatssekretarinnen (18 %).

Bei den nachgeordneten Bundesbehdrden ist der Frauenanteil insgesamt in fast allen
Hierarchieebenen gestiegen. Besonders féllt der Anstieg der Sachgebietsleiterinnen auf
39 % auf. Zugleich sank der Anteil der Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst von
24 % auf 15 %. Der Anteil von Frauen im hoheren Dienst (28 %) ist etwa gleich hoch
wie der Anteil an Referatsleiterinnen (31 %), er ist jedoch héher als der Anteil von
Frauen an Dienststellenleitungen’” (20 %).

Auch in den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des o6ffentlichen Rechts des
Bundes ist der Frauenanteil auf allen Hierarchieebenen gestiegen. Sie weisen einen
deutlichen Anstieg der Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst von 38 % auf 46 %
auf. Dies ist die einzige Ebene, auf der die Gleichstellung fast verwirklicht ist. Der Anteil
von Frauen im héheren Dienst (31 %) entspricht etwa dem Anteil von Frauen an Refe-
ratsleiterinnen (28 %). Auch hier gilt, dass der Anteil signifikant héher ist, als der Anteil
von Frauen an der Dienststellenleitung (17 %).

Der Frauenanteil ist in allen Bereichen auf den hoheren Hierarchieebenen geringer, am
starksten ist die Diskrepanz in den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des 6ffent-
lichen Rechts des Bundes. Wahrend 46 % Frauen eine Leitungsfunktion im gehobenen
Dienst innehaben, betragt der Frauenanteil an der Dienststellenleitung nur 17 %.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass Frauen in Fihrungspositionen noch immer in al-
len Bereichen der offentlichen Verwaltung unterrepréasentiert sind. Besonders deutlich
bildet sich die immer noch bestehende strukturelle Benachteiligung von Frauen in der
Tatsache ab, dass je hoher die betrachtete Hierarchieebene, desto weniger Frauen
prasent sind.

7 Dienststellenleitung einschlieRlich der Stellvertretung.
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Abbildung 10: Frauen- und Manneranteile an Leitungsfunktionen der obersten
Bundesbehdrden
2009

Staatssekretar/in 97 % Manner

Abteilungsleiter/in 86 % Manner

Unterabteilungsleiter/in 82 % Manner

i)
Referatsleitung - 74 % Manner

hoherer Dienst 77 % Manner
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Quelle: Gleichstellungsstatistik 2009 und 2015 ® Frauen Ménner
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"® Die Berechnung erfolgte ohne Direktorin/Direktor. Die Datenangaben von 2009 stammen aus dem Erfahrungs- und
Gremienbericht 2010.
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Abbildung 11: Frauen- und Manneranteile an Leitungsfunktionen in den nachgeordneten

Bundesbehérden
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80% 100%

" Bei der Zahlenerhebung der einzelnen Leitungsfunktionen, wurde der gehobene Dienst nicht mitgerechnet. Diese
Daten wurden extra unter der Kategorie ,Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst” dargestellt. Die Datenangaben von

2009 stammen aus dem Erfahrungs- und Gremienbericht 2010.
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Abbildung 12: Frauen- und Manneranteile an Leitungsfunktionen in Kérperschaften, Anstalten

und Stiftungen des 6ffentlichen Rechts des Bundes

2009

Dienststellenleitung

Direktion

Abteilungsleitung

Referatsleitung

Sachgebietsleitung

Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst

hoherer Dienst

83 % Manner

84 % Manner

77 % Manner

73 % Manner

65 % Manner

62 % Manner

74 % Manner

0% 20% 40% 60%
= Frauen Manner
Dienststellenleitung
Direktion
Abteilungsleitung

Referatsleitung

Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst

hoherer Dienst

2015
Sachgebietsleitung -

80% 100%

83 % Manner

74 % Manner

73 % Manner

72 % Manner

64 % Manner

54 % Manner

69 % Manner

0% 20% 40% 60%

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2009 und 2015 ® Frauen Manner
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80% 100%

¥ Bei der Zahlenerhebung vom héheren Dienst wurde die Gruppenleitung nicht beriicksichtigt. Bei den Datenangaben
der einzelnen Leitungsfunktionen wurde der gehobene Dienst nicht mit berlicksichtigt. Diese Zahlen wurden extra unter

der Kategorie ,Leitungsfunktionen im gehobenen Dienst" dargestellt. Die Datenangaben aus 2009 stammen aus dem

Erfahrungs- und Gremienbericht 2010.
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(1) Fuhrungspositionen in Teilzeit

Voraussetzung flr eine starkere Teilhabe von Frauen ist deren Berlicksichtigung bei
der Besetzung von Leitungsfunktionen trotz Teilzeitbeschaftigung. Alle Dienststellen
des Bundes sind nach dem BGleiG ihren Beschatftigten gegentber verpflichtet, Arbeits-
zeiten und sonstige Rahmenbedingungen anzubieten, die Frauen und Mannern die
Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit erleichtern. Dies kann z.B. eine
familien- oder pflegebedingte Teilzeitbeschaftigung sein. Das BGleiG sieht die Méglich-
keit der Teilzeitbeschaftigung als wesentliche Mal3nahme zur Gleichstellung von Frau-
en und Mannern. Gemal 8§ 6 Absatz 1 Satz 3 BGleiG missen Arbeitsplatzausschrei-
bungen einen Hinweis enthalten, dass der ausgeschriebene Arbeitsplatz in Teilzeit be-
setzt werden kann, es sei denn, zwingende dienstliche Belange stehen dem entgegen.

Die Befragung der obersten Bundesbehorden hat ergeben, dass in 19 Behorden die
Anforderung zur Ausschreibung mit dem Hinweis auf eine Beschéftigung in Teilzeit in
einem sehr hohen Male erfillt wird. Vier Behérden haben angegeben, dass dieser
Hinweis in einem hohen MaRe erfolgt.®

Der Anteil der Teilzeitbeschaftigung an der Gesamtbeschéaftigung im Bundesdienst ist
im Vergleich zu 2009% bis zum Jahr 2015% um fiinf Prozentpunkte angestiegen. Im
Jahr 2015 dbten rund 23 % der Beschaftigten eine Teilzeitbeschéftigung und 77 % eine
Vollzeitbeschaftigung aus (vgl. Abbildung 13).

Die generelle Zunahme von Teilzeitbeschéaftigungsverhaltnissen ist neben dem offentli-
chen Dienst ebenso in der gesamten sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung zu
beobachten. Von 2005 bis 2014 stieg die Zahl der in Teilzeit sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigten um 1,9 Mio. lhr Anteil an allen Erwerbstatigen lag 2014 bei 27 %.2* Im
Vergleich dazu bewegt sich der Bundesdienst mit einem Teilzeitanteil von 23 % im
Bundestrend.

Abbildung 13: Anteil der Teilzeitbeschéftigten an der Gesamtbeschaftigung und Frauen-
und Manneranteile an den Teilzeitbeschéaftigten im Bundesdienst 2015

19

23 %

77 %

®Frauen © Manner Vollzeit = Teilzeit

85 Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

& Quelle: Befragung der obersten Bundesbehorden 2017.

8 Gleichstellung in der Bundesverwaltung, Erfahrungs- und Gremienbericht 2010, Abbildung 35.
 Gleichstellungsstatistik 2015
#https://www.destatis.de/DE/Publikationen/Thematisch/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetige/BroeschuereArbeitsmarktBlick0010
022169004.pdf? _blob=publicationFile, Seite 48.

% Die Zahlenerhebung erfolgte ohne die Einbeziehung der Beurlaubten/Freigestellten.
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Uberwiegend waren es Frauen (89 %), die 2015 einer Teilzeitbeschaftigung im Bun-
desdienst nachgingen. Betrachtet man die einzelnen Verwaltungsbereiche, ergibt sich
ein ahnliches Bild. Am hochsten war der Frauenanteil an der Teilzeitbeschaftigung mit
93,4 % bei den Bundesgerichten. Am geringsten und dennoch auf hohem Niveau be-
wegte sich der Frauenanteil an der Teilzeitbeschaftigung bei den nachgeordneten Bun-
desbehdrden mit 83,2 % im Jahr 2015 (vgl. Abbildung 14). Der hohe Anteil der Frauen
an der Teilzeitbeschaftigung dirfte zu den niedrigen Frauenquoten bei den Leitungs-
funktionen beigetragen haben.

Abbildung 14: Teilzeitbeschéftigung in den Verwaltungsbereichen 2015

100% - 93,4 % 91,4 %
84,0 % 83,2 %
0, -
80 % u Teilzeitbeschaftigte
insgesamt
60 % -
40 % 0
28,79 29,7 % = Frauenanteil an der
Teilzeit
20% - 1569 13,8 %
0% -
oberste nachgeordnete Bundesgerichte Kérperschaften,
Bundesbehdrden Bundesbehérden Anstalten und
Stiftungen des
Bundes

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015
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Der Anteil teilzeitbeschaftigter Frauen an den weiblichen Beschaftigten insgesamt vari-
ierte 2015 zwischen den verschiedenen Verwaltungsbereichen des Bundesdienstes
(vgl. Abbildung 15). In den obersten Bundesbehérden waren mit einem Anteil von 26 %
gemessen an der Gesamtbeschéaftigung der Frauen am wenigsten Frauen in Teilzeit
beschaftigt. In den Kdrperschaften, Anstalten und Stiftungen des Bundes und den Bun-
desgerichten lag der Anteil der Frauen in Teilzeitbeschaftigung hingegen bei 41 %.

% Die Zahlenerhebung erfolgte ohne die Einbeziehung der Beurlaubten/Freigestellten, da diese nicht der Voll- oder
Teilzeit zugeordnet werden kann
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Abbildung 15: Anteil der Frauen und Manner in Teilzeitbeschaftigung in den
Verwaltungsbereichen 2015
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Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015
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Bezogen auf die Laufbahngruppen war der Anteil an den weiblichen Beschéftigten, die
2015 in Teilzeit arbeiteten, in der Laufbahngruppe des mittleren Dienstes mit 39 % am
hochsten. Zu erkennen ist deutlich, dass mit steigender Laufbahngruppe die Anteile
von Frauen in Teilzeitbeschéaftigung sinken (vgl. Abbildung 16). So waren es im hdhe-
ren Dienst nur noch 33 % Frauen, die in Teilzeit beschaftigt waren.

Die Anteile der Manner in den einzelnen Laufbahngruppen, die 2015 in Teilzeit be-
schaftigt waren, sind mit 4 %, 6 % und 7 % vergleichsweise klein. Bei ihnen war vergli-
chen mit den Frauen entgegengesetzt zu beobachten, dass mit steigender Laufbahn-
gruppe auch der Anteil der in Teilzeit beschaftigten Manner stieg. Jedoch bewegte sich
diese leichte Steigerung nur zwischen 4 % im mittleren Dienst und 7 % im hoheren
Dienst (vgl. Abbildung 16).

% Die zahlenerhebung erfolgte ohne die Einbeziehung der Beurlaubten/Freigestellten, da diese nicht der Voll- oder
Teilzeit zugeordnet werden kann.
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Abbildung 16: Anteil der Frauen und Manner in Teilzeitbeschéaftigung in den Laufbahngruppen
im Bundesdienst im Berichtszeitraum
45 % 4
40 %
35% 4
30 %
25% -
20 % 4
15 %
10 %

5% - 7% 6%
4%

0% T T

hoéherer Dienst gehobener mittlerer Dienst
Dienst
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Quelle: Gleichstellungsstatistik 2009 und 2015
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Wie eingangs vorangestellt und mit Zahlen unterlegt, missen auch in Teilzeit beschaf-
tigte Frauen bei der Besetzung von Leitungspositionen im oOffentlichen Dienst berick-
sichtigt werden, um eine gleichberechtigte Teilhabe beider Geschlechter an den
Fuhrungspositionen tatsachlich zu gewéhrleisten. Denn es sind mehrheitlich Frauen,
die in Teilzeitbeschéaftigungsverhaltnissen arbeiten. Richtet man den Blick jedoch auf
die Anteile der Frauen, die im Jahr 2015 in einem Teilzeitbeschéaftigungsverhaltnis eine
Leitungsfunktion® ausiibten, so fallt auf, dass durchweg in allen Verwaltungsbereichen
nur wenige Frauen, die eine Leitungsfunktion hatten, auch in Teilzeit arbeiteten. Ein
Grund dafir kénnte sein, dass Frauen nach der Ubertragung einer Leitungsfunktion von
einer Teilzeitbeschaftigung zu einer Vollzeitbeschaftigung zuriickkehren. Es kann aber
auch ein Hinweis darauf sein, dass Teilzeit mit Leitungsfunktionen noch nicht gut ver-
einbar ist. Am geringsten war die Prozentzahl 2015 bei den obersten Bundesbehotrden
mit 16,3 % Frauen in Leitungsfunktionen in Teilzeit. Die Bundesgerichte wiesen mit
24,0 % den hdchsten durchschnittlichen Anteil von Frauen in Leitungsfunktionen in
Teilzeit aus (vgl. Abbildung 17).

% Die zahlenerhebung erfolgte ohne Auszubildende, da sie den Laufbahnen nicht zugeordnet werden kénnen. Die
Beurlaubten/Freigestellten wurden ebenfalls nicht berlicksichtigt, da diese nicht der Voll- oder Teilzeit zugeordnet wer-
den kann. Im héheren Dienst wurden die Richter/Innen miteinbezogen.

8 Leitungsfunktionen kommen gemaR der Gleichstellungsstatistik 2015 in den nachgeordneten Bundesbehorden und in
den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen in den Laufbahnen des héheren und gehobenen Dienstes vor, in den
obersten Bundesbehdrden nur im héheren Dienst. In den Bundesgerichten werden Leitungsfunktionen in der Laufbahn
des hoheren Dienstes und von Richterinnen und Richtern ausgelibt. Aus Griinden der Vergleichbarkeit zwischen den
Verwaltungsbereichen sind hier nur die Leitungsfunktionen des hoheren Dienstes erfasst. Die Richterinnen und Richter
wurden bei der Berechnung zum héheren Dienst mit bertcksichtigt.
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Setzt man diesen Anteil der teilzeitbeschaftigten Frauen in Leitungsfunktionen ins
Verhaltnis mit den teilzeitbeschaftigten Frauen in der Laufbahngruppe des hdheren
Dienstes, die die Auswahlgrundlage fir die Betrauung mit Vorgesetzten- oder Lei-
tungsaufgaben darstellen, wird Folgendes deutlich: Obwohl in den einzelnen Verwal-
tungsbereichen der Bundesverwaltung 2015 (mit Ausnahme der Bundesgerichte) je-
weils ungefahr ein Drittel Frauen im héheren Dienst in Teilzeit arbeiteten und damit fir
Leitungsaufgaben in Betracht kamen, sind weitaus weniger teilzeitbeschéaftigte Frauen
davon tatsachlich auch mit Leitungsaufgaben betraut gewesen. Lediglich bei den Bun-
desgerichten war der Anteil der teilzeitbeschaftigten Frauen mit Leitungsfunktionen mit
24,0 % hoher als der Anteil der teilzeitbeschéaftigten Frauen im hdheren Dienst mit
11,8 % (vgl. Abbildung 17). Dies ist auf die unterschiedliche Struktur der Bundesgerich-
te im Vergleich zur Gbrigen Bundesverwaltung zurtckzufihren. Von 29,7 % Frauen im
héheren Dienst in Teilzeit in den obersten Bundesbehdrden nahmen ungefahr die Half-
te (16,3 %) Leitungsfunktionen wabhr.

Abbildung 17: Teilzeitanteil bei Frauen im héheren Dienst und in Leitungsfunktionen in
den Verwaltungsbereichen 2015
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Frauenanteil mit Leitungsfunktionen in Teilzeit
Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015
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Im hoéheren Dienst der Bundesverwaltung nimmt der Frauenanteil in Teilzeit mit hierar-
chischem Aufstieg in eine Leitungsfunktion ab. Frauen stol3en bei einer Teilzeitbeschaf-
tigung im Offentlichen Dienst noch immer an eine ,glaserne Decke®, wenn es um die
Betrauung mit Leitungsfunktionen trotz Teilzeitbeschéftigung geht.

Diese Erkenntnisse zur Teilzeitbeschaftigung decken sich im Wesentlichen mit den
Ergebnissen des Gleichstellungsindex 2016 fiir den Bereich der obersten Bundesbe-

% In den Datenangaben bezuiglich des héheren Dienstes sind die Auszubildenden nicht beriicksichtigt, da sie nicht
zugeordnet werden konnten. In der Bezugssumme zu dem Frauenanteil im hoheren Dienst in Teilzeit erfolgte die Zah-
lenerhebung ohne die Einbeziehung der Beurlaubten/Freigestellten, da diese nicht der Voll- oder Teilzeit zugeordnet
werden kann. Bei dem Frauenanteil mit Leitungsfunktionen in Teilzeit wurden die Beurlaubten/Freigestellten in der
Bezugssumme mitbericksichtigt.
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hdérden, der unter 5. c) ,Besondere Betrachtung der obersten Bundesbehérden* genau-
er beleuchtet wird und diesem Bericht als Anhang 1 beigefugt ist.

(2) Beférderung und Hohergruppierung

Mit der Beforderung bei Beamtinnen und Beamten und Héhergruppierung bei Tarifbe-
schaftigten ist in der Regel die Ubertragung eines hoherwertigen Amtes bzw. einer
hoherwertigen Tatigkeit und einer hdheren Besoldungs- bzw. Entgeltgruppe verbunden.
Die Anteile der Frauen an Befdrderungen und Hohergruppierungen lagen zwischen
dem 1. Juli 2013 und dem 30. Juni 2015 im mittleren und gehobenen Dienst jeweils
leicht unter ihren Anteilen an den Laufbahngruppen. Im hdheren Dienst entspricht der
Frauenanteil dem Frauenanteil an den Befdrderungen, im einfachen Dienst tUberwiegt
der Anteil an Beforderungen und H6hergruppierungen.

Abbildung 18: Durchschnittliche Frauenanteile an Beférderung und Héhergruppierungen im
Vergleich zu Frauenanteilen an den Laufbahngruppen im Bundesdienst im
Berichtszeitraum
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Quelle; Gleichstellungsstatistik 2015

b) MalRnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Mannern

Abschnitt 2 des BGleiG enthalt konkrete MaRRnahmen zur Gleichstellung von Frauen
und Mannern bei der Ausschreibung von Arbeitsplatzen und bei Bewerbungsgespra-
chen. Geregelt werden des Weiteren Auswahlentscheidungen, Benachteiligungsverbo-
te und das Angebot sowie die Inanspruchnahme von Fortbildungen. Diese Regelungen
betreffen insbesondere Entscheidungs- und Verfahrensabléufe sowie die hierbei anzu-
legenden Kriterien. Die folgenden Ausfuhrungen stellen zunéchst die jeweilige gesetzli-
che Regelung vor. Im Anschluss findet sich eine Auswertung der Selbsteinschatzung
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der obersten Bundesbehodrden zu den einzelnen Punkten. Die obersten Bundesbehor-
den wurden befragt, inwieweit die jeweiligen Anforderungen des BGleiG

e Dbei der Arbeitsplatzausschreibung,

e bei den Bewerbungsverfahren und den Auswahlentscheidungen bei Einstellung,
e bei dem beruflichem Aufstieg und der Vergabe von Ausbildungsplatzen,

e bei der Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern und

e bei Fortbildung und Dienstreisen

beachtet wurden. Die in Artikel 23 Absatz 3 FiPoG vorgesehene Evaluation des Ge-
setzes drei Jahre nach Inkrafttreten wird die Wirksamkeit der Regelungen naher be-
trachten und bewerten. Sie sind deshalb nicht Gegenstand dieses Berichtes.

(1) Arbeitsplatzausschreibungen

§ 6 BGleiG
Arbeitsplatzausschreibung

(1) Ausschreibungen von Arbeitsplatzen missen geschlechtsneutral erfolgen. Es ist
insbesondere unzulassig, Arbeitsplatze nur fir Manner oder nur fur Frauen auszu-
schreiben. Der Ausschreibungstext muss so formuliert sein, dass er Angehérige beider
Geschlechter in gleicher Weise anspricht und Angehérige des in dem jeweiligen Be-
reich unterreprasentierten Geschlechts verstarkt zur Bewerbung auffordert. Jede Aus-
schreibung hat den Hinweis zu enthalten, dass der ausgeschriebene Arbeitsplatz in
Teilzeit besetzt werden kann, es sei denn, zwingende dienstliche Belange stehen dem
entgegen. Satz 4 gilt auch fir die Besetzung von Arbeitsplatzen mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben ungeachtet der Hierarchieebene.

(2) Wenn in einem Bereich Frauen oder Manner unterreprasentiert sind, soll ein freier
Arbeitsplatz ausgeschrieben werden, um die Zahl der Bewerberinnen oder der Bewer-
ber zu erh6hen. Der Arbeitsplatz soll éffentlich ausgeschrieben werden, wenn dieses
Ziel weder mit einer hausinternen noch mit einer dienststellentibergreifenden Aus-
schreibung erreicht werden kann. Ausnahmen nach § 8 Absatz 1 Satz 3 des Bundes-
beamtengesetzes bleiben unberthrt.

(3) Arbeitsplatzausschreibungen missen die Anforderungen des zu besetzenden Ar-
beitsplatzes festlegen und im Hinblick auf mdgliche kiinftige Funktionen der Bewerbe-
rinnen und Bewerber auch das vorausgesetzte Anforderungs- und Qualifikationsprofil
der Laufbahn oder des Funktionsbereichs enthalten.

Der vorliegende Bericht stellt die deskriptive Selbsteinschatzung der obersten Bundes-
behorden dar:

Die Umfrage hat ergeben: Auf die Frage, ob die Arbeitsplatzausschreibungen in den
obersten Bundesbehorden geschlechtsneutral formuliert sind, haben die obersten Bun-
desbehérden mit absolut Uberwiegender Mehrheit angegeben, dass diese Vorgabe
erflllt werde. Lediglich zwei Beh6érden machten leichte Abstriche.

Ein &hnliches Ergebnis ergab die Umfrage hinsichtlich der Arbeitsplatzausschreibungen
mit dem Hinweis auf eine Teilzeitanstellung. Insgesamt gaben 19 Behérden an, die
Teilzeitmoglichkeit in den Arbeitsplatzbeschreibungen in einem sehr hohen Ausmalf zu
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beachten. Vier Behtrden gaben an, dies in einem hohen Ausmalf} in den Arbeitsplatz-
ausschreibungen zu beachten.

Das Gesetz sieht vor, dass offene Stellen zunédchst intern zu besetzen sind. Auf die
Frage, ob dies erflllt werde, haben 16 Behérden angegeben, dass diese Vorgabe in
einem sehr hohen Ausmalf beachtet werde, bei sieben Behérden in einem hohen Aus-
malfd und bei zwei Behérden lediglich in einem geringen Ausmal3.

(2) Bewerbungsgesprache

8§ 7 BGleiG
Bewerbungsgesprache

(1) Liegen in ausreichender Zahl Bewerbungen von Frauen vor, die das in der Aus-
schreibung vorgegebene Anforderungs- und Qualifikationsprofil aufweisen, miissen bei
der Besetzung von Arbeitsplatzen in einem Bereich, in dem Frauen unterreprasentiert
sind, mindestens ebenso viele Frauen wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder
besonderen Auswahlverfahren eingeladen werden. 8 82 Satz 2 und 3 des Neunten
Buches Sozialgesetzbuch bleibt unberiihrt. Fur die Besetzung von Arbeitsplatzen in
einem Bereich, in dem Manner aufgrund struktureller Benachteiligung unterreprasen-
tiert sind, gelten die Satze 1 und 2 entsprechend.

(2) In Vorstellungsgesprachen und besonderen Auswahlverfahren sind insbesondere
Fragen nach dem Familienstand, einer bestehenden oder geplanten Schwangerschaft
sowie nach bestehenden oder geplanten Familien- oder Pflegeaufgaben unzulassig.

(3) Auswahlkommissionen sollen geschlechterparitatisch besetzt sein. Ist eine paritati-
sche Besetzung aus triftigen Griinden nicht méglich, sind die jeweiligen Griinde akten-
kundig zu machen.

Der vorliegende Bericht stellt die deskriptive Selbsteinschatzung der obersten Bundes-
behorden dar:

Auf die Frage, ob ebenso viele Frauen wie Manner zu Vorstellungsgesprachen oder
besonderen Auswahlverfahren eingeladen wurden, haben elf Behérden angegeben,
dass dies in einem sehr hohen Ausmalfld beachtet werde. Sechs Behérden haben ange-
geben, dass dies in einem hohen Ausmal} erfolge und fiinf weitere Behdrden haben
angegeben, dass dies in einem angemessenen Ausmalfi erfolge.

