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Teil I: Umsetzung des LGG in der Landesverwaltung

1. Einleitung

Das Landesgleichstellungsgesetz Branden-
burg trat in erster Fassung im Jahr 1994 in
Kraft, wurde im Jahr 2013 umfanglich no-
velliert und liegt aktuell in einer zuletzt 2018
leicht aktualisierten Fassung vor'. Zielset-
zung des Gesetzes ist, die Gleichstellung von
Frauen und Mannern im o6ffentlichen Dienst
zu erreichen, die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie (fur Frauen und Méanner) zu férdern
und die berufliche Situation von Frauen in der
Privatwirtschaft zu verbessern (§ 1 LGG).

Landesgleichstellungsgesetz (LGG)
Brandenburg:

Das Gesetz gilt fur die Dienststellen der
unmittelbaren und mittelbaren Landesver-
waltung. Im LGG werden die Bestellung
der Gleichstellungsbeauftragten in den
Dienststellen geregelt und ihre Aufgaben
und Kompetenzen definiert (§ 20 und
§ 22 LGG). Seit der Novellierung des
Landesgleichstellungsgesetzes in 2013
werden dort ebenfalls Funktion, Aufga-
ben und Rechte der Landesgleichstel-
lungsbeauftragten bestimmt (§ 19a und
§ 19b LGG). Seit 2013 fallen zudem auch
privatrechtliche Unternehmen, an denen
das Land unmittelbar oder mittelbar eine
Mehrheitsbeteiligung innehat, in den Gel-
tungsbereich des Gesetzes. Hochschulen
sind ausdricklich aus dem Geltungsbe-
reich des Gesetzes herausgenommen
(§ 2Abs. 3 LGG).

Zielsetzung

Einmal pro Legislaturperiode berichtet die
Landesregierung dem Landtag Uuber die
Durchfiihrung des Landesgleichstellungsge-
setzes (§ 26 Abs. 1 LGG) —in Form des LGG-
Berichts, fir den in dieser Legislaturperiode
das Ministerium fir Soziales, Gesundheit,
Integration und Verbraucherschutz (MSGIV)

1 Die mit der Novellierung der Brandenburgischen Kommunal-
verfassung einhergehenden Anderungen sind hier noch nicht
berticksichtigt.

federfuhrend zustandig ist. Beauftragt wurde
dafir das Institut fUr sozialwissenschaftlichen
Transfer SowiTra unter Leitung von Svenja
Pfahl und Eugen Unrau. Mit dem nun 8. LGG-
Bericht liegen weitreichende Ergebnisse zur
Beschaftigungssituation von Frauen in der
Landesverwaltung (vgl. Kap. 3), zur konkre-
ten Umsetzung des LGG in den Dienststel-
len (vgl. Kap. 4), zur Partizipation von Frau-
en in den Gremien der Landesverwaltung
(vgl. Kap. 5) sowie zu Erfahrungen der Lan-
desgleichstellungsbeauftragten (Kap. 6) vor.
Hierzu wurden unterschiedliche ausgewahlte
Daten verwendet:

Methodisches Vorgehen

Die Beschaftigungssituation von Frauen in
der Landesverwaltung (vgl. Kap. 3.1) wurde
anhand von amtlichen Daten des Amts fur
Statistik Berlin-Brandenburg ausgewertetz.
Ergénzt wurden diese amtlichen Daten um
Online-Befragungen der Dienststellen der
unmittelbaren und mittelbaren Landesverwal-
tung sowie der Gleichstellungsbeauftragten
zur Anwendung des LGG in den Dienststel-
len (vgl. Kap. 3.2 und Kap. 4). Diese drei ge-
trennten Online-Befragungen hatten jeweils
eine Laufzeit von funf Wochen und fanden
parallel zueinander im Zeitraum vom 11. Sep-
tember bis zum 15. Oktober 2023 statt.”

Erst mit Hilfe der Angaben von Dienststellen
und Gleichstellungsbeauftragten in den drei
Online-Befragungen kann die konkrete Um-
setzung von Inhalten und Zielen des Landes-
gleichstellungsgesetzes in den Dienststellen
der Landesverwaltung umfassend dargestellt
werden.” Fir eine solche Beurteilung sind
die Daten zur Beschaftigungssituation des
Amtes fur Statistik Berlin-Brandenburg allein
nicht hinreichend. Von 117 Dienststellen der
unmittelbaren Landesverwaltung haben sich
2 Stichtage 30.06.2017 und 30.06.2022
3 Auf Anfrage und Bitte einer Dienststelle wurde die Online-
Befragung am 16.10.2023 ausnahmsweise noch einmal kurz
geoffnet, um eine Teilnahme zu ermdglichen.

4 Weitere Informationen zu den Inhalten der Online-Befragun-
gen finden sich in Kap. 4.
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100 Dienststellen beteiligt, das entspricht
85 Prozent aller unmittelbaren Dienststellen.
Etwas geringer ist die Beteiligung bei den
Dienststellen der mittelbaren Landesverwal-
tung: Hier haben sich mit 25 von 41 Dienst-
stellen nur 61 Prozent der Dienststellen be-
teiligt.”

Die Beteiligung der Dienststellen der mittel-
baren Landesverwaltung ist damit 2023 deut-

Befragungen wurde jeweils auch nach den
Aktivitaten und Erfahrungen der Dienststel-
len seit dem 01.01.2019 gefragt und darum

gebeten, von konkreten MalRnahmen zu be-
richten, d. h. von eigenen Malinahmen, Er-
folgen und Hirden. Hierzu liegen getrennte
Antworten zu vier Themenbereichen vor: zu
Personalentwicklung von (weiblichen) Fuh-
rungskraften (vgl. Kap. 3.2), zu Vereinbarkeit

Abb. 1: Grundgesamtheit und Rlicklauf der zwei Online-Befragungen von Dienststellen der
Landesverwaltung (2023), absolute Angaben und Prozent

Online-Befragung
Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung

Dienststellen der mittelbaren Landesverwaltung
GESAMT

ik Riicklauf
gesamtheit absolut in Prozent
17 100 85
41 25 61
158 125 79

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren

Landesverwaltung 2023 sowie eigene Recherchen (SowiTra)

lich hoher ausgefallen als bei der Befragung
im Jahr 2018, fur den 7. LGG-Bericht. Es hat-
ten sich 2018 nur 9 mittelbare Dienststellen
beteiligt, sodass dieser Befragungsteil der
mittelbaren Dienststellen nicht als reprasen-
tativ gelten konnte.

Zudem wurden alle Dienststellen gebeten,
einen dritten Befragungsteil an die bei ihnen
jeweils tatigen Gleichstellungsbeauftragten
weiterzuleiten. Die Gesamtzahl der in unmit-
telbaren Landesverwaltungen tatigen Gleich-
stellungsbeauftragten betragt 117 Personen.
Insgesamt liegen von 110 Gleichstellungsbe-
auftragten auswertbare Ruckantworten vor,
von ihnen sind 84 in unmittelbaren Dienst-
stellen und 11 in mittelbaren Dienststellen
tatig, weitere 15 Gleichstellungsbeauftragte
konnten oder wollten sich nicht zuordnen.

Im Rahmen der durchgefihrten Online-

5 Zur Ubersicht (iber alle im 8. LGG-Bericht beriicksichtigten
Dienststellen der Landesverwaltung geman § 2 LGG, deren
Daten in der Personalstandstatistik erfasst sind, vgl. Anhang.

von Beruf und Familie bzw. von Beruf und
Pflege (vgl. Kap. 3.1), zu Besetzungen von
Gremien, in denen es gelungen ist, den Frau-
enanteil entsprechend § 12 LGG zu erhdéhen
(vgl. Kap. 5.1) sowie zu weiteren gleichstel-
lungspolitischen MaRnahmen (vgl. Kap. 4).6

Zum Frauenanteil in den Gremien mit Beset-
zung der Mandate per Kabinettsbeschluss
liegen Daten des MSGIV fir den Berichtszeit-
raum 2019 bis 2024 vor, zu den Gremien in
Unternehmen mit Landesbeteiligung die neu-
esten Daten des Beteiligungsberichts 2023
vom MdFE (vgl. Kap. 5).

Zudem wurde die Landesgleichstellungs-
beauftragte Manuela Dornenburg in einem
halb-strukturierten Expertinnen-Interview zu
ihrer Arbeit, den Erfahrungen mit dem LGG

6 Nicht von allen wurden in den Riickmeldungen konkrete Bei-

spiele geschildert, stattdessen wurde teilweise auch lediglich
vermerkt, dass (noch) keine MaRnahmen durchgefiihrt wur-
den oder keine Erfolge erzielt wurden. Daher unterscheidet
sich die Anzahl der in den Tabellen dargestellten Riickmel-
dungen von Thema zu Thema.
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und dessen Umsetzung in den Dienststellen
befragt. Die Ergebnisse hierzu finden sich in
Kapitel 6.

Auf der Grundlage der Ergebnisse der Aus-
wertungen aller Datenquellen werden in Ka-
pitel 2 im Folgenden die zentralen Befunde
vorgestellt und Handlungsempfehlungen ge-
geben.

2. Zentrale Befunde und
Handlungsempfehlungen

Aus der amtlichen Statistik :

* Mit insgesamt 38.555 Beschélftigten8 sind
im Jahr 2022 gut 2.500 mehr Personen
in der Landesverwaltung tatig als im Jahr
2017.

- Die Mehrheit der Beschaftigten sind Frau-
en: mit aktuell 54 Prozent stieg der Frauen-
anteil gegenuber 2017 um einen weiteren
Prozentpunkt an.

* In den hoéchsten Einkommensgruppen
(Gruppe A)8 hat der Frauenanteil erstmals
die Zielmarke von 50 Prozent erreicht. Ein
differenzierter Blick auf die einzelnen Be-
soldungs-/Entgeltgruppen innerhalb der
hochsten Einkommensgruppen zeigt je-
doch, dass die vertikale Segregation hier
weiterhin, und zwar mit zunehmender Be-
soldungs-/Entgeltgruppe umso deutlicher
besteht.

* In den Ministerien und der Staatskanz-
lei fallt der Frauenanteil mit insgesamt
62 Prozent generell hoéher aus als in
der gesamten Landesverwaltung.

7 Sonderauswertung von Daten der Personalstandstatistik mit
Vorgaben des MSGIV, keine Vergleichbarkeit mit Statisti-
schen Berichten moglich.

8 Dies umfasst: Die Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD
(hoherer Dienst), B1-B6, C, R sowie die Entgeltgruppen
E13 bis E15U und auBertariflich.

Die Mehrheit der Frauen im Jahr 2022 in
den héchsten Einkommensgruppen (Grup-
pe A) ist hochstens 50 Jahre alt ist, wah-
rend der Grofteil der Manner &lter als 50
Jahre alt ist. Es ist davon auszugehen,
dass in den nachsten zehn Jahren alters-
bedingt insgesamt etwa 43 Prozent aller
Manner, aber nur 33 Prozent aller Frauen
aus diesen Einkommensgruppen ausschei-
den werden. Der Frauenanteil in Gruppe A
kénnte auf Grund dieser natirlichen demo-
graphischen Fluktuation zukiinftig weiter
steigen. In den hohen Einkommensgrup-
pen (Gruppe B) gilt hingegen umgekehrt:
Je alter die betrachteten Beschéftigten,
desto mehr Frauen sind unter ihnen zu fin-
den.

Teilzeitbeschaftigung in der Landesver-
waltung bleibt im Jahr 2022 weiterhin eine
Frauendomane: 5 von 6 Teilzeitbeschaftig-
ten sind Frauen.’ Insgesamt ein Finftel al-
ler Beschaftigten in der Landesverwaltung
ist in Teilzeit tatig (20 %). Frauen sind zu
30 Prozent in Teilzeit tatig, Manner jedoch
nur zu 7 Prozent. Auffallig ist: Manner ar-
beiten am haufigsten in den héchsten Ein-
kommensgruppen in Teilzeit (Gruppe A,
10 %), Frauen hingegen am haufigsten in
den — hier niedrigsten — Einkommensgrup-
pen (Gruppe C, 33 %).

In der Online-Befragung berichten die
Dienststellen hinsichtlich des Ziels ,,For-
derung der Vereinbarkeit von Familie/
Pflege und Beruf“ — mit weitem Abstand
— vor allem von ihren Angeboten zum Arbei-
ten im Home-Office (auch Telearbeit oder
Wohnraumarbeit genannt). Hinzu kommen
vereinzelt Angebote zum mobilen Arbeiten
oder zur Arbeitsortflexibilitat. Insgesamt

Teilzeitbeschaftigung ist hier definiert als Beschaftigung,

deren regelmaRige Arbeitszeitdauer niedriger ist als die Gb-
liche Wochenarbeitszeitdauer von Vollzeitbeschaftigten. Die
exakte Anzahl der Wochenstunden der Teilzeitbeschaftigten
ist somit nicht bekannt. Es muss aber davon ausgegangen
werden, dass die Teilzeitbeschaftigten ein breites Spektrum
unterschiedlicher Wochenarbeitszeiten aufweisen.
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unterstitzen mindestens zwei Drittel aller
Dienststellen das Arbeiten jenseits des Ar-
beitsplatzes — allerdings mit grof3en Unter-
schieden im zeitlichen Umfang, in der kon-
kreten Ausgestaltung sowie dem Kreis der
anspruchsberechtigten Beschaftigten.

Der genauere Blick auf die beruflichen
Entwicklungsmoéglichkeiten von Frauen
in den Dienststellen zeigt, dass die Gleich-
stellung von Frauen und Mannern vieler-
orts noch nicht vollumfanglich realisiert ist
(vgl. Kap. 3.2).

Fir die Gesamtheit der Dienststellen der
unmittelbaren Landesverwaltung wird im
Jahr 2023 nur in 3 von 13 verschiede-
nen Fihrungsebenen ein Frauenanteil
von mindestens 50 Prozent erreicht (Ge-
schafts-, Referats- und Stabsstellenleitun-
gen). Allerdings kann fur die allermeisten
Fuhrungsebenen ein Zuwachs des Frau-
enanteils gegenuber 2019 verzeichnet wer-
den.

Insgesamt wurde die Mehrheit aller seit
2019 neubesetzten Vorgesetzten-/Lei-
tungspositionen in den unmittelbaren
Dienststellen mit Frauen besetzt (55 %),
ahnlich hoch ist der Frauenanteil bei den
neubesetzten Stellen ohne Vorgesetzten-/
Leitungsposition (53 %).

In den Dienststellen der mittelbaren Lan-
desverwaltung ist die Zielmarke eines
50-prozentigen Frauenanteils im Jahr 2023
auf allen FUhrungsebenen und bei allen
Neubesetzungen und Befdrderungen/Ho-
hergruppierungen seit 2019 realisiert wor-
den.

Zur Umsetzung des Ziels ,Personalent-
wicklung von Fihrungskraften (insbe-
sondere von Frauen)“ werden in rund
jeder vierten Dienststelle Schulungen fur
Fihrungsnachwuchskrafte angeboten.
Entsprechende Schulungsangebote aus-

schlieRlich fur Frauen (z. B. Kompetenzent-
wicklung, Rollenklarung) finden sich nur in
rund jeder zehnten Dienststelle.

In einer groRen Mehrheit der Dienststellen
der unmittelbaren und mittelbaren Landes-
verwaltung werden die durch die Dienst-
stelle zu besetzenden Gremien mindestens
halftig mit Frauen besetzt (vgl. Kap. 5).

* In zwei Drittel der unmittelbaren Dienst-
stellen (65 %) sind die eigenen, internen
Gremien mehrheitlich mit Frauen besetzt,
in einem weiteren Funftel ,ungefahr halftig*
mit Frauen und Mannern (20 %). Dies trifft
ahnlich auch fir die mittelbaren Dienst-
stellen zu: Knapp die Halfte (45 %) weisen
mehrheitlich mit Frauen besetzte Gremien
auf, ein weiteres Sechstel (17 %) hat ,un-
gefahr halftig“ besetzte Gremien.

* Von den befragten unmittelbaren Dienst-
stellen, die auch Mandate in einem au-
Rerhalb der Dienststelle befindlichen
Beratungs- und Entscheidungsgremi-
um besetzen kdénnen, wurden von knapp
der Halfte der unmittelbaren Dienststellen
(44 %) und einem Viertel der mittelbaren
Dienststellen (25 %) auch Frauen fur freie
Mandate benannt.

Die Ergebnisse aus der Online-Befragung
aller unmittelbaren und mittelbaren Dienst-
stellen zeigen, dass im LGG geforderte zen-
trale Instrumente im GroRRen und Ganzen
erfullt werden (vgl. Kap. 4):

» Der Verpflichtung, einen Gleichstellungs-
plan fir jeweils vier Jahre zu erstellen
(§ 5 LGG) bzw. den bestehenden Gleich-
stellungsplan alle zwei Jahre an aktuelle
Entwicklungen anzupassen (§ 6 LGG),
kommen rund 4 von 5 unmittelbare Dienst-
stellen nach.
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89 Prozent der befragten Gleichstellungs-
beauftragten bestatigen, dass sie an der
Erstellung, Aktualisierung bzw. Weiterent-
wicklung des Gleichstellungsplans beteiligt
sind.

Nur in 6 von 10 Dienststellen enthalten die
Gleichstellungsplane Zielvorgaben zur Er-
hohung des Frauenanteils (in Form von
Zahlen oder verbaler Umschreibung).

Nur zwei Drittel der unmittelbaren Dienst-
stellen treffen ihre personalpolitischen
Entscheidungen ,immer” (45 %) oder zu-
mindest ,meistens® (21 %) unter Berlck-
sichtigung der in ihrem Gleichstellungsplan
definierten Ziele.

Auch wenn das LGG eine bevorzugte Be-
ricksichtigung von Frauen bei Einstellun-
gen, Hohergruppierungen oder Beforde-
rungen fur Bereiche mit Unterreprasentanz
von Frauen vorschreibt, bestatigen nur
75 Prozent der unmittelbaren Dienststel-
len eine solche bevorzugte Beriicksichti-
gung von Frauen.

Auch die vom LGG vorgeschriebene Wie-
derholung der Ausschreibung, bei Feh-
len von qualifizierten Bewerbungen von
Frauen auf eine Stellenausschreibung,
fihrt nur rund die Halfte der unmittelba-
ren Dienststellen ,immer* oder ,meistens”
durch (47 %).

In so gut wie allen befragten unmittelbaren
Dienststellen sind eine Gleichstellungsbe-
auftragte (GBA) sowie eine stellvertretende
GBA vorhanden:

Der Umfang der zeitlichen Freistellung ist
fur die Halfte der GBA nicht in einer Frei-
stellungsregelung mit der Dienststelle ver-
einbart (51 % der Dienststellen). Insgesamt
ein Viertel der befragten GBA bewertet das
fur sie praktizierte Freistellungsverfahren
als nicht praktikabel (23 %).

Bei einem Viertel der befragten GBA ist es
zwischen 2019 und 2023 zu einer Erwei-
terung ihrer Tatigkeiten gekommen, vor
allem, weil sie in eine groRere Anzahl von
Themen eingebunden und ofter von Be-
schaftigten kontaktiert werden.

Die Selbsteinschatzung ihrer bisherigen
Erfolge durch die GBA (in unmittelbaren/
mittelbaren Dienststellen) deutet darauf
hin, dass das im LGG definierte Ziel einer
tatsachlichen Gleichstellung von Frauen
und Mannern im Offentlichen Dienst noch
nicht in allen Dienststellen ohne Wider-
spruch erreicht ist bzw. hohe Prioritat ge-
nielt. Gleichstellungspolitische Anliegen
als eine selbstverstandliche und perma-
nente Querschnittsaufgabe im Routinehan-
deln der Dienststelle zu verankern, scheint
jedoch gerade dort schwierig zu sein, wo
Frauen in der Belegschaft zumindest zah-
lenmaRig eigentlich gut vertreten sind. Hier
wird in den Dienststellen allzu haufig kein
weiterer Handlungsbedarf gesehen.

Als wichtigste Zukunftsthemen werden
von den GBA benannt: starkere Unterstit-
zung von Frauen bei ihrer Bewerbung auf
Aufstiegspositionen sowie starkere Mit-
spracherechte der GBA bei Malnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie/Pflege und
Beruf genauso wie bei der Besetzung von
Flhrungspositionen.
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Handlungsempfehlungen

Ausgehend von der Analyse der amtli-
chen Statistiken und den Online-Frage-
bdgen sind v. a. den Personalleitungen
— in Zusammenarbeit mit den GBA — in
den Dienststellen folgende Schritte zu
empfehlen:

& Unterstlitzung, Begleitung und Evalu-
ation der Erstellung sowie Aktualisie-
rung von Gleichstellungsplanen in
allen Dienststellen der Landesverwal-
tung.

& flachendeckende Definition von quan-
titativen/qualitativen ~ Zielvorgaben
zur Erhdohung des Frauenanteils
in den Gleichstellungsplanen der
Dienststellen. Gleichzeitig: Unterstt-
zung, Begleitung und Evaluation der
anschlieBenden Umsetzung dieser
Zielvorgaben.

& Erhoéhung der Frauenanteile in Fuh-
rungspositionen z. B.

- durch starkere Vernetzung von Frau-
en (Frauennetzwerke) und Mentoring-
Programme

- Sensibilisierung von allen Fuhrungs-
kraften in verpflichtenden Flhrungs-
krafteschulungen Uber Gleichstellungs-
themen und Personalentwicklung im
Sinne des LGG

- Attraktivitatssteigerung von Fiih-
rungspositionen durch beispielsweise
Job Sharing bei Teilzeitinteressen

& Starkere Einhaltung der im LGG ge-

forderten bevorzugten Einstellun-
gen/Neubesetzungen, Beforderun-
gen und Hoéhergruppierungen von
Frauen bei gleichwertiger Qualifi-
kation — in Form einer differenzierten
Betrachtung bzw. Bewertung einzel-
ner Besoldungs-/Entgeltgruppen bzw.
von Vorgesetzten-/Leitungsfunktionen
(an Stelle einer Pauschalbetrach-
tung des Gesamtfrauenanteils in der
Dienststelle).

Absicherung bzw. Steigerung des
Frauenanteils in Entgelt-/Besol-
dungsgruppen, in denen altersbedingt
ein erheblicher Beschéaftigtenwechsel
bevorsteht und Gberproportional viele
Frauen ausscheiden werden. Dies
gilt insbesondere flir die hohen Ein-
kommensgruppen (Gruppe B: Besol-
dungsgruppen A9gD bis A14gDL so-
wie die Entgeltgruppen E9b bis E12).

Starkeres Augenmerk auf Chancen
undRisiken von langerfristiger Teil-
zeitarbeit fur die langfristige Arbeits-
und Lebenssituation der Beschaftig-
ten. Analyse der Teilzeitmotivation
von Beschaftigten und Suche nach
alternativen Losungen fir ihre jeweils
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zugrundeliegenden Bedarfe (z. B. An-
gebot von Home-Office, passgenaue
Arbeitszeitmodelle, befristete Teilzeit,
Kurzzeit-Sabbaticals). Eine Begren-
zung des Gender Gaps (in den je-
weiligen Besoldungs-/Entgeltgruppen
bzw. bei Leitungs-/Vorgesetztenfunk-
tion) bezliglich der Inanspruchnahme
von Teilzeitarbeit durch Frauen und
Manner.

Starkere Wahrnehmung der unmit-
telbaren und mittelbaren Dienststellen
der Berichtspflichten gemall LGG.
Anzustreben ist eine vollstandige
Teilnahme aller Dienststellen an der
nachsten LGG-Berichterstattung.

Starkeres Werben in den Dienststel-
len dafir, die Freistellungsregelung
fiir die GBA umzusetzen und dabei
transparent zu machen, dass der GBA
keine Nachteile im beruflichen Fort-
kommen entstehen werden.

Verbesserte Umsetzung der verbind-
lichen Mitsprache- und Handlungs-
rechte der GBA, insbesondere bei
personellen MaRnahmen der Dienst-
stellen, aber auch bei MalRnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie/Pflege
und Beruf sowie bei der Besetzung
von Aufstiegs-/FUhrungspositionen in
der Dienststelle.
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€ Prifung von Mallnahmen zur Erho-

hung der Wertschitzung der von
den GBA in den Dienststellen geleis-
teten gleichstellungpolitischen Arbeit,
z. B. in Form von Zulagen.

€ Ausbau und Intensivierung der gegen-

seitigen  Beratungs-/Vernetzungs-
moglichkeiten der GBA untereinan-
der sowie mit der LGBA.

@ Absicherung der Teilnahmemoglich-

keiten der GBA an Fortbildungsmog-
lichkeiten, insbesondere zur Erlan-
gung einer groReren Rechtssicherheit
in ihrer Funktion.
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3. Beschéftigungssituation Die Gesamtanzahl der Beschiftigten in der
von Frauen im offent- Landesverwaltung Brandenburgs ist inner-

. . : halb des abgebildeten Erhebungszeitraums
lichen Dienst im Lan
che enst and (1994 bis 2022) erstmals zwischen 2017 und

Brandenburg 2022 gestiegen (vgl. Abb. 2)10. Im Vergleich
3.1 Beschaftigungssituation im zur letzten Erhebung aus dem Jahr 2017
Allgemeinen

10 In der Personalstandstatistik werden keine Planstellen

GesamtbeSChaﬂlgung und Frauenanteil sondern der Istbestand zum 30.06. eines Jahres erhoben.

Die nachfolgenden Analysen beruhen auf Abweichungen ergeben sich durch nichtbesetzte Planstellen
. . .. . oder z. B. durch Beginn/Ende der Ausbildungszeiten. Ohne

amtlichen Daten1 die vom Amt flar Statistik Bezlige beurlaubte Beschaftigte werden in der Statistik nicht

Berlin-Brandenburg zur Verfigung gestellt ausgewertel.

wurden.

Abb. 2: Gesamtbeschéftigung in der Landesverwaltung und beim Lehrpersonal im Bereich der
Schuldmter in Brandenburg, 1994 bis 2022, in absoluten Zahlen

Landesverwaltung Lehrpersonal im Bereich
50.000 48.120 insgesamt der Schulamter
45.740
42.040
40.680
40.000 37.835 _»38.555
36.015
29.610
30.000
21370 6 160
22.595 —¥ 22.395

20.000 20.300 20.070
10.000

1994 1999 2003  2007* 2012 2017 2022 1994 1999 2003  2007* 2012 2017 2022

Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)

Die Statistik umfasst Beschaftigte des Lehrpersonals (inkl. Lehramtsanwérter*innen) an Grundschulen, Gesamtschulen mit gymnasialer Oberstufe,
Oberschulen, Gymnasien, Schulen des Zweiten Bildungswegs, Forderschulen,Oberstufenzentren/Berufliche Schulen ohne ehrenamtliche Kréfte,
Honorarkrafte, geringfiigig Beschaftigte oder ohne Bezlige beurlaubte Beschéftigte.

*Aufgrund der Einfihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrénkt méglich. Der TV-L unterschei-
det nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

Anmerkungen: Zum Schutz personenbezogener Daten in den Personalstatistiken ist statistische Geheimhaltung erforderlich. In Absprache mit dem
Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg werden im 8. LGG-Bericht zur Sicherstellung der Geheimhaltung nur gerundete Zahlen veréffentlicht. Hierfir
wird das 5er-Rundungsverfahren angewendet. Angaben in den Tabellenfeldern werden zunachst ohne Rundung ermittelt und anschlieBend auf ein
Vielfaches von 5 auf- oder abgerundet. Summierte Werte werden zundchst anhand der tatséchlichen Werte ermittelt und anschliefend gerundet.
Bei Prozentzahlen wird hochstens eine Nachkommastelle angegeben und diese ebenso nach dem 5er-Rundungsverfahren angepasst. Im 7. LGG-
Bericht wurden ungerundete Zahlen veréffentlicht. Deshalb kann es fiir das Jahr 2017 im Vergleich zum 7. LGG-Bericht zu geringfligigen Abwei-
chungen der absoluten Zahlen und Prozentwerte in allen Abbildungen in Kap. 3 kommen. Die Anzahl der Beschéftigten in der Landesverwaltung
Brandenburgs im 8. LGG-Bericht weicht flir das Jahr 2017 auch noch aus einem anderen Grund von der im 7. LGG-Bericht genannten Anzahl ab.
Die Brandenburgische Betriebskrankenkasse (BKK) fusionierte zum 01.01.2020 mit der BKK Verkehrsbau Union (Bundeseinrichtung) zur BKK VBU
(Bundeseinrichtung). Die 25 Beschéftigten der Brandenburgischen BKK werden somit bei der Zahlung inzwischen nicht mehr beriicksichtigt, da
sie nun in einer Bundeseinrichtung tatig sind. Hierdurch kann es zu geringfligigen Abweichungen bei den Prozentzahlen kommen. Dies gilt fur alle
folgenden Abbildungen in Kap. 3.1 sowie Abbildungen zu Kap. 3.1 im digitalen Anhang, die (auch) Auskunft iiber das Jahr 2017 geben.
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Abb. 3: Entwicklung des Frauenanteils in der Landesverwaltung und dem Lehrpersonal im Bereich
der Schuldmter in Brandenburg, 1994 bis 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra).

Die Statistik umfasst Beschéftigte des Lehrpersonals (inkl. Lehramtsanwérter*innen) an Grundschulen, Gesamtschulen mit gymnasialer Oberstufe,
Oberschulen, Gymnasien, Schulen des Zweiten Bildungswegs, Forderschulen, Oberstufenzentren/Berufliche Schulen ohne ehrenamtliche Kréafte,
Honorarkrafte, geringfligig Beschéftigte oder ohne Beziige beurlaubte Beschattigte.

*Aufgrund der Einfihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unterscheidet
nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

(36.015 Beschéftigte) stieg die Zahl der Be-
schaftigten bis 2022 um 2.540 Beschaftigte
bzw. um 7 Prozent an, auf insgesamt 38.555
Beschéﬂigte”. Noch gréRer ist der Zuwachs
beim Lehrpersonal im Bereich der Schul-
amter (ebenso erstmals zwischen 2017 und
2022 gestiegen): Im Vergleich zu 2017 fiel
die Anzahl der Beschaftigten im Jahr 2022
um 2.325 Beschaftigte bzw. um 10 Prozent
hoher aus.

Bis 2017 war die Landesverwaltung stark
vom Personalabbau betroffen, was sich in
einem Ruckgang von mehr als 12.000 Be-
schaftigten zwischen 1994 und 2017 zeigt.
Das entspricht einem Rickgang von einem
Viertel der Beschaftigten. Der Rickgang

11 Sonderauswertung von Daten der Personalstandstatistik
nach Vorgaben des MSGIV, die eine Vergleichbarkeit mit
den vorherigen LGG-Berichten ermdglichen, Daten sind
nicht vergleichbar mit den Statistischen Berichten des Amtes
fur Statistik Berlin-Brandenburg; Zahlen entsprechen Voll-
zeitaquivalenten im Kernhaushalt Land. Die Angabe umfasst
die Beschaftigten der 6ffentlichen Verwaltung des Landes
Brandenburg (Landesbereich und Sozialversicherung) ohne
Hochschulen und ohne Beschaftigte im Schulbereich.

der Beschaftigtenzahlen betraf dabei eher
Manner als Frauen. Zudem wurden zwi-
schen 2017 und 2022 etwas mehr Frauen
als Manner neu eingestellt. Der Frauenan-
teil ist deshalb ausgehend von 50,5 Prozent
(1994) auf 54 Prozent im Jahr 2022 ange-
stiegen (vgl. Abb. 3). Frauen stellen damit
im Jahr 2022 etwas mehr als die Halfte aller
Beschaftigten in der Landesverwaltung. Das
Lehrpersonal im Bereich der Schulamter
war bis 2012 ebenfalls von einem deutli-
chen Personalabbau betroffen: Innerhalb von
18 Jahren hat sich die Anzahl der Beschaf-
tigten um mehr 9.500 Beschaftigte reduziert,
das entspricht einem Riickgang um fast ein
Drittel. Auch hier betraf der Beschaftigten-
rickgang verstarkt Manner. Der Frauenan-
teil stieg deshalb bis 2012 um 3,5 Prozent-
punkte an. Seitdem ist er jedoch stark rtick-
laufig und fallt im Jahr 2022 mit 75 Prozent
niedriger aus als im Jahr 1994 (76,5 %).
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Abb. 4: Beamt*innen und Tarifbeschéftigte in der Landesverwaltung inkl. Frauen- und Ménneranteil
(ohne Hochschulen und Lehrpersonal), 2012 bis 2022, in absoluten Zahlen und Prozent
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Méanner

Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)

In den Ministerien und der Staatskanz-
lei liegt der Frauenanteil im Jahr 2022 mit
62 Prozent 8 Prozentpunkte hdher als in der
Landesverwaltung insgesamt (vgl. Abb. A1
im digitalen Anhang).

Die Gesamtzahl der Beamt*innen in der Lan-
desverwaltung befindet sich 2022 wieder auf
dem Niveau von 2012 (vgl. Abb. 4). Der Frau-
enanteil hingegen ist seit 2012 angestiegen:
Ausgehend von 41,5 Prozent im Jahr 2012,
liegt er im Jahr 2022 mit 44,5 Prozent bereits
um 3 Prozentpunkte hoher.

Die Gesamtzahl der Tarifbeschaftigten ist
noch deutlicher gestiegen: Im Vergleich zu
2012 stieg ihre Zahl bis zum Jahr 2022 leicht
an (um knapp 700 Personen) (vgl. Abb. 4).
Frauen stellen auch 2022 weiterhin mit
62,5 Prozent deutlich mehr als die Halfte aller
Tarifbeschaftigten in der Landesverwaltung.

Frauenanteile in den Einkommens-
gruppen

Erlauterung Einkommensgruppen: Die
Gruppenbildung in Einkommensgruppen
A, B und C ist eine Zusammenfassung der
Besoldungs- und Entgeltgruppen und wur-
de vom Amt fur Statistik Berlin-Branden-
burg vorgenommen. Sie ermdglicht einen
Vergleich mit den Vorgangerberichten.
Die Gruppen setzen sich wie folgt zusam-
men:

Hoéchste Einkommen — Gruppe A: Be-
soldungsgruppen A13hD bis A16hD (ho-
herer Dienst), B1-B6, C, R sowie Entgelt-
gruppen E13 bis E15U und auRertariflich

Hohe Einkommen — Gruppe B: Besol-
dungsgruppen A9gD bis A14gDL (ge-
hobener Dienst) sowie Entgeltgruppen
E9b bis E12.

Mittlere Einkommen — Gruppe C: Besol-
dungsgruppen ASmD bis AOmDS (mittlerer
Dienst) sowie Entgeltgruppen E1 bis E9a.
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In den hoéchsten Einkommensgruppen
(Gruppe A) fir Beamt*innen sowie fir Ta-
rifbeschaftigte ist der Frauenanteil seit der
Einflhrung des Landesgleichstellungsge-
setzes im Jahr 1994 kontinuierlich gestiegen
(vgl. Abb. 5). Wahrend Frauen im ersten Er-
hebungsjahr 1994 nur knapp ein Drittel aller
Beschaftigten in Gruppe A stellten, stellen sie

Halfte der Beschaftigten (48 %). Nach einer
Steigerung des Frauenanteils auf 55 Prozent
im Jahr 2017 liegt dieser aktuell bei 52 Pro-
zent.

In den mittleren Einkommensgruppen (Grup-
pe C) ist der Frauenanteil im Jahr 2022
hingegen erstmals im Erhebungszeitraum

Abb. 5: Entwicklung des Frauenanteils in den Einkommensgruppen” (ohne Hochschulen und Lehr-

personal), 1994 bis 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)

1) Gruppe A - Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD (hoherer Dienst), B1 bis B6, C, R sowie Entgeltgruppen E13 bis E150 und auBertarifich;
Gruppe B — Besoldungsgruppen A9gD bis A14gDL (gehobener Dienst) sowie Entgeltgruppen ESb bis E12; Gruppe C — Besoldungsgruppen
A5mD bis A9mDS (mittlerer Dienst) sowie Entgeltgruppen E1 bis E9a.
*Aufgrund der Einfiihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unterschei-
det nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

im Jahr 2022 genau die Halfte der Beschaftig-
ten. Legt man den durchschnittlichen Frauen-
anteil unter allen Beschaftigten in der Landes-
verwaltung als VergleichsmaRstab zu Grunde
(54 %), sind die Frauen in Gruppe A noch ge-
ringflgig unterreprasentiert. Hierbei zeigt ein
differenzierter Blick, dass mit steigender Ent-
gelt-/Besoldungsgruppe der Frauenanteil sinkt
(siehe nachfolgende Ausfliihrungen).

In den hohen Einkommensgruppen (Grup-
pe B) stellten Frauen bereits 1994 fast die

deutlich angestiegen, auf nun 59 Prozent.
Allerdings lag der Frauenanteil tGber den ge-
samten Erhebungszeitraum hinweg (1994 bis
2022) durchgangig und z.T. deutlich oberhalb
der 50-Prozent-Marke.

Zwischenfazit: Die Zielmarke von 50 Pro-
zent Frauenanteil ist im Jahr 2022 erstmalig
auch fir Beschaftigte in den hochsten Ein-
kommensgruppen (Gruppe A) erreicht. In
den hohen Einkommensgruppen (Gruppe B)
sind — wie bereits durchgangig seit 1999 —

8. BERICHT ZUR UMSETZUNG DES LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZES IM LAND BRANDENBURG
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Abb. 6: Frauenanteil bei Beamt*innen und Richter*innen in den Besoldungsgruppen ab A13
(ohne Hochschulen und Lehrpersonal), 2017 und 2022, in Prozent

100
75
50
25
0
A12hd A14hd A15hd,
R1
2007

+4
375
35" 340 399 10 02y £
215
A16hd, B1-2 B34, B5-6,
R1 c R34 R5-10
2022

Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)

die Mehrheit der Beschaftigten Frauen. Und
in den mittleren Einkommensgruppen (Grup-
pe C) sind Frauen auch im 2022 wieder ver-
starkt reprasentiert; Sie stellen 6 von 10 Be-
schaftigten.

Frauenanteile in Besoldungs- und
Entgeltgruppen

Ein differenzierter Blick auf die Beamt*innen
und Richter*innen bestatigt das Fortbeste-
hen einer geschlechtsspezifischen Ungleich-
heit in der Hierarchie (vertikale Geschlechter-
segregation) am oberen Ende der Einkom-
mensskala'’. Mit zunehmender Héhe der Be-
zige sinkt der Frauenanteil (vgl. Abb. 6) deut-
lich ab: Wahrend Frauen im Jahr 2022 in der
Besoldungsgruppe A13 noch in der Mehrheit
sind (53,5 %), stellen Frauen in den héheren
Besoldungsgruppen B1 bis B6'° und bei den

12 Die Besoldungsgruppen B7 bis B11 werden in den LGG-
Berichten nicht einbezogen.

13 Die Besoldungsgruppen B1 und B2 wurden mit der
vergleichsweise kleineren Gruppe C, den Professor*innen
und Dozent*innen zusammengefasst. Diese stellen eine
Ausnahme bei der Gehaltsklasse dar, da sie sich durch ein
geringeres Gehalt als die Gruppen B1 und B2 auszeichnen.
Die Besoldungsgruppen C werden ab dem 01.12.2022 durch
die Besoldungsgruppen W abgeldst.

Richter*innen ab Stufe 3 (R3-R10) nur etwa
ein Drittel aller Beschaftigten. Eine Ausnahme
hiervon bildet die Besoldungsgruppe A15/R1:
Hier stellen Frauen im Jahr 2022 die Mehr-
heit der Beschéaftigten (54 %). Dies erklart
sich durch den hohen Frauenanteil bei den
Richter*innen auf dieser fur das Richteramt
niedrigsten Besoldungsgruppe 1 (56 %).14

Im Vergleich zum Jahr 2017 ist der Frauen-
anteil in den meisten Besoldungsgruppen an-
gestiegen. Dies qilt fur die Besoldungsgrup-
pen A14hD, A15hd/R1, A16hd/R2 und ganz
besonders fir die héchsten hier betrachteten
Besoldungsgruppen B5-6/R-5-10: Dort st
der Frauenanteil innerhalb von 5 Jahren um
12 Prozentpunkte angestiegen.

Wahrend die Spannweite des Frauenan-
teils in den hdéchsten Besoldungsgruppen
der Beamt*innen sowie Richter*innen im
Jahr 2022 um bis zu 23,5 Prozentpunkte
variiert (A15hd/R1 gegeniber B3-4/R3-4),
14 Der Frauenanteil in der Besoldungsgruppe A15hD liegt mit

49,5 Prozent jedoch auch ohne Einbezug der Richter*innen
liber dem Frauenanteil in Gruppe A14hD (45 %).
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Abb. 7: Frauenanteil bei Tarifbeschéftigten in den Entgeltgruppen ab E13 (ohne Hochschulen und

Lehrpersonal), 2017 und 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)

liegen die Frauenanteile der tarifbeschaftig-
ten Arbeitnehmer*innen aus den einzelnen
Entgeltgruppen deutlich naher beieinander
(vgl. Abb. 7): Der Unterschied zwischen dem
hdchsten Frauenanteil in Entgeltgruppe 13
(55 %) und dem niedrigsten Frauenanteil bei
den aufertariflich entlohnten Beschaftigten
(42 %) betragt im Jahr 2022 nur 13 Prozent-
punkte.

Mit zunehmender Entgeltgruppe sinkt jedoch
auch hier tendenziell der Frauenanteil. Zu-
dem erreichen Frauen lediglich in der Ent-
geltgruppe E13 einen Anteil von mindestens
50 Prozent der Beschéftigten, stellen aber in
allen anderen Entgeltgruppen der hochsten
Einkommensgruppen nur eine Minderheit.
Frauen stellen in der gesamten Gruppe A
im Jahr 2022 nur deshalb die Halfte der Be-
schaftigten (vgl. Abb. 5), weil die meisten
Beamt*innen und Richter*innen von ihnen in
den Gruppen A13, A15 oder R1 eingruppiert
sind (insgesamt 63 %) und die meisten Tarif-
beschaftigten von ihnen in E13 (51 %).

Im Vergleich zum Jahr 2017 ist der Frauen-
anteil jedoch gerade in den héchsten Entgelt-
gruppen fir Tarifbeschaftigte (ab E15) sehr
deutlich angestiegen (vgl. Abb. 7).

Zwischenfazit: Sowohl fir Tarifbeschaftig-
te als auch fur Beamt*innen/Richter*innen
zeigt sich fur das Jahr 2022 in einzelnen Ent-
gelt- bzw. Besoldungsgruppen ein deutlicher
Anstieg des Frauenanteils gegenlber 2017.
Damit flacht sich die vertikale Geschlech-
tersegregation weiter ab. Fur Beamt*innen/
Richter*innen variiert der Frauenanteil zwi-
schen den Besoldungsgruppen starker als
zwischen den Entgeltgruppen der Tarifbe-
schaftigten.

Frauenanteile in Ministerien und der
Staatskanzlei

Im Durchschnitt aller Ministerien sowie
der Staatskanzlei liegt der Frauenanteil im
Jahr 2022 — wie schon 2017 — bei 62 Prozent
und damit deutlich héher als der Frauenanteil
in der gesamten Landesverwaltung (54 %,

8. BERICHT ZUR UMSETZUNG DES LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZES IM LAND BRANDENBURG
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Abb. 8: Frauenanteil in den Ministerien und der Staatskanzlei” im Jahr 2022 sowie Verdnderungen

gegeniiber 2017 in Klammern, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)
1) MdJ: bis 2019 MdJEV, MSGIV: bis 2019 MASGF, MWAE: bis 2019 MWE, MLUK: bis 2019 MLUL,

MdFE: bis 2019 MdF.

Anmerkung: Zuwéachse oder Riickgange des Frauenanteils gegentiber 2017 kdnnen z.T. auch darauf zurlickzufiihren sein, dass einzelne Abtei-
lungen jeweils anderen Ministerien zugeordnet wurden und sich damit das Geschlechterverhaltnis der im jeweiligen Ministerium Beschéftigten

verandert hat. Dies betrifft rund die Halfte der Ministerien.

vgl. Abb. 8). In allen Ministerien sowie der
Staatskanzlei betragt der der Frauenanteil
im Jahr 2022 mehr als 50 Prozent (so auch
schon im Jahr 2017).

Die Frauenanteile in den einzelnen Minis-
terien sowie in der Staatskanzlei variie-
ren 2022 zwischen 55 Prozent (MIK) und
71,5 Prozent (MdJ). Der grofite Zuwachs
beim Frauenanteil gegenliber 2017 zeigt sich
fur die Staatskanzlei (plus 4,5 Prozentpunk-
te), der groRte Ruckgang zeigt sich im MWFK
(minus 7,5 Prozentpunkte).

In den Ministerien sowie der Staatskanzlei
setzt sich gut die Halfte aller Beschaftigten
der hochsten Einkommensgruppen (Grup-
pe A) im Jahr 2022 aus Frauen zusammen

(52,5 %, vgl. Abb. 9). Gegenuber 2017 ist
der Frauenanteil in Gruppe A insgesamt um
5,5 Prozentpunkte gestiegen.

Dennoch sind Frauen in Gruppe A damit noch
um knapp 10 Prozentpunkte unterreprasen-
tiert, gemessen an ihrem Beschéaftigtenanteil
in allen Ministerien sowie der Staatskanzlei
insgesamt (Anteil in Gruppe A: 52,5 %, Anteil
an allen Beschaftigten: 62 %).