Die Frage, ob die Anforderung zu geschlechterparitatischen Besetzung der Auswahl-
kommissionen beachtet wird, wurden von vier Behdrden in einem sehr hohen Ausmaf}
beachtet, von elf Behodrden in einem hohen Ausmalf3, von finf Behdrden in einem an-
gemessenen Ausmald, von drei Behorden in einem mittelmaRigen Ausmafd und von
einer Behotrde, namlich dem Bundesverfassungsgericht, in einem geringen Ausmal,
beachtet werden.
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(3) Auswahlentscheidungen

§ 8 BGleiG
Auswahlentscheidungen bei Einstellung, beruflichem Aufstieg und der Vergabe
von Ausbildungspléatzen

(1) Sind Frauen in einem bestimmten Bereich nach 8§ 3 Nummer 2 unterreprasentiert,
hat die Dienststelle sie bei der Vergabe von Ausbildungspléatzen, bei Einstellung und
beruflichem Aufstieg bevorzugt zu bericksichtigen. Dies gilt auch bei der Abordnung,
Versetzung und Umsetzung fir jeweils mehr als drei Monate, wenn diesen ein Aus-
schreibungsverfahren vorausgeht. Voraussetzung fir die Bevorzugung ist, dass Be-
werberinnen die gleiche Qualifikation aufweisen wie ihre mannlichen Mitbewerber. Die
Bevorzugung ist ausgeschlossen, wenn rechtlich schitzenswerte Grinde tberwiegen,
die in der Person eines mannlichen Mitbewerbers liegen. Sind Manner strukturell be-
nachteiligt und in dem jeweiligen Bereich unterreprésentiert, gelten die Satze 1 bis 4
entsprechend.

(2) Absatz 1 gilt insbesondere fur
1. die Besetzung von Stellen von Beamtinnen und Beamten, von Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmern, von Auszubildenden sowie von Richterinnen und Richtern,
es sei denn, fir die Berufung von Richterinnen und Richtern ist eine Wahl oder
die Mitwirkung eines Wahlausschusses vorgeschrieben;
2. den beruflichen Aufstieg, es sei denn, die Entscheidung Uber diesen Aufstieg
erfolgt durch eine Wahl oder unter Mitwirkung eines Wahlausschusses.
Satz 1 schliel3t auch Arbeitsplatze mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben ungeach-
tet der Hierarchieebene ein.

(3) Die Ausnahmeregelung in Absatz 2 Satz 1 Nummer 1 gilt entsprechend fir die Stel-
len von Mitgliedern des Bundesrechnungshofes, fiir deren Ernennung nach 8 5 Absatz
2 Satz 2 des Bundesrechnungshofgesetzes vom 11. Juli 1985 (BGBI. | S. 1445), das
zuletzt durch Artikel 15 Absatz 82 des Gesetzes vom 5. Februar 2009 (BGBI. | S. 160)
geandert worden ist, der Standige Ausschuss des Grofien Senats des Bundesrech-
nungshofes zu hdren ist.

Der vorliegende Bericht stellt die deskriptive Selbsteinschatzung der obersten Bundes-
behorden dar:

Die Umfrage hat ergeben, dass in Bezug auf Auswahlentscheidungen einige Unter-
schiede zwischen den Bundesbehérden herrschen.

Auf die Frage, ob bei der Vergabe von Ausbildungsplatzen, bei Einstellungen und be-
ruflichem Aufstieg, das jeweils unterreprasentierte Geschlecht bei gleicher Qualifikation
bevorzugt werde, haben 16 Behdrden angegeben, dass diese Vorgehensweise in sehr
hohem Ausmald beachtet wird. Sechs Behdrden haben angegeben, dass dies in einem
hohen Ausmal stattfinde, eine Behdrde beachte dieses Vorgehen in einem mittelmafi-
gen Ausmal3. Zwei Behdrden haben jedoch angegeben, dass dieses Vorgehen in sehr
geringem bzw. geringem Ausmalf nur beachtet werde. Die BKM hat diesen Prozess
jedoch derart erlautert, dass es bisher noch nicht zu einer solchen Auswahlsituation
gekommen sei.
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Der Deutsche Bundestag hat angegeben, diese Auswahlentscheidung nicht zu beach-
ten oder zumindest nur in einem sehr geringen Ausmal3.. Erlauterungen wurden jedoch
nicht hinzugefiigt, so dass nicht erkennbar ist, ob sich dieses geringe Ausmald der Be-
achtung der Unterreprasentanz des jeweiligen Geschlechts bei gleicher Qualifikation
auf Auszubildende, den beruflichen Einstieg oder den beruflichen Aufstieg bezieht.

(4) Qualifikation

8§ 9 BGleiG
Qualifikation von Bewerberinnen und Bewerbern

(1) Die Qualifikation einer Bewerberin oder eines Bewerbers wird anhand der Anforde-
rungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes ermittelt, insbesondere aus der hierfiir er-
forderlichen Ausbildung, dem Qualifikationsprofil der Laufbahn oder des Funktionsbe-
reichs sowie aus den beruflichen Erfahrungen. Das Dienstalter und der Zeitpunkt der
letzten Beforderung von Bewerberinnen und Bewerbern dirfen nur insoweit berticksich-
tigt werden, wie sie fir die Qualifikation fir den betreffenden Arbeitsplatz von Bedeu-
tung sind. Spezifische, durch Familien- oder Pflegeaufgaben erworbene Erfahrungen
und Fahigkeiten sind zu bericksichtigen, soweit sie fur die Ausiubung der jeweiligen
Tatigkeit von Bedeutung sind.

(2) Folgende Umsténde dirfen nicht Teil der vergleichenden Bewertung sein:

1. durch die Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben bedingte

a) Unterbrechungen der Berufstatigkeit,

b) geringere Anzahl aktiver Dienst- oder Beschaftigungsjahre,

c) Reduzierungen der Arbeitszeit oder Verzogerungen beim Abschluss einzelner
Ausbildungsgénge,

d) zeitliche Belastungen,

2. die Einkommenssituation des Ehegatten, der Lebenspartnerin oder des
Lebenspartners, der Lebensgefahrtin oder des Lebensgeféhrten,

3. die Absicht, von der Mdglichkeit der Arbeitszeitreduzierung oder einer
Beurlaubung zur Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben Gebrauch zu
machen,

4. organisatorische und personalwirtschaftliche Erwagungen.

Der vorliegende Bericht stellt die deskriptive Selbsteinschatzung der obersten Bundes-
behorden dar:

Die Umfrage hat ergeben, dass alle Bundesbehdérden die Qualifikation der Bewerberin-
nen und Bewerber anhand der Anforderungen des zu besetzenden Arbeitsplatzes er-
mitteln.
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(5) Fortbildung, Dienstreisen

8 10 BGleiG
Fortbildung, Dienstreisen

(1) Die Dienststelle hat die Teilnahme der Beschaftigten an Fortbildungen zu unterstut-
zen. Bei der Einfihrungs-, Forderungs- und Anpassungsfortbildung sind Frauen min-
destens entsprechend ihrem Anteil an der jeweiligen Zielgruppe der Fortbildung zu be-
ricksichtigen. Satz 2 gilt auch fur Manner, wenn diese unterreprasentiert sind.

(2) Die Dienststelle muss Beschaftigten mit Familien- oder Pflegeaufgaben im Rahmen
der dienstlichen Mdglichkeiten die Teilnahme an dienstlichen Fortbildungen sowie an
Dienstreisen ermdglichen. Soweit erforderlich, sind im Rahmen der dienstlichen Mog-
lichkeiten zusatzliche Veranstaltungen oder alternative Dienstreisezeitraume anzubie-
ten, die den raumlichen und zeitlichen Bedirfnissen von Beschéftigten mit Familien-
oder Pflegeaufgaben entsprechen. Dartiber hinaus kann die Dienststelle Beschaftigten
mit Familien- oder Pflegeaufgaben im Rahmen der dienstlichen Mdglichkeiten die Teil-
nahme an dienstlichen Ausbildungen anbieten.

Fur die Dauer der Teilnahme an
1. Mainahmen nach Satz 1 kann im Bedarfsfall die Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftigen Personen angeboten werden,
2. Malinahmen nach den Satzen 1 und 3 kénnen auf Antrag zusatzlich anfallende,
unabwendbare Betreuungskosten fir Kinder oder pflegebedirftige Personen
erstattet werden.

(3) Die Dienststelle soll in ausreichendem Mal3e Fortbildungen anbieten, die den beruf-
lichen Aufstieg und den beruflichen Wiedereinstieg nach einer Unterbrechung der Be-
rufstatigkeit zur Wahrnehmung von Familien- oder Pflegeaufgaben erleichtern. Absatz
2 gilt entsprechend.

(4) Die Beschéftigten der Personalverwaltung und die Beschéftigten mit Vorgesetzten-
oder Leitungsaufgaben sind verpflichtet, sich tber Malinahmen zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern sowie zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstéatigkeit zu
informieren. Sie sollen entsprechende Fortbildungen besuchen.

(5) Der Gleichstellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterinnen ist zu Beginn und
wahrend ihrer Amtszeit Gelegenheit zur Fortbildung, insbesondere auf den Gebieten
des Gleichstellungsrechts, des Rechts des o6ffentlichen Dienstes sowie des Personal-
vertretungs-, Organisations- und des Haushaltsrechts, zu geben.

Der vorliegende Bericht stellt die deskriptive Selbsteinschatzung der obersten Bundes-
behoérden dar:

Die Umfrage hat ergeben, dass zwar in allen Bundesbehérden grundsétzlich die Teil-
nahme an Fortbildungen erméglicht und diese Mdglichkeit insbesondere auch fur Be-
schéaftigte mit Familien- oder Pflegeaufgaben geschaffen wird, jedoch grof3e Unter-
schiede bei der Ubernahme von Betreuung im Bedarfsfall bestehen. So haben fiinf Be-
hérden angegeben, dass diese Mdglichkeit in nur sehr geringem Mal3e angeboten wird.
Nur elf Behérden haben angegeben, dass diese Moglichkeit zur Ubernahme von Be-
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treuung in sehr hohem Ausmaf angeboten werde. Auf die Frage, ob Betreuungskosten
fur zusatzlich anfallende und unabwendbare Falle GUbernommen werden, haben die
obersten Bundesbehérden in absoluter Uberzahl angegeben, dass dies der Fall sei.

c) Besondere Betrachtung der obersten Bundesbehdtrden

Einerseits machen die obersten Bundesbehdrden mit lediglich knapp 6 % aller Beschéf-
tigten in den Dienststellen des Bundes nur einen kleinen Teil der Bundesverwaltung
aus. Andererseits nehmen sie aufgrund ihrer Verwaltungsinnenrecht setzenden bzw.
programmatisch politischen Funktion eine Sonderrolle ein. Deshalb ist der Anteil an den
Beschaftigten im hdheren Dienst in den obersten Bundesbehdérden deutlich héher als in
der Ubrigen Bundesverwaltung.

Der 2015 mit der Novellierung des BGleiG neu eingefiihrte Gleichstellungsindex misst
mittels aussagekraftiger Kennzahlen jahrlich die Umsetzungserfolge der gleichberech-
tigten Teilhabe von Frauen und Mannern vor allem an Fuhrungspositionen in den
obersten Bundesbehdrden und macht diese transparent. Mit diesem zusatzlichen Index
fur die obersten Bundesbehérden wird die Entwicklung der Gleichstellung im Bereich
der obersten Bundesbehoérden differenzierter als fir die Ubrigen Dienststellen der Bun-
desverwaltung betrachtet und messbar gemacht. Seit Einfihrung des neuen BGleiG
wurden bereits zwei Gleichstellungsindices fiir 2015 bzw. 2016 veré6ffentlicht. Hier kann
deshalb bereits eine erste Entwicklung abgelesen werden.

Wie Eingangs beschrieben ist der Gleichstellungsindex das Resultat der Empfehlungen
der Bundesregierung aus ihrem Zweiten Erfahrungsbericht zum Bundesgleichstel-
lungsgesetz vom 16. Dezember 2010 (Bundestagsdrucksache 17/4307). Darin war die
Bundesregierung zu dem Ergebnis gekommen, dass die jahrliche statistische Abfrage
nach dem friheren 8§ 24 BGleiG a.F. zum Teil nur wenige aussagekraftige Erhebungs-
merkmale aufwies und dartiber hinaus einen hohen birokratischen Aufwand verursach-
te. Der Bericht empfahl daher eine ,Kurzauswertung anhand ausgewabhlter, fr beson-
ders wichtig“ erachteter ,Kernindikatoren aus der Gleichstellungsstatistik* fur ein ,re-
gelmafiges Monitoring®. Die Pflicht zur Veroffentlichung der Indikatoren fuhrt dazu, die
Entwicklungen auf Bundesebene uber dieses Instrument auch fir die Offentlichkeit
transparenter zu machen (Bundestagsdrucksache 17/4307, S. 105). Im Vergleich zu
den bisherigen Berichten des BMFSFJ zu den Kernindikatoren der obersten Bundes-
behdrden wird mit dem Gleichstellungsindex nun auch die Geschlechtersituation im
héheren Dienst erfasst, da in den obersten Bundesbehérden in der Regel aus diesem
Bereich die Fuhrungskrafte rekrutiert werden und Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben
vorwiegend von Beschéftigten des hoheren Dienstes wahrgenommen werden. Der ho-
here Dienst ist damit ein wichtiger Vergleichsindikator fiir die Ebenen mit Vorgesetzten-
oder Leitungsaufgaben.

Welche Behorden zu den obersten Bundesbehorden gehdren, wurde bereits unter I. 3
(vgl. S. 70) dargestellt. Nachfolgend werden lediglich Abklirzungen der obersten Bun-
desbehorden verwendet. Eine Ubersicht gibt das obenstehende Abkulrzungsverzeichnis
(vgl. S. 5).
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(1) Zusammenfassung der Ergebnisse aus dem Gleichstellungsindex 2016 und
Vergleich mit den Ergebnissen des Vorjahres

Die Ergebnisse des zweiten Gleichstellungsindexes vom 30. Juni 2016 ermoglichen
einen ersten Vergleich mit denen zum entsprechenden Stichtag des Vorjahres. Durch
die Ausgliederung der BfDI aus dem BMI und deren Umwandlung in eine eigenstandige
oberste Bundesbehdrde zum 1. Januar 2016 erhoht sich gegendber dem Vorjahr die
Zahl der obersten Bundesbehdrden einschlieBlich der BBk auf 24 Behérden. Den
hdchsten Anteil weiblicher Beschaftigter verzeichnen das BMFSFJ mit knapp 72 % und
das BVerfG mit knapp 70 %. Nur drei der obersten Bundesbehdrden sowie die BBk
beschéftigen weniger Frauen als Ménner. Dies sind die BfDI und der BRH mit jeweils
41 % sowie das BMVg mit 48 %. Der Frauenanteil bei der BBk liegt bei 44 %. Insge-
samt stieg der Anteil weiblicher Beschéftigter in den obersten Bundesbehorden (ohne
BBk) 2016 um knapp einen halben Prozentpunkt auf 54 %. Das gleiche Niveau erreicht
der Frauenanteil in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) bei den beruflichen Auf-
stiegen, sodass in einer nicht weiter ausdifferenzierten Gesamtbetrachtung zunachst
keine Benachteiligung zu erkennen ist. Der Anteil weiblicher Beschaftigter bei den be-
ruflichen Aufstiegen®® wuchs gegeniiber dem Vorjahr ebenfalls um einen halben Pro-
zentpunkt auf 54 %.

Fortschritte in der Gleichstellung zeigt der Vorjahresvergleich der prozentualen Vertei-
lung von Frauen und Mannern des hoheren Dienstes in den obersten Bundesbehdrden.
Der hohere Dienst bildet eine wichtige Auswahlgrundlage fiir die Besetzung von Positi-
onen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben. In dieser Laufbahngruppe erhéhte sich
der Frauenanteil in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBK) um etwas Uber einen
Prozentpunkt auf 45 %. Im Einzelnen sind es 19 von 22 obersten Bundesbehdrden
(ohne BfDI, da diese erst seit 2016 eine oberste Bundesbehdrde ist) sowie die BBK, bei
denen der Frauenanteil im hoheren Dienst den Vorjahreswert Ubersteigt. Einen kréfti-
gen Zuwachs erféhrt dabei die BKM um sechs Prozentpunkte. Anders als im Vorjahr
sind dort mit 53 % zum 30. Juni 2016 nun mehr Frauen als Manner beschaftigt. Ein
paritatisches Verhdltnis zwischen Frauen und Mannern erreicht 2016 das BPrA mit ei-
ner Erh6hung des Frauenanteils um flnf Prozentpunkte und das BVerfG mit einer Er-
héhung um zwei Prozentpunkte. Das BMFSFJ verzeichnet mit 70 % den hochsten
Frauenanteil im héheren Dienst. Die Anzahl der obersten Bundesbehdrden einschliel3-
lich der BBk, in denen weniger Frauen als Manner im héheren Dienst beschaftigt sind,
hat sich um drei auf nunmehr 15 statt 18 Behdrden verringert.

Auch wenn der Anteil von Frauen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben im hoheren
Dienst 2016 um fast eineinhalb Prozentpunkte auf 34 % steigen konnte, liegt dieser
dennoch deutlich unter dem Anteil von 45 % Frauen an der Laufbahngruppe des héhe-
ren Dienstes insgesamt. In dieser wichtigen Teilgruppe — den Fuhrungskraften der
obersten Bundesbehdrden im hdheren Dienst — zeigt sich danach immer noch eine
deutliche strukturelle Benachteiligung von Frauen. Je hoher die Hierarchieebene (von
der Referatsleitungs- tber die Unterabteilungsleitungs- hin zur Abteilungsleitungsebene

°! Definition Aufstieg im Sinne des BGleiG (§3 Nr.3): Beforderungen, Hohergruppierungen, Hoherreihungen sowie Uber-
tragungen hoher bewerteter Dienstposten und Arbeitsplatze.
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und beamtete Staatssekretdre / Staatsekretarinnen), desto geringer ist der Frauenanteil
an Fuhrungspositionen.

Wahrend sich lediglich im BKAmt der Anteil an Frauen in Fihrungspositionen geringfi-
gig rucklaufig entwickelte, erhéhten sich die Anteile in den lbrigen obersten Bundesbe-
hérden (ohne BfDI) sowie der BBK. Wie beim Frauenanteil im héheren Dienst verzeich-
nete die BKM hier ebenfalls den kréaftigsten Anstieg um Uber finf Prozentpunkte auf
44 %. Das BMFSFJ weil3t mit 56 % den hdchsten Anteil an Frauen in Leitungsfunktio-
nen aller obersten Bundesbehdrden auf. Gesondert betrachtet ist in den obersten Bun-
desbehérden (ohne BfDI und BBKk) auf allen Fiihrungsebenen die Gleichstellung voran-
gekommen, jedoch bestehen weiterhin Ungleichgewichte und damit nach wie vor Ver-
besserungsbedarf. Der Frauenanteil an Referatsleitungen stieg insgesamt um etwas
Uber einen Prozentpunkt auf 36 %, der an Unterabteilungsleitungen um fast drei Pro-
zentpunkte auf 26 %. Lag die Diskrepanz zwischen den Frauenanteilen beider Fih-
rungsebenen im Vorjahr in den obersten Bundesbehdrden noch bei insgesamt elf Pro-
zentpunkten, verringerte sie sich 2016 auf zehn Prozentpunkte.

Durch einen starken Zuwachs des Frauenanteils an Unterabteilungsleitungen bei der
BKM und den Anstieg im BMFSFJ um drei Prozentpunkte auf 53 % verfligen nun zwei
oberste Bundesbehotrden tber mehr Frauen als Manner in Unterabteilungsleitungen.
Hinsichtlich der Besetzung von Abteilungsleitungen einschlie3lich Direktorinnen und
Direktoren ist in den obersten Bundesbehdrden insgesamt eine Erhéhung des Frauen-
anteils um drei Prozentpunkte auf 28 % zu verzeichnen, auf Staatssekretarsebene um
gut zwei Prozentpunkte auf 20 %. Mit einem hodheren Frauenanteil zeichnen sich auf
Ebene der Abteilungsleitungen anders als im Vorjahr das BPrA und das BMJV aus: Im
BPrA erhéhte sich der Anteil von Frauen an Abteilungsleitungen von einem Drittel auf
zwei Drittel, im BMJV um 14 Prozentpunkte auf 57 %.

Der Anteil an Teilzeitbeschaftigten in den obersten Bundesbehérden insgesamt verharrt
auf dem Vorjahresniveau von 17 %, wahrend der Frauenanteil an Teilzeitbeschéaftigten
gegeniiber dem Vorjahr leicht abnahm, sich aber nach wie vor auf hohem Niveau be-
wegt. lhre Quote sank um einen Prozentpunkt auf 83 %. Der hohe Frauenanteil bei
Teilzeitbeschéaftigung tragt zu den — wie eingangs dargestellt — nach wie vor zu niedri-
gen Frauenquoten bei den Leitungsfunktionen bei. Der Anteil weiblicher Beschaftigter
im hoheren Dienst, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, bleibt konstant bei 29
%, bei den mannlichen Beschéftigten erhdhte er sich hingegen um einen Prozentpunkt
auf 6 %. Bei den im héheren Dienst mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben betrauten
Frauen erhohte sich der Anteil der Teilzeitbeschéaftigung auf niedrigem Niveau um drei
Prozentpunkte auf 20 %, der entsprechende Manneranteil bleibt konstant bei 3 %.
Deutlich zu erkennen ist: Im héheren Dienst nimmt der Frauenanteil in Teilzeit bei hie-
rarchischem Aufstieg in Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen ab. Auf Ebene der Re-
feratsleitungen sind 22 % der Frauen in Teilzeit beschéftigt. Auf Ebene der Unterabtei-
lungsleitungen nur noch 13 % der Frauen. In den dartiber liegenden Fiuhrungsebenen
befinden sich weder Frauen noch Manner in Teilzeit. Teilzeit ist damit nach wie vor ein
Hemmnis fur die Betrauung mit VVorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

Zu den ausfihrlichen Ergebnissen des Gleichstellungsindex 2016 wird auf den An-
hang 1 verwiesen.
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d) Besoldungs- und Entgeltgruppen in der Bundesverwaltung

Nach den Auswertungen des Statistischen Bundesamtes betragt die unbereinigte Ent-
geltlicke im 6ffentlichen Dienst aktuell 6 % (gegentber 21 % in der Privatwirtschaft;
Zahlen fir 2016).

Hinter dieser sog. ,unbereinigten* Entgeltlicke stehen im Bereich des 6ffentlichen
Dienstes allerdings nicht Defizite unmittelbar in den Entgeltsystemen selbst, sondern
strukturelle Faktoren und erwerbsbiografische Unterschiede zwischen Frauen und
Mannern. Im offentlichen Dienst wie auch in der Privatwirtschaft fihren insbesondere
eine geschlechtsspezifische Berufswahl, eine geringere Prasenz von Frauen in Fih-
rungspositionen, familienbedingte Erwerbsunterbrechungen und langer andauernde
Teilzeittatigkeit zu unterschiedlichen durchschnittlichen Entgelten von Frauen und
Mannern. Dahinter dirften wirksame Rollenstereotype, strukturelle Hemmnisse und
Anreize sowie unterschiedliche Aufstiegschancen von Frauen und Mannern stehen.

Innerhalb der Laufbahngruppen zeigt sich eine ungleiche Verteilung der Frauen. So
sind Frauen sowohl im héheren als auch gehobenen Dienst nicht gleichmaRig tber alle
Besoldungs- / Entgeltgruppen verteilt. Thr Anteil ist in den jeweils unteren Besoldungs-
und Entgeltgruppen der Laufbahngruppen sehr viel hoher als in den oberen. Auch
hiermit gehen geringere Entgelte einher.

Abbildung 19 zeigt die Verteilung von Frauen und Mannern auf die jeweiligen Besol-
dungs-/Entgeltgruppen.®?

Insgesamt zeigt sich, dass in den hdchsten Besoldungs-/Entgeltgruppen zwar in abso-
luten Zahlen mehr Manner als Frauen arbeiten, in Relation zu ihrem Anteil an den Be-
schéaftigten insgesamt lassen sich jedoch keine signifikanten Unterschiede bei der
Ubertragung hoherwertiger Amter feststellen. Ob Frauen in den Laufbahngruppen lang-
samer vorankommen, kann auf Grundlage der Gleichstellungsstatistik nicht beantwortet
werden.

2 Die Besoldungsgruppen der Beamtinnen und Beamten wurden mit den Entgeltgruppen der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer zusammengefasst. Zum Teil gibt es Uberschneidungen zwischen den Laufbahnen. So ist etwa A/E 13
Eingangsstufe des héheren Dienstes, kann aber auch Endstufe des gehobenen Dienstes sein. Ebenso verhalt es sich
mit der Besoldungs-/Entgeltgruppe A/E 9. Zudem wurden die Entgeltgruppen E9a und E9b zusammengefasst und ge-
meinsam als Entgeltgruppe E9 beurteilt.
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Abbildung 19: Frauen- und Manneranteile in Besoldungs-/Entgeltgruppen im
Bundesdienst 2015
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Entgeltunterschiede zwischen Mannern und Frauen resultieren auch daraus, dass
Frauen weniger haufig Leitungsfunktionen ausiiben, die wiederum mit héheren Besol-
dungs-/Entgeltgruppen einhergehen. Abbildung 20 stellt exemplarisch die Einstufungen
von Referatsleiterinnen in den obersten Bundesbehérden dar.

Bei den Referatsleitungen, die in den obersten Bundesbehérden den grofiten Teil an
Fuhrungskraften ausmachen, ist der Frauenanteil bei den vollzeitbeschéaftigten Refe-
ratsleitungen umso niedriger je héher die Besoldungsgruppe ist. Die Besoldungsspan-
ne fur Referatsleitungen bewegt sich zwischen A 15, A 16 und B 3. Ausweislich der
Gleichstellungsstatistik des Bundes 2015 betragt der Frauenanteil bei den vollzeitbe-
schaftigten Referatsleitungen in der Besoldungsgruppe A 15 36,5 %, in der Besol-
dungsgruppe A 16 29,7 % und in der Besoldungsgruppe B 3 26,3 %.

Positiv ist anzumerken, dass die Frauenanteile unter den ,B 3“-Referatsleitungen seit
2004 um 14 Prozentpunkte anstiegen.
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Abbildung 20: Einstufungsdifferenzen von Referatsleiterinnen in den obersten
Bundesbehdrden im Zeitverlauf
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5. Beseitigung von Benachteiligungen

Wie eingangs unter Ill. dargestellt schreibt § 1 Absatz 1 Nummer 2 BGleiG vor, beste-
hende Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts, insbesondere Benachteiligungen
von Frauen, zu beseitigen und kinftige Benachteiligungen zu verhindern. Der in
§ 1 Absatz 1 Nummer 2 BGleiG enthaltene Einschub ,insbesondere Benachteiligungen
von Frauen“ soll verdeutlichen, dass im Fokus des BGleiG immer noch tberwiegend
die Verhinderung und Bekampfung struktureller Benachteiligungen von Frauen steht.
Der im alten BGleiG verwendete Begriff der ,Diskriminierungen“ wurde in Anlehnung an
die Bestimmungen des im Jahr 2006 in Kraft getretenen Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes (AGG) im neuen BGleiG durch den Begriff der ,Benachteiligungen” er-
setzt. Hinsichtlich des Begriffs der ,Benachteiligung“ und dessen Unterscheidung in
unmittelbare und mittelbare Benachteiligungen ist auf die Begriffsbestimmungen in § 3
AGG abzustellen. Danach liegt eine unmittelbare Benachteiligung vor, wenn eine Per-
son eine weniger gunstige Behandlung erfahrt als eine andere Person in vergleichba-
rer Situation — auch im Falle einer unginstigeren Behandlung einer Frau wegen
Schwangerschaft oder Mutterschaft. Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften Kriterien oder Verfahren Personen gegen-
Uber anderen Personen in besonderer Weise nachteiligen kdonnen, es sei denn, die
betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmafiiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und
erforderlich. Die quantitative Erfassung von Benachteiligungen im Sinne des AGG ist
nicht Bestandteil des gesetzlich vorgesehenen Monitorings zum BGleiG. Unter Il. findet
sich eine Darstellung der deskriptiven Selbsteinschitzung der Ressorts zu den Malf3-
nahmen der Gleichstellung in Abschnitt 2 des BGleiG. Der Abschnitt umfasst zugleich
eine Darstellung, was zur Beseitigung bestehender und zur Verhinderung kinftiger Be-
nachteiligungen in den obersten Bundesbehdrden unternommen wird.
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6. Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit fur Frauen und
Manner

a) Rahmenbedingungen des neuen BGleiG

Die zentrale Norm zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstétigkeit
fur Frauen und Manner ist der § 15 Satz 1 BGleiG. Dort heif3t es, dass die Dienststellen
Arbeitszeiten und sonstige Rahmenbedingungen anzubieten haben, die Frauen und
Mannern die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit erleichtern, soweit
zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Im neuen Satz 2 wird nun auch
klargestellt, dass der Bundesdienst seiner Pflicht als familienfreundliche Anstellungsbe-
horde nicht nur durch das Angebot familienfreundlicher Arbeitszeiten nachkommt, son-
dern dass dies— unter Bertcksichtigung der haushaltsrechtlichen und organisatorischen
Gegebenheiten — auch durch das Angebot zur Kinder- und Pflegebetreuung erfolgen
kann.

Diese besondere Pflicht des Bundesdienstes kommt in unterschiedlichen Normen im
Rahmen der besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit fir Frauen
und Manner zum Ausdruck. Beispielsweise haben die Dienststellen gemaf? § 16 Ab-
satz 1 Satz 1 BGleiG Antragen von Beschaftigten mit Familien- oder Pflegeaufgaben
auf familien- oder pflegebedingte Teilzeitbeschaftigung oder Beurlaubung zu entspre-
chen, soweit zwingende dienstliche Belange nicht entgegenstehen. Zudem ist gemali
§ 18 Absatz 2 BGleiG eine unterschiedliche Behandlung von Teilzeitbeschaftigung im
Verhaltnis zu Vollzeitbeschaftigung nur zuldssig, wenn zwingende sachliche Griinde
dies rechtfertigen.

Aber nicht nur die familien- und pflegebedingte flexible Arbeitszeit ist von zentraler Be-
deutung fir eine bessere Vereinbarkeit, sondern auch Telearbeit, mobiles Arbeiten so-
wie die Teilnahme an flexiblen Arbeits- oder Prasenzzeiten. Diese flexiblen Arbeitsfor-
men durfen die Einstellung sowie die berufliche Entwicklung einschlief3lich des berufli-
chen Aufstiegs nicht beeintrachtigen und sich gemaf § 18 Absatz 1 Satz 1 Nummer 1-2
BGleiG insbesondere nicht nachteilig auf die dienstliche Beurteilung auswirken. Eine
unterschiedliche Behandlung aufgrund von Telearbeit, mobilem Arbeiten und Beurlau-
bungen auf Grund von Familien- oder Pflegeaufgaben (mit Ausnahme der Elternzeit
entsprechend § 18 Absatz 2 BGleiG), ist zudem ausgeschlossen.

b) Die bisherige Entwicklung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufs-
tatigkeit fur Frauen und Manner

Der Wunsch, Erwerbsleben und Familie miteinander in Einklang zu bringen, nimmt ei-
nen wachsenden Stellenwert fur die Beschéftigten ein. Eine besondere Entwicklung
stellt hierbei die neue Rolle der M&nner dar. Die Betreuung von Kindern oder pflegebe-
durftigen Personen wird immer mehr zu einer partnerschaftlichen Aufgabe. Gerade
auch das im neuen BGleiG statuierte Ziel, Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Be-
rufstatigkeit zu erleichtern, richtet sich daher ausdricklich an Frauen und Manner
gleichermal3en.
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Die Bundesbehdrden trifft hier eine besondere Verantwortung als Vorbilder und Vorrei-
ter bei der Verwirklichung von Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Erwerbsleben.
Bereits mit Kabinettsbeschluss am 20. August 2008 wurde daher verbindlich festgelegt,
dass die Vorbildfunktion der Bundesbehdrden fir mehr Familienfreundlichkeit dadurch
sicherzustellen ist, dass bis Ende 2009 alle Bundesministerien, BKAmt und das BPA
das audit berufundfamilie durchzuflihren und sich als familienbewusste Anstellungsbe-
horde zertifizieren zu lassen haben.

Das audit berufundfamilie ist ein strategisches Managementinstrument, das Unterneh-
men und Institutionen dazu nutzen, ihre Personalpolitik familien- und lebensphasenbe-
wusst auszurichten. Die Unternehmen und Institutionen, die sich dem audit stellen, er-
arbeiten gemeinsam mit der berufundfamilie Service GmbH passgenaue und bedarfs-
gerechte MaRnahmen. %

Alle Bundesministerien, das BKAmt, das BPA und die Deutsche Bundesbank haben
sich seither als familienbewusste Anstellungsbehérden zertifizieren lassen und zudem
die Re-Auditierungsprozesse erfolgreich durchgefuhrt.

Die Rahmenbedingungen fir eine verbesserte Vereinbarkeit konnen sehr unterschied-
lich ausfallen. Das BGleiG weist einen besonderen Schwerpunkt auf in den Bereichen
Teilzeitbeschaftigung und Teilzeitmodelle, der Erleichterung zur Ubernahme von Fami-
lien- und Pflegeaufgaben, Kinderbetreuung und der mobilen Arbeit bzw. Telearbeit.

c) Die Bundesverwaltung als familienfreundliche Anstellungsbehdrde
(1) Flexible Arbeitszeitgestaltung

Die individuelle Lebenszeitgestaltung hat sich in den vergangenen Jahren erheblich
verandert und dazu gefuhrt, dass immer mehr Menschen die Moéglichkeit nutzen,
selbstbestimmt Entscheidungen zu treffen, wie und wo sie leben, welchen Beruf sie
ergreifen und in welcher Lebensphase sie das Private oder das Berufliche in den Vor-
dergrund riicken. Diese Veranderungen haben auch zunehmenden Einfluss auf die
Personalpolitik, denn sie muss sich viel mehr als bislang an der beruflichen und priva-
ten Lebenssituation der Beschaftigten orientieren, wenn sie qualifizierte Beschaftigte
gewinnen und halten will. Die Anpassung der Personalpolitik bringt jedoch nicht nur
Flexibilisierung fur die Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer, sondern hat auch einen
entscheidenden Einfluss auf die Arbeitsmotivation: Leistungsbereitschaft und Qualitat
der Arbeitsergebnisse steigen und Fehlzeiten werden reduziert.** Organisationen profi-
tieren also unmittelbar von flexiblen Arbeitsformen wie z.B. Teilzeitbeschéftigung.

Schnelllebige Erwerbsbiografien, die von Erwerbsunterbrechungen gekennzeichnet
sind, sind Teil der reguldren Arbeitswelt geworden. Beschéftigte wollen sich beruflich
neu orientieren, Kinder betreuen oder Angehdrige pflegen. Flexible Arbeitszeiten als
Bedingung zur Bewaéltigung von Familien- und Pflegeaufgaben haben sich in den ver-
gangenen Jahrzehnten daher immer mehr etabliert und dabei immer wieder verandert.
Es besteht heute ein breites Spektrum von Modellen, unter denen flexible Arbeitszeiten

 Broschre audit berufundfamilie 2017,
http://berufundfamilie.de/images/dokumente/Broschuere bfS 06 04 2017 Ansicht final.pdf
* Handlungsprogramm audit familieundberuf BMFSFJ 2017, S. 2.
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zusammengefasst werden konnen. Flexible Arbeit bedeutet flexible Arbeitszeit, das
heil3t die Erbringung dienstlicher Tatigkeit und Arbeitsleistung in Abweichung von der in
der im Kabinettsbeschluss vom 23. Februar 2006 festgelegten Funktionsarbeitszeit
(z.B. Montag bis Freitag 09.00 bis 15.00 Uhr). Teilzeitmodelle nehmen hierbei eine be-
sondere Rolle ein (vgl. hierzu ausfuhrlich Punkt I. 5. a.) (2) Fuhrungspositionen in Teil-
zeit). Aber auch Zeitkonten oder Sabbatjahre stellen eine Stellschraube dar, wenn es
um die Flexibilisierung von Arbeitszeiten geht. Zu Zeitkonten und Sabbatjahren liegen
keine belastbaren Daten vor, so dass im Folgenden zu diesen Formen keine Aussagen
getroffen werden kénnen.

(2) Pflegebedingte Beurlaubungen

Die eigenstandige Zielbestimmung des BGleiG zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege
und Berufstatigkeit dient dazu, die tatsachliche Gleichberechtigung der Geschlechter
herzustellen. Dies lasst sich jedoch nicht ausschlieRlich mit flexiblen Arbeitszeiten wie
etwa der Teilzeitbeschaftigung erméglichen.

Die Mdoglichkeit zur Inanspruchnahme einer Beurlaubung oder vollstidndigen Freistel-
lung aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben soll Gber die Moglichkeiten der Teil-
zeitbeschaftigung hinaus zur besseren Vereinbarkeit beitragen und die Attraktivitat des
offentlichen Dienstes als Arbeitgeber erhéhen.

Aus familidren Grinden beurlaubte bzw. vollstandig freigestellte Beschéftigte sind Be-
schaftigte, die zur Kinderbetreuung (beispielsweise Elternzeit) oder zur Betreuung pfle-
gebedurftiger Angehoriger von der Arbeit freigestellt sind. Uber die Hintergrinde der
familienbedingten Beurlaubung und deren Dauer lasst sich anhand der Gleichstel-
lungsstatistik keine Aussagen treffen.

Der Anteil familienbedingt beurlaubter Beschéftigter im Bundesdienst ist gesunken
(vgl. Abbildung 21). Im Jahr 2009 waren im Bundesdienst lediglich 4,7 % der Frauen
und 0,4 % der Manner beurlaubt. Der Anteil belauft sich nunmehr auf 4,1 % der Frauen
und 0,5 % der Manner, die eine familienbedingte Beurlaubung in Anspruch genommen
haben. Trotz rucklaufiger Zahlen wird infolge des demografischen Wandels, langfristig
die Herausforderung der Pflege von Angehérigen auch flr den Bundesdienst verstarkt
in den Vordergrund riicken, sodass Fragen nach Freistellung fur Pflegeaufgaben und
Wiedereinstiegschancen nach einer pflegebedingten Auszeit kiinftig besonders relevant
werden.
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Abbildung 21: Anteile der familienbedingt beurlaubten Frauen und Manner an allen weiblichen
und mannlichen Beschaftigten im Bundesdienst
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Mit einem Anteil von 90 % sind es 2015 fast ausschlieRlich Frauen im Bundesdienst,
die eine familienbedingte Beurlaubung wahrnehmen (vgl. Abbildung 22). Es ist daher
besonders wichtig, durch aktives Wiedereinstiegsmanagement die Rickkehr so zu un-
terstiitzen, dass diese mit echten beruflichen Perspektiven verbunden wird. Das BGleiG
sieht ausdricklich vor, familienbedingt Beurlaubten die Teilnahme an Fortbildungsver-
anstaltungen zu ermdglichen, um damit den beruflichen Wiedereinstieg zu erleichtern.

Das Ergebnis der Befragung der obersten Bundesbehdrden, hat gezeigt, dass alle
obersten Bundesbehorden familienbedingt Beurlaubten Fortbildungen erméglichen.®

Abbildung 22: Verteilung der familienbedingt Beurlaubten im Bundesdienst 2015

10 %

® Frauen Manner

Quelle: Gleichstellungsstatistik 2015

° Die Zahlenerhebung erfolgte mit den Auszubildenden.
% Quelle: Befragung der obersten Bundesbehorden 2017.

98



Der Anteil familienbedingt beurlaubter Frauen ist zwischen den Laufbahngruppen &hn-
lich (vgl. Abbildung 23). Im Vergleich zum Jahr 2009 ist der Anteil von familienbedingt
beurlaubten Frauen im héheren Dienst und im mittleren Dienst gesunken. Nur im geho-
benen Dienst ist ein leichter Anstieg der familienbedingten Beurlaubung von Frauen zu
erkennen.

Bei Mannern sind keine wesentlichen Veré&nderungen zu beobachten. Insgesamt
entwickeln sich die Anteile an familienbedingter Beurlaubung jedoch in allen Laufbahn-
gruppen leicht riicklaufig.

Abbildung 23: Anteile der familienbedingt beurlaubten Frauen und Manner an den weiblichen
und mannlichen Beschéftigten in den Laufbahngruppen des Bundesdienstes
im Berichtszeitraum
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(3) Kinderbetreuung

Die Gleichstellungsstatistik trifft keinerlei Aussagen zur Kinderbetreuung, so dass flr
eine etwaige Aussage nur eine Befragung der obersten Bundesbehdrden herangezo-
gen werden konnte. Die Befragung hatte die Kinder- und Familienbetreuung aufgrund
beruflicher Verpflichtungen zum Gegenstand. Die Ergebnisse sind nachzulesen unter
B) I. 4. b).

" In den Datenangaben beziiglich der Laufbahnen sind die Auszubildenden nicht beriicksichtigt, da sie nicht eindeutig
zugeordnet werden kdnnen.
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(4) Flexibilisierung des Arbeitsortes

Die Arbeitsformen mobiles Arbeiten und Telearbeit sollen eine Flexibilisierung des Ar-
beitsorts ermdglichen.

Wihrend im zweiten Erfahrungsbericht der Bundesregierung von 2010% noch keine
weitreichenden Aussagen zu dieser Form der Flexibilisierung der Arbeitsform getroffen
werden konnten, hat sich in den vergangenen Jahren in den Bundesministerien eine
dynamische Entwicklung hin zu Flexibilisierungen des Arbeitsortes eingestellt. Alle
Bundesministerien haben mittlerweile Vereinbarungen zur mobilen Arbeit oder Telear-
beit fir ihre Beschéftigten getroffen. Die Bedingungen und Voraussetzungen variieren
hinsichtlich der Antragsbedingungen, Genehmigungsvoraussetzungen, Genehmi-
gungszeitraume usw. stark.*

Mobile Arbeit ist die Erbringung dienstlicher Tatigkeit und Arbeitsleistung an anderen
Orten als in der Dienststelle. Telearbeit wird vorwiegend in alternierender Form (Arbei-
ten in der Dienststelle und am h&uslichen Arbeitsplatz in zeitlich festgelegtem Wechsel)
wahrgenommen.

7. Gleichstellungsbeauftragte

Die Gleichstellungsbeauftragten fordern und dberwachen nach § 25 Absatz 1 Satz 1
BGleiG den Vollzug des BGleiG. Dabei unterstiitzen sie nach 8 25 Absatz 2 BGleiG die
Dienststelle, die Ziele des Gesetzes zu erreichen, und wirken bei allen personellen,
organisatorischen und sozialen MaRhahmen der Dienststelle mit, die die Gleichstellung
von Frauen und Mannern, die Beseitigung von Unterreprasentanzen, die Vereinbarkeit
von Familie, Pflege und Berufstétigkeit sowie den Schutz vor sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz betreffen.

Einige der neuen Regelungen im BGleiG 2015 haben sich als klarungsbediirftig erwie-
sen. Dies zeigen die Fragen, die gemal 8 35 BGleiG an das Bundesministerium fur
Familie, Senioren, Frauen und Jugend unmittelbar gerichtet werden kdnnen.

Die im BMFSFJ bisher eingegangenen Fragen der Gleichstellungsbeauftragten lassen
zunachst erkennen, dass Klarungsbedarf im Bereich des Wahlverfahrens besteht. Ins-
besondere die Neuregelung des BGleiG, nach der in Dienststellen mit gro3en Zustén-
digkeits- oder komplexen Aufgabenbereichen sowie in Verwaltungen mit einem grof3en
Geschaftsbereich bis zu 3 Stellvertretungen gewéhlt werden kénnen, erweisen sich als
auslegungsbediirftig.

Zahlreiche Fragen gab es auch zu § 32 Absatz 2 BGleiG, nach dem die Gleichstel-
lungsbeauftragten innerhalb von 10 Arbeitstagen ab Zugang der Mitteilung Uber die
beabsichtigte MalRnahme oder Entscheidung ihr Votum abgeben missen. Immer wie-
der werden zudem Fragen gestellt, in welchen Fallen eine Beteiligung der Gleichstel-

% Gleichstellung in der Bundesverwaltung — Erfahrungs- und Gremienbericht 2010.
% Quelle: Befragung der obersten Bundesbehorden 2017.
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lungsbeauftragten erforderlich ist. Auch Fragen zur Genehmigungs- oder Anzeigepflicht
von Dienstreisen gehen immer wieder ein.

Verstarkt gab es auch Fragen zur sprachlichen Gleichstellung, zur Unterreprasentanz
von Mannern und Frauen sowie zur Erstattung von Betreuungskosten fir Kinder oder
pflegebedurftige Personen.

8. Gleichstellungsplan

Die Regelungen in § 13 BGleiG zu Gleichstellungsplanen sind gegeniiber dem friiheren
BGleiG verbessert und starker fokussiert. Die Bestandsaufnahme zur Situation der
Frauen und Manner in der Dienststelle umfasst nunmehr auch eine Darstellung, wie
mannliche und weibliche Beschaftigte MalRBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Familie, Pflege und Berufstatigkeit in Anspruch genommen haben und wie sich ihr be-
ruflicher Aufstieg darstellt im Vergleich zu Beschaftigten, die solche MaRhahmen nicht
in Anspruch genommen haben.

Weiterhin benennt der Gleichstellungsplan konkrete Zielvorgaben insbesondere zum
Frauen- und Manneranteil fur jede einzelne Vorgesetzten- und Leitungsebene, soweit
es sich hierbei um Arbeitsplatze nach § 3 Nr. 1 BGleiG handelt. Solche Zielvorgaben
sind festzulegen, um eine gleichberechtigte Teilhabe fir das gesamte Personal der
Dienststelle zu erreichen und bestehende Benachteiligungen abzubauen. Samtliche
Zielvorgaben sind entsprechend der Gesetzesbegriindung, sofern moglich in konkreten
Prozent- oder Zahlenwerten anzugeben. Der Gleichstellungsplan legt auerdem fest,
wie bis zum Ende seiner Geltungsdauer Unterreprasentanzen in den einzelnen Berei-
chen abgebaut werden sollen.

Nach der Ubergangsregelung in 8§ 40 Absatz 1 BGleiG waren Gleichstellungspléane
erstmals zum 31. Dezember 2015 zu erstellen, sofern der bisherige Gleichstellungsplan
nicht noch bis Uber den 1. Mai 2017 hinaus gultig bzw. gewesen ist.

Es ist nicht bekannt, wie viele Gleichstellungsplane nach Inkrafttreten des neuen
BGleiG aufgelegt werden mussten und aufgelegt wurden. Insoweit besteht keine Mittei-
lungspflicht fur die Dienststellen. Da der Gleichstellungsplan nach § 14 BGleiG nur in-
nerhalb der Dienststelle zu verdffentlichen ist, bestehen auch keine Erkenntnismoglich-
keiten Uber die einzelnen Inhalte.

Die Umsetzung des BGleiG wurde durch die Empfehlungen zur Erstattung von Betreu-
ungskosten fur Kinder oder pflegebedurftige Personen nach § 10 Absatz 2 Satz 4 Nr. 2
BGIleiG und das Rundschreiben zur Neufassung des Gesetzes unterstutzt.

9. Vorbildhafte Gleichstellungsmal3inahmen einzelner Dienststellen

Im Folgenden werden gemald 8§ 39 Absatz 2, Satz 2 BGleiG vorbildhafte Gleichstel-
lungsmalnahmen einzelner Dienststellen ausgewiesen. Diese wurden anhand eines
Fragebogens an die obersten Bundesbehdrden abgefragt. Es liegen nicht von allen
obersten Bundesbehdrden Rickmeldungen fir vorbildhafte Gleichstellungsmal3nah-
men vor, was jedoch aufgrund der lediglich an § 39 BGleiG angelehnten Natur dieses
Berichts, unschadlich ist.
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Bundeskanzleramt

BKAmt hat zahlreiche Regelungen Uber die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Arbeits-
ort geschaffen, umgesetzt und vor dem Hintergrund praktischer Erfahrungen ange-
passt. Gleichstellungsbelange sind inzwischen als Querschnittsthemen fest in der Kul-
tur des Hauses verankert, was in den kirzlich erarbeiteten Fihrungsgrundséatzen zum
Ausdruck kommt. Beispielhaft sei dartber hinaus die individuelle Vertretungs- und
Ruckkehrplanung bei Mutterschutz, Elternzeit und familienbedingter Beurlaubung ge-
nannt, die zu hoher Zufriedenheit bei den beteiligten Beschéftigten fihrt.

Auswartiges Amt:

Mentoring-Programm und Erstleiter-Mentoring

Um die berufliche und personliche Entwicklung dienstjliingerer Kolleginnen und Kolle-
gen aus allen Laufbahn- und Statusgruppen aktiv zu unterstiitzen und ihre Vernetzung
zu unterstitzen, wurde im Februar 2016 unter Federfiihrung der Gleichstellungsbeauf-
tragten ein Mentoring Programm eingefuhrt. Das Programm, das auch zum Ziel hat,
Potenziale von Frauen besser zu erschlielen und sie flr Flhrungspositionen zu ge-
winnen, wird in Konzeption, Planung und Durchfiihrung von einem Beirat unterstutzt.

Im August 2016 initierte das Personalreferat fir den hdheren Dienst ein Erstleiter-
Mentoring-Programm, um Leiterinnen und Leiter von Auslandsvertretungen einen Aus-
tausch mit erfahreneren Kollegen zu ermdglichen und sie in ihrer Arbeit und besonders
in ihrer FUhrungsfunktion zu unterstitzen.

Ziel beider Mentoring Programme ist die Gewinnung und Forderung von Fihrungs-
nachwuchs durch Weitergabe von Wissen zwischen Personen, die sich auf unter-
schiedlichen Hierarchie- oder Erfahrungsebenen befinden.