Zugleich unterscheiden sich die Frauenantei-
le in Gruppe A der einzelnen Ministerien so-
wie der Staatskanzlei im Jahr 2022 deutlich:
Sie betragen zwischen 43,5 Prozent (MWAE)
und 62,5 Prozent (MSGIV). Fir die meisten
Ministerien sowie die Staatskanzlei zeigt
sich in Gruppe A aber ein deutlicher Anstieg
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Abb. 9: Frauenanteil in den héchsten Einkommensgruppen (Gruppe A) " in den Ministerien und der
Staatskanzlei® im Jahr 2022 sowie Verdnderungen gegeniiber 2017 in Klammern, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra) )
1) Gruppe A - Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD (hoherer Dienst), B1-B6, C, R sowie Entgeltgruppen E13 bis E15U und auRertariflich.
2) MdJ: bis 2019 MdJEV, MSGIV: bis 2019 MASGF, MWAE: bis 2019 MWE, MLUK: bis 2019 MLUL,

MdFE: bis 2019 MdF.

des Frauenanteils gegenuber 2017: Die Zu-
wachse liegen zwischen 2 Prozentpunkten
(MWAE) und 12,5 Prozentpunkten (MLUK).

Anmerkung: Zuwachse oder Rickgange des
Frauenanteils gegentiber 2017 kdénnen z.T.
auch darauf zuriickzufiihren sein, dass ein-
zelne Abteilungen jeweils anderen Ministe-
rien zugeordnet wurden und sich damit das
Geschlechterverhaltnis der im jeweiligen Mi-
nisterium Beschaftigten verandert hat. Dies
betrifft rund die Halfte der Ministerien.

In den hohen Einkommensgruppen (Grup-
pe B) liegt der Frauenanteil in allen Minis-
terien sowie der Staatskanzlei im Jahr 2022
teils deutlich oberhalb von 50 Prozent
(vgl. Abb. A5 im digitalen Anhang). Im Durch-
schnitt aller Ministerien sowie der Staats-
kanzlei betragt der Frauenanteil in Gruppe B

63,5 Prozent. Gegeniiber 2017 ist er damit
um 6 Prozentpunkte gesunken.

Zwischenfazit: Der Frauenanteil liegt im
Jahr 2022 in allen Ministerien und der Staats-
kanzlei deutlich oberhalb von 50 Prozent,
jedoch kdénnen nicht alle Ministerien auch
einen 50-prozentigen Frauenanteil fur ihre
héchsten Einkommensgruppen (Gruppe A)
vorweisen. Zudem ist der Anteil der Frauen
in Gruppe A in jedem einzelnen Ministerium
sowie der Staatskanzlei geringer als ihr Anteil
an allen Beschaftigten im jeweiligen Ministe-
rium bzw. der Staatskanzlei insgesamt.

Altersstruktur der Beschéftigten in den
Einkommensgruppen A und B

Um die Entwicklung der Beschaftigten in der
Landesverwaltung in den héchsten Einkom-
mensgruppen (Gruppe A) und den hohen
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Abb. 10: Altersstruktur der Beschéftigten in der Landesverwaltung in den Einkommensgruppen
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Datenquelle: Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)
1) Gruppe A - Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD (hdherer Dienst), B1-B6, C, R sowie Entgeltgruppen E13 bis E150 und auRertariflich.
Gruppe B - Besoldungsgruppen A9gD bis A14gDL (gehobener Dienst) sowie Entgeltgruppen E9b bis E12.

Einkommensgruppen (Gruppe B) besser
nachzuvollziehen und kinftige Trends ablei-
ten zu kénnen, wird im Folgenden die Alters-
struktur der Beschéftigten in diesen beiden
Gruppen betrachtet.

Wie bereits dargestellt, stellen Frauen im
Jahr 2022 insgesamt die Halfte aller Be-
schaftigten in den hochsten Einkommens-
gruppen der Landesverwaltung (Gruppe A)
(vgl. Abb. 5). Die groRe Mehrheit dieser Frau-
en ist alter als 25 Jahre, aber hochstens 40
Jahre alt (Abb. 10). In dieser Altersgruppe
stehen sich 890 Frauen aber nur 695 Man-
ner gegenuber. Auch in der Altersgruppe der
Uber-40- bis 50-Jéhrigen finden sich mehr
Frauen als Manner. Am oberen Ende des
Altersspektrums Uberwiegen hingegen die
Manner: In der Altersgruppe der Uber-55- bis
60-Jahrigen finden sich 95 mehr Manner als
Frauen, bei den Uber-60-Jahrigen sogar 210
mehr Manner als Frauen. Damit gilt fUr die
Gruppe A im Jahr 2022: Je alter die betrach-

tete Teilgruppe, umso starker dominieren dort
mengenmallig die Manner.

In Kap. 3.1 hat sich gezeigt, dass zwischen
2017 und 2022 insgesamt etwas mehr Frauen
als Manner eingestellt wurden. Im Zeitpunk-
tevergleich 2017/2022 der Altersstruktur
fur die Gruppe A ist zudem erkennbar, dass
in Gruppe A vor allem Frauen aus den jiinge-
ren Altersklassen (Uber 25 bis 50 Jahre) neu
eingestellt wurden (vgl. Abb. A6 im digitalen
Anhang).

In den hohen Einkommensgruppen (Grup-
pe B) stellen Frauen mit 52 Prozent et-
was mehr als die Halfte aller Beschéaftigten
(vgl. Abb. 5). Auffallig ist, dass Manner hier
jedoch insbesondere am unteren Ende des
Altersspektrums dominieren: So finden sich
in der jungsten Altersgruppe der bis 25-Jah-
rigen 250 mehr Manner als Frauen, in der
Altersgruppe der Uber-25- bis 40-Jahrigen
immerhin noch 120 mehr Manner als Frauen
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(vgl. Abb. 11). In der Altersgruppe der Uber-
40- bis 50-Jahrigen sind dann hingegen 370
mehr Frauen als Manner vertreten. Auch am
oberen Ende des Altersspektrums dominie-
ren die Frauen: Bei den Uber-55- bis 60-Jah-
rigen zeigt sich ein Plus von 140 Frauen, in
der Altersgruppe der Uber 60-Jahrigen sogar
ein Plus von 255 Frauen. Damit gilt fur die
Gruppe B im Jahr 2022 umgekehrt zur Grup-
pe A: Je alter die betrachtete Teilgruppe ist,
desto starker dominieren dort die Frauen.

Im Zeitpunktevergleich 2017/2022 der Al-
tersstruktur fur die Gruppe B zeigt sich,
dass hier in den jingsten Altersgruppen (bis
40 Jahre alt) verstarkt Manner neu eingestellt
wurden bzw. aufgestiegen sind (vgl. Abb. A7
im digitalen Anhang).

Ausblick: Es ist davon auszugehen, dass in
den nachsten zehn Jahren altersbedingt ins-
gesamt knapp 38 Prozent der Beschaftigten

aus Gruppe A ausscheiden werden (nam-
lich die Uber 55-Jahrigen). Dies betrifft knapp
43 Prozent aller Manner, aber nur auf 33 Pro-
zent aller Frauen aus Gruppe A. Der alters-
bedingte Ubergang in die Nacherwerbsphase
von Uberproportional vielen Mannern in ab-
sehbarer Zeit spricht daflr, dass der Frauen-
anteil in Gruppe A weiter zunehmen konnte
(vgl. Abb. 5). In Gruppe B werden es — im
Gegensatz zu Gruppe A — verstarkt Frauen
sein, die dort in den nachsten zehn Jahren
altersbedingt ausscheiden: Dies betrifft
26 Prozent aller Frauen der Gruppe B, aber
nur auf 23 Prozent der Manner. Wenn in den
nachsten Jahren nicht vermehrt Frauen in
die hohen Einkommensgruppen (Gruppe B)
aufsteigen bzw. dort neu eingestellt werden,
kénnte sich der Frauenanteil in Gruppe B da-
mit weiter verringern (vgl. Abb. 5).

Abbildung 11 verdeutlicht, wie gegenlaufig
sich die Altersstruktur der Frauen und Man-

Abb. 11: Altersstruktur der Beschéftigten in der Landesverwaltung in den Einkommensgruppen A

und B” 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra) )
1) Gruppe A — Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD (hoherer Dienst), B1-B6, C, R sowie Entgeltgruppen E13 bis E15U und auRertariflich.
Gruppe B - Besoldungsgruppen A9gD bis A14gDL (gehobener Dienst) sowie Entgeltgruppen E9b bis E12.
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Abb. 12: Entwicklung der Tei/zeitquoten” in der Landesverwaltung, 1994 bis 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)
1) Teilzeitbeschaftigung ist hier definiert als Beschaftigung, deren regelméRige Arbeitszeit weniger als die Ubliche volle Wochenarbeitszeit von

Vollizeitbeschaftigten umfasst.

*Aufgrund der Einfiihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unter-
scheidet nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

ner in den Einkommensgruppen A und B dar-
stellt. Weil in den hohen Einkommensgrup-
pen (Gruppe B) vermehrt Frauen in einem
Alter sind, dass sie in den nachsten Jahren
aus dem Berufsleben ausscheiden werden
(insbesondere die Gruppe der Uber-60-Jah-
rigen, die sich zu 57 % aus Frauen zusam-
mensetzt), muss ein Augenmerk auf die Per-
sonalentwicklung im Sinne des LGG gelegt
werden z. B. bei Neubesetzungen, Beforde-
rungen und Hohergruppierungen.

Entwicklung von Teilzeitarbeit

Die Teilzeitquote in der Landesverwaltung
Brandenburgs hat sich innerhalb des Zeit-
raums von 1994 bis 2012 versiebenfacht
(vgl. Abb. 12: von 3 auf 21 %). Seit 2012 er-
geben sich nur noch relativ geringe Verande-
rungen.

Fast jede dritte Frau, aber nur jeder fiinfzehn-
te Mann in der Landesverwaltung arbeitet im
Jahr 2022 in Teilzeit (vgl. Abb. 13; Frauen:
30 %, Manner: 6,5 %). Betrachtet man die
Entwicklung der Teilzeitquoten von Frauen
und Mannern getrennt, wird deutlich, dass

der Rickgang der Teilzeitbeschaftigung nach
2012 zu einem groRen Teil auf die Manner
zuruckzufihren ist: Bis 2012 war die Teil-
zeitquote der Manner auf 10 Prozent ange-
stiegen, danach bis 2017 jedoch wieder auf
6 Prozent zurlickgegangen. Frauen arbeiten
im Jahr 2022 (wie bereits auch schon 2017)
fast finfmal so haufig in Teilzeit wie Manner.

Betrachtet man die Beschaftigten der Landes-
verwaltung in den héchsten Einkommens-
gruppen (Gruppe A) (vgl. Abb. 14) zeigt sich
fur Frauen eine leicht niedrigere Teilzeitquote
(25 %) und fur Manner eine leicht héhere Teil-
zeitquote (9,5 %) — im Vergleich zur durch-
schnittlichen Teilzeitquote aller Beschéaftigten
im Jahr 2022 (vgl. Abb. 13). Umgekehrt gilt fur
die mittleren Einkommensgruppen (Grup-
pe C): Frauen arbeiten haufiger (32,5 %) und
Manner seltener (6 %) in Teilzeit als im Durch-
schnitt aller Beschaftigten.

Manner arbeiten somit am haufigsten in Teil-
zeit, wenn sie in den hdchsten Einkommens-
gruppen (Gruppe A) tatig sind (32,5 %), Frau-
en hingegen dann, wenn sie — in den hier
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Abb. 13: Entwicklung der Teilzeitquoten” in der Landesverwaltung, 1994 bis 2022, nach Geschlecht,
in Prozent
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Datenquelle: Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Berechnungen und Darstellung (SowiTra)

1) Teilzeitbeschaftigung ist hier definiert als Beschaftigung, deren regelméRige Arbeitszeit weniger als die tbliche volle Wochenarbeitszeit von
Vollizeitbeschaftigten umfasst.

*Aufgrund der Einfiihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unter-
scheidet nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

Abb. 14: Tei/zeitquoten” von Frauen und Ménnern in der Landesverwaltung nach Einkommensgrup-
pen”, 1994 bis 2022, in Prozent
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Berechnungen und Darstellung (SowiTra)

1) Teilzeitbeschaftigung ist hier definiert als Beschaftigung, deren regelmaRige Arbeitszeit weniger als die ubliche volle Wochenarbeitszeit von
Vollzeitbeschéftigten umfasst.

2) Gruppe A - Besoldungsgruppen A13hD bis A16hD (hdherer Dienst), B1-B6, C, R sowie Entgeltgruppen E13 bis E150 und auRertariflich;
Gruppe B - Besoldungsgruppen A9gD bis A14gDL (gehobener Dienst) sowie Entgeltgruppen E9b bis E12.; Gruppe C — Besoldungsgruppen
A5mD bis A9mDS (mittlerer Dienst) sowie Entgeltgruppen E1 bis E9a.

*Aufgrund der Einfiihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unter-

scheidet nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.
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Abb. 15: Frauen-/Ménneranteil an den Tei/zeitbeschéftigten” in der Landesverwaltung,

1994 bis 2022, in Prozent
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0
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235 23,0
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Datenquelle: Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, eigene Darstellung (SowiTra)
1) Teilzeitbeschaftigung ist hier definiert als Beschaftigung, deren regelméRige Arbeitszeit weniger als die Ubliche volle Wochenarbeitszeit von

Vollizeitbeschaftigten umfasst.

*Aufgrund der Einfiihrung des Tarifvertrags TV-L (2006) ist die Vergleichbarkeit mit den Vorjahren nur eingeschrankt méglich. Der TV-L unter-
scheidet nicht mehr zwischen Angestellten und Arbeiter*innen. Zuvor waren Arbeiter*innen nicht in die Analysen einbezogen worden.

niedrigsten — Einkommensgruppen C tatig
sind (10 %). Dies deutet auf unterschiedliche
Teilzeitursachen sowie Teilzeitmdglichkeiten
fir Frauen und Mannern in der Landesverwal-
tung hin. Die jungste Entwicklung im Jahr 2022
macht dariber hinaus noch eine weitere Pola-
risierung der Teilzeitbeschaftigung in Hinblick
auf die Einkommensgruppen sichtbar: Wah-
rend die Teilzeitquoten bei Frauen und Man-
nern sowohl in Gruppe A als auch C (also am
oberen und unteren Ende des hier dargestell-
ten Einkommensspektrums) gegenuber 2017
gestiegen sind, ist die Teilzeitquote der Frauen
in Gruppe B ricklaufig (um 2 Prozentpunkte)
bzw. stagniert bei Mannern in Gruppe B.

Beim Blick auf alle Teilzeitbeschaftigten
wird deutlich, dass Teilzeitarbeit weiterhin eine
Frauendomane ist: Im Jahr 2022 sind 5 von 6
Teilzeitbeschéftigten in der Landesverwaltung
Brandenburgs Frauen (vgl. Abb. 15).15

15 Unterschiede beim Frauenanteil an den Teilzeitbeschéftigten
zeigen sich fir die verschiedenen Einkommensgruppen.

Zwischenfazit: Die Teilzeitquote unter den
Beschéaftigten ist im Erhebungszeitraum
deutlich angewachsen — weist aber einen
zunehmend ansteigenden Gender Gap auf
(2022: 23,5 %). Vergleichsweise am hau-
figsten arbeiten Manner aus Gruppe A sowie
Frauen aus Gruppe C in Teilzeit — was auf un-
terschiedliche Interessenlagen und Mdglich-
keiten in Bezug auf Teilzeitarbeit hindeutet.

Exkurs: MaBnahmen zur besseren Verein-
barkeit von Beruf und Familie/Pflege

Die offenen Rickantworten aus den befrag-
ten Dienststellen'® zum Thema Vereinbar-
keit von Beruf und Familie/Pflege verweisen
darauf, dass Vereinbarkeitsthemen in den
Dienststellen bereits recht haufig aktiv aufge-
griffen werden.

Als Beitrag fUr eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie/Pflege wird mit wei-
16 Zur Vereinbarkeit von Familie bzw. Pflege und Beruf gaben

89 unmittelbare Dienststellen, 20 mittelbaren Dienststellen
sowie 81 Gleichstellungsbeauftragte Riickmeldung.
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tem Abstand am haufigsten Home-Office
(auch Telearbeit oder Wohnraumarbeit ge-
nannt) ermoglicht (133 Nennungen). Die-
ses kann sehr unterschiedlich ausgestaltet
sein, je nach Dienststelle und Anforderungen
(vgl. Abb. 16): von 1 bis 2 Arbeitsstunden
taglich bis hin zu 4 Arbeitstagen pro Woche.
In der Regel umfasst die Tatigkeit im Home-
Office zwischen 20 und 50 Prozent der wo-
chentlichen Arbeitsleistung.

Mit einigem Abstand, aber eben-
falls haufig, folgen Teilzeitar-
beit (57 Nennungen) sowie
Gleitzeitarbeit (35 Nen-
nungen). Teilzeitarbeit :=
wird meist im Kontext =t
von famlllar.en Aufgab?n Mob"csgcg&u
und Vereinbarkeitsfor-

derung angeboten, Ziel-
gruppe sind Eltern bzw. g e
Frauen und Manner allge- N
mein. Je nach den dienstlichen
Erfordernissen konnen Teilzeitarbeit
sowie Gleitzeitarbeit sehr unterschiedlich
ausgestaltet sein (z. B. mit/ ohne Kernzeit,
als individuelle oder teambezogene Gleit-
zeit, fUr alle Beschaftigten — oder nur fir den
mittleren Dienst). Mit einigem Abstand folgen
weitere MaRnahmen: das mobile Arbeiten’’
(28 Nennungen) sowie MalRnahmen, die von
den Befragten als ,Arbeitszeitflexibilisie-
rung”“ (24 Nennungen) bzw. als ,Arbeitsort-
flexibilisierung“ (12 Nennungen) beschrie-
ben werden, die sich inhaltlich jedoch mit
den Angeboten zu Teilzeit, Gleitzeitarbeit und
Home-Office Uberschneiden. Wo sie prakti-
ziert werden, liegen haufig Dienstvereinba-
rungen dazu vor.

17 Vermutlich wird in vielen Dienststellen unterschieden zwi-
schen Home-Office/Wohnraumarbeit einerseits, als einem
Arbeiten im hauslichen Umfeld, und dem mobilen Arbeiten
andererseits, als einem Arbeiten von unterwegs, an ver-
schiedenen Orten. Diese gangige Unterscheidung lie3 sich
aus den Antworten der Befragten erahnen und wurde daher
auch in der Auswertung beibehalten.

"ﬁetlzeltarbelt

[, 4 Verlrauen sarbeitszeit

Einige Dienststellen verweisen zudem auf
ihre Teilnahme an Auditierungsverfahren
(meist: Audit Beruf & Familie) (12 Nennun-
gen). In einigen Dienststellen wurden die ver-
einbarkeitsforderlichen Angebote im Zusam-
menhang mit der Corona-Pandemie aus-
gedehnt (9 Nennungen). Beispielsweise als
Angebot insbesondere flir Eltern, (auch) im
Home-Office zu arbeiten. In Einzelfallen wird
berichtet, dass nach Ende der Pandemie ein
wieder ricklaufiges Interesse an Home-Office
verzeichnet wird. Anders herum wird
in Einzelfdllen von einem ak-
tuellen Rickgang des Teil-
-z zeitbedarfs aufgrund der
"~ inzwischen erweiterten
Home-Office-Mdglich-
- keiten berichtet. Dies
= verdeutlicht, dass ein
- enges Wechselverhalt-
nis zwischen Anforderun-
gen der privaten Sorge- und
Hausarbeit, Home-Office und
Teilzeitinteresse besteht.

'IOJH@S r’.‘b“ ey
15 en . i
’f" 9[211 .E‘Shurd J'I 2

Hinzu kommen in Einzelfallen besondere
Vereinbarkeitsmalinahmen: Dazu gehdren
Ruckkehrregelungen z. B. fur Eltern mit
Beratungsangeboten und besonderen Ein-
arbeitungsmoglichkeiten (5 Nennungen), um
eine schnelle und erfolgreiche Wieder-Inte-
gration in den Dienstablauf zu unterstitzen.
Aullerdem das Angebot von Vertrauensar-
beitszeit (8 Nennungen) oder von Sabba-
ticals (2 Nennungen), wobei sich gerade
Vertrauensarbeitszeit als gezieltes Angebot
fur Beschaftigte im hoheren und gehobe-
nen Dienst erweist. Daneben wird von den
Dienststellen noch ein breiter Mix an Ein-
zelfallmaBnahmen, vor allem fir pflegende
Beschaftigte oder fur Beschaftigte mit beson-
deren Familien- und Pflege-Situationen an-
geboten (40 Nennungen). Hierzu zahlen die
Gewahrung von Freistellungen, von Sonder-
urlaub, von flexiblen Einzelfalllésungen oder
erweitertem Home-Office. Daneben gibt es

8. BERICHT ZUR UMSETZUNG DES LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZES IM LAND BRANDENBURG

27



28

strukturelle/finanzielle Unterstlitzungsange-
bote, wie das Einrichten eines Eltern-Kind-
Zimmers in der Dienststelle, ein finanzieller
Kita-Zuschuss, das Durchfiihren von Famili-
entagen in der Dienststelle, das Formulieren
von Leitlinien fir familienbewusstes Fihren
oder das Angebot von Langzeitkonten.

Einige Dienststellen erwdhnen die Hurden,
die eine Umsetzung von vereinbarkeitsfor-
derlichen MalRnahmen erschweren (9 Nen-
nungen). Haufig ergeben sich diese aus ei-
nem hohen dienstlichen Arbeitsanfall oder
dem Einhalten von Prasenzsprechzeiten.

Hinzu kommen technische Hemmnisse, wie
der Mangel an mobilen Endgeraten oder eine
zu langsame Umristung auf E-Akten.

Fazit

Die Gesamtbeschaftigung istin der Landes-
verwaltung Brandenburgs im Beobachtungs-
zeitraum wieder gestiegen (Zuwachs um
2.500 Beschaftigte gegenlber 2017). Frau-
en stellen mit 54 Prozent mehr als die Halfte
der Beschaftigten. Unter den Beamt*innen
ist der Frauenanteil jedoch deutlicher gerin-
ger (44,5 %) als unter den tarifbeschaftigten
Arbeitnehmer*innen (62,5 %).

Abb. 16: Vereinbarkeitsmallnahmen von Familie/Pflege und Beruf in Dienststellen der mittelbaren/
unmittelbaren Landesverwaltung 2019 bis 2023" , in absoluten Zahlen

Unmittelbare DSt (n = 100)

Ministerien /
Staatskanzlei
(n=10)

Home-Office, Telearbeit bzw.
Wohnraumarbeit 4
Angebot von Teilzeitarbeit 1
EinzelmaRnahmen 2
Gleitzeit 1
Mobiles Arbeiten 2
Arbeitszeitflexibilisierung 3
Arbeitsortflexibilisierung 4
Audit Beruf und Familie 4
Besondere VereinbarkeitsmaR-
nahmen / Corona-Pandemie 0
Vertrauensarbeitszeit 0
Sabbatical-Regelungen 1
Riickkehr-Konzepte 2
Anzahl der Dienststellen/ GBA, die
geantwortet haben: 10

Landesverwaltung  mittelbare
0. Ministerien/Stk DSt GBA
(n=90) (n=25) (n=110) Summe

61 10 58 133
34 4 18 57
15 7 16 40
22 3 9 35
10 7 9 28
7 5 9 24
6 1 1 12
3 1 4 12
3 2 4 9
8 0 0 8
1 0 0 2
0 1 2 5
79 20 81

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren

Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Darstellung (SowiTra)

1) Die Dienststellen wurden in der Befragung wie folgt gebeten: ,Bitte berichten Sie von beispielhaften Mainahmen zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie bzw. zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege, die in Ihrer Dienststelle zur Anwendung kamen [...]*
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In den hoéchsten Einkommensgruppen
(Gruppe A) hat der Frauenanteil insgesamt
erstmals die Zielmarke von 50 Prozent er-
reicht. Die vertikale Segregation der Ge-
schlechter zeigt sich jedoch weiterhin mit zu-
nehmender Besoldungs- und Entgeltgruppe:
Insbesondere in den Besoldungsgruppen ab
A16, B, C und R2 stellen Frauen deutlich we-
niger als die Halfte der Beschaftigten.