Bundesministerium der Finanzen:

Neue Dienstvereinbarung zur Telearbeit und mobilen Arbeit im Bundesministerium der
Finanzen

Im Bundesministerium der Finanzen trat am 1. Januar 2017 eine neue Dienstvereinba-
rung zur Telearbeit und mobilen Arbeit in Kraft. Telearbeit und mobile Arbeit werden in
dieser Dienstvereinbarung zusammengefasst und die Voraussetzungen am Arbeits-
platz einheitlich geregelt. Telearbeit ist nun noch flexibler gestaltet und auch fur kiirzere
Zeitanteile und kirzere Zeitrdume moglich. Das sog. kurzfristige mobile Arbeiten ist
nicht nur aus dienstlichen, sondern in Ausnahmefallen auch aus personlichen Griinden
maoglich und wurde weiter vereinfacht: Eine mundliche Absprache zwischen Beschaftig-
ten und Vorgesetzten und formlose Mitteilung an die Zentralabteilung gentigen. Als
zusatzliches Angebot wurde das mobile Arbeiten bis zu sechs Monaten aus besonde-
ren

personlichen Grunden eingefuhrt. Danach kann in besonderen Ausnahmeféllen (per-
sonliche Situationen, in denen Beschéftigte flr einen langeren Zeitraum besonders
gefordert sind, z.B. bei unvorhersehbarem erheblichem Betreuungsbedarf naher Ange-
horiger) bis zu sechs Monate hdchst flexibel mobil gearbeitet werden. Mit allen genann-
ten Modellen bietet das Bundesministerium der Finanzen sehr flexible Arbeitsformen
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an. Diese modernisieren die Arbeitsorganisation, tragen zu einer Vereinbarkeit von
Familie und Beruf bei und erhdhen die Attraktivitdt des BMF als moderne und familien-
freundliche Anstellungsbehdrde.

Die Zollverwaltung mit rund 40.000 Beschaftigten ist seit Dezember 2016 als familien-
freundliche Anstellungebehdérde im ,audit berufundfamilie” zertifiziert.

Das im Rahmen der Auditierung bei der Generalzolldirektion (GZD) eingerichtete Audi-
tteam wird grundsatzlich in allen Arbeitsgruppen und Bereichen eingebunden, die eine
Relevanz fur die Ziele und MalRBhahmen aus der Zielvereinbarung zwischen der Zoll-
verwaltung und dem audit berufundfamilie haben.

Folgende vorbildhafte MaRRnahmen wurden beispielhaft benannt:

Fur Familien wurde in Teilbereichen der GZD und auf z.T. Ortsebene die Notfallbetreu-
ung fur Kinder (KITA Kinderzimmer; Kindergarten-Notfallplatze fir Beschéftigte) einge-
fuhrt. Auch bei den Ortbehdrden wurden Eltern-Kind-Bliros eingerichtet oder mobile
Eltern-Kind-Buros  angeschafft (sog. KidsBox; beinhaltet  Kinderbettchen/
Wickeltisch/Spielzeug etc.). In anderen Dienststellen wurden Vereinbarungen getroffen,
dass Kinder in Notféallen auch in die Dienststelle mitgenommen werden kénnen.

Bundesministerium der Justiz und fiir Verbraucherschutz:

Durch die gro3e Anzahl von Doppelkopfreferaten wird vielen teilzeitbeschaftigten Kol-
leginnen die Besetzung von Fuhrungspositionen ermdglicht. Dem Wunsch nach Teilzeit
aufgrund familien- oder pflegebedingter Verpflichtungen wird weit Uberwiegend ent-
sprochen, auch das individuelle Arbeitszeitmodell kann sehr flexibel ausgestaltet wer-
den. SchliefZlich kann sog. kurzzeitige mobile Arbeit sowohl aus dienstlichen als auch
aus privaten Grinden bewilligt werden, letzteres insbesondere auch, um einem unvor-
hersehbar gestiegenen Betreuungsbedarf flexibel Rechnung tragen zu kénnen.

Die Leitung der Personalabteilung kommt regelméRig mit der Gleichstellungsbeauftrag-
ten zu einem Jour fixe zusammen, um gleichstellungsrelevante Themen zu erértern.
Das BMJV bietet regelmafig Schulungen fur weibliche Nachwuchs- und Fihrungskraf-
te an, in diesem Jahr unter anderem eine zweitagige Inhouse-Schulung, in der Durch-
setzungsstrategien fur Frauen zur Positionierung und Weiterentwicklung im beruflichen
Umfeld entwickelt werden sollen.

Deutsches Patent- und Markenamt (DPMA) als nachgeordnete Behorde:

Telearbeit: Bereits in 2016 Ziel des aktuellen Gleichstellungsplans erreicht:

Das DPMA nimmt eine Leuchtturmposition bei den Zugangsmdglichkeiten zur Telear-
beit ein, um die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit
voranzutreiben. Zum 30. Juni 2015 hatten insgesamt 465 Beschaftigte einen Telear-
beitsplatz, davon 175 Frauen und 290 Manner. Als Ziel des aktuellen Gleichstellungs-
plans (2016 — 2019) wurde festgelegt, bis Ende 2017 diese Anzahl kontinuierlich um
mindestens 25 % im Rahmen der Dienstvereinbarung Uber dezentrale Arbeitsplatze in
alternierender Telearbeit (DATA) zu erhdhen. Dieses Ziel wurde bis Mai dieses Jahres
bereits mit 629 eingerichteten Telearbeitsplatzen erreicht und diese Zahl wird bis Ende
des Jahres noch erhght werden. Damit wird sowohl die Rickkehr aus der Elternzeit
erleichtert, als auch eine Vollzeitbeschaftigung fir Frauen leichter realisierbar.
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Weiterer Ausbau der Vereinbarkeit von Beruf und Familie durch Familienservice:

Das DPMA bietet seit 1. Juni 2016 fur Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des DPMA die
Mdglichkeit, kostenfrei die Beratung und Dienstleistung im Rahmen des Familienser-
vices in Anspruch zu nehmen.

Der Familienservice bietet Unterstitzungsleistungen bei Kinderbetreuung und Betreu-
ung pflegebedirftiger Angehdriger. Der externe Vertragspartner awo lifebalance (vor-
mals Elternservice AWO) bietet bundesweit Beratungs- und Vermittlungsleistungen
unabhéngig vom Wohnort oder der Dienststelle an. Diese Leistungen fur Beratung und
Vermittlung sind fir die Beschéaftigten kostenlos und werden dem DPMA in Rechnung
gestellt.

Bundesministerium der Verteidigung:

Zur beschleunigten Herstellung von Chancengerechtigkeit wurde am 21. April 2015
beim BMVg das Stabselement ,Chancengerechtigkeit im Geschéaftsbereich des BMVg"
eingerichtet und mit Blick auf eine weitere Steigerung der Attraktivitat der Bundeswehr
sowie die Integration und Ausschdpfung eines breiteren Spektrums an Potenzialen zum
1. Mai 2016 um die Themen ,Vielfalt und Inklusion* erweitert. Es tritt seit dem einheit-
lich unter der Bezeichnung ,Stabselement Chancengerechtigkeit, Vielfalt und Inklusion*
auf.Im Mittelpunkt steht die Schaffung von Rahmenbedingungen, die allen Bundes-
wehrangehdrigen nach Eignung, Befahigung und fachlicher Leistung die faire Chance
zur uneingeschrankten Teilhabe an Karriere und Funktionen innerhalb der Bundeswehr
gewadhrleisten und vergleichbare Realisierungschancen in Bezug auf berufliche Ver-
wendungen und Entwicklungen eroffnen. Gleichzeitig werden erkennbare Defizite ana-
lysiert, sichtbar gemacht und konsequent abgebaut. Ein dahingehender Wandel der
Fuhrungskultur wird u.a. durch geeignete Malinahmen in der Aus-, Fort- und Weiterbil-
dung zur Thematik Chancengerechtigkeit, eine hohere Potentialausschdpfung von
Frauen durch eine nachhaltigere Personalbindung sowie die verbesserte Ermoglichung
der Teilhabe an Karriere flr Beschéftigte mit Familienpflichten unterstitzt. In selbige
Richtung zielen der Abschluss von Zielvereinbarungen und die Implementierung eines
bundeswehrgemeinsamen Mentoring-Programms zur verstéarkten beruflichen Entwick-
lung von Frauen in Filhrungspositionen.

Zudem wurde eine Beauftragte fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst im-
plementiert, deren primare Aufgabe es ist, die Rahmenbedingungen des Arbeitgebers
Bundeswehr so auszurichten, dass sie geeignet sind, eine Balance von Beruf bezie-
hungsweise Dienst und Familie zu ermdglichen und zu férdern.

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Dienst stehen den Beschaftigten im
BMVg bei temporaren familidren Notféllen (z.B. Betreuungsengpasse bei zu pflegenden
Angehdrigen) mobile IT-Arbeitsplatzausstattungen zur Verfugung, die als Notfall-
Laptops kurzfristig und unbirokratisch abgerufen werden kénnen.
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Bundesministerium des Innern:

Das BMI hat weitreichende und moderne Rahmenbedingungen geschaffen, die die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie fur Frauen und auch fur Manner sowie die Gleich-
stellung von Frauen weiter verbessert haben. Dazu gehéren flexiblen Arbeitszeiten, die
umfassende Umsetzung individueller Teilzeitwiinsche und einem umfangreichen Ange-
bot an mobiler Arbeit und Telearbeit, der Familienservice und dienstortnahe Kita-
Belegplatzen in Berlin. Mit Inkrafttreten einer erweiterten Dienstvereinbarung ,mobiles
Arbeiten® wurden diese Angebote zum 1.1.2017 noch weiter ausgebaut. Das mobile
Arbeiten (einschlie3lich der sog. Telearbeit als Unterform) aus familiaren, gesundheitli-
chen oder dienstlichen Grinden kann weiter bis zu 50 % der jeweiligen Wochenar-
beitszeit genutzt werden, soweit dafur die Voraussetzungen vorliegen. Inzwischen ge-
hen die Angebote Uber die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hinaus. So kénnen
nach der neuen Dienstvereinbarung grundsatzlich alle Beschéftigten auch ohne Bezug
zu Familienaufgaben ein Kontingent von 24 Tagen im Jahr fir mobiles Arbeiten nutzen.
Die weitergehende Flexibilisierung der Arbeit wird die Arbeitskultur verandern und wird
im BMI durch erganzende MafRnahmen flankiert. So hat BMI fur die Fuhrungskréfte des
Hauses in Zusammenarbeit mit der audit berufundfamilie GmbH einen Gesprachsleitfa-
den erstellt, der die Fihrungskrafte bei Gesprachen mit Beschéftigten bei Antrdgen auf
flexible Arbeitsformen unterstitzen soll. Er ist auch fir Teamgespréche zu diesem
Thema geeignet. Das Thema ,Fihren Uber Distanz / Umgang mit den Angeboten zur
Arbeitsort- und Arbeitszeitflexibilisierung“ wird auch Schwerpunkt der nachsten Fih-
rungskraftefortbildung fur alle Fihrungskrafte des BMI sein.

Als weitere aktuellere MaRnahmen zur Forderung der besseren Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf bieten einige Geschéftsbereichsbehtrden des BMI wahrend der Som-
merferien Sommercamps fur Kinder der beschaftigten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an (etwa die BPOL bereits seit 2015).

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales:

Die Umsetzung eines Gleichstellungsplanziels: ,Gendergerechte und chancengleiche
Beurteilungen” u.a. bildet die Voraussetzung flr ein ausgewogenes Verhéltnis bei Be-
férderungen und Hoéhergruppierungen zwischen Mannern und Frauen.

Fur die aktuelle Beurteilungsrunde 2017 sind im BMAS besondere Anstrengungen un-
ternommen worden, um das Ziel einer gender-, arbeitszeitmodell- und inklusionsge-
rechten Beurteilungsrunde zu erreichen. Im besten Fall werden prozentual — bezogen
auf den Anteil der Beschaftigten in der jeweiligen Laufbahngruppe — annahernd gleich
viele quotierte Noten an die jeweiligen ,Diversitypaare* Manner/Frauen, Vollzeit-
[Teilzeitbeschaftigte sowie Menschen mit und ohne Schwerbehinderung vergeben.

Auf Basis besonderer abteilungsspezifischer Auswertungen der Beurteilungsrunde
2014 ist seitens der Zentralabteilung und der Gleichstellungsbeauftragten die nachfol-
gend dargestellte Sensibilisierungskampagne durchgeftihrt worden:

e Sondergesprache zwischen der Zentralabteilung und der Gleichstellungsbeauf-
tragten mit den einzelnen Abteilungsleitungen (im Beurteilungsverfahren sind
sie die verantwortlichen Zweitbeurteiler/innen) Uber die abteilungsspezifischen
Ergebnisse der letzten Beurteilungsrunde. Die Sonderauswertungen der Beur-
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teilungsrunde 2014 zeigten namlich, dass in den Abteilungen die chancenglei-
che Malf3stabsberticksichtigung sehr unterschiedlich ausfiel.

o Vorstellung dieser Sonderauswertung durch die Zentralabteilung und die
Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen von Referatsleiterrunden in den jeweili-
gen Abteilungen, um auch die Erstbeurteiler/Erstbeurteilerinnen fur die jewelli-
gen abteilungsspezifischen Besonderheiten zu sensibilisieren.

e Frauenversammlung speziell zum Thema Durchsetzen der eigenen Positionen
(wie etwa in den Beurteilungsgesprachen)

e Fuhrungskraftewerkstatt zum beurteilungsrelevanten Thema ,Geschlechter-
Stereotypen”

e |T-technische Unterstitzung bereits wahrend der Durchfihrung des IT-
Verfahrens Beurteilung: eine Gender-, Arbeitszeitmodell- und Inklusionsstatistik
bezogen auf die beiden quotierten Noten wird fur das jeweilige ,Diversitypaar®
Geschlecht, Arbeitszeitmodell und Schwerbehinderung fir jede Laufbahngruppe
in der Abteilungsiibersicht angezeigt.

Bundesanstalt fir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) als nachgeordnete
Behorde:

Frauenversammlung
Bei der BAUA wird dieses Jahr eine Frauenversammlung durchgefiihrt, die die Gleich-
stellungsbeauftragte mit Unterstiitzung der Verwaltung konzipiert hat.
Bei dieser Veranstaltung werden verschiedene externe Referentinnen zu folgenden
Themen auftreten:

e ,Das neue Kleid — Das Bundesgleichstellungsgesetz” (Ute Wellner)

e ,Und dann auch noch Familie! Herausforderungen an eine gendersensible Ar-

beitsmarkt- und Familienpolitik in Deutschland” (Prof. Meier-Grawe)
e Schutz vor sexueller Belastigung (Frau Keimberg — Polizeipravention NRW)

Bundesministerium fir Bildung und Forschung:

Das BMBF versteht sich als familienfreundlicher Arbeitgeber und wurde im Juni 2016
schon zum dritten Mal mit dem Zertifikat der berufundfamilie Service GmbH ausge-
zeichnet. Zur familienfreundlichen Personalpolitik des BMBF gehdren flexible Arbeits-
zeitmodelle fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Mdglichkeiten des Job-
Sharings, der Mobilen Arbeit und der Telearbeit sowie umfangreiche Kinderbetreu-
ungsangebote an beiden Dienstsitzen. Neben Eltern-Kind-Blros bietet das BMBF fur
die Betreuung von Kindern unter drei Jahren Belegplatze in einer externen Tagespfle-
gestelle in Bonn und Kitaplatze in einer eigenen Kita am Dienstsitz Berlin an. Unterstut-
zend wird ferner das Beratungs- und Vermittlungsangebot zur Pflege und Kinderbe-
treuung der awo lifebalance angeboten.

Bereits seit 2012 bietet das BMBF neben der Telearbeit auch die kurzfristige und re-
gelmaflige Mobile Arbeit bei personlichen und dienstlichen Grinden an. Die Angebote
zum flexiblen Arbeiten werden rege genutzt und verbessern die Vereinbarkeit von Fa-
milie und Beruf.
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Weitere Ziele und Malinahmen zur Gleichstellung sowie zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie enthalt der neue Gleichstellungsplan, der 2016 auf Grundlage
des novellierten BGleiG erstellt wurde.

Auch in der Ausbildung im BMBF wird auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie so-
wie auf besondere Angebote fir junge Mitter und Vater wertgelegt. Seit 2015 bietet
das BMBF die Mdglichkeit, die Ausbildung zur / zum Verwaltungsfachwirt/in in Teilzeit
zu absolvieren.

Das BMBF gehort zu den Ressorts mit den hochsten Anteilen an Frauen in Fihrungs-
positionen. In den letzten Jahren waren durchweg mehr Frauen als Manner im Verfah-
ren um die Ubertragung einer Referatsleitung erfolgreich, was zu einer deutlichen Er-
hoéhung des Anteils weiblicher Fuhrungskréfte geflihrt hat.

Bundesministerium fur Ernahrung und Landwirtschaft

BMEL setzt sich in besonderer Weise fir die Forderung von Frauen ein. Allein in die-
sem Jahr wurden 6 von 6 Referatsleitungen an Frauen vergeben (u.a. eine Doppelspit-
ze, zwei weitere Teilzeitbeschaftigte). Im BMEL — auch bei Flihrungspositionen - wer-
den zahlreiche Arbeitszeitmodelle (Flexible Arbeitszeit, Teilzeitmodelle, Jobsharing,
Telearbeit, Mobiles Arbeiten) praktiziert und es gibt umfangreiche Kinderbetreuungsan-
gebote (eigene Kita am Dienstsitz Berlin, Belegplatze in externen Kitas, Beratungs- und
Vermittlungsleistungen zu Pflege- und Kinderbetreuung, Eltern-Kind-Buro). Im Oktober
2016 hat BMEL zum dritten Mal seit 2010 das Zertifikat der berufundfamilie Service
GmbH fir eine familienbewusste Personalpolitik erhalten.

In einer Dienststelle des nachgeordneten Bereichs: Alleinerziehende Frauen in Fih-
rungspositionen bei der Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu unterstiitzen, ist ein
zentrales Anliegen des BGleiG. Es wurden mit alleinerziehenden Frauen in Flhrungs-
positionen Telearbeitsvereinbarungen geschlossen, um diese sowohl bei der Wahr-
nehmung von dienstlichen und familidren Pflichten zu unterstiitzen. Weiterhin wurden
die Empfehlungen zur Erstattung von notwendigen Kinderbetreuungskosten bei Dienst-
und Fortbildungsreisen erfolgreich umgesetzt.

Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend:

Mobile und flexible Arbeit

Das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) hat sich
zum Ziel gesetzt, die Rahmenbedingungen fiir eine maoglichst optimale Vereinbarkeit
von Beruf, Familie und Pflege zukunftsorientiert zu gestalten. Ein zentraler Baustein ist
dabei das mobile und flexible Arbeiten.

Mit einer entsprechenden Rahmendienstvereinbarung flr den gesamten Geschéaftsbe-
reich wurde am 28. September 2016 die Basis fur den Auf- und Ausbau der mobilen
und flexiblen Arbeit im BMFSFJ sowie seinen Geschéaftsbereichsbehérden gelegt.

Mit neuen spezifisch fir das BMFSFJ geltenden Dienstvereinbarungen wurde seit dem
9. Mai 2017 grundsétzlich fur alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des BMFSFJ ein
Anspruch etabliert, ihre Arbeitszeiten flexibler zu gestalten und die Angebote mobilen
Arbeitens zu nutzen.
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Seit dem Start im Jahr 2008 mit einem auf 50 teilnehmende Beschéftigte beschrankten
Modellprojekt zur mobilen Arbeit ist die Zahl der mobil arbeitenden Beschéftigten im
BMFSFJ Uber die Jahre stetig angewachsen. Von den aktuell (Frihjahr 2017) gut
700 Beschaftigten des BMFSFJ arbeitet gut die Hélfte bereits mobil. Mit den neuen
Dienstvereinbarungen wurde ein umfassendes Regelwerk zum weiteren Ausbau des
Angebotes geschaffen, mit dem nun grundsatzlich allen interessierten Beschéftigten
eine Teilnahmemdglichkeit gegeben wird.

Ziel der neuen Dienstvereinbarungen ist es, die Potenziale der mobilen und flexiblen
Arbeit gerade auch fur die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben weiter aus-
zubauen, aber auch die Resilienz der Beschéftigten weiter zu stéarken. Notwendige Vo-
raussetzungen daflr sind eine Vertrauenskultur, klare und transparente Rahmenbedin-
gungen sowie die Starkung von Fuhrungsverantwortung und Eigenverantwortung der
Beschaftigten. Dabei sollen die Mdglichkeiten der mobilen und flexiblen Arbeit insbe-
sondere fur Beschaftigte mit Betreuungs- und Pflegeaufgaben, aber auch in anderen
Lebenssituationen noch besser genutzt und erweitert werden.

Das BMFSFJ kommt mit diesem Regelwerk auch seiner Verantwortung als moderne,
familienfreundliche Anstellungsbehtérde nach. Dem Wunsch der Beschatftigten nach
flexibleren und mobilen Arbeitsmodellen zu entsprechen und sie so in bestimmten Le-
bensphasen zu unterstiitzen, ist auch ein wichtiger Baustein um als Beschéaftigungsbe-
hoérde nachhaltig attraktiv zu bleiben.

Das Bundesamt flur Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben (BAFzA) und die Bun-
desprifstelle fur jugendgefdhrdende Medien (BPjM) als nachgeordnete Behdrden:

BAFZzA:

Eine vorbildliche MaRnahme im Bereich der Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie ist zum Beispiel die Einfuhrung der Mobilen Arbeit, die per Dienstvereinba-
rung mit Wirkung vom 2. Mai 2016 im Bundesamt eingeftihrt worden ist und ab diesem
Zeitpunkt ein kurzfristiges mobiles Arbeiten ermdéglichte. Hierdurch kénnen personliche
und familidre Belange besser bertcksichtigt werden.

BP|M:

Zur Umsetzung des BGleiG hat die BPjM im Berichtszeitraum folgende vorbildliche
Mafinahme zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf umgesetzt:

Um den Beschétftigten bereits vor Einfiihrung zeitlich und 6rtlich flexibler Arbeitsformen
ein hohes Mal3 an Flexibilitat zu erméglichen, erfolgt zur Inanspruchnahme von Heim-
arbeit eine entsprechende Prasenzbefreiung und Gutschrift des Zeitkontingents.
Gleichzeitig wurde die Erarbeitung einer Richtlinie zum mobilen und flexiblen Arbeiten
in der BPjM gestartet.

Bundesministerium fur Gesundheit:

Flexible Regelung zu Arbeitszeit und Arbeitsort

Das Bundesministerium fur Gesundheit bietet mit der Dienstvereinbarung zur Arbeits-
zeit und zum Arbeitsort eine besondere Flexibilitat in Bezug auf die Vereinbarung von
Familie, Pflege und Beruf. Alle Beschéftigten haben so die Mdglichkeit, begriindungslos
und nahezu ohne Einschrankungen innerhalb einer weit reichenden Rahmenarbeitszeit
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von 6.00 bis 22.00 Uhr im Rahmen von Telearbeit und mobiler Arbeit auRerhalb der
Dienststelle zu arbeiten. Erganzt wird der Flexibilitdtsgedanke durch die Moglichkeit, bis
zu 21 Zeitausgleichstage zu nehmen und weitere Arbeitszeit mittels eines Langzeitkon-
tos anzusparen.

Gremienbesetzung

Am 6. Marz 2015 wurde das BGremBG von 1994 novelliert. Die Anwendung des neuen
Gesetzes nebst Begriffsbestimmung zu ,sonstigen* Gremien — letztere auch mit dem
Ziel einer paritatischen Besetzung der Gremien, die das BGremBG nicht erfasst — wur-
den per Hausanordnungen fur das Ministerium und den Geschaftsbereich geregelt.

Im Einvernehmen mit den Geschaftsbereichsbehtdrden hat das Organisationsreferat an
einer fur das BMG und die Geschaftsbereichsbehdrden gemeinsamen Datenerhe-
bungslésung (Ressortgremiendatenbank) zur Umsetzung des BGremBG gearbeitet.
Das BMG begegnet damit dem ab 2017 zu betreibenden erheblichen Aufwand zu den
besonderen Berichts- und Veroéffentlichungspflichten und zu erstellenden Statistiken an
das Statistische Bundesamt. Die Gremiendatenbank des BMG und seiner Geschéftsbe-
reichsbehérden wurde beim DIMDI erstellt und wird dort gehostet. Die Datenbank
Ubernimmt durch einen Workflow automatisiert die Beteiligung der Gleichstellungsbe-
auftragten, die Quotenberechnung fur den jeweiligen Gremientyp, die gesetzlich ver-
pflichtenden Verdéffentlichungen im Internet und die Meldungen an das Statistische
Bundesamt. Auch Unterbesetzungen werden automatisiert angezeigt. Im Internet und
dem jeweiligen Intranet (BMG und jeweilige Geschéftsbereichsbehorden) kénnen Gre-
miendaten tagesaktuell aufgerufen werden.

Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind seit mehreren Jahren im BMG
wie auch in den nachgeordneten Behorden Eltern-Kind-Zimmer eingerichtet. Im Robert-
Koch-Institut Ubersteigen die Gegebenheiten das normalerweise zu erwartende Mal3.
Es handelt sich hier um ein Eltern-Kind Zimmer mit zwei voll ausgestatteten PC-
Arbeitsplatzen und mit einem direkten Zugang zum angrenzenden Spiel- und Ruhe-
zimmer (einschlie3lich Ruheecke mit Kinderbett). Zudem ist eine kleine Kiicheneinheit
zur Essenszubereitung vorhanden. An der Liegenschaft Berlin-Nordufer besteht vom
Eltern-Kind-Zimmer ein Zugang zum Innenhof, in dem ein kleiner Spielplatz mit Sand-
kasten und Schaukel geplant ist.

Bundesministerium fir Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit:

Das BMUB war eines der ersten Ressorts, das auf der Grundlage des novellierten
BGleiG einen aktuellen Gleichstellungsplan 2016 bis 2019 erstellt hat. Bundesministe-
rin Dr. Barbara Hendricks setzt hierin anspruchsvolle Ziele. Es ist ihr ein personliches
Anliegen, die Gleichstellung von Frauen und Mannern weiter aktiv zu fordern sowie den
Anteil von Frauen an Fiihrungspositionen im BMUB sichtbar zu erhdhen.

Es ist im nachgeordneten Bereich des BMUB gelungen, die Amtsleitungen zu 80 % mit
Frauen nach dem Prinzip der Bestenauslese zu besetzen.
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Die Vereinbarung von Beruf und Familie/Pflege spielt bei der Umsetzung der Gleich-
stellungsziele des BMUB eine besondere Rolle. Organisatorisch ist dies durch die Ar-
beit einer abteilungsibergreifenden Projektgruppe unter Beteiligung der Gleichstel-
lungsbeauftragten, des Personalrats und der Vertrauensperson schwerbehinderter
Menschen sichergestellt.

Ein wichtiger Meilenstein im BMUB fir eine noch bessere Vereinbarkeit stellt die zum
1. Januar 2016 in Kraft getretene Dienstvereinbarung zur Regelung von Arbeitszeit und
Arbeitsort dar. Mit ihr wurden zahlreiche flexible Losungsmdglichkeiten geschaffen, wie
z. B. verschiedene bedarfsgerechte Modelle zum mobilen Arbeiten und individuelle
Notfallldsungen, die entsprechende Verfahren deutlich erleichtert und somit eine um-
fassende Flexibilisierung der Arbeitsgestaltung ermdglicht. Auch das Fortbildungsan-
gebot des BMUB fir seine Fuhrungskréafte wurde mit Blick auf die Themen der Verein-
barkeit systematisch ausgebaut. Insbesondere wurden lber die Standardangebote hin-
aus mit einem Basis- und einem Aufbaumodul "Beruf-Familie-Pflege-Karriere - Alles
unter einem Hut? Fihren heute zwischen Anspruch und Realitat" spezielle Fortbildun-
gen fur Fuhrungskréfte entwickelt und durchgefiihrt.

Bundesministerium fir Verkehr und digitale Infrastruktur:

Das Thema ,Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit ist im BMVI fest ver-
ankert, so dass es auch in der Referatsbezeichnung des Personalreferates mit einer
eigenen Arbeitsgemeinschaft ausdrtcklich festgeschrieben ist. Die ,AG Vereinbarkeit*
ist institutionalisiert und trifft sich in regelmé&Rigen Abstanden. Teilnehmer sind die be-
troffenen Referate der Zentralabteilung sowie das IT-Referat, die Gleichstellungsbeauf-
tragte und der Personalrat. Zudem hat die ,AG Vereinbarkeit* eine eigene Email-
Adresse, die die Beschéftigten fur Fragen und Anregungen rund um das Thema nutzen
kénnen. Die ,AG Vereinbarkeit* wurde Uber die Hausnachrichten und die Vorstellung in
der Beschatftigtenversammlung bekannt gemacht.

Die Bundesanstalt fur Wasserbau (BAW) als nachgeordnete Behérde hat folgende
MafRnahme erfolgreich umgesetzt:

Am 17. Mai 2010 wurde die Kindertagesstétte educcare Bildungskindertagesstétte
Wasserflohe am Standort in Karlsruhe erdffnet. Sie wird in der BAW Karlsruhe in einer
Kooperation mit der Stadt Karlsruhe erfolgreich betrieben. Die mittlerweile 50 Platze
werden im Verhaltnis 50:50 an Kinder aus dem Stadtteil und an Kinder von BAW-
Mitarbeiterinnen und -Mitarbeitern und von Beschaftigten der Bundesbehdrden am
Standort Karlsruhe vergeben. Die Einrichtung befindet sich auf den Betriebsgelénde in
unmittelbare Nachbarschaft zu den Arbeitsplatzen der Beschaftigten. Das Betreuungs-
angebot der Kita erméglicht Eltern einen schnellen Wiedereinstieg in das Berufsleben
nach der Elternzeit und tragt aktiv zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei.

Bundesministerium fur Wirtschaft und Enerqie:

Das BMWi ist bereits zum fuinften Mal mit dem Zertifikat zum audit berufundfamilie far
sein Engagement zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder Pflege ausgezeichnet
worden. Das Angebot umfasst aktuell u.a. individuelle Arbeitszeitregelungen, Unterstit-
zung durch den Familienservice AWO lifebalance, Fortbildungen auch in der Elternzeit
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einschlie8lich Erstattung ggf. anfallender Betreuungskosten, ein speziell konzipiertes
Mentoringprogramm, die Bereitstellung von Eltern-Kind-Biros und Familienparkplatzen
sowie Kooperationen mit Kindertagesstatten an beiden Standorten in Berlin und Bonn.

Ganz aktuell ist mit der neuen Dienstvereinbarung zu Telearbeit und mobilem Arbeiten
ein weiterer Baustein zur Erleichterung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Kraft
getreten. Darin werden zum einen die Bedingungen, unter denen Telearbeit gewahrt
wird, deutlich erweitert. Zum anderen werden die Regelungen zum dienstlichen mobilen
Arbeiten klarer gefasst und Neuregelungen zum mobilen Arbeiten aus persdnlichen
Grunden festgelegt. Zukulnftig werden alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, deren Ta-
tigkeiten hierflir geeignet sind, fiir insgesamt 12 bzw. 24 Tage (fur Beschéftigte ab dem
vollendeten 60. Lebensjahr) je Abrechnungszeitraum mobiles Arbeiten aus personli-
chen Griinden beantragen kénnen.

Fuhrungsverantwortung kann im BMWi sowohl im Rahmen einer sog. ,Doppelspitze”
als auch Uber Fuhren in Teilzeit wahrgenommen werden.

Bundesministerium fur wirtschaftliche Zusammenarbeit:

Vorbildliche MaRnahme ,Fihren im Tandem*

Im Bundesministerium fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung wird ,Fih-
rung im Tandem* als eine besondere Art der Fiihrung in Teilzeit praktiziert. Zurzeit gibt
es 4 Referatsleitungstandems. ,Fuhrung im Tandem*® dient gleichermalien Gleichstel-
lungszielen wie auch einer verbesserten Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Durch
Fuhren in Teilzeit, insbesondere durch Tandemreferatsleitungen/ Doppelspitzen ist es
auch Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen mit Familienpflichten mdéglich, eine Fihrungspo-
sition zu Ubernehmen. Dies sind im BMZ bislang meistens Frauen. Eine flexiblere Zeit-
einteilung und gegenseitige Entlastung der beiden das Tandem bildenden Fihrungs-
krafte ist in dieser Lebensphase von grofdem Vorteil.

Als Rahmenbedingungen fur ,Fuhrung im Tandem" wurden BMZ-seitig festgelegt:
e Das Arbeitszeitmodell (60 % und 60 % bei Tandems,), damit werden 1,2 Haus-
haltsstellen bendtigt, um den erhéhten Abstimmungsaufwand abzudecken;
¢ Die Erwartung, dass die Kernarbeitszeiten im BMZ durch mindestens eine Refe-
ratsleitung abgedeckt sind;
e Es gibt nur eine Stellvertretung fur beide Referatsleitungen.

Wichtigste Faktoren fur die Funktionsfahigkeit und Akzeptanz der ,Fihrung im Tandem®
(sowonhl in der Arbeitseinheit als auch bei den Vorgesetzten der Fiuhrungskréafte) sind
intensive Kommunikation auf allen Ebenen (klare Kommunikation der An- und Abwe-
senheitszeiten, intensiver gegenseitiger fachlicher Austausch zwischen den Tandem-
fuhrungskréaften, um im Fall der Abwesenheit einer Fuhrungskraft als zweite Tandem-
halfte zum jeweils anderen Arbeitsbereich sprechfahig zu sein) sowie transparente Re-
gelungen zu fachlichen Zusténdigkeiten, Vertretungsregelungen etc.
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Bundesprésidialamt:

Das Bundesprasidialamt verfugt Gber vielfaltige flexible Moglichkeiten, Lange und Lage
der Arbeitszeit zu gestalten und den Arbeitsort zu bestimmen. Die Moglichkeiten wer-
den von Beschaftigten aller Hierarchieebenen genutzt.

Bundespresse- und Informationsamt:

Mobiles Arbeiten

Das Presse- und Informationsamt der Bundesregierung ist zur Erfillung seiner Aufga-
ben grundsatzlich auf die Arbeitsleistung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der
Dienststelle angewiesen.

Unabhangig davon steigt bei weiterer zukunftsorientierter dienstlicher Aufgabenerflil-
lung der Bedarf, Arbeitsleistungen unter Einsatz moderner Informations- und Kommuni-
kationsmittel auch auRerhalb der Dienststelle mittels Zugriff auf dienstliche Daten und
Anwendungen zu erbringen. Zugleich erwarten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
vermehrt, mobiles Arbeiten nutzen zu kénnen.

Vor diesem Hintergrund hat das Presse- und Informationsamt der Bundesregierung
neben bereits bestehenden ortsunabhéngigen Arbeitsweisen mobiles Arbeiten auf frei-
williger Basis als weitere, flexible Arbeitsform eingefihrt. Unter vorrangiger Beriicksich-
tigung dienstlicher Belange kann grundséatzlich unter Nutzung des neuen collaborativen
Intranets nahezu an jedem Arbeitsplatz mobil gearbeitet werden. Ziel dieses mobilen
Arbeitens ist es, die Arbeitsflexibilitat zu erweitern und den Erwartungen verantwor-
tungsvoll agierender Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nach besserer Bewadltigung unter-
schiedlicher Arbeits- und individueller Lebenssituationen entgegenzukommen.

IndividualmalRnahme

Das Presse- und Informationsamt bietet Fortbildungen aus der Elternzeit oder einem
Sonderurlaub an, die den beruflichen Aufstieg und den beruflichen Wiedereinstieg nach
einer Unterbrechung der Berufstétigkeit erleichtern.

Einer Mitarbeiterin wurde eine umfangreiche IT-Schulung nach einem langjadhrigen
Sonderurlaub angeboten und durchgefuhrt. AuRerdem absolvierte sie mehrere Hospi-
tanzen in verschiedenen Arbeitsbereichen des Hauses. Diese MalRnahme ist vergleich-
bar mit dem Einfihrungsprogramm fir neue Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Bundesrat:

Gleichstellungsbelange und die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit, Familie und Pflege
sind integraler Bestandteil der Personalpolitik. Die Gleichstellungsbeauftragte wird in
die Entscheidungen des Personalreferats friihzeitig eingebunden, tGber kurz-, mittel-
und langfristig geplante Malinahmen ausfihrlich und regelmé&Rig bei einem Jour fixe
informiert und angehdart.
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Bundesrechnungshof:

Der Anteil der Frauen und der Frauen mit Kindern in der Besoldungsgruppe
A 16 BBesG hat sich seit Inkrafttreten des BGleiG deutlich erhéht. Hierbei wurden Teil-
zeitmodelle fur Frauen mit Kindern gezielt geférdert (Verankerung als MaRnahme in der
Zielvereinbarung zum audit berufundfamilie).

Die Beauftragte der Bundesregierung fur Kultur und Medien:

Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt an dem Personalplanungs-Jour-Fixe des Perso-
nalreferates und des Organisationsreferates teil. Damit ist sichergestellt, dass sie be-
reits zum frilhestmaglichen Zeitpunkt bei allen personellen und organisatorischen Uber-
legungen eingebunden ist und entsprechend mitwirken kann. Dies geht tber die Anfor-
derung des § 27 Absatz 2 BGleiG hinaus.

In fast allen nachgeordneten Behorden und den Behdrden der mittelbaren Bundesver-
waltung im Geschéftsbereich der BKM wird besonders hervorgehoben, dass es ein
umfangreiches Angebot an Teilzeitbeschéftigung gibt. Nahezu alle Antrége auf befriste-
te Reduzierung der Arbeitszeit kbnnen im nachgefragten Umfang bewilligt werden. Dies
gilt auch fur FUhrungspositionen. Dies fuhrt auch zu Jobsharing-Modellen auf Referats-
leitungsebene. Im Ergebnis kann dies zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf fuhren.

Die Bundesbeauftragte fir den Datenschutz und die Informationsfreiheit:

Die Bundesbeauftragte flr den Datenschutz und die Informationsfreiheit (BfDI) ist seit
dem 1. Januar 2016 eine eigenstandige und unabhéngige oberste Bundesbehdrde. Im
April 2016 wurde von den wahlberechtigten Beschaftigten eine eigene Gleichstellungs-
beauftragte gewahlt und von der Dienststelle bestellt. Zudem erfolgte im Rahmen der
gesetzlichen Bestimmungen eine teilweise Freistellung der gewdahlten Gleichstellungs-
beauftragten zu 50 % von ihren Aufgaben im Fachreferat. Die Einbindung der Gleich-
stellungsbeauftragten erfolgt im Rahmen der rechtlichen Vorgaben in einer vertrauens-
vollen Zusammenarbeit.

Deutsche Bundesbank:

Fur Beschaftigte in Elternzeit und Pflegezeit wird auf deren Wunsch die Stelle innerhalb
eines Zeitraums von bis zu sechs Monaten nicht fest besetzt, sodass nach Ende der
Elternzeit oder Pflegezeit eine Riickkehr auf den urspringlichen Arbeitsplatz garantiert
werden kann. Von dieser Regelung kann nur aus zwingenden dienstlichen Grinden in
Ausnahmefallen abgewichen werden. Daruber hinaus wird auf Wunsch der Beschatftig-
ten in Elternzeit innerhalb weiterer sechs Monate die Rickkehr auf den bisherigen
Arbeitsplatz gewahrleistet, soweit dienstliche Griinde nicht ausnahmsweise dagegen
sprechen.

Durch diese Regelung wird den beurlaubten Beschaftigten der Wiedereinstieg deutlich
erleichtert, da sie in dasselbe Arbeitsgebiet auf ihren ursprunglichen Arbeitsplatz zu-
rickkehren, was den Einarbeitungsaufwand drastisch reduziert. Die Sicherheit, bereits
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zu wissen wie es beruflich nach der Beurlaubung weitergeht, macht- auch in Kombina-
tion mit dem bedarfsgerechten Angebot von Belegplatzen in Kitas (sowie zusatzlich
einer bankeigenen Kita am Standort Frankfurt) und weiteren die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf unterstitzenden MalRnahmen- Beurlaubungen von bis zu einem Jahr
fur die Beschéftigten sehr attraktiv. Dies ist eine Win-Win-Situation, die den Beschaftig-
ten wie der Bundesbank als Anstellungsbehotrde gleichermalen nutzt.

Nachgeordneter Bereich:

Durch gemeinsame abstrakte Zielvorgaben und einen gesamtbankweit einheitlichen
Maflnahmenkatalog, der in alle Gleichstellungsplane der Dienststellen der Deutschen
Bundesbank Ubernommen wird, ist eine einheitliche Strategie bei der Umsetzung des
BGleiG gewahrleistet. Durch die jeweilige Erganzung um eigene konkrete Zielvorgaben
und ggf. regionale Maf3nahmen kdnnen dabei auch die Besonderheiten der Dienststel-
len vor Ort bertcksichtigt werden. Die oben geschilderte MalBnahme des ,Freihaltens
der Stelle” gilt daher nicht nur in der Zentrale, sondern auch in allen Hauptverwaltungen
und Filialen der Deutschen Bundesbank.

Deutscher Bundestaq:

e Schulung samtlicher Beurteiler/innen zum Thema ,geschlechtergerechte dienstli-
che Beurteilung”

e Erweiterung des Angebots zum Thema ,Pflege” (Informationsveranstaltungen,
spezielle Angebote des psychosozialen Dienstes)

10. Methodik

Der Bericht zum Bundesgleichstellungsgesetz ist ein Teil des Mantelberichts an den
Deutschen Bundestag gemal} Artikel 23 Absatz 2 FUP0oG. Danach legt die Bundesre-
gierung dem Deutschen Bundestag einen Bericht Uber den Frauen- und Manneranteil
an Fuhrungsebenen und in Gremien der Privatwirtschaft und des 6ffentlichen Dienstes
vor. Der Bericht fur den offentlichen Bereich fuhrt die Berichtspflichten nach § 7
BGremBG und 8§ 39 BGleiG zusammen (Artikel 23 Absatz 2 Satz 3). 8§ 39 BGleiG sieht
vor, dass die Bundesregierung dem Deutschen Bundestag einen Bericht Uber die Situa-
tion der Frauen und Manner in den Dienststellen nach 8§ 3 Nummer 5 BGleiG vorlegt.
Grundlage sind die nach § 38 Absatz 1 und Absatz 2 BGleiG erhobenen Daten, zu de-
nen das Statistische Bundesamt nach § 38 Absatz 3 BGleiG die Gleichstellungsstatistik
(Daten nach Absatz 1) und den Gleichstellungsindex (Daten nach Absatz 2) erstellt.
Der Bericht zum Bundesgleichstellungsgesetz legt dar, inwieweit die Ziele dieses Ge-
setzes erreicht sind und das Gesetz angewendet worden ist. Er weist vorbildhafte
GleichstellungsmalRnahmen einzelner Dienststellen aus.

Insbesondere wurde daher auf Daten der Gleichstellungsstatistik 2015 und der neu
eingefiihrten Gleichstellungsindices fur die Jahre 2015 und 2016 zurtickgegriffen. Zu-
dem wurde eine Befragung der obersten Bundesbehdrden durchgefihrt.
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a) Umfang des Berichts

Der Bericht nach Artikel 23 Absatz 2 FUPoG hat im Gesamtsystem der Transparenz-
und Berichtsregelungen des FUPoG eine Sonderstellung. Er unterscheidet sich von den
Ubrigen Transparenz- und Berichtsregelungen. Er ist einmalig, zwei Jahre nach Inkraft-
treten dieses Gesetzes nach Artikel 24 Absatz 2 Satz 1 FUPoG, vorzulegen. Zudem ist
es der einzige Bericht, der ausdruicklich dem Deutschen Bundestag vorgelegt wird. So-
wohl die jahrliche Information nach Artikel 23 Absatz 1 Satz 1 FUPoG als auch der jahr-
liche Gleichstellungsindex nach § 38 Absatz 3 Nummer 2 BGleiG als auch die im Zwei-
jahresrhythmus zu erstellende Gleichstellungsstatistik nach § 38 Absatz 3 Nummer 1
BGleiG als auch der im Vierjahresrhythmus zu fertigende Bericht an den Deutschen
Bundestag nach 8§ 39 BGleiG sind periodische Instrumente. Auch die Zusammenstel-
lung und Auswertung der Gremienbesetzungen durch den Bund fur den Deutschen
Bundestagnach § 7 Absatz 1 BGremBG erfolgt periodisch alle vier Jahre.

Aufgrund der gegenliber § 39 BGleiG und 8§ 7 BGremBG halbierten Berichtszeit und
der gesetzlichen Zielsetzung dieses Berichts, handelt es sich um einen reduzierten
Bericht. Fur den Bereich des offentlichen Dienstes soll der Bericht einen langeren Zeit-
raum

ohne Beobachtung der Entwicklungen nach dem Bundesgleichstellungsgesetz und
dem Bundesgremienbesetzungsgesetz vermeiden. Denn der letzte Bericht der Bundes-
regierung an den Deutschen Bundestag zum Bundesgleichstellungsgesetz und der
letzte Bericht der Bundesregierung zum Bundesgremienbesetzungsgesetz an den
Deutschen Bundestag wurden bereits Ende 2010 vorgelegt, so dass ohne die Vorlage
des Gesamtberichts gemal} Artikel 23 Absatz 2 FiPoG zwei Jahre nach dessen Inkraft-
treten auch fur den Bundesdienst eine Berichtsperiode ausgelassen werden wiirde.

Dieser Bericht beobachtet daher erstmals die Entwicklungen nach dem neuen BGleiG
und ermittelt zeitnah erste Erfolge des FUPoG. Der entscheidende Unterschied zum
Bericht nach § 39 BGleiG liegt somit darin, dass nicht dargelegt wird, inwieweit die Zie-
le des BGleiG erreicht wurden und das Gesetz angewendet worden ist. Es handelt sich
vielmehr um eine erste, zeitnahe Bestandsaufnahme zur Sichtbarkeit von
etwaigen Erfolgen.

Dieser Mantelbericht unterscheidet sich von der Evaluation nach Artikel 23 Absatz 3
FUPoG dadurch, dass die Evaluation die Akzeptanz und Wirksamkeit der gesetzlichen
Regelungen erhebt. Daher beschrankt sich der vorliegende Bericht darauf, die Entwick-
lungen anhand der Ziele des Gesetzes aufzuzeigen. Eine Bewertung der Wirksamkeit
bleibt der Evaluation fiir 2018 vorbehalten.

Die nach § 39 Absatz 3 BGleiG fir den Bericht nach § 39 Absatz 1 BGleiG vorge-
schriebene Beteiligung des Interministeriellen Arbeitskreises der Gleichstellungsbeauf-
tragten der obersten Bundesbehdrden (IMA) ist auch fir den vorliegenden Bericht er-
folgt. Den Gleichstellungsbeauftragten der obersten Bundesbehérden wurde dariiber
hinaus eine Befragung Ubermittelt, mit der Bitte zu der Anwendung der gesetzlichen
Regelungen Stellung zu nehmen. Aufgrund von Bedenken des IMA hinsichtlich des
Verfahrens (bspw. Anonymitat und Adressatinnenkreis) ist eine Beantwortung ausge-
blieben. Fir die Berichterstellung in 2019 wird eine umfangreiche Befragung der
Gleichstellungsbeauftragten aller Dienststellen stattfinden.
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b) Erhobene Daten

Insbesondere wurde auf Daten der Gleichstellungsstatistik 2015 und der neu eingefihr-
ten Gleichstellungsindices aus den Jahren 2015 und 2016 zurtickgegriffen.

(1) Gleichstellungsstatistik

Die Gleichstellungsstatistik wird alle zwei Jahre durch das Statistische Bundesamt im
Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend erstellt und
den obersten Bundesbehodrden als interner Dienstbericht zugeleitet (8§ 38 Absatz 3
Nummer 1 iVm Absatz 1 BGleiG). Die Statistik enthalt nach § 38 Absatz 1 Satz 1
BGleiG fur jede Dienststelle i.S.d. § 3 Nummer 5 BGleiG die Zahl aller in der Dienststel-
le beschaftigten Frauen und Mé&nner sowie die Zahl der Frauen und Manner nach

e den Bereichen Besoldungs- und Entgeltgruppen oder Laufbahngruppen, Lauf-
bahnen und Fachrichtungen Berufsausbildungen einschlie3lich des Vorberei-
tungsdienstes sowie Ebenen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben ein-
schlie3lich der Stellen und Planstellen Vorsitzender Richterinnen und Vorsit-
zender Richter,

¢ Voll- und Teilzeitbeschéftigung,

e Inanspruchnahme einer Beurlaubung auf Grund von Familien- oder Pflegeauf-
gaben,

¢ Bewerbung, Einstellung sowie beruflichem Aufstieg,

o Beruflichem Aufstieg von Beschatftigten, die eine Beurlaubung auf Grund von
Familien- oder Pflegeaufgaben in Anspruch genommen haben, und von sol-
chen Beschéftigten, die solche MalRnahmen nicht in Anspruch genommen ha-
ben,

e der Anzahl von Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen in Voll- und Teilzeitbe-
schaftigung.

Die Daten der erstmalig erstellten Gleichstellungsstatistik wurden geman 8§ 40 Absatz 2
BGleiG zum Stichtag 30. Juni 2015 erhoben und umfassen den Zeitraum vom 1. Juli
2013 bis 30. Juni 2015. Diese erste nach dem neuen BGleiG erstellte Gleichstellungs-
statistik wird voraussichtlich im Juni 2017 durch das Statistische Bundesamt an die
Dienststellen versandt.

(2) Gleichstellungsindices

Die obersten Bundesbehdrden stehen im besonderen Fokus der vorgelegten Analyse.
Diese Ausrichtung ergibt sich aus der Vorbildfunktion der obersten Bundesbehdrden.
Zudem lasst sich fir den Zeitraum seit Inkrafttreten des BGleiG im Mai 2015 bereits
eine Entwicklung im Bereich der obersten Bundesbehdrden aufzeigen, da seitdem zwei
Gleichstellungsindices veroéffentlicht wurden. Das Statistische Bundesamt erstellt den
Gleichstellungsindex jahrlich im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren,
Frauen und Jugend und veroffentlicht diesen jeweils bis zum 31. Dezember (8 38 Ab-
satz 3 Nummer 2 iVm Absatz 2 BGleiG).
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Der Index erfasst gemal § 38 Absatz 2 BGleiG die Zahl aller in der obersten Bundes-
behdrde beschaftigten Frauen und Ménner sowie die Zahl der Frauen und Manner
nach

o Laufbahngruppe des hoheren Dienstes,

e einzelnen Ebenen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben einschliel3lich der
politischen Leitungsamter,

e Voll- und Teilzeitbeschaftigung, auch fir Beschéftigte mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben,

e Inanspruchnahme einer Beurlaubung auf Grund von Familien- oder Pflegeauf-
gaben,

e beruflichem Aufstieg.

Die Daten des erstmalig erhobenen Gleichstellungsindexes in 2015 wurden zum Stich-
tag 30. Juni 2015 erhoben und beziehen sich auf den Zeitraum vom 1. Juli 2014 bis
30. Juni 2015. Der Gleichstellungsindex 2016 wurde zum Stichtag 30. Juni 2016 erho-
ben und umfasst Daten, die sich auf den Zeitraum vom 1. Juli 2015 bis 30. Juni 2016
beziehen. Diesem Bericht zu Grunde liegt ein Vergleich der wesentlichen Daten aus
beiden bisher verdffentlichten Gleichstellungsindices. AulBerdem ist der Gleichstel-
lungsindex 2016 diesem Bericht als Anhang angeftigt.

(3) Abfrage bei den obersten Bundesbehdrden

Eine weitere Datenquelle bildet eine Abfrage bei den obersten Bundesbehdrden zur
Umsetzung des BGleiG, die im Mai 2017 durch das Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend durchgefuhrt wurde. Hier lag der Schwerpunkt insbeson-
dere auf der Benennung ,vorbildhafter Gleichstellungsmaflinahmen®, die den Anforde-
rungen des 8 39 BGleiG entsprechend im Bericht hervorgehoben werden sollen. Die
Befragung enthielt eine Abfrage zu den Maflinahmen der Gleichstellung, ohne Bewer-
tung der Wirksamkeit der gesetzlichen Regelungen. Alle befragten obersten Bundes-
behdrden haben an der Befragung teilgenommen und einen ausgefillten Fragebogen
zur Verfligung gestellt.

(4) Sonstige Anmerkungen

Ferner sieht 8§ 1 Absatz 3 Satz 1 BGleiG vor, die Belange behinderter und von Behinde-
rung bedrohter Frauen im Sinne von § 2 Absatz 1 des Neunten Buches Sozialgesetz-
buch bei der Erreichung der Ziele des BGleiG zu beriicksichtigen. Satz 2 stellt ergén-
zend klar, dass im Ubrigen § 2 des Behindertengleichstellungsgesetzes gilt, welcher
regelt, dass besondere MalRhahmen zu Forderung der tatséchlichen Durchsetzung der
Gleichberechtigung von behinderten Frauen und zur Beseitigung bestehender Benach-
teiligungen zuléssig sind. Mangels statistischer Daten zur Situation behinderter Frauen
kénnen hierzu keine weiteren Ausfiihrungen gemacht werden.

Der IMA war an der Erstellung des vorliegenden Berichts im Rahmen der Ressortab-
stimmung beteiligt.
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C) Gremien des Bundes

I. Einfahrung

Der niedrige Anteil von Frauen in Top-Gremien groRer Unternehmen und der Bundes-
verwaltung — so das Ergebnis des Ersten Gleichstellungsberichts der Bundesregierung
— war ,desastros”. Der Frauenanteil belief sich in Gremien, die der Bund vollstandig
oder zumindest teilweise zu besetzen hatte, im Jahr 2013 auf nur 25,7 % und ist damit
im Vergleich zu 2009 nur leicht gestiegen (24,5 %). Eine geschlechterparitatische Gre-
mienbesetzung wurde 2013 in lediglich 18 % aller gemeldeten Gremien erreicht. Im
Vergleich zu den letzten Berichtsperioden hat sich der durchschnittliche jahrliche An-
stieg des Frauenanteils verlangsamt und immer noch ist eines von zehn Gremien aus-
schlieBlich mit Mannern besetzt (Kienbaum Management Consultants GmbH 2013 im
Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend, basierend
auf einer Abfrage bei den obersten Bundesbehorden im Jahr 2013). Auch im Finften
Bericht der Bundesregierung zum Bundesgremienbesetzungsgesetz von Dezem-
ber 2010 wird festgehalten, dass selbst 15 Jahre nach Verabschiedung des Bundes-
gremienbesetzungsgesetzes das Ziel der gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und
Mannern in Gremien im Einflussbereich des Bundes immer noch in weiter Ferne liegt
(Bundestagsdrucksache 17/4308 (neu), S. 34). Fur den o6ffentlichen Dienst des Bundes
wurde im Juni 1994 das Bundesgremienbesetzungsgesetz verabschiedet.

Mit dem neuen Bundesgremienbesetzungsgesetz soll eine signifikante Erh6hung des
Frauenanteils an FUhrungspositionen bei Gremienbesetzungen erreicht werden, so
dass letztlich eine Geschlechterparitdt besteht. Es ist eine der beiden wesentlichen
Saulen fur die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mé&nnern im o6ffentlichen
Dienst des Bundes und strebt ein weitgehend synchrones Vorgehen zu den Regeln fir
die Privatwirtschaft an. Der Frauenanteil soll in denjenigen Gremien erhdht werden, bei
denen der Bund an der Besetzung von mindestens drei seiner Mitglieder mitwirken
darf.

Sowohl die Aufsichtsgremien als auch die wesentlichen Gremien sind von den Instituti-
onen des Bundes aufzulisten und mit Angabe der durch den Bund zu besetzenden Sit-
ze zu verdffentlichen. Diese Auflistung ist Grundlage fir die jahrlich an das Statistische
Bundesamt zu meldenden Gremienbesetzungen, die erstmals zum 31. Marz 2017 er-
folgte. Der vorliegende Bericht gibt Aufschluss Uber die Gremienbesetzungen der we-
sentlichen und Aufsichtsgremien zum Stichtag 31. Dezember 2016. Da insgesamt acht
Institutionen des Bundes die Verdnderungen gegenuber dem Stichtag 31. Dezember
2015 gemeldet haben, kann dartber hinaus eine erste Entwicklung aufgezeigt werden.
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II. Das neue Bundesgremienbesetzungsgesetz

Das novellierte Bundesgremienbesetzungsgesetz hat das Gesetz Uber die Berufung
und Entsendung von Frauen und Mannern in Gremien im Einflussbereich des Bundes
von 1994 modernisiert und fortentwickelt. Es ist nunmehr weniger verfahrens- und star-
ker ergebnisorientiert ausgerichtet als sein Vorgangergesetz. Der Begriff der ,Gremien*
ist klarer definiert, zudem wird kinftig zwischen Aufsichtsgremien und wesentlichen
Gremien unterschieden. Im Unterschied zur friheren Rechtslage sind vom Gesetz
nunmehr auch Aufsichtsgremien erfasst, deren Mitglieder vollstdndig oder zum Teil
durch Wahl bestimmt werden. Fir diese Gremien gilt ab dem Jahr 2016 die feste Quote
in Hohe von 30 %, ebenso wie fur die im Gesellschaftsrecht geregelten Aufsichtsrate.
Die 30-Prozentvorgabe findet keine Anwendung, wenn der Bund fir ein Gremium nur
insgesamt hochstens zwei Mitglieder bestimmen kann. Welche Gremien ,wesentlich”
sind, wird zum einen durch die jeweils federfihrenden Institutionen des Bundes — ins-
besondere durch die Bundesministerien —bestimmt. Zum anderen sind nach § 3 Num-
mer 2 BGremBG Gremien, bei denen die Mitgliedschaft von mindestens einem seiner
Mitglieder durch die Bundesregierung zu beschlieRen oder zur Kenntnis zu nehmen ist,
qua Gesetz wesentliche Gremien. Die Institutionen haben bei diesen Gremien darauf
hinzuwirken, dass Frauen und Manner in Gremien paritétisch vertreten sind.

Es ist das Ziel, die Mindestanteile von 30 % bei den Aufsichtsgremien ab dem
1. Januar 2018 gemal § 4 Absatz 2 Satz 1 BGremBG auf 50 % zu erh6hen. Bei einer
ungeraden Zahl von Mitgliedern, die der Bund zu bestimmen hat, darf das Ungleichge-
wicht zwischen Frauen und Mannern gemaf 8§ 4 Absatz 2 Satz 2 BGremBG (nur) einen
Sitz betragen. Falls die Zahl zu besetzender Gremiensitze nicht ausreicht, um die 50-
Prozent-Zielgro3e zu erreichen, ist der Anteil des unterreprasentierten Geschlechts bei
erforderlich werdenden Neuwahlen, Berufungen und Entsendungen bei der Besetzung
einzelner oder mehrerer Sitze sukzessive zu steigern.

Die Vorschriften des Bundesgremienbesetzungsgesetzes gelten auch dann, wenn ein
Gremium den gesellschaftsrechtlichen Vorschriften (Quoten- sowie verbindliche Ziel-
vorgaben) unterliegt. Dementsprechend hat einerseits der Aufsichtsrat einer Aktienge-
sellschaft im Besitz des Bundes eine ZielgréRRe flr seinen kinftigen Frauenanteil fest-
zulegen. Daruber hinaus hat der Bund das BGremBG zu beachten, wenn er mindes-
tens drei Mitglieder in den Aufsichtsrat entsenden oder wahlen kann.

I1l. Uberblick

Die Institutionen des Bundes haben insgesamt 522 Gremien gemeldet. Fir zwei dieser
Gremien wurden allerdings keine dazugehdrigen Mitglieder gemeldet. Deshalb wird im
Weiteren die Zahl von 520 Gremien zugrunde gelegt, wenn die Besetzung nach Képfen
beschrieben wird. Von diesen waren 331 Aufsichtsgremien und 191 wesentliche Gre-
mien. Diese werden im Folgenden wegen der unterschiedlichen gesetzlichen Vorgaben
getrennt dargestellt.
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IV. Aufsichtsgremien

Aufsichtsgremien sind Aufsichts- und Verwaltungsréte sowie vergleichbare Aufsicht
fuhrende Organe ungeachtet ihrer Bezeichnung und Rechtsgrundlage, deren Mitglieder
auch durch Wahlen bestimmt werden konnen. Erfasst werden damit die Aufsichtsréte
der juristischen Personen des Privatrechts und zwar unabhdngig davon, ob sie gewahlt
oder von den Anteilseignern entsendet werden. Dartiber hinaus erstreckt sich die Vor-
schrift auf solche Organe, die vergleichbare Funktionen wie Aufsichtsrate austiben, wie
etwa der Verwaltungsrat der Bundesagentur fur Arbeit.

8§ 4 Absatz 1 Satz 1 BGremBG regelt, dass in einem Aufsichtsgremium ab dem
1. Januar 2016 mindestens 30 % der durch den Bund zu bestimmenden Mitglieder
Frauen und mindestens 30 % Manner sein missen. Die Vorschrift legt eine fixe Min-
destquote fur den Anteil von Frauen und Mannern in Hohe von 30 % flr Aufsichtsgre-
mien fest. Die Mindestquote von 30 % sichert eine Teilhabe des unterreprasentierten
Geschlechts, die geeignet ist, maf3geblich auf die Arbeit und Entscheidungen der Auf-
sichtsgremien Einfluss zu nehmen. Diese Regelung ist den entsprechenden Bestim-
mungen im Gesellschaftsrecht nachgebildet. Die 30-Prozent-Quote ist nicht auf das
gesamte Aufsichtsgremium bezogen, sondern bezieht sich nur auf die Mitglieder, die
der Bund bestimmen kann. Die Vorgabe gilt gemaf 8§ 4 Absatz 1 Satz 4 BGremBG nur
fur Gremien, bei denen der Bund mindestens drei Mitglieder bestimmen kann. Dabei
gilt, dass der jeweilige Mindestanteil bei erforderlich werdenden Neuwahlen, Berufun-
gen und Entsendungen zur Besetzung einzelner oder mehrerer Sitze zu beachten und
sukzessive zu steigern ist. Bestehende Mandate kdnnen bis zu ihrem vorgesehenen
Ende wahrgenommen werden.

Die Institutionen des Bundes haben zum Stichtag 31. Dezember 2016
331 Aufsichtsgremien gemeldet. Dies waren 63,4 % aller gemeldeten 522 Gremien.

1. Aufsichtsgremien mit drei und mehr Sitzen des Bundes

Bei 100 der 331 Aufsichtsgremien (30,2 %) kann der Bund jeweils mindestens drei und
insgesamt 505 Mitglieder bestimmen®. Insgesamt wurden von den 505 Mandaten 189
(37,4 %) von Frauen und 316 (62,6 %) von Mannern wahrgenommen. In diesen Gremi-
en mussen gemal § 4 Absatz 1 Satz 1 BGremBG jeweils mindestens 30 % der vom
Bund zu bestimmenden Mitglieder Frauen und Manner sein.

In 64 der 100 Aufsichtsgremien (64 %) mit mindestens drei und insgesamt 335 Sitzen
des Bundes werden die Mindestanteile eingehalten. Hier ist das Verhaltnis 143 Frauen
(42,7 %) zu 192 Manner (57,3 %). In 48 der 100 Aufsichtsgremien war zum Stichtag
sogar entweder die paritatische Vertretung beider Geschlechter oder ein Ungleichge-
wicht von nur einem Sitz erreicht mit insgesamt 98 Frauen und 117 M&annern.

In 36 Aufsichtsgremien (36 %) mit insgesamt 170 Sitzen des Bundes waren die Min-
destanteile zum Stichtag noch nicht erreicht. In 29 Aufsichtsgremien mit insgesamt

190 pie abweichenden Zahlen in im folgenden Text und in Tabelle 3 beruhen darauf, dass in einem dieser

Gremien nur zwei der drei Mitglieder bestimmt wurden.
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141 Sitzen des Bundes war der Anteil der Frauen mit insgesamt 22 Mandaten und in
7 Aufsichtsgremien mit insgesamt 29 Sitzen des Bundes der der Manner mit insgesamt
5 Mandaten nicht erreicht. In diesen Aufsichtsgremien sind insbesondere mit Blick auf
das ab 2018 geltende Ziel von 50 % fiir beide Geschlechter noch besondere Anstren-
gungen erforderlich.

2. Aufsichtsgremien mit einem und zwei Sitzen des Bundes

Bei 229 der 331 Aufsichtsgremien (69,2 %) hat der Bund jeweils nur ein Mitglied oder
zwei Mitglieder bestimmt. Insgesamt betrifft dies 316 Mandate. Gemald 8 4 Absatz 1
Satz 4 BGremBG gilt die Pflicht zur Einhaltung der Mindestanteile in diesen Féllen
nicht. Allerdings haben die Institutionen auch in diesen Féllen bei der Bestimmung der
Mitglieder die neben dem BGremBG geltenden Normen zu beachten. Nach § 2 GGO st
die Gleichstellung von Frauen und Mannern durchgangiges Leitprinzip und soll u. a. bei
allen verwaltenden MalRRnahmen der Bundesministerien in ihren Bereichen gefoérdert
werden (Gender-Mainstreaming). Zudem gelten fur den Bund die Grundséatze guter
Unternehmens- und Beteiligungsfihrung. Dazu zahlt u. a. der Public Corporate Gover-
nance Kodex (PCGK). Darin ist unter 5.2.1 bestimmt, dass bei Vorschlagen zur Wahl
von Mitgliedern des Uberwachungsorgans darauf geachtet werden soll, dass im Rah-
men weiterer Mal3gaben auch auf eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen hinzu-
wirken ist.

Tatsachlich wurden von diesen 316 Mandaten 137 (43,4 %) von Frauen und
179 (56,6 %) von Mannern wahrgenommen.

3. Die Geschlechterverteilung in allen Aufsichtsgremien

Der Frauenanteil betrug in allen Aufsichtsgremien 39,7 % (326 Kopfe), der Mé&nneran-
teil betrug 60,3 % (495 Kopfe).

Acht Institutionen des Bundes haben die Veranderungen in den Aufsichtsgremien ge-
meldet. Danach hat sich die Zahl der mannlichen Mitglieder im Jahr 2016 um per Saldo
acht verringert und die der weiblichen Mitglieder um per Saldo 34 erhoht.
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Tabelle 3:

Art der Gremien Anzahl Mitglieder, die der Frauen Manner
Bund bestimmt
hat
Aufsichtsgremien 331 821 326 495
insgesamt
Mit 1-2 vom Bund 229 316 137 179
bestimmten Mitglie-
dern
Mit 3 oder mehr vom 100 505 189 316
Bund bestimmten
Mitgliedern
Gremien, bei denen 48 215 98 117
Geschlechterparitéat
erreicht ist
Gremien mit jeweils 64 335 143 192

mindestens 30 %
Frauen und Manner

Gremien, bei denen 36 170 46 124
jeweils mindestens
30 % Frauen und
Manner nicht erreicht
sind

Gremien, bei denen 29 141 22 119
mindestens 30 %
Frauen nicht erreicht
sind

Gremien, bei denen 7 29 24 5
mindestens 30 %
Manner nicht erreicht
sind

4. Die Aufsichtsgremien der Institutionen des Bundes

Die einzelnen Institutionen des Bundes weisen grol3e Unterschiede bei den Aufsichts-
gremien auf.

Hinsichtlich der Anzahl reicht die Bandbreite von 2 Aufsichtsgremien beim BMZ bis zu
97 bei der BKM. Dieses und das BMBF mit 96 Aufsichtsgremien sind fur die Bestim-
mung von Mitgliedern des Bundes in insgesamt 193 Aufsichtsgremien verantwortlich.
Das sind 58,8 % der 328 Aufsichtsgremien.
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Auch hinsichtlich der Verpflichtung zur Einhaltung der Mindestanteile gibt es Unter-
schiede: Wahrend das BMG in keinem Aufsichtsgremium drei oder mehr Mitglieder
bestimmen kann, ist dies bei 20 Gremien der BKM der Fall.

BMAS, BMJV, BMVg und BMZ haben in allen Aufsichtsgremien die Mindestanteile von
30 % Frauen und Mannern bereits erreicht. Andere Institutionen haben hier dagegen

noch Aufholbedarf.

Tabelle 4:
Institution | insgesamt Gremien Gremien Gremien Gremien Gremien
mit 1 vom mit 2 vom mit 3 oder mit 3 oder mit 3 oder
Bund be- Bund be- mehr vom mehr vom mehr vom
stimmten stimmten Bund be- Bund be- Bund be-
Mitglied Mitgliedern stimmten stimmten stimmten
Mitgliedern | Mitgliedern | Mitgliedern
mit jeweils | mit weniger
mindestens als 30 %
30 % Frau- Frauen
en und oder Man-
Manner ner
AA 18 2 7 9 3 6
BMAS 6 3 0 3 3 0
BMBF 98'%* 57 23 16 8 8
BMEL 10 2 4 4 2 2
BMF 14 1 5 8 6 2
BMFSFJ 4 0 1 3 2 1
BMG 9 5 4 0 0 0
BMI 7 3 0 4 2 2
BMJV 8 4 0 4 4 0
BMUB 5 1 0 4 3 1
BMVg 6 0 0 6 6 0
BMVI 19 3 9 7 5 2
BMWi 28 10 8 10 6 4
BMZ 2 0 0 2 2 0
BKM 97 49 28 20 12 8
insgesamt 331 140 89 100 64 36

V. Wesentliche Gremien

Die Institutionen des Bundes haben 191 wesentliche Gremien gemeldet. Dies sind
36,6 % aller 522 gemeldeten Gremien.

Dies sind Gremien, bei denen die Mitgliedschaft von mindestens einem seiner Mitglie-
der durch die Bundesregierung zu beschlielien oder zur Kenntnis zu nehmen ist, oder
solche, die als wesentlich bestimmt worden sind. Die Begriffsbestimmung betrifft all
jene Gremien, die aufgrund ihrer Vielfalt nicht einheitlich definiert werden kdnnen. In

191 Bej zwei Gremien war zum Stichtag kein Mitglied vom Bund bestimmt.
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der ersten Alternative wird auf den formalen Aspekt der Kabinettrelevanz abgestellt.
Diese ist Ausdruck der politischen Bedeutung des Gremiums und begriindet damit sei-
ne Wesentlichkeit. In der zweiten Alternative ergibt sich die Wesentlichkeit des Gremi-
ums aus der dahingehenden Bestimmung durch die fur das Gremium zusténdige Insti-
tution des Bundes.

In diesen Gremien haben die Institutionen des Bundes gemall 8§ 5 Absatz 2 Satz 1
BGremBG darauf hinzuwirken, dass eine paritatische Vertretung von Frauen und Man-
nern geschaffen oder erhalten wird. Eine paritatische Vertretung ist bei einer geraden
Anzahl von vom Bund zu bestimmenden Mitgliedern gegeben, wenn diese zu je 50 %
Frauen und Manner sind. Bei einer ungeraden Anzahl von vom Bund zu bestimmenden
Mitgliedern darf das Ungleichgewicht zwischen Frauen und Mé&nnern gemal
8§ 4 Absatz 2 Satz 2 BGremBG zur bestmdglichen Vertretung beider Geschlechter ei-
nen Sitz betragen. Diese Félle werden im Folgenden ebenfalls als paritatische Vertre-
tung bewertet. Gemal § 5 Absatz 2 Satz 2 BGremBG kann das Ziel der Paritét stufen-
weise entsprechend den Vorgaben in § 4 Absatz 1 und 2 BGremBG erreicht werden.

1. Wesentliche Gremien, bei denen der Bund mindestens drei Mitglieder
bestimmen kann

Bei 131 (69,7 %) der 188 wesentlichen Gremien kann der Bund jeweils mindestens drei
und insgesamt 1.588 Mitglieder bestimmen.

Insgesamt wurden von den 1.627 Mandaten 682 (41,9 %) von Frauen und 945 (58,1 %)
von Mannern wahrgenommen. Der Frauenanteil in diesen Gremien ist mit 41,9 % hodher
als in den vergleichbaren Aufsichtsgremien mit 37,4 %.

In 51 der 134 wesentlichen Gremien (38,1 %) mit mindestens drei und insgesamt
409 Sitzen des Bundes war entweder die paritatische Vertretung beider Geschlechter
oder ein Ungleichgewicht von nur einem Sitz — und somit bereits die zweite Stufe des
§ 5 Absatz 2 Satz 2 BGremBG — zum Stichtag erreicht. 207 Mandate (50,6 %) wurden
von Frauen und 202 (49,4 %) von Mannern wahrgenommen.

In weiteren 46 dieser 134 Gremien (34,3 %) war die erste Stufe des § 5 Absatz 2 Satz
2 BGremBG von 30 % erreicht. Damit waren die gesetzlichen Mindestanteile in insge-
samt 97 wesentlichen Gremien (72,4 %) erreicht.

In 37 (27,6 %) der 134 wesentlichen Gremien mit mindestens drei und insgesamt 467
vom Bund zu bestimmenden Mitgliedern war weder die Paritat noch die 30-
Prozentstufe fur beide Geschlechter erreicht. Von diesen Mitgliedern waren 141 Frauen
(30,2 %) und 326 Manner (69,8 %). Der prozentuale Anteil der Frauen von mehr als
30 % beruht darauf, dass es wesentliche Gremien gibt, in denen der Anteil der Manner
unter 30 % liegt.
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2. Wesentliche Gremien, bei denen der Bund ein oder zwei Mitglieder be-
stimmen kann

Bei 57 (29,8 %) der 191 wesentlichen Gremien kann der Bund jeweils nur ein Mitglied
oder zwei Mitglieder bestimmen. Insgesamt betrifft dies 75 Mandate. Gemafl
§ 5 Absatz 3 in Verbindung mit § 4 Absatz 1 Satz 4 BGremBG gilt die Pflicht zum Hin-
wirken auf die paritatische Vertretung in diesen Fallen nicht.

Tatsachlich wurden von diesen 75 Mandaten 29 (38,7 %) von Frauen und 46 (61,3 %)
von Mannern wahrgenommen.

3. Die Geschlechterverteilung in allen wesentlichen Gremien

Der Frauenanteil betrug in allen wesentlichen Gremien 41,8 % (711 Koépfe), der Man-
neranteil betrug 58,2 % (991 Kopfe).

Acht Institutionen des Bundes haben die Veranderungen in den wesentlichen Gremien
gemeldet. Danach hat sich im Jahr 2016 die Zahl der weiblichen Mitglieder um per Sal-
do 62 und die der mannlichen Mitglieder um per Saldo 22 erhoht.