In allen Ministerien sowie der Staatskanz-
lei liegt der Frauenanteil seit 2017 Uber
50 Prozent. Insgesamt liegt er bei 62 Prozent
und damit deutlich Uber dem Frauenanteil
in der gesamten Landesverwaltung (54 %).
Frauen stellen in den Ministerien und der
Staatskanzlei im Jahr 2022 insgesamt nun
auch mehr als die Halfte der Beschaftigten
in den héchsten Einkommensgruppen (Grup-
pe A, 52,5 %).

Fur die Altersstruktur der Beschaftigten der
Landesverwaltung in den héchsten Einkom-
mensgruppen (Gruppe A) im Jahr 2022 gilt:
Je alter die betrachtete Gruppe, desto mehr
Manner sind zu finden. In den nachsten zehn
Jahren werden altersbedingt 43 Prozent al-
ler Manner, aber nur 33 Prozent aller Frau-
en aus diesen Einkommensgruppen ihre
Tatigkeit beenden. Dies spricht daflr, dass
der Frauenanteil in Gruppe A weiter steigen
kénnte. Fir die hohen Einkommensgrup-
pen (Gruppe B) gilt das Gegenteil: Je alter
die Beschaftigten, desto mehr Frauen sind
zu finden. Der Frauenanteil konnte hier auf-
grund des Eintritts in die Nacherwerbsphase
von Uberproportional vielen Frauen also zu-
kiinftig sinken, wenn nicht verstarkt Frauen in

die hohen Einkommensgruppen (Gruppe B)
aufsteigen bzw. dort neu eingestellt werden"”.

Teilzeit bleibt in der Landesverwaltung
Frauendoméane. Die Teilzeitquote liegt im
Jahr 2022 insgesamt bei 20 Prozent, aller-
dings sind 30 Prozent der Frauen in Teilzeit
tatig, aber nur 7 Prozent der Manner. Der
Gender Gap in Bezug auf Teilzeitarbeit steigt
damit seit Jahren immer weiter an. Auffallig:
Die Teilzeitquote fallt bei Mannern in den
héchsten Einkommensgruppen (Gruppe A)
am groten aus (10 %), bei Frauen hingegen
in den — hier niedrigsten — Einkommensgrup-
pen C (33 %).

Die Antworten aus den befragten Dienst-
stellen der Online-Befragung zeigen, dass
Vereinbarkeitsthemen in den Dienststellen
eine grofRe Rolle spielen: Als Beitrag hierzu
werden am haufigsten das Home-Office ge-
nannt, aber auch Teilzeit (meist im Kontext fa-
miliarer Anforderungen und fiir die Zielgruppe
der Eltern) sowie Gleitzeitregelungen.

3.2 Karrierechancen

Fihrungsebenen

Bezuglich der Verteilung von Frauen und
Mannern auf die verschiedenen Flihrungs-
ebenen wurden die Personalstellen aller
Dienststellen zundchst nach Art und Be-
zeichnung der bei ihnen vorhandenen Fih-
rungsebenen befragt. Danach sollte flr jede
Flhrungsebene die Anzahl der Frauen und
Manner in der Dienststelle zum 30.06.2019
und zum 30.06.2023 angegeben werden, um

18 Im Rahmen des Tarif- und Besoldungsrechts und im Sinne
der Bestenauslese gemaf Art. 33 Abs. 2 GG.
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die Veranderung des Frauenanteils innerhalb
. . . . 19
dieser vier Jahren beziffern zu kbnnen.

In den unmittelbaren Dienststellen stellen
Frauen im Jahr 2023 nur auf einer Fihrungs-
ebene (Geschéftsleitungen) die Mehrheit
(vgl. Abb. 17), auf zwei Ebenen machen sie
zudem die Halfte aller Stelleninhaber*innen
aus (Referatsleitungen und Stabstellen-
leitungen). Auf zwei weiteren Ebenen
machen sie anndhernd die Halfte aller
Stelleninhaber*innen aus (Geschéftsstellen-
leitung und andere Flihrungsebenen). Auf
den acht anderen Fihrungsebenen befinden
sich Frauen deutlich in der Minderheit.

Auf fast allen FUhrungsebenen in den Dienst-
stellen der unmittelbaren Landesverwaltung
ist zwischen 2019 und 2023 jedoch zumin-
dest ein kleiner Zuwachs des Frauenanteils
zu verzeichnen (Abb. 17). Die Zuwachse
reichen dabei von 2 Prozentpunkten bis zu
10 Prozentpunkten. Die hdchsten Zuwachse
von 10 Prozentpunkten finden sich auf der
Ebene von Président*innen als auch auf der
Ebene von Bereichsleitungen sowie von an-
deren Fiihrungsebenen.

19 Zunéachst wurden die Dienststellen der unmittelbaren und
mittelbaren Landesverwaltung gefragt, ob sie tatsachlich tber
die Personalhonheit fiir Einstellungen, Beférderungen und
Hohergruppierungen ihrer Dienststelle verfiigen. Denn: In
manchen (kleineren) Dienststellen liegt die Personalhoheit nicht
dort, sondern (weitgehend) in Handen der jeweils Uiberge-
ordneten Dienststelle. Dies gilt z. B. fiir die Amtsgerichte und
Landgerichte des Landes Brandenburg, deren Einstellungen,
Befoérderungen und Héhergruppierungen (weitgehend) durch
das Brandenburgische Oberlandesgericht (OLG) vorgenommen
werden. In solchen Fallen wurden dann die ibergeordneten
Dienststellen mit Personalhoheit gebeten, bei ihren Angaben
zu Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen
zugleich auch Aussagen fiir die untergeordneten Dienststellen
mit zu tatigen. Fir die jeweils untergeordneten Dienststellen
entfielen diese Fragen dann. Die Ergebnisse zur Verteilung von
Frauen und Mannern auf die verschiedenen Fiihrungsebenen,
bei Neueinstellungen und Beférderungen sind im 8. LGG-
Bericht damit zuverlassiger geworden, allerdings verkleinerte
sich dadurch naturgemaR auch der Kreis der antwortgebenden
Dienststellen. Abweichend von den weiteren Auswertungen der
Online-Befragungen in Kapitel 4 basieren die Auswertungen fir
dieses Kapitel deshalb nur auf 51 Dienststellen der unmittel-
baren Landesverwaltung und 23 Dienststellen der mittelbaren
Landesverwaltung. Nur sie verfligen tber die Personalhoheit
fur die Besetzung von Fiihrungsebenen bzw. fir Neueinstellun-
gen, Beférderungen und Hohergruppierungen in ihrer eigenen
Dienststelle (sowie ggf. fir nachgeordnete Dienststellen).

Lediglich auf der Ebene von Dienststellenlei-
tungen ist ein Riickgang des Frauenanteils
um 5 Prozentpunkte zu beobachten. Bei den
Geschéftsstellenleitungen hat sich der Frau-
enanteil nicht verandert.

Die Verteilung von Frauen und Mannern auf
die verschiedenen Flhrungsebenen in den
mittelbaren Dienststellen wurde anhand
von Zustimmung zu bestimmten Aussagen
ermittelt. Fir jede FUhrungsebene sollte zum
Befragungszeitpunkt angegeben werden,
ob der Frauenanteil bei mindestens 50 Pro-
zent liegt (vgl. Abb. 18). Von den mittelbaren
Dienststellen mit Personalhoheit fiir Einstel-
lungen, Beférderungen und Hohergruppie-
rungen haben 22 der 23 diese Fragen beant-
wortet.

Die erste Fuhrungsebene ist in der Halfte
der mittelbaren Dienststellen gleichermalen
mit Frauen wie Mannern besetzt oder es
sind sogar mehr Frauen als Manner vertre-
ten (11 Dienststellen). Auf der zweiten Fih-
rungsebene haben zwei Drittel der mittelba-
ren Dienststellen, die diese Flihrungsebene
aufweisen, einen mindestens 50-prozentigen
Frauenanteil realisiert (13 von 19 Dienst-
stellen). Eine dritte Flhrungsebene ist bei
fast zwei Dritteln der Dienststellen nicht vor-
handen — dort wo es sie gibt, haben 5 von
8 Dienststellen einen mindestens 50-prozen-
tigen Frauenanteil umgesetzt.

Neubesetzungen

Positionen mit Vorgesetzen- und Leitungs-
funktionen wurden in den unmittelbaren
Dienststellen seit 2019 mehrheitlich mit
Frauen neu besetzt (55 %, vgl. Abb. 19).20
Auch bei den Beschaftigten ohne Vorgesetz-
ten- und Leitungsfunktionen wurden seit 2019
mehrheitlich Frauen bericksichtigt (53 %).

20 Insgesamt 50 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwal-
tung gaben an, dass sie Uber die Personalhoheit verfligen
und seit dem 01.01.2019 auch tatsachlich Stellen in ihrer
Dienststelle neu besetzt haben.
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Abb. 17: Frauenanteil in den Fiihrungsebenen in unmittelbaren Dienststellen zum 30.06.2023, Ver-
dnderungen gegeniiber dem 30.06.2019 in Klammern, in Prozent

Geschaftsleitung 71 (+2)
Stabsstellenleitung 50 (+2)
Referatsleitung 50 (+6)
Geschéftsstellenleit
eschéftsstellenleitung 47 0)
Sachgebietsleitung
43 (+2)
Bereichsleitung
41 (+10)
Dezernatsleitung
39 (+5)
Président®in
. . 38 (+10)
Abteilungsleitung
Behdrdenleitung 31 (+3)
Dienststellenleitung % (-5)
Gruppenleitung 20 (+6)
Andere Flihrungsebenen 46 (+10)
0 25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkungen: Diese Frage richtete sich an 51 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass sie die Personal-
hoheit fir Einstellungen, Beférderungen und Hohergruppierungen haben und wurde von allen beantwortet. Aber: Nicht alle diese Dienststellen
verfligen Uber alle hier aufgelisteten Flihrungsebenen.

Abb. 18: Verteilung von Frauen und Ménnern auf den Fiihrungsebenen in den mittelbaren Dienst-
stellen, absolute Angaben

Antwort Auf der Auf der Auf der
ersten zweiten dritten
Fuhrungs-  Fuhrungs-  Fuhrungs-
ebene ebene ebene
...liegt der Frauenanteil bei mindestens 50 Prozent 11 13 5
...gibt es mehr Manner als Frauen 10 6 1
Weil} ich nicht 0 0 2
Trifft nicht zu 1 3 14
Insgesamt 22 22 22

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 23 Dienststellen, die angegeben haben, die Personalhoheit fiir Einstellungen, Beforderungen und Hoher-
gruppierungen zu haben, und wurde von einer Dienststelle nicht beantwortet.
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Stellen mit den héchsten Einkommen®' wur-
den seit 2019 deutlich mehr mit Frauen als
Mannern neu besetzt (61 %). Anders ist es
bei hohen Einkommen (48 % Frauen) sowie
bei mittleren Einkommen (41 % Frauen), wo
die Mehrheit der Neubesetzten mannlich war.

Betrachtet man Neubesetzungen nach der
Art des Besetzungsverfahrens, fanden die
meisten Neubesetzungen seit 2019 nach ei-
ner oOffentlichen Ausschreibung statt (80 %).
Von den neubesetzten Personen nach of-
fentlicher Ausschreibung handelt es sich zur
Halfte um Frauen (50 %). Bei landesverwal-
tungsinternen Ausschreibungen (54 % Frau-
en) sowie bei Neubesetzungen ohne voraus-
gegangene Ausschreibung (56 %) wurden
sogar mehrheitlich Frauen berlcksichtigt.

In den befragten mittelbaren Dienststellen
wurden in allen hier betrachteten Einkom-
mensgruppen sowie sowohl in Positionen mit
und ohne Leitungsfunktionen seit 2019 in der
Mehrheit mindestens genauso viele Frauen
wie Manner neu besetzt (ohne Abb.).22

Beforderungen und Hohergruppierungen
Der Frauenanteil an den Beamt*innen in der
Landesverwaltung fallt niedriger aus als an
den Tarifbeschaftigten (44,5 % gegenuber
62,5 %, vgl. Abb. 4 in Kap. 3.1). Auch bei
den Beférderungen und Héhergruppierungen
seit 2019 zeigt sich ein entsprechendes Bild:
Unter allen beférderten Beamt*innen wa-
ren Frauen mit 42 Prozent in der Minderheit,
wahrend sie unter den hohergruppierten
Tarifbeschaftigten in der Mehrheit waren
(64 %) (vgl. Abb. 20).23 Beamt*innen werden

21 Der Vergleich mit den Einkommensgruppen der amtlichen
Daten ist eingeschrankt (Gruppen A, B und C, Kap. 3.1), weil
die Zuordnung in die Einkommensgruppen hier nicht durch
das Amt flr Statistik Berlin-Brandenburg, sondern durch die
Befragten selbst erfolgte.

22 Insgesamt 22 Dienststellen der mittelbaren Landesverwal-
tung mit Personalhoheit gaben an, dass seit dem 01.01.2019
Stellen in Ihrer Dienststelle neu besetzt wurden.

23 Insgesamt 46 befragte Dienststellen der unmittelbaren Lan-
desverwaltung verfligen Uber die Personalhoheit und haben
seit dem 01.01.2019 auch tatsachlich Beschaftigte befordert
oder héhergruppiert.

also vergleichsweise seltener beférdert, als
tarifbeschaftigte Frauen hdhergruppiert wer-

24
den.

Fir die verschiedenen Einkommensgrup-
pen zeigt sich in Hinblick auf Beférderungen
und Héhergruppierungen ein vergleichbares
Bild wie zuvor schon bei den Neubesetzun-
gen (vgl. Kap. 3.2): Beférderungen/Hoher-
gruppierungen in den hoéchsten Einkom-
mensgruppen betrafen mehrheitlich Frauen
(55 %) — ahnlich wie bei Neubesetzungen
(61 %; vgl. Abb. 19).° In den hohen Einkom-
mensgruppen wurden mehrheitlich Manner
beférdert oder hohergruppiert, der Frau-
enanteil liegt hier nur bei 44 Prozent. Auch
bei den Neubesetzungen in hohen Einkom-
mensgruppen befinden sich Frauen knapp in
der Minderheit (48 %; vgl. Abb. 19). In den
mittleren Einkommensgruppen hingegen
wurden mehrheitlich Frauen befordert oder
héhergruppiert (51 %), wahrend sie unter
den Neubesetzungen hier nur eine Minder-
heit darstellten (41 %, vgl. Abb. 19).

Auch in einer Mehrheit der befragten mittel-
baren Dienststellen wurden in allen betrach-
teten Beschaftigten- und Einkommensgrup-
pen mindestens genauso viele Frauen wie
Manner befordert bzw. héhergruppiert (ohne
Abb.).*

24 Ursachen hierfiir kdnnten u. a. sein, dass die zugrunde-
liegenden Beurteilungskriterien fir die Beférderung von
Beamt*innen subjektiver/individueller sind und soziale
Kompetenzen hierfiir nicht so stark berlicksichtigt werden,
wie bei der Hohergruppierung von Tarifbeschaftigten. Zudem
wurden Beschaftigte der einzelnen Ministerien in den 1990er
Jahren in unterschiedlichem Umfang Uberhaupt verbeamtet.

25 Der Vergleich mit den Einkommensgruppen der amtlichen
Daten ist eingeschrankt (Gruppen A, B und C, Kap. 3.1), weil
die Zuordnung in die Einkommensgruppen hier nicht durch
das Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg, sondern durch die
Befragten selbst erfolgte.

26 Insgesamt 20 Dienststellen der mittelbaren Verwaltung
verfigen Uber die Personalhoheit und gaben zudem an,
dass, dass seit dem 01.01.2019 Beférderungen und Hoher-
gruppierungen in ihrer Dienststelle stattgefunden haben. Die
Ergebnisse sind insbesondere fiir die Beschaftigtengruppe
der Beamt*innen aufgrund der sehr geringen Fallzahl der
Dienststellen mit beschéftigten Beamt*innen nicht belastbar
(Zwei Dienststellen).
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Abb. 19: Frauenanteil bei Neubesetzungen in unmittelbaren Dienststellen seit 2019, in Prozent

Nach Aufgabenwahrnehmung:

Positionen:

mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen 55

ohne Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen 53

Nach Einkommensgruppen:

Hochste Einkommen (hD) 61
Hohe Einkommen (gD) 48
Mittlere Einkommen (mD) M
Nach Verfahren:
Offentliche Ausschreibung 50
Landesverwaltungsinterne Ausschreibung 54

Ohne Ausschreibung 56

0 25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkungen: Diese Frage richtete sich an 50 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass sie 1.) tiber

die Personalhoheit fiir Einstellungen, Beférderungen und Héhergruppierungen in ihrer Dienststelle verfiigen und 2.) seit 2019 tatsachlich auch
Stellen in ihrer Dienststelle neu besetzt haben. Die Frage wurde von allen beantwortet — nicht alle Dienststellen konnten aber Angaben zu allen
genannten Beschéftigtengruppen machen.

Abb. 20: Frauenanteil bei Beférderungen/Héhergruppierungen in unmittelbaren Dienststellen seit
2019, in Prozent

Nach Beschaftigungsgruppe:

Beamtinnen 61
Tarrifbeschéftigte 61
Nach Einkommensgruppe:
Hdchste Einkommen (hD) 48
Hohe Einkommen (gD) 48
Mittlere Einkommen (mD) 41
0 25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkungen: Diese Frage richtete sich an 46 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass sie 1.) iber die
Personalhoheit fiir Einstellungen, Beforderungen und Héhergruppierungen in ihrer Dienststelle verfligen und 2.) seit 2019 auch tatsachlich Be-
forderungen und Hohergruppierungen in ihrer Dienststelle stattgefunden haben. Die Frage wurde von allen beantwortet — nicht alle Dienststellen
konnten aber Angaben zu allen hier genannten Beschaftigtengruppen machen.
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Exkurs: MaBRnahmen der Personal- Aulerdem werden zum Teil bereits Men-

entwicklung von (weiblichem) Fiihrungs- toringprogramme oder Job-Shadowing-
nachwuchs MaRnahmen durchgefiihrt (14 Nennungen).
Die offenen Antworten aus den befragten Teilweise wird explizit riickgemeldet, dass fir
Dienststellen”” zum Thema Personalentwick- alle Fihrungsnachwuchs-Angebote inklusive
lung insbesondere von (weiblichen) Nach- der Mentoringprogramme gezielt Frauen an-
wuchsfiihrungskréften verweisen darauf, gesprochen und zur Teilnahme aufgefordert
dass in den Dienststellen eine Reihe von An-  werden.

geboten und Schulungen durchgefihrt wer-

In einigen wenigen Dienststellen wird nach-
weislich eine aktive Ermutigung von Frau-
en praktiziert, an Mallnahmen der Personal-
entwicklung teilzunehmen oder sich auf Auf-
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v R ol nasvereiE et Tatigkeiten (7 Nen-
Abb.). Einerseits geht e amtf"‘ AZASTn =t g® g 7

Qu Pérsonalhoheit’ wrd nungen).

es um den Erwerb von Of'fb,'," -—Erprotun
Fachkompetenzen, anderer- g
seits gezielt um die Weiterentwick-
lung von FlUhrungskompetenzen, wie z. B.
Talentpool, Coachings, Trainings, Seminare,
Flhrungstandems.

den.

Am haufigsten wird von Schulungen fiir Fiih-
rungsnachwuchskréfte berichtet (39 Nen-
nungen), neben Fortbildungsan-

3

In Einzelfallen berichten die Be-
fragten von fest verankerten, regelmaRi-
gen Entwicklungs- oder Qualifizierungs-
gesprachen zwischen Vorgesetzten und Be-
schaftigten, zur Identifizierung von Entwick-
lungspotenzialen bei den Mitarbeiter*innen
oder sogar vom AbschlieRen von Qualifizie-
rungsvereinbarungen mit den Beschaftigten
(4 Nennungen). Besondere Fortbildungs-
angebote fiir Gleichstellungsbeauftragte
— als Teil der allgemeinen Personalentwick-
lung — werden nur in Einzelfallen angeboten
(2 Nennungen).

Spezielle Schulungsangebote nur fiir
Frauen sind dagegen noch deutlich seltener
(20 Nennungen). Wo vorhanden, fokussieren
diese vor allem auf die Erweiterung von sozi-
alen und/oder kommunikativen Kompetenzen
oder dienen der sozialen Rollenklarung — ins-
besondere fur Frauen, die neu in eine Fih-
rungsrolle kommen. Einige Dienststellen ver-
fugen bereits Uber Personalentwicklungs-
konzepte: entweder fur FUhrungskrafte oder
generell fur alle Beschaftigten des hoéheren
bzw. gehobenen Dienstes (11 Nennungen).

Dort wo keine Malnahmen zur Personal-
entwicklung durchgefiihrt werden, wird dies
teilweise mit der bei einer Ubergeordneten
Dienststelle liegenden Personalhoheit erklart

27 Zur Personalentwicklung von (weiblichen) Fiihrungsnach- (4 Nennungen). Eine kleine Gruppe der Be-
wuchskraften gaben 72 unmittelbare Dienststellen, fragten spricht zudem Hurden an. die sich far
17 mittelbare Dienststellen sowie 63 Gleichstellungsbeauf- ’
tragte Riickmeldung. die Umsetzung von Personalentwicklungs-
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maflnahmen ergeben (4 Nennungen). Sei
es, dass die Frauen in der Dienststelle wenig
Interesse an der Ubernahme von Fiihrungs-
aufgaben zeigen oder dass die vorhandenen
Fuhrungspositionen grundsatzlich an Attrak-
tivitat eingebiRt haben. Als Hirde erweist
sich auch, wenn die GBA nicht in personelle
MaRnahmen der Dienststelle eingebunden
werden.

Fazit

Damit Iasst sich insgesamt festhalten, dass in
den unmittelbaren Dienststellen seit 2019

(noch) kein mindestens 50-prozentiger Frau-
enanteil erreicht wird fur:

(1) 8 von 13 Fihrungsebenen deutlich
bzw. fir 2 von 13 Fihrungsebenen
knapp,

(2) Neubesetzungen in den hohen und
mittleren Einkommensgruppen so-
wie fur Stellenbesetzungen nach 6f-
fentlicher Ausschreibung,

(3) Beforderungen und HOoOhergruppie-
rungen in den hohen Einkommens-
gruppen sowie fur Beamt*innen.

Abb. 21: MalBnahmen zur Personalentwicklung in Dienststellen der mittelbaren/unmittelbaren Lan-

desverwaltung 2019 bis 2023" , in absoluten Zahlen

unmittelbare DSt

(n=100)
Ministerien /  Landesverwaltung ~ mittelbare
: oore GBA
Staatskanzlei (n 0. Ministerien/Stk DSt _ Summe
_ (n=110)
=10) (n = 90) (n=25)
Schulungen fiir (Nachwuchs-)
Fiihrungskréfte 5 18 7 9 39
Fortbildungsangebote 4 22 3 7 36
Spezielle Angebote fiir Frauen 1 9 3 7 20
Mentoringprogramme 3 3 2 6 14
Personalentwicklungskonzept 0 9 0 2 "
Aktive Ermutigung von Frauen 0 2 0 6 8
Erprobung
(mit anschl. Beforderung) 0 2 2 3 7
Qualifizierungsgespréache/
-vereinbarungen 0 1 1
Stellenbesetzungen mit Frauen 0 1 0 2 3
Spezielle Angebote von der DSt
fiir die GBA 0 2 0 0 2
Hiirden bei der Umsetzung 0 2 0 2 4
Personalhoheit liegt woanders 0 4 0 0 4
Zu klein 0 1 0 0 1
Anzahl der Dienststellen/ GBA,
die geantwortet haben: 8 64 17 63

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren

Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Darstellung (SowiTra)

1) Die Dienststellen wurden in der Befragung wie folgt gebeten: ,Bitte berichten Sie von beispielhaften Mainahmen zur Personalentwicklung von
Fuhrungsnachwuchskraften, insbesondere Frauen, die in Ihrer Dienststelle zur Anwendung kamen (Angebote, Zielgruppe, Verbesserungen,

Hemmnisse).”
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Fir Neueinstellungen, Beférderungen und
Hohergruppierungen in den hoéchsten Ein-
kommensgruppen konnte die Zielmarke des
50-prozentigen Frauenanteils erreicht wer-
den.

In den mittelbaren Dienststellen wird ein
Frauenanteil von mindestens 50 Prozent auf
jeder Fiihrungsebene, in allen Beschaftigten-
und Einkommensgruppen sowie sowohl in
Positionen mit als auch ohne Leitungsfunk-
tionen erreicht (eingeschrankte Aussagekraft
fur Beamt*innen).

Die Antworten aus den befragten Dienststel-
len der Online-Befragung zum Thema Per-
sonalentwicklung von insbesondere weib-
lichen Fuhrungsnachwuchskraften zeigen,
dass in den Dienststellen zwar eine Reihe
verschiedener Angebote hierzu vorhanden
sind. Von speziellen Schulungsangeboten
nur fur Frauen wird dabei jedoch etwas sel-
tener berichtet als von Schulungen und Fort-
bildungsangeboten fiir alle bzw. ausgewahlte
Beschaftigtengruppen.

4. Gleichstellungsbeauftragte
und Gleichstellungsplane

Die Fragen in den drei getrennt durchge-
fihrten Online-Befragungen — welche sich
an Personalleitungen in unmittelbaren und
mittelbaren Dienststellen sowie an die GBA
richteten — beziehen sich auf die Zusammen-
arbeit von Dienststellen und Gleichstellungs-
beauftragten (GBA), auf den Gleichstellung-
plan, das Vorgehen in den Dienststellen bei
Personalentscheidungen und Einstellungs-
verfahren sowie auf mogliche Folgen der
Corona-Pandemie. Erganzt wurde dies um
Fragen zur Funktion und den Tatigkeiten der
GBA sowie ihrer Beteiligung an Entscheidun-

gen und MaRnahmen in den Dienststellen.”
Die Ergebnisse werden im Folgenden vor-
gestellt. Einige Fragebereiche richteten sich
dabei nur an Teile der drei Befragtengruppen,
zudem wurden einzelne Fragen auch nicht
immer von allen Befragten inhaltlich beant-
wortet. Daher kann sich die Zahl der vorlie-
genden Antworten von Frage zu Frage leicht
unterscheiden. Aus diesem Grund wird unter
jeder Grafik/Tabelle die Zahl der jeweils zu
Grunde liegenden Antworten angegeben.

Gleichstellungsplane

In zwei Drittel der 100 Dienststellen der un-
mittelbaren Landesverwaltung, die an der
Online-Befragung  teilgenommen  haben,
liegt ein aktueller Gleichstellungsplan vor
(64 %) (vgl. Abb. 22). In 16 Prozent aller
unmittelbaren Dienststellen liegt ein Gleich-
stellungsplan vor, der sich gerade in Aktua-
lisierung befindet, in weiteren 3 Prozent der
Dienststellen wird ein Gleichstellungsplan
gerade erstmalig erstellt. Damit kann fir min-
destens 4 von 5 unmittelbaren Dienststellen
angenommen werden, dass sie die im Lan-
desgleichstellungsgesetz formulierte Anfor-
derung erfiillen.”

§ 5 Abs. 1 LGG: Fur jede Dienststelle mit
mehr als zwanzig Beschaftigten ist ein
Gleichstellungsplan zu erstellen, der die
Forderung der Gleichstellung und den
Abbau von Unterreprasentanz von Frau-
en zum Gegenstand hat. [...]

28 Aulerdem wurden die Dienststellen um Angaben zur
Beschaftigtenstruktur sowie nach Berufszugangs- und Auf-
stiegsmaglichkeiten fir Frauen und Manner befragt (gemafn
§ 6 Abs. 2 LGG; Ergebnisse in Kap. 3.2). Zudem wurden
Dienststellen wie Gleichstellungsbeauftragte um Praxis-
beispiele fir die Umsetzung des LGG in ihrer jeweiligen
Dienststelle gebeten.

29 Die Erstellung bzw. die regelmaBige Anpassung des
Gleichstellungsplans ist fur Dienststellen mit mehr als 20
Beschaftigten verpflichtend vorgeschrieben, fiir Dienststellen
mit weniger als 20 Beschaftigten handelt es sich um eine
Kann-Bestimmung (§ 5 Abs. 1 LGG).
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§ 6 Abs. 1 LGG: Der Gleichstellungsplan
ist fur jeweils vier Jahre zu erstellen und
nach jeweils zwei Jahren der aktuellen
Entwicklung anzupassen. [...]

Demgegenuber stehen insgesamt 16 Pro-
zent der unmittelbaren Dienststellen, die ei-
nen alteren Gleichstellungsplan (I&nger) nicht
aktualisiert haben oder aus anderen Griinden
Uber keinen Gleichstellungsplan verfliigen.
Einige dieser Dienststellen geben Grinde fur
das Nichtvorliegen eines Gleichstellungs-
plans an, wie etwa einen sehr hohen Anteil
von Frauen in der Dienststelle, eine geringe
Beschaftigtenzahl (weniger als 20 Beschaf-
tigte) oder verweisen darauf, dass die Perso-
nalhoheit nicht in ihrer Dienststelle, sondern
bei einer Ubergeordneten Dienststelle liegt.
Damit fallen die Ergebnisse fiir das Jahr 2023
aus Sicht der unmittelbaren Dienststellen et-
was besser aus als fur das Jahr 2018. Denn
2018 verfiigten nur 70 Prozent der unmittel-
baren Dienststellen Uber einen Gleichstel-
lungsplan (vgl. 7. LGG-Bericht, S. 20).

Die Antworten der 110 Gleichstellungsbe-
auftragten, die an der Online-Befragung
teilgenommen haben, zeichnen ein ganz
ahnliches Bild zur Verbreitung von Gleich-
stellungsplanen in den Dienststellen der un-
mittelbaren Landesverwaltung (vgl. Abb. 22).
Sie werden vom Landesgleichstellungsge-
setz — neben den Dienststellenleitungen — als
gleichberechtigte Akteurinnen fiir das Erstel-
len von Gleichstellungsplanen vorgesehen
(§ 5 LGG). Dementsprechend bestatigen
89 Prozent der befragten Gleichstellungs-
beauftragten in der Online-Befragung dann
auch, dass sie an der Erstellung, Aktuali-
sierung bzw. Weiterentwicklung des Gleich-
stellungsplans beteiligt sind. Lediglich 7
Gleichstellungsbeauftragte berichten in der
Befragung, dass sie an der Erstellung des
Gleichstellungsplans nicht beteiligt waren.
Entweder weil sie noch zu neu als Gleich-
stellungsbeauftragte tatig sind, oder weil die

Dienststellenleitung hierbei allein das Heft in
der Hand hat.

Befragt nach ihren Arbeitsanteilen an der
Erstellung, Aktualisierung bzw. Weiterent-
wicklung von Gleichstellungsplénen lassen
sich fur die GBA vier Niveaus der Mitarbeit
differenzieren:

» Eine kleinere Gruppe von 12 GBA (ber-
nimmt die Haupt- bzw. Komplettverantwor-
tung fur die Erstellung/Aktualisierung des
Gleichstellungsplans, d. h. sie erhalten die
Beschéaftigtendaten von der Dienststelle
und diskutieren teilweise auch die abgelei-
teten MaRnahmen noch mit der Dienststel-
lenleitung — Ubernehmen aber ansonsten
alle Arbeitsschritte eigenstandig.

+ Die grofte Gruppe von 31 GBA beschreibt
den Erstellungsprozess als einen ge-
meinsamen Arbeitsprozess von GBA und
Dienststelle, bei dem die Gleichstellungs-
beauftragte Vorlagen erstellt, einbezogen
wird, mitarbeitet, selbst Vorschlags-/Ande-
rungsrechte hat und ihre Meinung von der
Dienststelle auch gehdrt wird. Der Gleich-
stellungsplan wird als gemeinsames Pro-
dukt gesehen.

» Etwas schwaécher gestaltet sich der Ein-
fluss im Arbeitsprozess fiir eine Gruppe von
13 GBA, die an der Erstellung des Gleich-
stellungsplans allenfalls mitwirkt, indem
sie der Dienststelle zuarbeiten, indem sie
punktuell Vorschlage fir Inhalte machen,
Wiinsche &ufRern oder Hinweise geben,
wobei die Entscheidung letztlich bei der
Dienststelle liegt.

» Eine sehr kleine Gruppe von 6 GBA uber-
nimmt helfende Aufgaben im Entstehungs-
prozess des Gleichstellungsplans. Sie er-
innern an die anstehende Aktualisierung
und/oder Ubernehmen kontrollierende oder

30 Die 79 Gleichstellungsbeauftragten (GBA), die tatsachlich
an der Erstellung, Aktualisierung bzw. Weiterentwicklung des
Gleichstellungsplans beteiligt sind, wurden in einer offenen
Frage nach ihrem eigenen Arbeitsanteil dabei befragt. Insge-
samt 63 GBA machten hierzu Angaben.
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Abb. 22: Vorhandensein eines Gleichstellungsplans in der Dienststelle im Jahr 2023, in Prozent

Ja, einen aktuellen

,Ja, einen &lteren, 14
der zur Zeit aktualisiert wird* 16

,Ja, einen Alteren, 7
der (langer) nicht aktualisiert wurde* 8

Nein, wird gerade erstellt

Nein, andere Griinde

Weild ich nicht
1

0

Gleichstellungsbeauftragte

25

63
64

50 75 100

Unmittelbare Verwaltung

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauf-

tragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkung: Die Frage richtete sich an 110 Gleichstellungsbeauftragte und 100 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung. Sie wurde von

4 GBA und 2 Dienststellen jedoch nicht beantwortet.

redaktionelle Aufgaben fir die Dienststelle.

Der Gleichstellungsplan wird in Dienststellen
der unmittelbaren Landesverwaltung mehr-
heitlich alle zwei Jahre aktualisiert (56 %),
nur jede zwanzigste Dienststelle aktualisiert
haufiger (vgl. Abb. 23). Ein Flnftel der Dienst-
stellen aktualisiert nur alle drei Jahre, ein wei-
teres Funftel kann keinen festen Rhythmus
bei der Aktualisierung/Weiterentwicklung
des Gleichstellungsplan erkennen bzw.
wird nur bei Bedarf aktiv.

Bei zwei Dritteln der unmittelbaren Dienststel-
len blieben Inhalt und/oder Aufbau des Gleich-
stellungsplans zwischen 2019 und 2023 un-
verandert. In den Dienststellen, wo sich Inhalt
und/oder Aufbau des Gleichstellungsplans in
dieser Zeitspanne komplett verandert (10 %)
bzw. teilweise verandert haben (22 %), fan-
den folgende Veranderungen statt:

+ ein gutes Drittel hat nur geringfligige An-
passungen am Gleichstellungsplan vorge-

nommen, d. h. strukturelle Veranderungen,
Aktualisierungen oder begrenzte redaktio-
nelle Anpassungen (9 Dienststellen)

* ein Drittel hat zudem auch neue Inhalte in
den Gleichstellungsplan aufgenommen,
d. h. einzelne zusatzliche Malknahmen, in-
haltliche Erganzungen bzw. Anpassungen
bei bestehenden MafRnahmen (8 Dienst-
stellen) und

+ ein weiteres Drittel hat den alten Gleich-
stellungsplan grundsatzlich Uberarbeitet,
d. h. hinsichtlich Gliederung, Struktur, Ziele,
MafRnahmen und/oder Verfahren (7 Dienst-
stellen).

6 von 10 Gleichstellungsplanen in unmittel-
baren Dienststellen enthalten Zielvorgaben
zur Erhéhung des Frauenanteils in der
Dienststelle (57 %, vgl. Abb. 24) — wobei die
Zielgrofien jedoch Uberwiegend in Textform
formuliert sind, nicht in verbindlichen Pro-
zent- oder Zahlenwerten. In 4 von 10 Gleich-
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Abb. 23: Aktualisierung und Weiterentwicklung der Gleichstellungspléne —
Sicht der unmittelbaren Dienststellen, in Prozent

B Jedes Jahr
[ Alle zwei Jahre
Alle drei Jahre

M Es gibt keinen
festgelegten Rhythmus

Nur dann, wenn notwendig

Weif3 ich nicht

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 86 Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung, die angegeben haben, dass es einen Gleichstellungsplan
in der Dienststelle gibt, und wurde von allen beantwortet.

Abb. 24: Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils in den Gleichstellungsplénen—
Sicht der unmittelbaren Dienststellen, in Prozent

Ja, enthalt abstrakte Zielvorgaben
(verbale Beschreibung) 41

Ja, enthalt verbindliche Zielvorgaben
(Prozentangaben bzw. absolute Zahlen) - 16

Nein, denn es gibt keine Besoldungs-/
Entgeltgruppen, in denen weniger 27
Frauen als Manner beschaftigt sind

Nein 16

Weild ich nicht 2

0 10 20 30 40 50

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 86 Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung, die angegeben haben, dass es einen Gleichstellungsplan
in der Dienststelle gibt, und wurde von allen beantwortet. Mehrfachantworten waren teilweise maglich.
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Abb. 25: Weitere Inhalte von Gleichstellungsplédnen — Sicht der unmittelbaren Dienststellen,

in Prozent (Mehrfachantworten méglich)

Weiterbildung und Hoherqualifizierung von Frauen
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Informationen zur Beschaftigtenstruktur,
bspw. Nachbesetzungsmdglichkeiten
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Kennzahlen zur Benennung von Frauen in Gremien

Reintegration von Frauen auf eine Vollzeitstelle
nach langerer Teilzeittatigkeit

MaRnahmen zum Entgegenwirken
und Nachgehen von Fallen sexueller Beléstigung

Andere Bereiche
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Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 44 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass der Gleichstellungs-
plan (noch) andere bzw. weitergehende Zielvorgaben und Informationen enthélt, und wurde von allen beantwortet.

stellungsplanen sind keine Zielvorgaben fest-
gehalten.

In der Hélfte aller unmittelbaren Dienststellen
mit Gleichstellungsplan enthalt dieser auch
noch andere bzw. weitergehende Zielvor-
gaben oder Informationen, jenseits der ge-
nerellen Erhdhung des Frauenanteils. Dies
trifft auf insgesamt 44 unmittelbare Dienst-
stellen zu. Am haufigsten handelt es sich
dabei um Zielvorgaben / Informationen zur
Weiterbildung/H6herqualifizierung von Frau-
en, um Mafinahmen der Personalentwick-
lung oder um Informationen zur Beschaftig-
tenstruktur (vgl. Abb. 25, Mehrfachantworten
moglich).

In den 25 Dienststellen der mittelbaren Lan-
desverwaltung, die an der Online-Befragung

teilgenommen haben, liegt lediglich bei ei-
nem knappen Drittel ein aktueller Gleichstel-
lungsplan vor (8 Dienststellen). Mehr als die
Halfte dieser Dienststellen geben an, dass
es bei ihnen keinen Gleichstellungsplan gibt
(14 Dienststellen).

 In der Halfte der 8 Dienststellen, die einen
Gleichstellungsplan haben, sind Inhalt und/
oder Aufbau des Gleichstellungsplans zwi-
schen 2019 und 2023 zudem unverandert
geblieben.

+ Die Mehrheit der Gleichstellungsplane die-
ser 8 Dienststellen enthalt (verbindliche
oder abstrakte) Zielvorgaben zur Erhéhung
des Frauenanteils (6 Dienststellen) — Gber-
wiegend jedoch verbal formuliert (5 Dienst-
stellen), nicht in verbindlichen Zahlenwer-
ten (eine Dienststelle).
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¢ In 7 der 8 Dienststellen sind darUber hinaus
noch andere bzw. weitergehende Zielvor-
gaben oder Informationen im Gleichstel-
lungsplan enthalten: Gberwiegend handelt
es sich dabei auch bei den mittelbaren
Dienststellen um Zielvorgaben zu Maf3nah-
men der Personalentwicklung, zur Weiter-
bildung/Hoherqualifizierung von Frauen
oder Informationen zur Beschaftigtenstruk-
tur.

Zwischenfazit: In 4 von 5 Dienststellen der
unmittelbaren Verwaltung liegt ein aktueller
Gleichstellungsplan vor oder er wird gerade
aktualisiert. Es kann davon ausgegangen
werden, dass diese Dienststellen die Bestim-
mungen des LGG erflllen. Damit hat 1 von
5 unmittelbaren Dienststellen (noch) keinen
(aktualisierten) Gleichstellungsplan. Manche
dieser Dienststellen weisen jedoch weniger
als 20 Beschaftigte auf oder verweisen da-
rauf, dass die Personalhoheit nicht in ihrer
Dienststelle, sondern bei einer Ubergeordne-
ten Dienststelle liegt.

9 von 10 der befragten Gleichstellungsbeauf-
tragten sind an der Erstellung, Aktualisierung
bzw. Weiterentwicklung des Gleichstellungs-
plans ihrer Dienststelle beteiligt. Die Halfte
der GBA beschreibt dies als gemeinsamen,
arbeitsteiligen Prozess mit der Dienststelle.
Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenan-
teils in der Dienststelle sind jedoch nur bei 6
von 10 Dienststellen im Gleichstellungsplan
enthalten.

Von den 25 befragten Dienststellen der mit-
telbaren Verwaltung haben nur 8 Dienststel-
len einen Gleichstellungsplan. Die Mehrheit
dieser Gleichstellungsplane enthalt zwar Ziel-
vorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils,
allerdings wurden der Inhalt und/oder Aufbau
des Gleichstellungsplans seit 2019 nur in 4
von 8 Gleichstellungsplanen aktualisiert.

Gleichstellungsbeauftragte

In 96 der insgesamt 100 befragten Dienst-
stellen der unmittelbaren Landesverwaltung
findet sich eine Gleichstellungsbeauftragte.
4 Dienststellen haben keine Gleichstellungs-
beauftragte. Allerdings haben diese 4 Dienst-
stellen jeweils hochstens 20 Beschaftigte,
sodass sie nach § 20 LGG nicht dazu ver-
pflichtet sind, eine GBA zu bestellen. Somit
erfullen alle Dienststellen an dieser Stelle die
Anforderungen des Gesetzes.

§ 20 LGG

1. In jeder Dienststelle mit mehr als zwan-
zig Beschaftigten ist aus dem Kreis der
Beschaftigten eine Gleichstellungsbe
auftragte zu bestellen. [...]

5. Fir jede Gleichstellungsbeauftragte ist
mindestens eine Vertreterin zu bestel-
len, die sie in ihrer Arbeit unterstutzt
und sie bei Abwesenheit und bei sons-
tiger Verhinderung vertritt. [...]

Stellvertretende Gleichstellungsbeauf-
tragte finden sich in 90 Dienststellen der
unmittelbaren Landesverwaltung. Dement-
sprechend gibt es 6 Dienststellen, die keine
stellvertretende GBA bestellt haben, obwohl
sie Uber mehr als 20 Beschaftigte verflgen.

Der zeitliche Umfang der Freistellung
der GBA fur ihre gleichstellungspolitische
Tatigkeit in der Dienststelle ist in den meis-
ten Fallen nicht mengenmaRig in Stellenan-
teilen geregelt. Dies berichtet die Mehrheit
der befragten unmittelbaren Dienststellen
(vgl. Abb. 26).31 In der Halfte der Dienststel-
len gibt es gar keine Freistellungsregelung
(51 %). Ein Drittel der Dienststellen (32 %)
geben an, dass die Gleichstellungsbeauftrag-
te bedarfsbezogen und in eigenem Ermes-

31 Die Antworten der GBA zu dieser Frage fallen ahnlich aus.
Allerdings kénnen die Ergebnisse auch nicht exakt miteinan-
der verglichen werden, weil viele GBA keine Angaben dazu
machten, ob sie in einer Dienststelle der unmittelbaren oder
mittelbaren Verwaltung tatig sind. Somit ist die Auswahl der
GBA und der Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung
nicht deckungsgleich.
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Abb. 26: Zeitliche Entlastung der GBA in den unmittelbaren Dienststellen,

Sicht der unmittelbaren Dienststellen, in Prozent

Es existiert eine Freistellungsregelung, welche die
Gleichstellungsbeauftragte zu 100% freistellt

Es existiert eine Freistellungsregelung, welche die
Gleichstellungsbeauftragte um mindestens 60% freistellt

Es existiert eine Freistellungsregelung, welche die
Gleichstellungsbeauftragte um mindestens 30% freistellt

Es existiert eine Freistellungsregelung, welche die
Gleichstellungsbeauftragte um weniger als 30% freistellt

Die Gleichstellungsbeauftragte organisiert dem Umfang ihrer
Freistellung nach eigenem Ermessen

Es existiert keine Freistellungsregelung

10

32

51

25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 96 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass es seit dem
01.01.2019 eine Gleichstellungsbeauftragte in der Dienststelle gab/gibt, wurde von 4 Dienststellen jedoch nicht beantwortet.

sen — vermutlich flexibel — Gber den zeitlichen
Umfang ihrer Freistellung entscheidet. Das
LGG legt fir die Freistellung der Gleichstel-
lungsbeauftragten zwar keinen zwingenden
Stellenanteil fest — sondern schreibt vor, dass
Gleichstellungsbeauftragte ,im erforderlichen
Umfang“ von dienstlichen Aufgaben zu ent-
lasten sind, allerdings formuliert es Freistel-
lungsanteile, die ,in der Regel“ einzuhalten
sind:

§ 24 Abs. 1 LGG: Die Gleichstellungsbe-
auftragte und ihre Stellvertreterin sind Teil
der Dienststelle und tGben ihre Aufgaben
als dienstliche Tatigkeit aus [...] Sie sind
im erforderlichen Umfang von den Uubri-
gen dienstlichen Aufgaben zu entlasten.
Unter Berlcksichtigung der Struktur der
jeweiligen Dienststelle betragt die Frei-
stellung in der Regel in Dienststellen mit
mehr als 250 Beschaftigten mindestens
30 Prozent der vollen regelmafigen Ar-
beitszeit, in Dienststellen mit mehr als
500 Beschaftigten mindestens 60 Pro-
zent der vollen regelmaRigen Arbeitszeit,
in Dienststellen mit mehr als 850 Beschaf-
tigten die volle regelmaRige Arbeitszeit.