Tabelle 5:
Art der Gremien Anzahl Mitglieder, die Frauen Manner
der Bund be-
stimmt hat
Wesentliche Gremien insgesamt 191 1.702 711 991
M!t 1'-2 vom Bund bestimmten 57 75 29 46
Mitgliedern
M.|t 3 oder mehr vom Bund be- 134 1627 682 945
stimmten Mitgliedern
Gremien, bei denen die
Geschlechterparitéat erreicht ist 52 409 207 202
Gremien, bei denen (nur) die
30-Prozentstufe erreicht ist 46 751 334 4l
Gremien, bei denen eine der
Stufen des 8 5 Il erreicht ist 98 1.160 541 619
Gremien, bei denen keine der
Stufen des § 5 Il erreicht ist 39 467 141 326
Gremien, bei denen mindestens
30 % Frauen nicht erreicht sind 32 385 1 314
Gremien, bei denen mindestens
30 % Manner nicht erreicht sind ! 82 70 12
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4. Die wesentlichen Gremien der Institutionen des Bundes

Die einzelnen Institutionen des Bundes weisen grol3e Unterschiede bei den wesentli-
chen Gremien auf.

Hinsichtlich der Anzahl reicht die Bandbreite von 0 wesentlichen Gremien beim BMVg
bis zu 37 beim BMG.

Auch hinsichtlich der Verpflichtung zur Einhaltung der Vorgaben des 8§ 5 Absatz 2
BGremBG gibt es Unterschiede: Wahrend das BMUB und das BMZ jeweils nur in zwei
wesentlichen Gremium drei oder mehr Mitglieder bestimmen kdnnen, ist dies bei 19
Gremien des BMG der Fall.

BMJV und BMUB haben in allen Gremien, in denen der Bund mindestens drei Mitglie-
der bestimmen kann, die Mindestanteile von 30 % Frauen und Mannern bereits er-
reicht. Das BMJV hat sogar in all diesen Gremien die Paritét erreicht. Andere Institutio-
nen haben hier dagegen noch Aufholbedarf.

Tabelle 6:
Institution wesent- Gremien Gremien Gremien mit | Gremien, | Gremien,
liche mit 1 mit 2vom | 3 oder mehr | indenen in denen
Gremien vom Bund be- vom Bund die Pari- 30 % fur
insge- Bund be- | stimmten bestimmten tat er- beide Ge-
samt stimmten Mitglie- Mitgliedern | reichtist | schlechter
Mitglied dern erreicht
sind
BKAmt 3 0 0 3 1 1
AA 5 0 0 5 4 4
BMAS 15 2 0 13 3 9
BMBF 21 1 8 12 4 8
BMEL 8 0 0 8 2 4
BMF 13 2 3 8 5 5
BMFSFJ 20 3 0 17 6 13
BMG 37 15 3 19 7 16
BMI 14 2 2 10 4 10
BMJV 6 3 0 3 3 3
BMUB 2 0 0 2 1 2
BMVg 0 0 0 0 0 0
BMVI 9 5 0 4 0 2
BMWi 20 0 2 18 3 11
BMZ 2 0 0 2 0 1
BKM 16 4 2 10 8 8
insgesamt 191 37 20 134 51 97
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VI. Alle Gremien zusammen

1. Ubersicht zu allen Institutionen des Bundes

Der Bund kann in allen Gremien insgesamt 2.523 Mitglieder bestimmen. 1.037 der Mit-
glieder waren Frauen (41,1 %) und 1.486 Manner (58,9 %). In den Gremien, in denen
der Bund mindestens drei und insgesamt 2.132 Mitglieder bestimmen kann, waren
871 Frauen (40,9 %) und 1.261 Manner (59,1 %) vertreten.

Acht Institutionen des Bundes haben die Veranderungen in allen Gremien gemeldet.
Danach hat sich im Jahr 2016 die Zahl der weiblichen Mitglieder um per Saldo 98 und
die der mannlichen Mitglieder um per Saldo 14 erhoht.

Tabelle 7:

Art der Gremien

Anzahl

Mitglieder, die der
Bund bestimmt
hat

Frauen

Manner

Gremien insgesamt

522102

2.523

1.037

1.486

Mit 1-2 vom Bund
bestimmten
Mitgliedern

286

391

166

225

Mit 3 oder mehr vom
Bund bestimmten Mit-
gliedern

234

2.132

871

1.261

Gremien, bei denen
die Geschlechterpari-
tat erreicht ist

99

624

305

319

Gremien mit jeweils
mindestens 30 %
Frauen und Manner

161

1.495

684

811

Gremien, in denen
jeweils mindestens 30
% Frauen und Manner
nicht erreicht ist

73

637

187

450

Gremien, bei denen
der Mindestanteil von
30 % fir Frauen nicht
erreicht ist

59

526

93

433

Gremien, bei denen
der Mindestanteil von
30 % fir Manner nicht
erreicht ist

14

111

94

17

192 Bej zwei Gremien war zum Stichtag kein Mitglied vom Bund bestimmt.

127




2. Ubersicht zu den einzelnen Institutionen des Bundes

Die Unterschiede zwischen den Institutionen, die sich bei den Betrachtungen zu den
verschiedenen Gremienarten gezeigt haben, treten auch bei einer Gesamtbetrachtung

Zu Tage.

Hinsichtlich der Anzahl reicht die Bandbreite von vier Gremien beim BMZ bis zu 117
beim BMBF. Dieses und die BKM mit 113 Gremien sind fiur die Bestimmung von Mit-
gliedern des Bundes in insgesamt 230 Gremien verantwortlich. Das sind 44,2 % von
allen 520 besetzten Gremien insgesamt.

Unterschiedlich ist auch die jeweilige Anzahl von Gremien, in denen die prozentualen
Vorgaben des Gesetzes einzuhalten sind. Wahrend die BKM in 30 Gremien drei oder
mehr Mitglieder bestimmen kann, ist dies beim BMZ nur in vier Gremien der Fall.

Tabelle 8:
Gremien mit 1 . . Gremien mit 3 oder
Besetzte Gremien mit 2 vom
Institution Gremien vo'm Bund b.e- Bund bestimmten meh.r vom Buqd
insgesamt stlmmFen Mit- Mitgliedern bestlmmten Mit-
glied gliedern
BKAmMt 3 0 0 3
AA 23 2 7 14
BMAS 21 5 0 16
BMBF 117 62 28 27
BMEL 18 2 4 12
BMF 27 3 8 16
BMFSFJ 24 3 1 20
BMG 46 20 7 19
BMI 21 5 2 14
BMJV 14 7 0 7
BMUB 7 1 0 6
BMVg 6 0 0 6
BMVI 28 8 9 11
BMWi 48 10 10 28
BMZ 4 0 0 4
BKM 113 53 30 30
insgesamt 520 181 106 233
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Auch beim auf alle Gremien bezogenen Geschlechterverhéltnis sind deutliche Unter-
schiede erkennbar. Das BMUB hat 22 Frauen und 23 Ménner als Gremienmitglieder
bestimmt. Dieses nahezu ausgeglichene Verhéltnis wird in anderen Institutionen des
Bundes noch nicht erreicht.

Tabelle 9:
Institution | Gremien mit 1 oder | Gremien mit 3 oder Frauen Méanner ins-
2 vom Bund be- mehr vom Bund insgesamt gesamt
stimmten Mitglie- bestimmten Mit-
dern gliedern
Frauen Manner Frauen Méanner

BKAmMt 0 0 13 26 13 26
AA 4 12 25 46 29 58
BMAS 2 3 66 119 68 122
BMBF 49 69 63 99 112 168
BMEL 3 7 52 106 55 113
BMF 5 14 27 53 32 67
BMFSFJ 3 2 196 110 199 112
BMG 21 13 113 149 134 162
BMI 2 7 39 60 41 67
BMJV 2 5 22 25 24 30
BMUB 0 1 22 22 22 23
BMVg 0 0 13 21 13 21
BMVI 12 14 38 80 50 94
BMWi 5 25 105 231 110 256
BMZ 0 0 19 35 19 35
BKM 58 55 58 77 116 132
insgesamt 166 227 871 1.259 1.037 1.486

VII. Vergleich mit den Regeln der Privatwirtschaft

Bei der Berechnung der Anzahl der den Geschlechtern zukommenden Mandate ist ge-
mafl § 4 Absatz 1 Satz 6 BGremBG zur néchsten vollen Personenzahl aufzurunden.
Das bedeutet, dass beispielsweise bei vier oder fiinf Mitgliedern des Bundes jeweils
mindestens zwei Frauen und zwei Manner vertreten sein muissen, was Anteile von
50 % bzw. 40 % bedeutet. Nach der fir die Privatwirtschaft geltenden Regelung des
§ 96 Absatz 2 Satz 4 AktG ist hingegen in allen Fallen auf volle Personenzahlen auf-
beziehungsweise abzurunden. In einem aus 16 Mitgliedern bestehenden Aufsichtsrat
bedeutet dies bei der Getrennterflllung, dass sowohl fir die Anteilseignerbank als auch
fur die Arbeitnehmerbank die rechnerischen Mindestanteile von 2,4 auf zwei Personen
abzurunden ist. Nach dem BGremBG ist hingegen auf drei Personen aufzurunden.
Bedeutsam ist diese Regelung insbesondere fir Aufsichtsrate der Unternehmen, an
denen der Bund beteiligt ist und bei denen der Bund mindestens drei Mitglieder fur den
Aufsichtsrat bestimmen kann.

Noch weitergehend ist die Vorgabe des § 5 Absatz 2 Satz 1 BGremBG fiir die wesentli-
chen Gremien, bei denen darauf hinzuwirken, dass eine paritatische Vertretung von
Frauen und Mannern geschaffen oder erhalten wird.

Der Bund hat sich selbst strengere Regeln als der Privatwirtschaft gegeben.
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VIIl. Methodik

Das BGremBG ist ebenso wie der privatwirtschaftliche Teil des FUPoG stufenweise in
Kraft getreten.

Die Institutionen des Bundes waren zunadchst gemafll § 6 Absatz 1 Satz 1 und 2
BGremBG verpflichtet, bis spatestens zum 30. Juni 2015 eine Aufstellung der Gremien,
fur die der Bund Mitglieder bestimmen kann, auf ihren Internetseiten zu veroffentlichen
und bei jedem Gremium anzugeben, wie viele der Mitglieder der Bund bestimmen
kann. Zum 31. Dezember 2015 waren gemalR 8 6 Absatz 2 Satz 1 BGremBG erstmals
auch die tatsachlichen Besetzungen der Gremien mit Frauen und Mannern zu erfassen.
Sodann mussten und missen gemal 8§ 4 Absatz 1 Satz 1 BGremBG in diesen und neu
hinzugekommenen Aufsichtsgremien seit dem 1. Januar 2016 bei Neuwahlen, Beru-
fungen und Entsendungen zur Besetzung einzelner oder mehrerer Sitze die Mindestan-
teile von 30 % fur Frauen und Manner beachtet und (sukzessive) erreicht werden, wenn
der Bund mindestens drei Mitglieder bestimmen kann. Bei wesentlichen Gremien war
und ist gemalR 8§ 5 Absatz 2 Satz 1 BGremBG auf eine paritatische Vertretung von
Frauen und Mannern oder bis héchstens 2017 auf 30-prozentige Mindestanteile hinzu-
wirken. SchlieBlich mussten die Institutionen des Bundes §6 Absatz 2 Satz 4
BGremBG bis spatestens zum 31. Mérz 2017 die Besetzung ihrer Gremien mit Frauen
und Mannern nach MaRRgabe von § 1 Absatz 3 GleiStatV an das Statistische Bundes-
amt melden. Die Meldung der Veranderungen der Anzahl der Frauen und Mé&nner in
den einzelnen Gremien ist von acht Institutionen des Bundes vorgenommen worden,
weshalb die Aussagen zu den Veranderungen unvollstandig ausfallen mussten.
Aufgrund des stufenweisen Inkrafttretens ergeben sich auch die Erkenntnisse zur Wir-
kung des BGremBG erst nach und nach. So konnte in der ersten jahrlichen Information
der Bundesregierung eine Aufstellung samtlicher Gremien und die jeweilige Zahl der
vom Bund zu bestimmenden Mitglieder veroffentlicht werden.

Sowohl die Aufsichtsgremien als auch die wesentlichen Gremien sind von den Instituti-
onen des Bundes aufzulisten und mit Angabe der durch den Bund zu besetzenden Sit-
ze zu verodffentlichen. Diese Auflistung ist Grundlage fir die jahrlich an das Statistische
Bundesamt zu meldenden Gremienbesetzungen, die erstmals zum 31. Marz 2017 er-
folgte. Der vorliegende Bericht gibt Aufschluss Uber die Gremienbesetzungen der we-
sentlichen und Aufsichtsgremien zum Stichtag 31. Dezember 2016.

Da acht Institutionen bereits die Veranderungen in den Gremien gemeldet haben, kann
der Bericht eine erste Entwicklung darstellen.
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Abkiirzungsverzeichnis/Zeichenerkldarung

Abkiirzungsverzeichnis

Oberste Bundesbeho6rden:

AA Zentrale des Auswdrtigen Amtes

BBk Zentrale der Deutschen Bundesbank

BfDI Die Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz und die Informationssicherheit
BKAmt Bundeskanzleramt

BKM Die Beauftragte der Bundesregierung fiir Kultur und Medien

BMAS Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

BMBF Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

BMEL Bundesministerium fiir Erndhrung und Landwirtschaft

BMF Bundesministerium der Finanzen

BMFSFJ Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend

BMG Bundesministerium fiir Gesundheit

BMI Bundesministerium des Inneren

BMJV Bundesministerium der Justiz und fiir Verbraucherschutz

BMUB Bundesministerium fiir Umwelt, Naturschutz, Bau und Reaktorsicherheit
BMVI Bundesministerium fiir Verkehr und digitale Infrastruktur

BMVg Bundesministerium der Verteidigung

BMWi Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie

BMZ Bundesministerium fiir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
BPA Presse- und Informationsamt der Bundesregierung

BPrA Bundesprdsidialamt

BR Sekretariat des Bundesrates

BRH Bundesrechnungshof

BT Bundestagsverwaltung

BVerfG Bundesverfassungsgericht

Sonstige Abkiirzungen:

BGBI. Bundesgesetzblatt

BGleiG Bundesgleichstellungsgesetz
GleiStatV Gleichstellungsstatistikverordnung
Zeichenerklarung

- nichts vorhanden
/ keine Angaben, da Zahlenwert nicht sicher genug

% Prozent
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Einleitung

Das Gesetz fiir die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Bundesverwaltung und in den Unter
nehmen und Gerichten des Bundes (Bundesgleichstellungsgesetz — BGleiG) vom 24. April 2015
(BGBL. I S. 642, 643) sieht neben einer Starkung der Beteiligungs- und Mitwirkungsrechte der Gleich
stellungsbeauftragten die Erstellung eines Gleichstellungsindexes vor. Der Index beschrankt sich auf
die obersten Bundesbehdrden und misst mittels aussagekraftiger Kennzahlen regelmafig die dortigen
Umsetzungserfolge einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen und Mannern vor allem an Fiihrungs
positionen. Der vorliegende Bericht macht diese transparent. Er ist jahrlich im Auftrag des Bundes
ministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend vom Statistischen Bundesamt zum jeweiligen
Jahresende zu erstellen und auf dessen Internetseite zu veroffentlichen.

Die Novellierung des BGleiG erfolgte mit dem Ziel einer Verschdrfung der bislang bestehenden rechtlichen
Rahmenbedingungen durch das am 1. Mai 2015 in Kraft getretene Artikelgesetz fiir die gleichberechtigte
Teilhabe von Frauen und Madnnern an Fiihrungspositionen in der Privatwirtschaft und im 6ffentlichen Dienst
vom 24. April 2015 (BGBI. | S. 642). Zwar gelten mit dem Frauenfordergesetz von 1994 und dem BGleiG
von 2001 als dessen Nachfolgegesetz seit mehr als 20 Jahren gesetzliche Regelungen fiir die gleichberech
tigte Teilhabe von Frauen in der Bundesverwaltung, dennoch sind sie dort nach wie vor unterreprdsentiert,
insbesondere in leitenden Funktionen.

Die Erhebung der fiir den Gleichstellungsindex erforderlichen Daten erfolgt durch das Statistische Bundes
amt auf der Grundlage des oben genannten Gesetzes in Verbindung mit der Gleichstellungsstatistik
verordnung (GleiStatV) vom 17. Dezember 2015 (BGBLI. | S. 2274). Hierzu erfasst jede oberste Bundes
behorde jahrlich zum Stichtag 30. Juni die Zahl aller in der obersten Bundesbehdérde beschaftigten
Frauen und Ménner, zusétzlich differenziert nach

e derLaufbahngruppe des hoheren Dienstes,

e den einzelnen Ebenen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben einschlieflich ausgewahlter
politischer Leitungsamter,

¢ Voll- und Teilzeitbeschaftigung, auch fiir Beschéftigte mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben,
sowie

e derlnanspruchnahme einer Beurlaubung oder vollstandigen Freistellung aufgrund von Familien-
oder Pflegeaufgaben.

Dariiber hinaus ist der berufliche Aufstieg jeweils im Zeitraum vom 1. Juli des Vorjahres bis zum 30. Juni
des Berichtsjahres zu erheben.

Zu den obersten Bundesbehdrden gehdren neben den 14 Bundesministerien auch das Bundesprasidial
amt, die Bundestagsverwaltung, das Sekretariat des Bundesrates, das Bundesverfassungsgericht, der
Bundesrechnungshof, das Bundeskanzleramt, die Beauftragte der Bundesregierung fiir Kultur und Medien
sowie das Presse- und Informationsamt der Bundesregierung. Seit dem 1. Januar 2016 wird die zuvor beim
Bundesministerium des Innern eingerichtete Bundesbeauftragte fiir den Datenschutz und die Informations
freiheit ebenfalls als eigenstdndige oberste Bundesbehdrde gefiihrt. Fiir das Auswartige Amt wird lediglich
die Zentrale als oberste Bundesbehdrde ohne Auslandsvertretungen betrachtet. Ebenfalls zu den obersten
Bundesbehdrden zahlt die Zentrale der Deutschen Bundesbank, die aufgrund einiger Besonderheiten
gegeniiber den {ibrigen obersten Bundesbehorden, insbesondere hinsichtlich unterschiedlicher Strukturen
in den Leitungsfunktionen, im Rahmen der Berichterstattung nachrichtlich angefiihrt wird. Nachfolgend
werden lediglich die Abkiirzungen der obersten Bundesbehérden verwendet. Eine Ubersicht gibt das
obenstehende Abkiirzungsverzeichnis.

In dem vorliegenden zweiten Bericht richtet sich die Darstellung zunachst auf die Ergebnisse der obersten
Bundesbehdrden zum Stichtag 30. Juni 2016 und Vergleiche zwischen ihnen. Dariiber hinaus erfolgt eine
vergleichende Darstellung der Erhebungsergebnisse zu denen des vorherigen Berichtszeitraums. Ergebnisse
der obersten Bundesbehdrden im Einzelnen lassen sich den im Anhang befindlichen Tabellen 1 bis 3
entnehmen.
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden 2016

Frauenanteil an Gesamtbeschaftigung und beruflichem Aufstieg

Die Zahl aller Beschéftigten in den 23 obersten Bundesbehorden (ohne BBK) belief sich zum Stichtag
30. Juni 2016 auf insgesamt 24 509 Personen. Sie umfasst Beamtinnen und Beamte, Richterinnen und
Richter sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die jeweils in Vollzeit oder Teilzeit beschéftigt oder
aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben beurlaubt sind. Mit 13 198 weiblichen Beschéaftigten bzw.
54 % waren in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) etwas mehr Frauen als Manner beschiftigt.
Gesondert betrachtet wies das BMFSF) mit 71 % den héchsten Frauenanteil in den obersten Bundes
behorden auf, gefolgt von dem BVerfG mit 70 % und dem BMG mit 64 %. Nur drei der 23 obersten
Bundesbehorden sowie die BBk beschaftigten weniger Frauen als Madnner. Dies waren die BfDI und

der BRH mit jeweils 41 % sowie das BMVg mit 48 %. Der Frauenanteil bei der BBk lag bei 44 %.

Bei den vom 1. Juli 2015 bis zum 30. Juni 2016 erfolgten beruflichen Aufstiegen in den obersten Bundes
behorden (ohne BBK) lag der Frauenanteil ebenfalls bei 54 %. Berufliche Aufstiege erfolgen somit ent
sprechend dem Frauenanteil in den obersten Bundesbehorden, sodass in der Gesamtbetrachtung keine
Benachteiligung zu erkennen ist. Dennoch lag bei der Hélfte der obersten Bundesbhehdrden einschlieBlich
der BBk (43 %) der Frauenanteil an beruflichen Aufstiegen unter dem der jeweiligen Gesamtbeschiftigung.
Besonders hoch war hier die Abweichung im BR, BPrA und bei der BfDI: Im BR lag der Frauenanteil an beruf
lichen Aufstiegen (17 %) um 40 Prozentpunkte, im BPrA (36 %) um 25 Prozentpunkte und bei der BfDI (20 %)
um 21 Prozentpunkte unter dem Frauenanteil an der jeweiligen Gesamtbeschaftigung. Demgegeniiber
tbertraf der Anteil der Frauen an beruflichen Aufstiegen im BMWi den Frauenanteil an der Gesamtbeschaf
tigung um neun Prozentpunkte, im BMG mit sechs Prozentpunkten und im BMFSF) mit fiinf Prozentpunkten.
In letztgenannter oberster Bundeshehorde wurden mit einem Anteil von 76 % Frauen durch Beférderungen,
Hohergruppierungen, Hoherreihungen oder Ubertragung héher bewerteter Dienst-posten und Arbeitsplitze
am stdrksten beriicksichtigt, daran anschlie3end im BVerfG mit 73 % und im BMG mit 70 %. Nur acht der
23 obersten Bundesbehorden sowie die BBk wiesen bei den beruflichen Aufstiegen einen Frauenanteil von
unter 50 % auf.

Frauen in Fiihrungspositionen

Eine zentrale Fragestellung im Zusammenhang mit der Gleichstellung ist, wie stark Frauen in Fiihrungs
positionen vertreten sind. In den obersten Bundesbehdrden werden Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben
vorwiegend von Beschiftigten des hoheren Dienstes wahrgenommen. Insgesamt, d. h. zundchst unab
hdngig von Vorgesetzen- oder Leitungsaufgaben, waren in dieser Laufbahngruppe zum 30. Juni 2016 in
den obersten Bundesbehorden (ohne BBk) 8 828 Personen beschiftigt, von denen 45 % weiblich waren.
In jeder obersten Bundesbehorde lag der Frauenanteil im héheren Dienst unter dem Frauenanteil aller
Beschaftigten. 15 der 23 obersten Bundesbehdrden sowie die BBk beschéaftigten weniger Frauen als
Manner im hoheren Dienst. Deutlich unterreprasentiert waren weibliche Beschéftigte im hoheren Dienst
vor allem im BMVg mit 33 %, im BRH mit 34 % und bei der BfDI mit 35 %. Die Spitzenpositionen hinsicht
lich des Frauenanteils im hoheren Dienst nahmen hingegen — wie auch beim Frauenanteil an der Gesamt
beschéftigtenzahl — das BMFSF) mit 70 % ein, gefolgt vom BMG mit 61 %. Ebenfalls mehr Frauen als
Manner im hoheren Dienst beschaftigten das BMBF mit einem Anteil von 55 %, das BMZ mit einem Anteil
von 54 %, die BKM mit einem Anteil von 53 % und das BPA mit 51 %. Das BVerfG sowie das BPrA erreich
ten im hoheren Dienst ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern.

In die Betrachtung der Beschaftigten mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben in der Laufbahngruppe

des hoheren Dienstes werden auch politische Leitungsamter einbezogen, ohne das jeweils hochste poli
tische Leitungsamt wie beispielsweise Ministerinnen und Minister, Parlamentarische Staatssekretadrinnen
und -sekretdre, Prasidentinnen und Prasidenten oder vergleichbare Positionen. Mit Vorgesetzten- oder
Leitungsaufgaben betraut waren zum 30. Juni 2016 in den obersten Bundesbehorden (ohne BBk) insgesamt
2 459 Beschaftigte. Nur ein knappes Drittel davon waren Frauen. Wie in Abbildung 1 dargestellt, lagen
unterhalb dieses durchschnittlichen Frauenanteils an allen Leitungsfunktionen zehn der 23 obersten Bundes
behdrden, mit deutlichem Abstand der BRH mit 22 % sowie die BfDI und das BMF mit jeweils 23 %. Leicht
tiber dem Durchschnitt lagen etwa das BMAS und das BPA mit jeweils 35 % sowie das BMUB mit 36 %.
Eine exakt paritdtische Verteilung wiesen das BVerfG und der BR auf. Ebenfalls deutlich tiber dem
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden

Durchschnitt lag das BMBFS) mit 56 % als Bundesbehdrde mit dem héchsten Frauenanteil an Leitungs
funktionen. Insgesamt beschaftigten 20 der 23 obersten Bundesbehorden weniger Frauen als Manner in
Leitungsfunktionen.