Lediglich jede flnfte Dienststelle der unmit-
telbaren Verwaltung (19 %) berichtet jedoch
von einer Freistellungsregelung fur die GBA
mit einem fest definiertem Stellenanteil.

Die Frage, ob das bei ihnen praktizierte Ver-
fahren der Freistellung praktikabel fir sie
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sei, beantwortet ein knappes Viertel der ins-
gesamt 110 befragten Gleichstellungsbe-
auftragten mit Nein (23 %), 15 Prozent wis-
sen dies nicht so genau. 62 Prozent der GBA
beantworten dies mit Ja.

Die 25 Gleichstellungsbeauftragten, die das
fur sie bisher praktizierte Freistellungsverfah-
ren als nicht praktikabel bewerten, wurden
zudem danach gefragt, welche zeitliche Ent-
lastung sie (stattdessen) fiir ihre Tatigkeit
als GBA benoétigen wirden (vgl. Abb. 27).
Eine Mehrheit von 13 GBA winscht sich eine
Freistellungsregelung mit einem fest defi-
niertem Stellenanteil, die meisten wiinschen
sich eine Freistellungsregelung, die sie um
mindestens 30 Prozent freistellt (10 GBA).
12 GBA winschen sich eine (ganz) andere
Freistellungsregelung.32

32 Hierunter wurden in den freien Antwortfeldern der Befragung
sowohl Freistellungsregelungen mit Stellenanteilen genannt
(Jeweilige Antworten liegen im Zahlenbereich zwischen 5
und 50 Prozent) sowie Wiinsche nach flexibleren Abspra-
chen und Regelungen beziiglich der Freistellungsregelung.

Unter welchen finanziellen Bedingungen
leisten die Gleichstellungsbeauftragten ihre
gleichstellungspolitische Funktion in der
Dienststelle? Die GBA werden in den Dienst-
stellen gemal der Tatigkeit ihrer regularen
Stelle entlohnt. Ein Finftel wird mit min-
destens Besoldungs-/EntgeItgruppe33 A13/
E13 oder héher entlohnt (22 %). Eine grofde
Mehrheit von 58 Prozent erhalt ein Entgelt
entsprechend Besoldungs-/Entgeltgruppen
A9/E9 bis A12/E12. Das Entgelt von weite-
ren311 Prozent bewegt sich unterhalb von A9/
E9.

In den befragten 25 mittelbaren Dienst-
stellen findet sich seit dem 01.01.2019 nur
zur Halfte eine Gleichstellungsbeauftragte

33 Inklusive der Besoldungsgruppen R1 bis R3 fiir
Richter*innen.
34 9 Prozent der Antworten waren nicht zuordenbar.

Abb. 27: Bendtigte zeitliche Entlastung fiir die Tatigkeit als GBA, absolute Angaben

12

Freistellungsregelung, die mich um
mindestens 30% freistellt

Freistellungsregelung, die mich um
mindestens 60% freistellt

[ | Freistellungsregelung, die mich zu
100% freistellt

andere Freistellungsregelung

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 25 Gleichstellungsbeauftragte, die angegeben haben, dass sie das in lhrer Dienststelle gewéahlte Verfah-
ren zu lhrer zeitlichen Entlastung nicht fiir praktikabel halten und wurde von allen beantwortet.
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Abb. 28: Erweiterung der Tétigkeiten von GBA zwischen 2019 und 2023 — Sicht der Gleichstellungs-

beauftragten, in Prozent

13
25

62

Ja

Nein

Weil} ich nicht

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an alle 110 Gleichstellungsbeauftragten, wurde von 2 GBA jedoch nicht beantwortet.

(13 Dienststellen).35 Dies liegt allerdings auch
daran, dass einige Dienststellen angeben,
dass sie zu klein sind, um eine GBA einzuset-
zen (9 Dienststellen).36 Die Mehrheit dieser
13 Gleichstellungsbeauftragten organisiert
den zeitlichen Umfang ihrer Freistellung da-
bei laut Dienststelle nach eigenem Ermessen
(8 Dienststellen).

Zwischenfazit: In fast allen befragten unmit-
telbaren Dienststellen sind eine GBA sowie
eine stellvertretende GBA zu finden. In der
Halfte der Dienststellen fehlt allerdings eine
Freistellungsregelung fir die GBA. In jeder
dritten Dienststelle organisiert die GBA den
Umfang ihrer Freistellung bedarfsgerecht
selbst. Nur in einem Flinftel der Dienststellen

35 Eine dieser 13 Dienststellen gab an, dass die GBA nicht den
gesamten Zeitraum seit dem 01.01.2019 beschaftigt war.
In allen 13 Dienststellen mit GBA war auch eine stellvertre-
tende GBA zu finden — in zwei dieser Dienststellen war die
stellvertretende GBA nicht den gesamten Zeitraum seit dem
01.01.2019 beschéftigt.

36 Eine Dienststelle gab an, dass die Bestellung der GBA ,in
Planung® ist. Zwei Dienststellen gaben an, dass es ,keine
Frau gibt, die das Amt ibernommen hat".

existiert eine Freistellungsregelung mit einem
festgelegten Stellenanteil, dabei meistens mit
mindestens 30 Prozent Freistellung von der
regularen Tatigkeit. Fast ein Viertel der be-
fragten GBA bewertet das fir sie praktizierte
Freistellungsverfahren als nicht praktikabel
und wuiinscht sich ein anderes Freistellungs-
verfahren, haufig eine dauerhafte Freistel-
lung mit 30-Prozent-Stellenanteil.

Nur die Halfte der 25 befragten Dienststellen
der mittelbaren Verwaltung hat eine Gleich-
stellungsbeauftragte (13 Dienststellen). Ein
Drittel der Dienststellen ist zu klein, und muss
keine GBA beschéftigten (9 Dienststellen,
hdchstens 20 Beschaftigte). Die meisten die-
ser 13 GBA organisieren den Umfang ihrer
Freistellung laut Dienststelle nach eigenem
Ermessen (8 Dienststellen).

Fur knapp zwei Drittel aller befragten Gleich-
stellungsbeauftragten kam es zwischen 2019
und 2023 nicht zu einer Erweiterung der
Tatigkeiten — nur ein Viertel der Gleichstel-
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lungsbeauftragten berichtet von solch ei-
ner Erweiterung ihres Tatigkeitsspektrums
(vgl. Abb. 28).

Was hat sich in der Arbeit der Gleichstel-
lungsbeauftragten (GBA) verandert? Die
27 GBA, bei denen es in den letzten vier
Jahren zu einer Erweiterung des Tatigkeits-
spektrums gekommen ist, stellen vor allem
fest, dass sie es inzwischen mit einer gro-
Reren Themenvielfalt zu tun haben (70 %,
vgl. Abb. 29). Mehr als die Halfte von ihnen
werden inzwischen haufiger von Beschaf-
tigten kontaktiert als noch 2019 (52 %) und
30 Prozent stellen fest, dass ihre Rolle als
GBA inzwischen ernster genommen wird.

Fur die Mehrheit der Dienststellen hat sich
die Art und/oder Intensitéat der Einbindung
der Gleichstellungsbeauftragten (GBA)
zwischen 2019 und 2023 nicht verandert.
Dies trifft auf jeweils 4 von 5 der befragten
Dienststellen der unmittelbaren Landesver-
waltung (81 %) und der befragten Dienst-

stellen der mittelbaren Landesverwaltung
zu (77 %). Allerdings bezeichnen immerhin
jeweils 15 Prozent der Dienststellen die Ein-
bindung der GBA in die Angelegenheiten der
Dienststelle — im Vergleich zu 2019 — inzwi-
schen als intensiver.

Zwischenfazit: Fir ein Viertel der Gleich-
stellungsbeauftragten kam es zwischen 2019
und 2023 zu einer Erweiterung ihrer Tatig-
keiten. Diese 27 GBA berichten vor allem
von einer grof’eren Themenvielfalt als zuvor.
Mehr als die Halfte wird nun zudem haufiger
von Beschaftigten kontaktiert und 3 von 10
GBA berichten, dass ihre Rolle als GBA in-
zwischen ernster genommen wird.

Sowohl die Gleichstellungsbeauftragten als
auch die unmittelbaren Dienststellen wur-
den um Angaben gebeten, an welchen Ent-
scheidungen und MaBnahmen die GBA in
der Dienststelle beteiligt sind.

Abb. 29: Verdnderungen in der Arbeit von GBA zwischen 2019 und 2023 -
Sicht der Gleichstellungsbeauftragten, in Prozent (Mehrfachantworten méglich)

Die Erweiterung meiner Tatigkeiten wirkt sich bisher (noch)
nicht auf meine Arbeit aus

Ich habe mehr Einfluss auf Entscheidungen

Meine Rolle wird ernster genommen

Ich habe mehr Einfluss auf Entscheidungen

Die Erweiterung meiner Tatigkeiten wirkt sich bisher (noch)
nicht auf meine Arbeit aus

Andere Auswirkungen

70
52
30
19
19
33
25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 27 Gleichstellungsbeauftragte — die angegeben haben, dass sich ihre Aufgaben als Gleichstellungsbeauf-
tragte seit dem 01.01.2019 erweitert haben — und wurde von allen beantwortet.
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§ 22 Abs. 1 LGG: Die Gleichstellungsbe-
auftragte unterstiitzt die Dienststelle bei
der Durchfiihrung und Einhaltung dieses
Gesetzes. |hrist bei allen personellen, or-
ganisatorischen und sozialen Angelegen-
heiten der Dienststelle mit Auswirkung
auf die Gleichstellung von Frauen und
Mannern wahrend des gesamten Verfah-
rens Gelegenheit zur aktiven Teilnahme
zu geben [...].

Die befragten Gleichstellungsbeauftragten
sind in den Dienststellen vor allem an per-
sonellen Malinahmen (97 %) beteiligt so-
wie an MalRnahmen zur Vereinbarkeit von
Familie bzw. Pflege und Beruf (62 %). Aber
auch bei Fortbildungs- und Personalentwick-
lungsmafinahmen (40 %) sowie bei der Ana-
lyse der Beschaftigtenstruktur (38 %) sieht
sich ein nennenswerter Teil der GBA in den
Dienststellen als eingebunden und beteiligt.
Daruber hinaus zahlen die GBA noch ,ande-
re“ MaRnahmen bzw. Entscheidungen auf,
an denen sie beteiligt sind: den Arbeits- und

Gesundheitsschutz (10 Nennungen), die Pra-
mienvergabe (7 Nennungen) oder Maf3nah-
men zur Umsetzung/Versetzung/Abordnung
(4 Nennungen).

Die unmittelbaren Dienststellen bewerten die
Einbindung der Gleichstellungsbeauftrag-
ten ganz ahnlich wie die GBA selbst, zum
Teil sogar ein wenig positiver (vgl. Abb. 30).37
Fast alle Dienststellen beteiligen die GBA
immer bzw. teilweise bei personellen Mal3-
nahmen (97 %) und sogar 76 Prozent der
Dienststellen sehen die GBA bei Malinah-
men zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf
bzw. Pflege und Beruf immer oder teilweise
beteiligt. Auch bei Fortbildungs- und Perso-
nalentwicklungsmafinahmen (60 %) sowie
bei der Analyse der Beschaftigtenstrukturen/
Erstellung des Gleichstellungsplans (88 %)
sind die GBA aus Sicht der Dienststellen et-
m kénnen nur eingeschrankt miteinander
verglichen werden, weil viele GBA keine Angaben dazu
gemachten, ob sie in einer Dienststelle der unmittelbaren
oder mittelbaren Verwaltung tatig sind. Somit ist die Auswahl

der GBA und der Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung
nicht deckungsgleich.

Abb. 30: Beteiligung der GBA an Entscheidungen und MaBhahmen —

Sicht der unmittelbaren Dienststellen, in Prozent

Personelle MaRnahmen
(Einstellungsverfahren, Beforderung,
Hohergruppierung)

Analyse der Beschaftigtenstruktur, Erstellung
des Gleichstellungsplanes

Mafnahmen zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf bzw. Pflege und Beruf (z.B. Home-
Office)

Fortbildungs- und
Personalentwicklungsmafinahmen

Besetzung von Gremien

o
N
o

B immer Teils/Teils Gar nicht

30 40 50 60 70 80 90 100

Weild ich nicht Trifft nicht zu

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 96 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass es seit dem 01.01.2019
eine Gleichstellungsbeauftragte in der Dienststelle gab/gibt, wurde von einer Dienststelle jedoch nicht beantwortet.
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was haufiger beteiligt als die Gleichstellungs-
beauftragten selbst es erleben.

Die 96 unmittelbaren Dienststellen, die seit
2019 eine Gleichstellungsbeauftragte (GBA)
haben, wurden danach gefragt, welche Erwar-
tungen sie an die Arbeit einer Gleichstel-
lungsbeauftragten haben. Gut die Halfte der
Dienststellungen hat diese Frage beantwortet
(52 Dienststellen, wobei Mehrfachantwor-
ten moglich waren). Am haufigsten erwarten
Dienststellen demnach eine konstruktive und
vertrauensvolle Zusammenarbeit bzw. eine of-
fene Kommunikation mit der GBA (26 Dienst-
stellen). An zweiter Stelle erwarten sie, dass
die Gleichstellungsbeauftragte im Rahmen
des LGG in der Dienststelle mitwirkt, Uber die
Einhaltung des LGG wacht und die Dienst-
stelle bei der Einhaltung des LGG unterstutzt
(13 Dienststellen). Sie erwarten zudem, dass
sich die GBA fiir die Realisierung von Chan-
cengleichheit beider Geschlechter einsetzt
und aktiv Vorschlage macht, wie die Gleich-
stellung der Geschlechter in der Dienststelle
vorangebracht werden kann und die Umset-
zung solcher Schritte/Mafinahmen dann auch
unterstutzt (9 Dienststellen). Genauso soll sich
die GBA auch fur eine Verbesserung von Fa-
milie und Beruf in der Dienststelle einsetzen
und stark machen (7 Dienststellen). Daneben
soll sich die Gleichstellungsbeauftragte als
Ansprechperson oder Vertrauensperson fur
die weiblichen Beschaftigten anbieten, die Be-
durfnisse von Frauen in der Dienststelle auf-
greifen, sie beraten und begleiten (7 Dienst-
stellen). Eine sehr kleine Gruppe von Dienst-
stellen winscht sich zudem, dass die Gleich-
stellungsbeauftragte auch die Manner mit in
den Blick nimmt und auf ein ,ausgewogenes
Verhaltnis® beider Geschlechter hinarbeitet
(3 Dienststellen).

Der Zeitpunkt der Beteiligung der Gleich-
stellungsbeauftragten hat zeitlich vor dem
Personalrat zu liegen, in dringenden Fallen
zeitgleich mit dem Personalrat.

§ 22 Abs. 2 LGG: Die Gleichstellungsbe-
auftragte ist frihzeitig Uber die Mal3nah-
men zu unterrichten und anzuhdren. lhr
ist innerhalb einer angemessenen Frist,
die in der Regel eine Woche nicht unter-
schreiten darf, Gelegenheit zur Stellung-
nahme zu geben. Soweit die MaRnahme
nach § 5Abs. 2, 4, 5 und 6 oder § 23 Abs.
2 einer anderen Dienststelle zur Ent-
scheidung vorgelegt wird, kann sie eine
Stellungnahme [...] beifiigen Die Beteili-
gung der Gleichstellungsbeauftragten er-
folgt vor dem Personalrat, in dringenden
Fallen zeitgleich.

Bei personellen MaRnahmen werden 83 bzw.
91 Prozent (Sichtweise unmittelbare Dienst-
stelle bzw. Sicht GBA) der Gleichstellungs-
beauftragten mindestens eine Woche im
Voraus beteiligt (vgl. Abb. 31). In einer klei-
neren Anzahl von Fallen erst zum Zeitpunkt
der Mallnahme. Dabei werden die Gleichstel-
lungsbeauftragten in etwa halftig entweder
vor dem Personalrat beteiligt oder zeitgleich
mit dem Personalrat.

Von den 25 befragten mittelbaren Dienst-
stellen verfliigen nur 13 Dienststellen Gber-
haupt Uber eine Gleichstellungsbeauftragte
(vgl. Kap. 4: ,Gleichstellungsbeauftragte®). In
Hinblick auf die Beteiligung ihrer GBA fallen
die Rickmeldungen aus diesen 13 Dienst-
stellen vergleichbar bzw. teilweise sogar
noch positiver aus als bei den unmittelbaren
Dienststellen:

« Alle 13 Dienststellen beteiligen die GBA
laut eigener Aussage immer bei personel-
len MaRnahmen. Aullerdem melden alle
Dienststellen, die diese MalRnahmen seit
dem 01.01.2019 tatsachlich durchgefihrt
haben, dass sie die GBA immer bzw. zu-
mindest teilweise bei der Analyse der Be-
schaftigtenstruktur und der Erstellung des
Gleichstellungsplans (11 Dienststellen), so-
wie bei Mallnahmen zur Vereinbarkeit von
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Abb. 31: Zeitpunkt der Beteiligung der GBA an personellen MalBnahmen in der Dienststelle,

in Prozent

Mindestens eine Woche
vor der MaRnahme

8
Zum Zeitpunkt der Mainahme
15
0
Nach erfolgter Manahme 5

1
Weild ich nicht

0

Gleichstellungsbeauftragte

91
83

50 75 100

Unmittelbare Verwaltung-

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauf-

tragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkung: Die Frage richtete sich an 96 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass es seit dem
01.01.2019 eine Gleichstellungsbeauftragte in der Dienststelle gab/gibt, sowie an 110 Gleichstellungsbeauftragte. Sie wurde von 4 Dienststellen
und 8 GBA jedoch nicht beantwortet. Viele GBA haben keine Angaben dazu gemacht, ob sie in einer Dienststelle der unmittelbaren oder mittelba-
ren Verwaltung tétig sind. Somit ist die Auswahl der GBA und der Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung nicht deckungsgleich.

Familie und Beruf (12 Dienststellen) betei-
ligt haben.

* Auch die weiteren Ergebnisse der Betei-
ligung der GBA an MafRnahmen sind ver-
gleichbar: dies gilt fur Fortbildungs- und
Entwicklungsmallnahmen (8 Dienststel-
len ,immer* und ,teilweise®, ebenso etwa
60 %) sowie die Besetzung von Gremien
(5 Dienststellen ,immer® und ,teilweise,
ebenso etwa 40 %).

» Bei personellen Malknahmen werden die
GBA in 11 Dienststellen (85 %) mindestens
eine Woche im Voraus beteiligt, in 2 Dienst-
stellen zum Zeitpunkt der MalRnahme.

- Die Beteiligung erfolgt ebenso etwa zur
Halfte vor dem Personalrat (6 Dienststel-
len) oder zeitgleich mit dem Personalrat
(7 Dienststellen).

Exkurs: weitere gleichstellungspolitische
MaRnahmen

Die offenen Rlckantworten aus den befrag-
ten Dienststellen” zu gleichstellungspoli-
tischen MaBnahmen, die sich auf eine in-
tensivere Zusammenarbeit von GBA und
Dienststelle richten, machen deutlich, dass
einer Reihe von Dienststellen durchaus viel
an einer erfolgreichen Einbindung und Betei-
ligung der eigenen GBA liegt. Dort wo dies
ein Anliegen ist, werden gemeinsam zum Teil
weitreichende, innovative Malnahmen auf
den Weg gebracht.

Die Dienststellen verweisen zunachst auf
die bereits erzielten Fortschritte bei den
Arbeitsbedingungen der GBA sowie bei
der GBA-Beteiligung in der Dienststelle
(29 Nennungen). So konnten bei ihnen die

38 Insgesamt 46 unmittelbare Dienststellen, 8 mittelbare Dienst-
stellen sowie 55 Gleichstellungsbeauftragte (GBA) gaben
Rickmeldungen zu gleichstellungspolitischen MaRnahmen,
die sich vor allem auf die Zusammenarbeit von GBA und
Dienststelle beziehen.
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Arbeitsbedingungen, die Beteiligung, und/
oder die inhaltliche Einbindung der GBAin die
Dienststelle verbessert bzw. erweitert wer-
den (vgl. Abb. 32). Dies bezieht sich u.a. auf
die Prozesse bei Stellenbesetzungen bzw.
Neuausschreibung von Stellen, aber auch
beim Fehlen von ausreichend qualifizierten
weiblichen Bewerberinnen. Andere Beispiele
sind die Einbindung der GBA in das Thema
Arbeitssicherheit/Gefahrdungsbeurteilung
oder das Aufgreifen von gleichstellungspoliti-
schen Themen (z. B. sexualisierte Gewalt am
Arbeitsplatz). Erganzend wird dabei einigen
Dienststellen auf die gute, respektvolle Zu-
sammenarbeit zwischen Dienst-
stelle und GBA hingewie- 2y
. gbote
sen. Dazu gehort etwa:  w.. A9 -
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unkomplizierte Vor-Ort-Besuche dezentraler
AuRenstellen durch die GBA. sowie gemein-
sam von Dienststelle und GBA organisierte
Arbeitsgruppen.

Zu weiteren, gleichstellungspolitischen Maf-
nahmen der Dienststellen gehéren auch spe-
zielle Angebote fiir weibliche Beschiftigte
(11 Nennungen), wie etwa Workshops, Kur-
se oder Seminare fUr Frauen (z. B. Selbst-
behauptung, Sich-Bewahren in Konfliktsi-
tuationen, Selbstverteidigung), besondere
Sprechstunden fiir Frauen oder gezielte
Beratungsangebote (z. B. fiir weibliche Men-
tees). Eine Reihe von Dienststellen arbeitet
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Querschnittsthema in die laufende Arbeit ein-
zuflechten (11 Nennungen), etwa in Form von
Diversity-Strategien, von Gender-Equality-
Planen, durch die Einrichtung einer (AGG-)
Beschwerdestelle oder der Grindung einer
AG zur Aufteilung von Sorgearbeit. Hiermit
wird das Ziel verfolgt, Fihrungskrafte starker
fur Genderfragen zu sensibilisieren als auch
die Genderkompetenz in der ganzen Beleg-
schaft zu erhéhen. Eine kleinere Gruppe von
Dienststellen bemUht sich zudem um die Eta-
blierung von gendersensibler Sprache in
den Dienststellen (6 Nennungen),

etwa im dienstlichen Schrift-
verkehr oder bei Stellen-

durch die Formulie-
rung von Sprachleit-
faden.
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Eine kleine Anzahl
. von GBA spricht al-
lerdings auch Hirden
n (7 Nennungen), wie
etwa Unkenntnis des LGG
bei den Verantwortlichen in der
Dienststelle, Zweifel von Beschaftigten an
den Einflussmoglichkeiten der GBA oder
auch generell vorhandene personelle Eng-
passe. Auch wird erneut von einigen Dienst-
stellen (jedoch von keiner einzigen GBA)
darauf verwiesen, dass es bei ihnen keiner
weiteren gleichstellungspolitischen MaR-
nahmen bedarf, da bei ihnen bereits ein ho-
her Frauenanteil in der Belegschaft gegeben
ist (13 Nennungen).

Zwischenfazit: Fast alle unmittelbaren
Dienststellen bestatigen die Mitwirkung
der GBA an personellen MaRnahmen in der
Dienststelle, wie auch an Malnahmen zur
Verbesserung der Vereinbarkeit von Fami-
lie/Pflege und Beruf. Unterschiedliche Be-
wertungen bestehen jedoch hinsichtlich des
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Abb. 32: MalBnahmen der Zusammenarbeit von Dienststelle und GBA in Dienststellen der mittelba-
ren/unmittelbaren Landesverwaltung 2019 bis 2023" , in absoluten Zahlen

unmittelbare DSt. (n = 100)

Ministerien / Landesverwal-
Staatskanz- tung o. Minis- mittelbare
lei terien/Stk DSt. GBA
(n=10) (n=90) (n=25) (n=110) Summe

Verbesserte Arbeitshedingungen
und Beteiligung der GBA 3 7 1 18 29
Spezielle Angebote fiir Frauen 2 2 0 7 11
Gender zum Thema machen 0 2 3 6 11
Gute Zusammenarbeit
von DSt. und GBA 1 2 1 6 10
Sensibilitat fiir Sprache 0 2 1 3 6
Hiirden bei der Umsetzung 0 0 0 7 7
Zu klein 0 1 0 0 1
Ist nicht notwendig 1 9 3 0 13
Anzahl der Dienststellen/ GBA,
die geantwortet haben: 7 39 8 55

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren

Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Darstellung (SowiTra)

1) Die Dienststellen wurden in der Befragung wie folgt gebeten: ,Bitte berichten Sie von weiteren, eigenen Beispielen aus lhrer Dienststelle, mit
denen Sie die Umsetzung des Landesgleichstellungsgesetzes (LGG) beférdern (Was und wie umsetzen, Erfolge, Hemmnisse).”

Aufgabenfeldes Analyse der Beschatftigten-
struktur/des Gleichstellungsplans: 8 von 10
unmittelbaren Dienststellen sehen die GBA
hier ,immer* beteiligt, wahrend dies nur 4 von
10 befragten GBA bestéltigen.39 Die Erwartun-
gen der unmittelbaren Dienststellen an ihre
Gleichstellungsbeauftragten entsprechen
weitgehend den im Landesgleichstellungs-
gesetz verankerten Aufgaben von Gleichstel-
lungsbeauftragten. AuRerdem erwarten die
Dienststellen eine konstruktive und vertrau-
ensvolle Zusammenarbeit bzw. eine offene
Kommunikation mit der GBA.
WheGBAmachten allerdings keine Angaben dazu, ob
sie in einer Dienststelle der unmittelbaren oder mittelbaren
Verwaltung tatig sind. Somit ist die Auswahl der GBA und der

Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung nicht deckungs-
gleich.

Wie im LGG gefordert, werden die GBA bei
personellen Malinahmen in der Regel jeweils
mindestens eine Woche vor der Durchflh-
rung der jeweiligen Malinahme und vor dem
Personalrat oder spatestens zeitgleich zu
diesem beteiligt.

Von den 25 befragten mittelbaren Dienst-
stellen haben nur 13 Dienststellen Gberhaupt
eine GBA. Diese sind immer an personellen
MaRBnahmen beteiligt, bei der Analyse der
Beschéftigtenstruktur und der Erstellung des
Gleichstellungsplans, genauso wie bei Mal3-
nahmen zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf (sofern diese Malnahmen seit 2019
tatsachlich stattgefunden haben). Bei perso-
nellen MaRnahmen werden die GBA mindes-
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tens eine Woche vor oder zum Zeitpunkt der
MaRnahme beteiligt, und vor oder zeitgleich
mit dem Personalrat.

Personalentscheidungen der Dienststelle
Wie gehen die befragten Dienststellen bei
Personalentscheidungen  bzw. Einstel-
lungsverfahren vor: berlcksichtigen sie flr
ihre Entscheidungen den flr sie geltenden
Gleichstellungsplan? Von den 100 befragten
Dienststellen der unmittelbaren Landesver-
waltung verfiigen 86 Dienststellen Gber einen
Gleichstellungsplan, 45 Prozent von ihnen
beriicksichtigen den Gleichstellungsplan
bei Personalentscheidungen ,immer®,
weitere 21 Prozent ,meistens®. Ein Drittel
der Dienststellen berticksichtigt den eige-
nen Gleichstellungsplan hierbei jedoch nicht
(21 %) bzw. weild es nicht genau (13 %).

§ 9 Abs. 1 LGG: Betragt der Anteil von
Frauen in einer Besoldungsgruppe in-
nerhalb einer Laufbahn, in einer Entgelt-
gruppe oder in Funktionen mit Vorgesetz-
ten- und Leitungsaufgaben nicht mindes-
tens 50 Prozent, sind Frauen, die eine
zur Ausflllung der Stelle oder Funktion
gleichwertige Qualifikation (Eignung, Be-
fahigung und fachliche Leistung) besitzen
wie Mitbewerber, bevorzugt einzustellen,
héher zu gruppieren und zu beférdern,
sofern nicht in der Person des Mitbewer-
bers liegende Griinde Uiberwiegen. [...]

Von den 100 befragten unmittelbaren Dienst-
stellen bestatigen 45 Prozent eine bevorzug-
te Einstellung, Hohergruppierung oder
Beférderung von Frauen mit gleichwerti-
ger Qualifikation (vgl. Abb. 33). Insgesamt
15 Prozent der unmittelbaren Dienststellen
halten das LGG hier jedoch nicht ein, weil
sie — nach eigener Auskunft — Frauen mit

Abb. 33: Verfahrensweise bei Personalentscheidungen, wenn in zu besetzenden Besoldungs-/Ent-
geltgruppen der Frauenanteil unter 50 % liegt — Sicht der unmittelbaren Dienststellen, in Prozent

Frauen werden (bei gleichwertiger Qualifikation) bevorzugt

Bei der Besetzung der Stelle werden weder Frauen
noch Manner (mit gleichwertiger Qualifikation)
besonders bevorzugt

Die Informationen liegen nicht vor und werden bei
Personalentscheidungen nicht miteinbezogen

Trifft auf unsere Dienststelle nicht zu, weil der
Frauenanteil immer mindestens 50% betragt

Weild ich nicht

45

14

39

25 50 75 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 100 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, wurde von 2 Dienststellen jedoch nicht beantwor-

tet.
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gleichwertiger Qualifikation (auch) bei Unter-
reprasentanz nicht bevorzugen (14 %) oder
diese Informationen nicht mit einbeziehen
(1 %). Auf 39 Prozent trifft die Vorgabe des
LGG jedoch nicht zu, da der Frauenanteil bei
ihnen sowieso immer mindestens 50 Prozent
betragt.

Ausschreibungen missen zudem erneut er-
folgen, wenn sich keine Frauen mit der ge-
forderten Qualifikation auf die ausgeschrie-
bene Stelle beworben haben.

§ 7 Abs. 4 LGG: In allen Bereichen, in
denen Frauen unterreprasentiert sind,
sind sie besonders aufzufordern, sich
zu bewerben. Liegen nach der ersten
Ausschreibung keine Bewerbungen von
Frauen vor, die die geforderten Qualifi-
kationen nachweisen, muss die Stelle er-
neut ausgeschrieben werden.

Knapp die Halfte der befragten Dienststellen
derunmittelbaren Landesverwaltung kommen
dieser gesetzlichen Vorgabe ,immer” (20 %)
oder ,meistens® (27 %) nach (vgl. Abb. 34).
Die Mehrheit der Dienststellen, mit Bereichen
in denen Frauen unterreprasentiert sind, er-
fullt dies jedoch nicht (38 %) bzw. sie wis-
sen es nicht genau (15%). Dem Vorgehen
kommt somit die Mehrheit der Dienststellen
der unmittelbaren Verwaltung nicht nach. Al-
lerdings erklart ein Viertel derjenigen 22 un-
mittelbaren Dienststellen, die keine erneute
Ausschreibung durchfiihren dies mit be-
sonderen Griinden, die im Einvernehmen mit
der Gleichstellungsbeauftragten festgestellt
wurden (24%). Weitere 10 Prozent geben
an, dass die Stelle nur hausintern, also mit
Beschaftigten der eigenen Dienststelle zu be-
setzen ist. Beides entspricht Ausnahmerege-
lungen (§ 7 Abs. 1 LGG).

Daneben verweisen jedoch 47 Prozent der
22 Dienststellen auf ,andere Griinde und

19 Prozent geben an, die Griinde dafur nicht
zu wissen. Mit ,anderen Griinden“ meinen
die Dienststellen vor allem, dass die Bewer-
bungslage bei der jeweiligen Ausschreibung
so schlecht sei und/oder iberhaupt so wenig
Bewerbungen eingingen, dass eine Berlck-
sichtigung des Geschlechts bei der Stellen-
besetzung nicht auch noch zu leisten sei.

Daher kommen tatsachlich immer noch ins-
gesamt 4 von 10 Dienststellen der unmittel-
baren Verwaltung den Vorschriften zur erneu-
ten Ausschreibung bei fehlenden Bewerbun-
gen von Frauen mit geforderter Qualifikation
nicht nach.

Abb. 34: Erneute Ausschreibung bei fehlenden
Bewerbungen von Frauen mit geforderter Qua-
lifikation — Sicht der unmittelbaren Dienststelle,
in Prozent

Antworten Unmittelbare DSt.
Ja, immer 20
Ja, meistens 27
Nein 38
Weil} ich nicht 15
Insgesamt 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren
Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 59 Dienststellen der unmit-
telbaren Landesverwaltung, die entweder angegeben haben, dass
Frauen (bei gleichwertiger Qualifikation) bevorzugt werden, dass
weder Frauen noch Ménner bevorzugt werden oder dass sie nicht
wissen, wie verfahren wird, wenn in der zu besetzenden Besol-
dungs-/Entgeltgruppe der Frauenanteil niedriger als 50 % ist. Die
Frage richtete sich nicht an diejenigen Dienststellen der unmittelba-
ren Landesverwaltung, deren Frauenanteil in allen zu besetzenden
Besoldungs-/Entgeltgruppe bereits hoher als 50 % ist. Die Frage
wurde von allen 59 Dienststellen beantwortet.

Ein Funftel der unmittelbaren Dienststellen
bzw. ein Viertel der Gleichstellungsbeauf-
tragten berichten davon, dass es zwischen
2019 und 2023 personelle Mallnahmen ge-
geben hat, gegen die die jeweilige GBA der
Dienststelle Widerspruch eingelegt hat
(vgl. Abb. 35).
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§ 23 Abs. 1 LGG: Soweit bei Malnah-
men, an denen die Gleichstellungsbe-
auftragte zu beteiligen ist, gegen dieses
Gesetz verstolRen oder durch Mal3nah-
men die Erfillung des Gleichstellungs-
planes der Dienststelle gefahrdet wird,
kann die Gleichstellungsbeauftragte der
MaRnahme innerhalb einer Woche nach
Kenntnis widersprechen. Die Leitung der
Dienststelle hat erneut tUber den Vorgang
zu entscheiden. Bis zur erneuten Ent-
scheidung ist der Vollzug der Mal3hahme
auszusetzen. Die Entscheidung soll in-
nerhalb von zehn Arbeitstagen ergehen.

durch die Gleichstellungsbeauftragte? Aus
Sicht der 20 befragten unmittelbaren Dienst-
stellen ging es dabei vor allem um Einstel-
lungen (8 Dienststellen), um Beférderungen
(2 Dienststellen) und um sonstige Themen
(15 Dienststellen), z. B. sich im Einzelnen
Um-/Versetzungen, Stellenausschreibungen,
Probezeitkiindigungen, Herabgruppierungen
oder Ermahnungen verbergen. Auch von den
24 betroffenen Gleichstellungsbeauftragten
mit Widerspruchserfahrung wurden Beispiele
angefiihrt: Meist legten sie ihren Widerspruch
im Kontext von Einstellungen und Ausschrei-
bungen ein (13 GBA), etwas seltener auch zu
Umsetzungen und Abordnungen (5 Dienst-

Abb. 35: Widerspruch der GBA gegentiber personellen Mal3nahmen der unmittelbaren

Dienststelle zwischen 2019 und 2023, in Prozent

Aus Sicht:
Unmittelbare Dienststellen 22
Aus Sicht: GBA 25
0 20

Ja Nein

74 4
68 7
40 60 80 100

Weild ich nicht

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauf-

tragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkungen: Die Frage richtete sich an 96 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung, die angegeben haben, dass es seit dem
01.01.2019 eine Gleichstellungsbeauftragte in der Dienststelle gab/gibt, wurde von 3 Dienststellen jedoch nicht beantwortet. Die Frage richtete
sich auch an 110 Gleichstellungsbeauftragte, wurde von 4 GBA jedoch nicht beantwortet. Die Ergebnisse kénnen nur eingeschrankt miteinander
verglichen werden, weil viele GBA keine Angaben dazu gemacht haben, ob sie in einer Dienststelle der unmittelbaren oder mittelbaren Verwal-
tung tétig sind. Somit ist die Auswahl der GBA und der Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung nicht deckungsgleich.

Von den 20 unmittelbaren Dienststellen, in
denen es Widerspriiche der GBA gegen per-
sonelle Mallnahme gegeben hat und die hier-
zu detaillierte Angaben gemacht haben, be-
richten 10 Dienststellen von ein bis zwei Wi-
dersprichen zwischen 2019 und 2023 (bzw.
16 GBA), 5 Dienststellen berichten von drei
bis zehn Widerspriichen (bzw. 8 GBA).

In welchen Situationen bzw. zu welchen
Themen erfolgt ein solcher Widerspruch

stellen), zu Probezeitkiindigungen (3 GBA),
zur Pramienvergabe (1 GBA), zur Gremiums-
besetzung (1 GBA) oder zu einer Sabbatical-
Nutzung (1 GBA).

In einem reichlichen Drittel der unmittelba-
ren Dienststellen kam es nach dem Wider-
spruch der GBA zu einer Anderung der
vorab getroffenen personellen MaBnahme
(vgl. Abb. 36). Der Widerspruch der Gleich-
stellungsbeauftragten war hier also erfolg-
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reich. Demgegentber berichten 11 der insge-
samt befragten 20 unmittelbaren Dienststel-
len, bei denen es zu Widersprichen durch
die GBA gekommen war, dass sie ihre per-
sonelle Entscheidung trotz des Widerspruchs
nicht abgeandert haben (55 %). Die Gleich-
stellungsbeauftragten auflern sich hierzu in
vergleichbarer Weise — allerdings kommt es
fur sie haufiger als fir die Dienststellen zu der
Situation, dass sie hinterher nicht genau wis-
sen (12 %), ob die personelle Malnahme auf
Grund ihres Widerspruchs letztendlich noch
einmal abgeandert wurde.

Abb. 36: Anderung der vorab getroffenen per-
sonellen MalBnahme der Dienststelle auf Grund
eines Widerspruchs der GBA, in Prozent

Antworten Unmittelbare DSt. ~ GBA
Ja 40 36
Nein 55 52
Weifd ich nicht 5 12
Insgesamt 100 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren
Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstel-
lungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkungen: Die Frage richtete sich an 20 Dienststellen der
unmittelbaren Landesverwaltung — die angegeben haben, dass es
seit 2019 Mafnahmen gegeben hat, gegen die die zustandige GBA
Widerspruch eingelegt hat — und wurde von allen diesen Dienst-
stellen beantwortet. Die Frage richtete sich auch an 26 GBA, die
angegeben haben, dass sie vom Widerspruchsrecht bei personellen
MafRnahmen Gebrauch gemacht haben (wurde von einer GBA
jedoch nicht beantwortet). Die Ergebnisse konnen nur eingeschrankt
miteinander verglichen werden, weil viele GBA keine Angaben

dazu gemacht haben, ob sie in einer Dienststelle der unmittelbaren
oder mittelbaren Verwaltung tatig sind. Somit ist die Auswahl der
GBA und der Dienststellen der unmittelbaren Verwaltung nicht
deckungsgleich.

Von der Halfte der betroffenen Dienststellen
wird eine Nicht-Anderung der getroffenen
personellen MalRnahme nach Widerspruch
durch die GBA damit erklart, dass die GBA in
weiteren Gesprachen letztendlich doch Uber-
zeugt werden konnte bzw. man sich einver-
nehmlich auf die Position der Dienststelle ei-
nigen konnte (6 Dienststellen). Zwei weitere
Dienststellen bekraftigen, dass die Position

der Dienststelle richtig gewesen sei und sich
deshalb durchgesetzt hat.

Von den 20 unmittelbaren Dienststellen, in
denen die GBA uberhaupt Widerspruch ge-
gen Entscheidungen der Dienststelle ein-
gelegt hat, haben nur 3 Dienststellen sich
dazu entschieden, diesen Widerspruch
der nachsthoheren Dienststelle zur Ent-
scheidung vorzulegen. In nur einer dieser
3 Dienststellen kam es daraufhin zu einer Ab-
anderung der getroffenen personellen Maf-
nahme durch die ndchsthdhere Dienststelle
— in den beiden anderen Dienststellen kam
es nach dem erfolglosen Widerspruch nicht
dazu, dass die GBA ein gerichtliches Verfah-
ren eingeleitet hat.

In den befragten 25 mittelbaren Dienststellen
stellt sich die Situation bei Personalentschei-
dungen seit 2019 grundsatzlich schwieriger
dar:

* Nur 8 Dienststellen haben einen Gleichstel-
lungsplan (vgl. Kap. 4: ,Gleichstellungspla-
ne“). Immerhin 6 dieser Dienststellen ha-
ben den Gleichstellungsplan aus ihrer Sicht
simmer* oder zumindest ,meistens” bei Per-
sonalentscheidungen bertcksichtigt.

* Wenn in der zu besetzenden Besol-
dungs-/Entgeltgruppe der Frauenanteil
bei unter 50 Prozent liegt, werden jedoch
nur in 3 aller 25 Dienststellen Frauen bei
gleichwertiger Qualifikation bevorzugt. In
8 Dienststellen passiert das nicht. Fur die
Halfte der Dienststellen stellt sich die Fra-
ge allerdings gar nicht, weil der Frauen-
anteil bei ihnen mindestens 50 % betragt
(13 Dienststellen).”

« Ebenso schreiben auch nur 3 Dienststellen
eine Stelle ,immer* oder ,meistens” erneut
aus, wenn nach der ersten Ausschreibung
keine Bewerbungen von Frauen vorliegen,

40 Darliber hinaus gab eine Dienststelle an, nicht zu wissen,
wie dann verfahren wird.
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die die geforderten Qualifikationen nach-
weisen. Als Grund fir den Verzicht auf eine
erneute Ausschreibung wird — ahnlich wie
bei den Dienststellen der unmittelbaren
Landesverwaltung — vor allem die schlech-
te Bewerbungslage genannt (3 Dienststel-
len).

Zwischenfazit: Wie Abb. 37 verdeutlicht, ha-
ben zwar fast alle Dienststellen der unmittel-
baren Verwaltung eine Gleichstellungsbe-
auftragte und die allermeisten beteiligen die-
se auch rechtzeitig bei personellen MalRnah-
men. Allerdings haben bereits nur noch 4 von
5 Dienststellen einen Gleichstellungsplan.
Bei Personalentscheidungen sind es dann
bereits deutlich weniger Dienststellen, die
die Bestimmungen des LGG umsetzen: Nur
3 von 4 Dienststellen berlcksichtigen Frau-
en mit gleicher Qualifikation bevorzugt bei
Stellenbesetzungen mit Unterreprasentanz
von Frauen und nur 2 von 3 Dienststellen
berlcksichtigen den Gleichstellungsplan bei
ihren Personalentscheidungen. Zielvorgaben
zur Erhdéhung des Frauenanteils (im Gleich-
stellungsplan) haben nur gut die Halfte aller
Dienststellen. Eine erneute Ausschreibung

bei fehlenden Bewerbungen von Frauen mit
gleichwertiger Qualifikation findet in weniger
als der Halfte der Dienststellen statt.

Arbeitsweise der Gleichstellungs-
beauftragten

Der GrofRteil der 110 befragten GBA erhalt im
Monat nur 1 bis 2 Anfragen von Beschéftig-
ten der eigenen Dienststelle (71 %).41 Rund
20 Prozent der GBA wird zwischen 3 und 10
Mal pro Monat von Beschaftigten kontaktiert
und nur ein kleinerer Kreis von 9 Prozent al-
ler GBA erhalt mehr als 10 (und bis hin zu
50) Anfragen von Beschaftigten. Dies hangt
auch mit der GroR3e der jeweiligen Dienststel-
len zusammen. Die Anliegen der Beschaftig-
ten, die sie an die Gleichstellungsbeauftrag-
ten herantragen, entstammen den folgenden
Themenfeldern (Mehrfachnennungen waren
moglich):

* Personelle MaRnahmen, wie z. B. Einstel-
lungen, Beférderungen, Um-/Versetzun-
gen, Ein-/Hbéhergruppierungen, Personal-
entwicklung (37 Nennungen)

41 8 GBA beantworteten die Frage nicht und gingen nicht in die
Analysen ein.