Abb 1 Frauenanteil an allen Leitungsfunktionen in den obersten Bundesbehérden am 30. Juni 2016
in %
BMFSF) '
BR l
BVerfG |
BMZ l
BMBF l
BKM l
BMG |
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BPrA |
BMUB l
BPA |
BMAS |
BMWi
BMI
BKAmt
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BfDI

BMF

BRH
BBk!
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1 Beschdftigte der Laufbahngruppen des hoheren, gehobenen und mittleren Dienstes mit Vorgesetzten- oder Leitungsfunktionen.
2016 - 08 - 0814

In der BBk werden mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben neben Beschaftigten des hoheren Dienstes
auch Beschaftigte der Laufbahngruppen des gehobenen und mittleren Dienstes betraut. Insgesamt betrug
hier der Frauenanteil an Leitungsfunktionen 25 %.

Mehrheitlich lag in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) der Anteil von Frauen an allen Leitungsfunk
tionen im hoheren Dienst unter dem Frauenanteil dieser Laufbahngruppe, welche zugleich eine wichtige
Auswahlgrundlage fiir Besetzungen von Positionen mit Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben darstellt.
Diese Diskrepanz wird im Einzelnen in Abbildung 2 dargestellt. Ausnahmen bilden das BVerfG und der BR:
Im BVerfG herrscht ein ausgewogenes Verhaltnis von Frauen und Mannern sowohlim hdheren Dienst als
auch an allen Leitungsfunktionen, im BR liegt der paritdtische Frauenanteil an allen Leitungsfunktionen
leicht iber dem des hoheren Dienstes. Auch die obersten Bundesbehdrden mit einem grofieren Anteil von
Frauen im hoheren Dienst haben — mit Ausnahme des BMFSF) — noch Verbesserungsbedarf zur Erreichung
einer paritatischen Besetzung der Leitungsfunktion.
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden

Abb 2 Unterschied zwischen dem Frauenanteil im héheren Dienst und dem an allen Leitungsfunktionen
in den obersten Bundesbehdrden am 30. Juni 2016
in Prozentpunkten
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1 Frauenanteil im héheren Dienst 50 % und mehr.
2 Frauenanteil an allen Leitungsfunktionen 50 % und mehr.

2016 - 08 - 0815

Frauen in verschiedenen Leitungsfunktionen

Durch eine weitere Differenzierung nach Leitungsfunktionen gewinnen die Zahlen zu den Beschdftigten mit
Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben zusétzliche an Aussagekraft. Dann zeigt sich haufig, dass der Frauen
anteil mit steigender Fiihrungsebene abnimmt. So liegt etwa im Durchschnitt aller obersten Bundesbeh&rden
(ohne BBK) der Frauenanteil an Referatsleitungen bei 36 %, der an Unterabteilungsleitungen bei nur 26 %.
Fiir Abteilungsleitungen einschlieBlich Direktorinnen und Direktoren wurde nur ein Frauenanteil von 28 %
und fiir die Staatssekretdrsebene von 20 % erreicht.

Mit Blick auf die Besetzung der Referatsleitungen in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBK) fand sich
eine Uberreprisentanz weiblicher Beschiftigter im BMFSF) mit einem Anteil von 57 %, im BVerfG mit einem
Anteil von 56 % und im BR mit 53 %. Im BRH mit 21 %, bei der BfDI mit 22 % und im BMF mit 23 % waren
Frauen als Referatsleitungen dagegen nur in geringem Umfang vertreten. Ein sich der paritatischen Beset
zung ndhernder Anteil der Frauen in dieser unteren Fiihrungsebene kann die Voraussetzung fiir den Fort
gang der Chancengleichheit auch in den darauffolgenden hoheren Positionen schaffen. Abbildung 3 zeigt
entsprechend die Diskrepanzen zwischen den Frauenanteilen von Referats- und Unterabteilungsleitungen.
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden

Einen hoheren Anteil von Frauen in der hoheren Filhrungsebene wiesen das BPrA, die BKM sowie das BMF
auf. Das BPrA erzielte ein ausgeglichenes Verhiltnis zwischen Frauen und Mannern an Unterabteilungs
leitungen. Ein hoherer Frauenanteil an Unterabteilungsleitungen ergab sich fiir die BKM mit 60 % und
dem BMFSF) mit 53 %. Verbesserungsbedarf bei der Besetzung der Unterabteilungsleitungen zeigt sich
vor allem fiir die tibrigen obersten Bundesbehdrden (ohne BBk). Besonders grof war der Abstand beim
BfDI, BPA und BMBF mit jeweils 22 Prozentpunkten, wobei bei der BfDI die Unterabteilungsleitungen
ausschlieilich von Mdnnern besetzt waren.

Abb 3 Unterschied zwischen dem Frauenanteil an Referats- und Unterabteilungsleitungen
in den obersten Bundesbehérden am 30. Juni 2016
in Prozentpunkten
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BVerfG, BR und BRH verfiigen tiber keine den Unterabteilungsleitungen vergleichbare Fiihrungsebene und sind hier deshalb nicht dargestellt.
Die BfDI verfiigt tiber noch keinen entsprechenden Vorjahreswert. — Ohne BBk.

2016 -08- 0816

Hinsichtlich der tibrigen Leitungsfunktionen zeichneten sich das BPrA, das BMFSF) und das BMJV durch einen
hoheren Frauenanteil bei der Besetzung von Abteilungsleitungen einschliefilich Direktorinnen und Direktoren
aus: Beim BPrA belief sich der Frauenanteil an Abteilungsleitungen auf zwei Drittel, beim BMFSF] auf 60 %
und beim BMJV auf 57 %. Eine ausgeglichene Verteilung von Frauen und Mannern bei der Besetzung von
Abteilungsleitungen wurde im BMZ sowie im BT erreicht. Bei der BfDI, der BKM und beim BVerfG waren Abtei
lungsleitungen ausschliefilich von Mannern besetzt. Sehr geringe Anteile von Frauen an Abteilungsleitungen
gab es beim BMI mit 9 %, BKAmt mit 12 % sowie beim AA und beim BMEL mit jeweils 17 %. Auf Staats
sekretdrsebene fanden sich lediglich in sieben der 21 méglichen obersten Bundesbehdrden (ohne BBk)
Frauenbesetzungen. Sowohl bei der BfDI als auch im BR war die beamtete Staatssekretdarsebene vollstandig
mit Frauen besetzt und im BMAS, BMBF, BMJV sowie im BMVg zu jeweils 50 %. Im BMI betrug hier der Frauen
anteil ein Drittel.
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden

Teilzeitbeschiftigung und Leitungsfunktionen

Als Dienststellen des Bundes sind auch die obersten Bundesbehdrden nach dem BGleiG allen Beschaf
tigten gegeniiber verpflichtet, Arbeitszeiten und sonstige Rahmenbedingungen anzubieten, die Frauen
und Mannern die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Berufstatigkeit erleichtern. Mégliche Formen
kdnnen etwa eine familien- oder pflegebedingte Teilzeitbeschaftigung oder Beurlaubung sein. Eine Teil
zeitbeschiftigung tibten zum 30. Juni 2016 in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) 4 267 Personen
bzw. 17 % der Beschéftigten insgesamt aus. Der Frauenanteil unter den Teilzeitbeschéftigten belief sich
auf 83 %. Bei Betrachtung der 643 aufgrund von Familien- und Pflegeaufgaben Beurlaubten oder Freigestell
ten (3 % der Beschiftigten insgesamt), zeigt sich ein dhnliches Bild: Mit einem Anteil von 86 % sind es
auch hier iiberwiegend Frauen, die sich vorwiegend zugunsten von Familie oder Pflege vollstandig frei
stellen oder beurlauben lassen.

Der hohe Frauenanteil bei Teilzeitbeschaftigung sowie bei Freistellung oder Beurlaubung diirfte zu den
niedrigen Frauenquoten bei Leitungsfunktionen beitragen. Von den Beschéftigten im hoheren Dienst
befanden sich 1 441 zum 30. Juni 2016 in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBK) in Teilzeit. Das waren
16 % der Beschéftigten dieser Laufbahngruppe. Mit einem Anteil von 81 % haben hier erheblich mehr Frauen
als Manner eine Teilzeitbeschaftigung gewdhlt. Von den weiblichen Beschdftigten im héheren Dienst gingen
29 % einer Teilzeitbeschaftigung nach, bei den ménnlichen Beschaftigten waren es hingegen nur 6 %.

Von den im hoheren Dienst mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen betrauten Beschaftigten gingen
gerade einmal 215 bzw. 9 % einer Teilzeitbeschaftigung nach. Davon waren es mit 78 % mehrheitlich
Frauen, die eine Leitungsfunktion in Teilzeit ausiiben. Wahrend sich 20 % der Frauen in Leitungsfunktionen
in Teilzeit befanden, lag der entsprechende Manneranteil bei nur 3 %. Wie auch mit der Gegeniiberstellung
in Abbildung 4 am Beispiel der Frauenanteile fiir die einzelnen obersten Bundesbehérden (ohne BBk)
dargestellt, nimmt mehrheitlich im hoheren Dienst der Frauenanteil in Teilzeit bei hierarchischem Aufstieg
deutlich ab. Auf Ebene der Referatsleitungen waren es noch 22 % der Frauen (Médnner: 3 %), die eine
Teilzeit wahlten. Auf Ebene der Unterabteilungsleitungen waren es nur noch 13 % (Manner: 3 %). In den
dariiber liegenden Fiihrungsebenen befanden sich weder Frauen noch Manner in Teilzeit.
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Ergebnisse der obersten Bundesbehdrden

Abb 4 Teilzeitanteil bei Frauen in den obersten Bundesbehérden am 30. Juni 2016
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Ein dhnliches Bild zeichnet sich auch fiir aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben beurlaubte oder
freigestellte Beschaftigte ab. Aufgrund der geringen Anteile wird hier auf eine Darstellung verzichtet.

Bei der BBk befanden sich 11 % der Beschaftigten mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben in Teilzeit,
davon waren 68 % weiblich. Beurlaubungen oder Freistellungen aufgrund von Familien- oder Pflege
aufgaben in Fiihrungsfunktionen traten bei der BBk keine auf.
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Vergleich der Ergebnisse 2016 zu denen des Vorjahres

Die Ergebnisse dieses zweiten Berichts zum 30. Juni 2016 ermdglichen einen ersten Vergleich mit denen
zum entsprechenden Stichtag des Vorjahres. Durch die Ausgliederung der BfDI aus dem BMI und deren
Umwandlung in eine eigenstdndige oberste Bundesbehdrde zum 1. Januar 2016 erhdhte sich gegeniiber
dem Vorjahr die Zahl der obersten Bundesbehdrden einschliefilich der BBk auf 24 Behdrden. Mit einem
Frauenanteil an der Gesamtbeschéftigung von 41 % beschéftigt nun auch die BfDI neben dem BRH (41 %)
und der BBk (44 %) weniger Frauen als Manner. Insgesamt stieg der Anteil weiblicher Beschaftigter in den
obersten Bundesbehorden (ohne BBk) um knapp einen halben Prozentpunkt auf 54 %. Das gleiche Niveau
erreichte der Frauenanteil in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) bei den beruflichen Aufstiegen,
sodass in der Gesamtbetrachtung weiterhin keine Benachteiligung zu erkennen ist. Er wuchs gegeniiber
dem Vorjahr ebenfalls um einen halben Prozentpunkt auf 54 %.

Fortschritte in der Gleichstellung zeigt der Vorjahresvergleich der prozentualen Verteilung von Frauen und
Mannern des hoheren Dienstes in den obersten Bundesbehdrden. In dieser Laufbahngruppe erhdhte sich
der Frauenanteil in den obersten Bundesbehorden (ohne BBk) um etwas {iber einen Prozentpunkt auf 45 %.
Im Einzelnen waren es 19 der 22 obersten Bundesbehdrden (ohne BfDI) sowie die BBk, in denen der Frauen
anteil im hoheren Dienst den Vorjahreswert {iberstieg. Einen kraftigen Zuwachs erfuhr dabei die BKM um
sechs Prozentpunkte. Anders als im Vorjahr waren dort mit 53 % zum 30. Juni 2016 nun mehr Frauen als
Manner beschaftigt. Ein paritdtisches Verhaltnis zwischen Frauen und Mannern erzielten das BPrA mit einer
Erhohung des Frauenanteils um fiinf Prozentpunkte und das BVerfG mit einer Erh6hung um zwei Prozent
punkte. Damit verringerte sich die Anzahl der obersten Bundeshehorden einschlieBlich der BBk, in denen
weniger Frauen als Manner im hdheren Dienst beschaftigt waren, um drei auf nunmehr 15 Behorden.

Nach wie vor liegt der Anteil von Frauen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben des héheren Dienstes bei
den obersten Bundesbehdrden zum 30. Juni 2016 deutlich unter dem dieser Laufbahngruppe. Dieser stieg
im Vergleich zum Vorjahr in den oberste Bundesbehdrden (ohne BBk) insgesamt um fast eineinhalb Prozent
punkte auf 34 %. Wahrend sich lediglich im BKAmt der Anteil an Frauen in Fiihrungspositionen um zwei
Prozentpunkte auf 29 % riicklaufig entwickelte, erhdhten sich die Anteile in den {ibrigen obersten Bundes
behdrden (ohne BfDI) sowie der BBk. Wie beim Frauenanteil im héheren Dienst verzeichnete die BKM hier
ebenfalls den kraftigsten Anstieg um tber fiinf Prozentpunkte auf 44 %. Gesondert betrachtet ist in den
obersten Bundesbehorden (ohne BfDI und BBk) auf allen Fiihrungsebenen die Gleichstellung voran
gekommen, jedoch bestehen weiterhin Ungleichgewichte. Der Frauenanteil an Referatsleitungen stieg
insgesamt um etwas liber einen Prozentpunkt auf 36 %, der an Unterabteilungsleitungen um fast drei
Prozentpunkte auf 26 %. Lag die Diskrepanz zwischen den Frauenanteilen beider Fiihrungsebenen im
Vorjahr in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) noch bei insgesamt elf Prozentpunkten, verringerte
sie sich im Berichtsjahr auf zehn Prozentpunkte. Im Vorjahr wies das BMAS zusammen mit dem BPrA und
dem BMF noch einen groBReren Anteil von Frauen in der hoheren Fiihrungsebene auf. Nach einem Riickgang
des Frauenanteils an Unterabteilungsleitungen im BMAS um sieben Prozentpunkte auf 30 % sank dieser
allerdings unter das Niveau des Frauenanteils an Referatsleitungen von 36 % zum 30. Juni 2016. Demgegen
tiber wuchs der Frauenanteil bei der BKM an Unterabteilungsleitungen um 35 Prozentpunkte auf 60 % und
tibertraf damit den Anteil von Frauen in der darunterliegenden Fiihrungsebene bei der BKM (43 %) um

17 Prozentpunkte. Durch den starken Zuwachs des Frauenanteils an Unterabteilungsleitungen bei der
BKM und den Anstieg im BMFSF| um drei Prozentpunkte auf 53 % waren es nunmehr zwei oberste Bundes
behorden (ohne BBK), die liber mehr Frauen als Mdnner in Unterabteilungsleitungen verfiigten. Hinsichtlich
der Besetzung von Abteilungsleitungen einschlieBlich Direktorinnen und Direktoren war in den obersten
Bundesbehdrden (ohne BBk) insgesamt eine Erh6hung des Frauenanteils um drei Prozentpunkte auf 28 %
zu verzeichnen, auf Staatssekretdrsebene um gut zwei Prozentpunkte auf 20 %. Mit einem héheren Frauen
anteil zeichneten sich auf Ebene der Abteilungsleitungen anders als im Vorjahr das BPrA und das BM)V
aus: Im BPrA erhohte sich der Anteil von Frauen an Abteilungsleitungen von einem Drittel auf zwei Drittel,
im BMJV um 14 Prozentpunkte auf 57 %.

Der Anteil an Teilzeitbeschéftigten in den obersten Bundesbehdrden (ohne BBk) insgesamt verharrte auf
dem Vorjahresniveau von 17 %, wahrend der Frauenanteil an Teilzeitbeschaftigten gegeniiber dem Vorjahr
leicht abnahm. Ihre Quote sank um einen Prozentpunkt auf 83 %. Der Anteil weiblicher Beschéftigter im
hoheren Dienst, die einer Teilzeitbeschaftigung nachgingen, blieb ebenfalls konstant bei 29 %, bei den
mannlichen Beschdftigten erhdhte er sich hingegen um einen Prozentpunkt auf 6 %. Bei den im héheren
Dienst mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben betrauten Frauen erhdhte sich der Anteil der Teilzeit
beschdaftigung um drei Prozentpunkte auf 20 %, der entsprechende Manneranteil blieb konstant bei 3 %.
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Anhangtabellen

Tab 1 Frauen in Fiihrungspositionen im Vergleich der Obersten Bundesbehdrden am 30.6.2016

3311 53,5 39,9 44,2 25,5 16,7 12,9 30,8
BfDI 90 41,1 34,9 20,0 23,1 100 0,0 0,0 22,2
BKAmt 626 55,3 44,7 49,5 28,7 0,0 12,5 28,6 31,3
BKM 250 54,4 52,6 58,8 44,1 = 0,0 60,0 42,9
BMAS 1147 56,6 46,6 59,5 35,2 50,0 28,6 30,0 36,3
BMBF 1046 59,4 55,2 57,9 44,4 50,0 25,0 26,7 48,5
BMEL 934 53,9 45,9 56,4 28,7 0,0 16,7 13,3 32,3
BMF 1937 52,5 37,9 50,7 23,0 0,0 20,0 29,6 22,6
BMFSF) 657 70,6 70,1 75,9 56,0 0,0 60,0 52,6 57,1
BMG 692 64,5 60,6 70,2 40,6 0,0 33,3 30,0 43,4
BMI 1435 50,9 42,4 52,3 29,5 33,3 9,1 17,6 33,1
BMJV 794 62,1 48,6 65,3 39,7 50,0 57,1 29,4 40,0
BMUB 1197 55,5 48,7 58,2 35,6 0,0 33,3 23,8 38,0
BMVI 1373 50,4 39,7 51,2 28,6 0,0 25,0 26,7 29,6
BMVg 1474 48,1 33,4 46,7 25,2 50,0 25,0 16,0 27,3
BMWi 1716 50,8 42,7 59,9 31,9 0,0 20,0 25,8 34,3
BMZ 1046 54,6 53,9 53,8 45,1 0,0 50,0 33,3 47,6
BPA 496 57,3 51,4 51,9 35,4 0,0 33,3 20,0 41,9
BPrA 192 60,9 50,0 35,7 36,0 0,0 66,7 50,0 31,6
BR 194 57,2 47,5 16,7 50,0 100 25,0 = 53,3
BRH 782 41,4 33,8 34,5 21,7 0,0 25,0 - 21,4
BT 2945 51,5 40,7 39,7 38,3 0,0 50,0 21,4 40,6
BVerfG 175 69,7 50,0 73,3 50,0 - 0,0 - 55,6
Gesamt 24,509 53,8 45,1 53,8 34,0 20,0 27,5 26,0 36,1
nachrichtlich:
BBk 5589 44,2 44,03 42,8 25,43 / / / /

1 Beférderungen, Héhergruppierungen und Ubertragung von Vorgesetzten- oder Leitungsaufgaben im Zeitraum vom 1.7.2015 bis 30.6.2016.

2 EinschlieBlich Direktorinnen und Direktoren.

3 Fir die BBk werden aufgrund abweichender Strukturen in den Leitungsfunktionen neben dem hoheren Dienst auch der gehobene und der
mittlere Dienst mit einbezogen. Daher erfolgt bei den Leitungsfunktionen keine weitere Differenzierung.
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Anhangtabellen

Tab 2 Teilzeitbeschéftigung und Beurlaubung aufgrund von Familien- oder Pflegeaufgaben
am 30.6.2016

AA 5,6 87,7 7,7 0,0 5,4 88,8 6,1 0,0
BfDI 13,3 83,3 33,3 0,0 2,2 100,0 6,7 0,0
BKAmt 14,1 89,8 18,9 18,5 3,4 81,0 11,3 3,7
BKM 18,4 84,8 25,5 6,7 3,6 100,0 3,9 0,0
BMAS 18,9 86,2 35,0 20,0 2,2 92,0 4,1 2,0
BMBF 23,7 87,5 36,2 28,6 4,1 88,4 10,0 1,8
BMEL 20,4 83,8 36,0 18,2 1,3 91,7 5,1 0,0
BMF 15,4 82,9 25,6 8,5 2,4 84,8 4,7 0,0
BMFSF| 24,7 93,8 32,0 16,4 3,2 90,5 6,1 4,9
BMG 20,2 89,3 33,5 17,1 2,0 92,9 2,4 0,0
BMI 17,1 82,9 35,0 31,8 2,8 85,0 5,0 0,0
BMJV 22,3 88,7 29,4 42,9 2,3 88,9 3,9 0,0
BMUB 21,9 86,3 35,8 17,7 2,3 77,8 3,1 0,0
BMVI 16,9 85,8 22,1 2,5 2,0 92,9 4,7 2,5
BMvVg 9,4 92,8 21,6 6,7 1,4 90,5 6,8 0,0
BMWi 20,5 81,0 37,7 28,4 1,7 70,0 0,6 1,5
BMZ 20,4 78,9 31,9 26,7 4,0 81,0 6,8 1,7
BPA 15,3 86,8 29,2 29,4 3,8 78,9 9,0 0,0
BPrA 13,0 92,0 8,7 11,1 2,1 75,0 0,0 0,0
BR 21,6 73,8 21,1 20,0 2,1 75,0 10,5 0,0
BRH 17,1 74,6 26,6 11,1 1,7 92,3 6,4 0,0
BT 24,8 71,4 37,3 21,7 0,7 71,4 0,0 0,0
BVerfG 28,6 98,0 53,8 40,0 2,3 75,0 0,0 0,0
Gesamt 17,4 82,9 29,2 20,1 2,6 85,8 4,9 1,1
nachrichtlich:
BBk 20,3 79,8 36,71 29,01 2,2 82,8 4,31 0,0!

1 Firdie BBk werden aufgrund abweichender Strukturen in den Leitungsfunktionen neben dem héheren Dienst auch der gehobene und der
mittlere Dienst mit einbezogen.
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Anhangtabellen

Tab 3 Frauen in Fiihrungspositionen im Vergleich der Obersten Bundesbehérden am 30.6.2015 und
30.6.2016

AA

52,5 53,5 38,1 39,9 25,2 25,5 14,3 12,9
BfDI - 41,1 - 34,9 - 23,1 - 0,0
BKAmt 55,5 55,3 45,4 44,7 30,6 28,7 30,0 28,6
BKM 51,5 54,4 46,5 52,6 38,7 44,1 25,0 60,0
BMAS 55,7 56,6 45,4 46,6 35,0 35,2 36,8 30,0
BMBF 59,2 59,4 52,8 55,2 44,0 44,4 31,3 26,7
BMEL 54,8 53,9 44,3 45,9 27,5 28,7 13,3 13,3
BMF 51,5 52,5 36,2 37,9 19,2 23,0 25,9 29,6
BMFSFJ 69,9 70,6 69,5 70,1 54,9 56,0 50,0 52,6
BMG 62,3 64,5 59,6 60,6 39,8 40,6 25,0 30,0
BMI 50,4 50,9 41,8 42,4 28,8 29,5 5,6 17,6
BMJV 60,2 62,1 46,8 48,6 38,7 39,7 7,7 29,4
BMUB 55,0 55,5 47,9 48,7 34,9 35,6 23,8 23,8
BMVI 50,6 50,4 38,9 39,7 25,6 28,6 21,4 26,7
BMVg 47,1 48,1 31,0 33,4 23,1 25,2 13,6 16,0
BMWi 51,1 50,8 43,1 42,7 30,2 31,9 24,0 25,8
BMZ 54,4 54,6 53,2 53,9 43,0 45,1 36,8 33,3
BPA 57,3 57,3 51,2 51,4 34,8 35,4 11,1 20,0
BPrA 58,2 60,9 45,2 50,0 33,3 36,0 50,0 50,0
BR 57,2 57,2 48,7 47,5 50,0 50,0 - -
BRH 41,6 41,4 33,6 33,8 18,4 21,7 - -
BT 51,8 51,5 40,3 40,7 37,2 38,3 21,4 21,4
BVerfG 67,6 69,7 47,8 50,0 50,0 50,0 - -
Gesamt 53,4 53,8 44,0 45,1 32,6 34,0 23,4 26,0
nachrichtlich:
BBk 44,2 44,2 43,91 44,01 22,91 25,41 / /

1 Fur die BBk werden aufgrund abweichender Strukturen in den Leitungsfunktionen neben dem héheren Dienst auch der gehobene
und der mittlere Dienst mit einbezogen.
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