Abb. 37: Umsetzung des LGG in unmittelbaren Dienststellen — Personelle MalBnahmen

Erneute Ausschreibung beim Fehlen von

Trifft nach Selbstauskuntt auf ...
Prozent aller unmittelbaren
Dienststellen zu:

Bewerbungen von gleichwertig qualifizierten Frauen 47%
Zielvorgaben zur Erhéhung des Frauenanteils 0

im Gleichstellungsplan vorhanden 57%
Beriicksichtigung des Gleichstellungsplans bei Personalentscheidungen o

(45% ,,immer* und 21% ,, meistens®) 66%
Bevorzugte Beriicksichtigung von Frauen bei Stellenbesetzungen o

sofern: Unterreprasentanz von Frauen 75%
Vorhandensein eines aktuellen (bzw. in Aktualisierung befindlichen) Gleichstellungsplans 80%
Rechtzeitige Beteiligung derGBA (wo vorhanden) an personellen Manahmen 91%
Vorhandensein einer GBA 96%

Datenquelle: Online-Befragung der unmittelbaren Dienststellen 2023, eigene Darstellung (SowiTra)
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» Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf,
Elterngeld sowie Arbeitszeiten und Home-
Office (25 Nennungen)

¢ Individuelle Probleme mit Vorgesetzten
und/oder Kolleg*innen (16 Nennungen)

+ Diskriminierung, Ungleichbehandlung, Mob-
bing, sexualisierte Belastigung (11 Nennun-

gen)

- Gesundheit, Uberlastung und Arbeitsschutz
(7 Nennungen)

» Sonstige Themen/Anliegen, gendergerech-
te Sprache (9 Nennungen)

Nur ein Drittel der 110 befragten Gleichstel-
lungsbeauftragten kommt im Jahresverlauf
in direkten Kontakt zur Landesgleichstel-
lungsbeauftragten (LGBA), zwei Dirittel
(66 %) haben keinen Kontakt zu ihr.*” Die 29
Gleichstellungsbeauftragten, die mindestens
einmal jahrlich Kontakt mit der LGBA ha-
ben, sind ihr vor allem persénlich begegnet
(59 %) und/oder im Rahmen von Telefonge-

42 4 GBA haben die Frage nicht beantwortet und gingen nicht
in die Analysen ein.

sprachen/Emails bzw. von Videokonferenzen
(55 %). Fur 14 Prozent der GBA hat sich der
Kontakt zur Landesgleichstellungsbeauftrag-
ten im Rahmen der Interministeriellen Ar-
beitsgruppe ergeben, fir 10 Prozent der GBA
im Rahmen von Beratungsgesprachen und
fur 21 Prozent im Rahmen anderer Kontakt-
formen.

Eine grélRere Gruppe von Gleichstellungsbe-
auftragten hat den Wunsch nach intensive-
rem Kontakt zur LGBA: dies trifft auf 40 Pro-
zent der 110 befragten GBA zu, wahrend sich
34 Prozent keinen solchen verstarkten Kon-
takt wiinschen (26 % sind sich zu dieser Fra-
ge unsicher).43

Intensiver als der Kontakt zur Landesgleich-
stellungsbeauftragten gestaltet sich der Kon-
takt der GBA untereinander (vgl. Abb. 38).
Ein Drittel von ihnen nimmt an gemeinsamen
Treffen teil bzw. ein Drittel tauscht sich per E-
Mail, Telefon bzw. Videokonferenz unterein-
ander aus. Allerdings hat dennoch knapp die

43 3 GBA haben die Frage nicht beantwortet und gingen nicht
in die Analysen ein.

Abb. 38: Kontakt zu Gleichstellungsbeauftragten anderer Dienststellen, in Prozent

(Mehrfachantworten teilweise méglich)

Ja, ich nehme an Treffen teil

Ja, wir tauschen uns per E-Mail, Telefon und/oder
Videokonferenz aus

Ja, wir beraten uns (gegenseitig)

,Ja, in der interministeriellen 2

Arbeitsgruppe (IMAG)"*

Andere Kontaktform

Nein

34

33

18

10

43

10 20 30 40 50

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an alle 110 Gleichstellungsbeauftragten, wurde von 2 Gleichstellungsbeauftragten jedoch nicht beantwortet.

8. BERICHT ZUR UMSETZUNG DES LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZES IM LAND BRANDENBURG



Abb. 39: Form des gewtiinschten engeren Austauschs mit der Landesgleichstellungsbeauftragten
und/oder den Gleichstellungsbeauftragten anderer Dienststellen, in Prozent

(Mehrfachantworten méglich)

Personliche(s) Treffen

Austausch per E-Mail, Telefon
und/oder Videokonferenz(en)

(Gegenseitige) Beratung

LAustausch (iber eine Plattform
(bspw. eine Cloud)*

Andere Kontaktform 3

0

66

61

51

41

20 40 60 80 100

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauf-

tragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkung: Die Frage richtete sich an 61 Gleichstellungsbeauftragte, die angegeben haben, dass sie den Wunsch nach einer intensiveren
Zusammenarbeit mit der Landesgleichstellungsbeauftragten und/oder den Gleichstellungsbeauftragten anderer Dienststellen haben.

Halfte der GBA keinen Kontakt zu anderen
Gleichstellungsbeauftragten.

Die Mehrheit der GBA hat den Wunsch nach

intensiverem Kontakt untereinander: dies

trifft auf 53 Prozent der 110 befragten GBA

zu, wahrend sich 27 Prozent keinen solchen

verstarkten Kontakt winschen (20 % sind
. . . 44

sich zu dieser Frage unsicher).

Welche Art des Kontakts wird bevorzugt?
Dort wo ein Wunsch nach mehr Kontakt zu
anderen GBA (vgl. Abb. 39) bzw. zur LGBA
(s. 0.) besteht, richtet sich dieser vor allem
auf personliche Treffen (66 %) als auch auf
den Austausch per E-Mail, Telefon bzw. Vi-
deokonferenz (61 %). Im Vergleich dazu,
dass Begegnungen bisher eher selten in
Form von Beratungsgesprachen stattfinden
(zwischen GBA: 18 %; zwischen GBA und
LGBA: 10 %), werden Beratungsangebote
auffallend haufig gewinscht (51 %). Auch

44 3 GBA beantworteten die Frage nicht und gingen nicht in die
Analysen ein.

eine gemeinsame Plattform oder Cloud als
technische Unterstltzung flr einen gemein-
samen Austausch findet recht deutlichen Zu-
spruch (41 %).

Die 54 GBA, die sich einen engeren Aus-
tausch mit anderen GBA oder der LGBA
wlnschen und dazu detaillierte inhaltliche
Angaben gemacht haben, sprechen sich
fur einen intensiveren Erfahrungsaustausch
sowie fir Angebote zur Unterstlitzung der
Rechtssicherheit bei der Aufgabenerfiillung
aus. Im Einzelnen verteilen sich die Wiin-
sche folgendermalfien auf die thematischen
Schwerpunkte (es waren Mehrfachnennun-
gen mdaglich):

» Erfahrungsaustausch, gegenseitige Bera-
tung und gemeinsame Fallbesprechungen
(28 Nennungen)

+ Aufgaben und Rechte als GBA, eigene Rol-
le, Sicherheit bei der Um-/Durchsetzung
des LGG (21 Nennungen)
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* MalRnahmen zur Frauenférderung, Mento-
ring und Empowerment von Frauen (8 Nen-
nungen)

« Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Familie/
Pflege und Beruf (5 Nennungen)

* Erstellung des
(4 Nennungen)

Gleichstellungsplans

 Gestaltung und Durchfiihrung von Frauen-
versammlungen (4 Nennungen)

+ Gemeinsame Fortbildungen und/oder Hin-
weise fur die eigene Fortbildungsplanung
(4 Nennungen)

» Unterstlitzung und Aufklarung Gber Wider-
spriche und Klageverfahren (3 Nennun-

gen)

Fortbildungen zum Landesgleichstel-
lungsgesetz wurden von den Gleichstel-
lungsbeauftragten im Zeitraum 2019 bis 2023
regelmalig nachgefragt (vgl. Abb. 40). Jede
zweite GBA hat in den letzten vier Jahren
an einer solchen Fortbildung teilgenommen
(50 %), weitere 6 Prozent haben die Teilnah-
me an einer solchen Fortbildung geplant. Im
Vergleich dazu wurden Fortbildungen zum
Personalrecht deutlich seltener nachge-

fragt: Nur jede zehnte GBA hat seit 2019 eine
solche Veranstaltung besucht (10 %), genau-
so viele haben geplant, demnachst an einer
solchen teilzunehmen. In gewissem Umfang
geht die Nicht-Teilnahme an solchen Fortbil-
dungen auch auf die Corona-Pandemie zu-
ruck.

Zwischenfazit: Die Mehrheit der GBA erhalt
monatlich ca. 1 bis 2 Anfragen von Beschaf-
tigten ihrer Dienststelle. Wichtigste Anliegen
der Beschaftigten sind: personelle Mallnah-
men, Vereinbarkeitsanliegen, Fragen zum El-
terngeld sowie Home-Office-Wiinsche. Rund
ein Drittel der GBA hat bisher schon direkten
Kontakt zur LGBA gehabt — rund 40 Prozent
aller GBA wiinschen sich hier mehr Kontakt.
Der Austausch zu anderen GBA ist vielfal-
tig, dennoch haben 43 Prozent der GBA gar
keinen Kontakt zu anderen Gleichstellungs-
beauftragten. Etwas mehr als die Halfte der
GBA winscht sich daher mehr gegenseitigen
Austausch (53 %). Hier stehen Erfahrungs-
austausch, Fallbesprechungen sowie Ange-
bote mit dem Ziel gréRerer Rechtssicherheit
bei der eigenen Aufgabenerfillung im Vorder-
grund. Fortbildungen zum Personalrecht hat
bisher nur jede zehnte GBA besucht.

Abb. 40: Teilnahme von GBA an Fortbildungen seit 2019 — Sicht der Gleichstellungsbeauftragten,

in Prozent

Zum Personalrecht - 10 8

0 20
[P

Weild ich nicht

\ \ \

Nein, pandemiebedingt (Corona)

71

40 60 80 100

Nein, ist aber geplant
Nein

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Die Frage richtete sich an 110 Gleichstellungsbeauftragte, wurde jedoch von 5 GBA (,Fortbildungen zum LGG") bzw. von 11 GBA (,Fortbildungen

zum Personalrecht”) nicht beantwortet.
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Erfolge und Zukunftsaufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten

Gefragt nach ihren bisherigen Erfolgen
in der Funktion als GBA, unterstreichen die
110 befragten GBA vorrangig ihren Einfluss
auf die Sichtbarkeit des Themas Gleichstel-
lung in der Dienststelle (1. Rang) sowie auf
eine starkere Verfahrenstransparenz bei der
Entscheidungsfindung (2. Rang) als Erfolg
(vgl. Abb. 41). Erst danach folgen die Erfolge
hinsichtlich einzelner, konkreter Themenfel-
der/MaRnahmen. Das Einzelthema, zu dem
mehr als ein Drittel der GBA einen erfolgrei-
chen Beitrag leisten konnte (39 %), ist die
Forderung der Vereinbarkeit von Familie/
Pflege und Beruf. Jede finfte GBA konn-
te zur Erhdéhung des Frauenanteils in der
Dienststelle beitragen (22 %). Jeweils rund
ein Siebtel der GBA verzeichnet Erfolge da-
bei, (den weiblichen Beschaftigten) wichtige
Inhalte des LGG ins Bewusstsein gerufen zu
haben (15 %) oder Aufklarung zum Thema

sexualisierter Beldstigung geleistet bzw. Be-
troffene unterstitzt zu haben (13 %). Zur Er-
héhung des Frauenanteils in Gremien konnte
nur eine kleine Gruppe von Gleichstellungs-
beauftragten beitragen (6 %).

An 17 Gleichstellungsbeauftragte, die in ihrer
Funktion als GBA in den letzten vier Jahren
keine Erfolge erzielen konnten, richtete sich
die Frage, worauf dies zuriickzufiihren ist.
11 GBA gaben hierzu Auskunft. Der groRere
Teil von ihnen flhrt dies darauf zuriick, dass
in ihren jeweiligen Dienststellen bereits ein
hoher Frauenanteil unter den Beschaftigten
besteht (d. h. mehr als 50 % Frauen) und es
dementsprechend wenig Handlungsbedarf
gabe. Dies zum Teil kombiniert mit dem Hin-
weis, dass das LGG in der eigenen Dienststel-
le bereits gut umgesetzt sei (8 Nennungen).
Eine kleine Gruppe fuhrt den fehlenden eige-
nen Erfolg allerdings auch auf grundsatzliche
Ignoranz gegenuber Gleichstellungsthemen

Abb. 41: Bisherige Erfolge als GBA seit 2019 — Sicht der Gleichstellungsbeauftragten, in Prozent

(Mehrfachantworten méglich)

Ich habe das Thema Gleichberechtigung von Frauen und
Mannern mehr in das Bewusstsein gebracht.

Ich habe zur Transparenz von Entscheidungen beigetragen.

Ich habe einen Beitrag zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
bzw. von Beruf und Pflege geleistet.

Ich habe einen Beitrag zur Erhéhung des Frauenanteils in der
Dienstelle geleistet.

Ich habe durch die Organisation von Jahresversammiung(en)
der weiblichen Beschaftigten wichtige LGG-Themen ins
Bewusstsein gerufen.

Ich habe zum Thema sexuelle Belastigung Aufklarungsarbeit
geleistet und/oder Betroffenen geholfen.

Ich habe MaRinahmen initiiert, um die Vertretung von
beschaftigten Frauen in Gremien zu erhdhen.

Andere Erfolge
Nichts davon

Weild ich nicht

0

48
43
39
2
15
13
6
11
16
8
20 40 60 80 100

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Die Frage richtete sich an 110 Gleichstellungsbeauftragte, wurde von 5 GBA jedoch nicht beantwortet.
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in der Dienststelle, ein Nicht-Ernst-Nehmen
der GBA sowie die eigene Erschdpfung zu-
rick (3 Nennungen).

Schlie8lich wurden die Gleichstellungsbe-
auftragten gefragt, was sie an ihrer Tatig-
keit zufrieden oder unzufrieden macht. 77
Gleichstellungsbeauftragte haben sich hierzu
in Form einer offenen Antwort gedul3ert. Zu-
nachst dricken insgesamt 42 von ihnen ihre
Zufriedenheit mit der Tatigkeit als GBA aus.
Die Antworten decken dabei ein breites Spek-
trum von Begeisterung ab, von eher verhalte-
ner Zufriedenheit (,im Allgemeinen zufrieden®
bzw. ,alles ok®“) bis hin zu grof3er Begeiste-
rung (,vollkommen zufrieden“ bzw. ,ich liebe
meine Tatigkeit als Gleichstellungsbeauftrag-
te“). Dies bedeutet jedoch nicht, dass sich die
gleichen GBA neben dieser Zufriedenheits-
bekundung nicht auch kritisch zu konkreten
Aspekten ihrer Arbeit duflern wirden, die sie
unzufrieden machen oder bedricken. Daher
liegen zugleich insgesamt 47 Antworten vor,
in denen sich Unzufriedenheit mit der aktu-
ellen Tatigkeit als GBA ausdrickt:

* Am haufigsten werden die fehlenden Zeit-
ressourcen angesprochen, um die Arbeit
als GBA wirklich gut und erfolgreich durch-
zufthren zu kénnen (11 GBA), die sich teil-
weise gerade aus der Dopplung von Zeit-
stress auf der eigentlichen Stelle und in der
Tatigkeit als GBA ergibt.

Die zweithaufigste Ruckmeldung richtet
sich auf die permanente Erfahrung von
Abwertung und mangelnder Wertschat-
zung fur sich selbst, aber auch fir das
Thema Gleichstellung in den Dienststellen
(9 GBA).

Der dritthaufigste Kritikpunkt richtet sich
auf das Landesgleichstellungsgesetz, wel-
ches zu wenig Durchsetzungsrechte fir die
GBA regelt bzw. die vorhandenen Rechte
nicht abschlieRend prazise genug regelt.
Explizit wird angesprochen, dass man sich

echte Mitbestimmung winschen wirde —
an Stelle von bloRRer Mitwirkung, genauso
aber auch eine Pflicht zur Einbeziehung der
GBA in strategische Uberlegungen/ lang-
fristige Planungen anstelle einer nur mo-
mentbezogenen Beteiligung bei laufenden
MafRnahmen (8 GBA).

* Von 6 GBA wird das Fehlen von ,echter®
Einbindung in die Entscheidung der Dienst-
stelle angesprochen. Statt einer zu spaten,
einer vorgeschobenen, destruktiven oder
partiellen Beteiligung winschen sich die
GBA eine frihzeitige, konstruktive, offene,
umfangliche und ergebnisoffene Beteili-
gung.

* Genauso haufig wird zudem Kritik an (v. a.
mannlichen) Fuhrungskraften geaulert, die
Gleichstellungsanliegen ausblenden, nicht
verstehen (wollen), diese umgehen oder
ins Leere laufen lassen (6 GBA). Hier wird
explizit der Wunsch geaulert, dass solche
Fuhrungskrafte von der Dienststelle in die
Verantwortung genommen wuirden und
sich verpflichtend mit dem LGG befassen
mussten.

» Dartber hinaus entsteht Unzufriedenheit
auch durch fehlende Médglichkeiten zur
Weiterbildung als GBA sowie durch feh-
lende Ressourcen (Literatur, juristische
Online-Bibliothek, kleines Budget fur Ver-
anstaltungen, ein Entgelt, welches den
tatsachlichen Tatigkeitsanforderungen als
GBA entspricht) (5 GBA).

+ SchlieBlich ist auch die Passivitat der (v. a.
weiblichen) Beschaftigten Anlass fir eige-
ne Unzufriedenheit (3 GBA).

Welche Zukunftsthemen sehen die Gleich-
stellungsbeauftragten in Hinblick auf die wei-
tere Umsetzung des Landesgleichstellungs-
gesetzes auf sich zukommen (vgl. Abb. 42)?
Als wichtigste Zukunftsthemen werden von
ihnen die Unterstlitzung von Frauen bei Auf-
stiegsbewerbungen genannt (68 % schreiben
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Abb. 42: Relevanz ausgewéhlter Themen fiir eine zielgenaue Umsetzung des LGG in der Praxis —

Sicht der Gleichstellungsbeauftragten, in Prozent

,Starkere Unterstiitzung von Frauen bei Bewerbung
auf hohere Positionen*

Ausweitung der Mitspracherechte der Gleichstellungs-
beauftragten bei Manahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie

Ausweitung der Mitspracherechte der Gleichstellungs-
beauftragten bei der Vergabe von Fiihrungsstellen
im Offentlichen Dienst

Ausweitung der Mitspracherechte der Gleichstellungs-
beauftragten bei Manahmen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege

Gezielteres Vorgehen gegen sexuelle Belastigung
am Arbeitsplatz

Stérkere Unterstiitzung von Frauen beim Ubergang
von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschaftigung

Starkere Durchsetzungsrechte
bzgl. eines 50%-Frauenanteils in Gremien

o

10
M (Eher) hoch

Mehr oder weniger hoch
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1" 3
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24 10

o
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e
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0 70 80 90
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[T (Enher) niedrig

100
Weild ich nicht

Datenquelle: Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)
Anmerkung: Diese Frage richtete sich an 110 Gleichstellungsbeauftragte. Sie wurde jedoch von 9 GBA (,Gezielteres Vorgehen gegen sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz”), von 10 GBA (,Stérkere Durchsetzungsrechte bzgl. eines 50%-Frauenanteils in Gremien®) bzw. von 8 GBA (alle

anderen Teilfragen) nicht beantwortet.

diesem Thema eine ,(eher) hohe* Relevanz
zu), zudem die Ausweitung ihrer Mitsprache
bei der Lésung von Vereinbarkeitsproblemen
zwischen Familie und Beruf in der Dienst-
stelle (68 % ,(eher) hohe* Relevanz). Drei
weiteren Themen werden von mindestens
der Halfte der befragten GBA ebenfalls eine
,(eher) hohe" Relevanz zugesprochen: Hier-
zu gehort die Mitsprache bei der Besetzung
von Fuhrungsstellen, die Mitsprache bei Ver-
einbarkeitsproblemen zwischen Pflege und
Beruf sowie das Vorgehen gegen sexualisier-
te Belastigung am Arbeitsplatz. Knapp die
Halfte der GBA billigt dem Thema Aufstocken
von Teilzeit auf Vollzeit sowie der Gremienbe-
setzung mit Frauen ebenfalls zukinftig eine
»(eher) hohe“ Relevanz zu.

Zwischenfazit: Als ihre grofiten Erfolge
geben die Gleichstellungsbeauftragten an,
das Thema Gleichstellung ins Bewusstsein
gebracht zu haben und zu mehr Transpa-
renz bei personellen Entscheidungen in der
Dienststelle beigetragen zu haben. Die kon-
krete Malinahme, bei der mit 39 Prozent
noch die meisten GBA einen erfolgreichen
Beitrag leisten konnten, ist die Férderung der
Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Beruf.

Auch wenn den meisten GBA ihre Tatigkeit
gefallt, fehlt es ihnen allerdings haufig an
zeitlichen Ressourcen, aber auch an fehlen-
der Wertschatzung in den Dienststellen ge-
genuber ihrer eigenen Person bzw. ihrer Ta-
tigkeit. AuRerdem wiinschen sie sich vielfach
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verbindlich formulierte Handlungs-/Durchset-
zungsrechte im LGG. Fur die zielgenaue Um-
setzung des LGG in den Dienststellen win-
schen sich die GBA vor allem eine starkere
Unterstlitzung von Frauen bei ihrer Bewer-
bung auf Aufstiegspositionen sowie starkere
Mitspracherechte der GBA bei MalRnahmen
zur Vereinbarkeit von Familie/Pflege und Be-
ruf und bei der Vergabe von Flhrungsposi-
tionen.

Exkurs: Auswirkungen Corona-Pandemie
Die Einschrankungen der Corona-Pandemie
auf die gleichstellungspolitische Arbeit zwi-
schen 2020 und 2022 in den Dienststellen
wird von den Gleichstellungsbeauftragten
deutlich negativer beschrieben als von den
Dienststellen. Finfmal mehr Gleichstellungs-
beauftragte als Dienststellen beschreiben Er-
schwernisse bei der Umsetzung des LGG
bzw. bei ihrer Gleichstellungsarbeit im Zu-
sammenhang mit den Kontakteinschrankun-
gen wahrend der Corona-Pandemie (21 %
gegenuber 4 %). Die Dienststellen stellen
demgegenuber haufiger keinen Einfluss der
Corona-Pandemie auf ihre Gleichstellungsar-
beit fest (89 % gegeniber 69 %).

Aus Sicht derjenigen Dienststellen, die Uber-
haupt positive oder negative Einflisse durch
die Corona-Pandemie auf die Gleichstel-
lungsarbeit erlebt haben, zeichnen sich zwei
gegensatzliche inhaltliche Tendenzen ab:

* Einerseits flhrte die Arbeit im Home-Office
mit den starker digital ausgerichteten Ar-
beitsformen auch zu Vorteilen u.a. bei der
Bearbeitungsgeschwindigkeit und erleich-
terte die Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf fur die Gleichstellungsakteur*innen.

* Andererseits wurden Arbeitsteams durch
das Arbeiten im Home-Office in der Zu-
sammenarbeit auch behindert, Fortbildun-
gen wurden erschwert bzw. abgesagt und
die Teilnahme an Vorgangen in Prasenz

(wie z. B. Auswahlgesprachen) wurde er-
schwert.

Wodurch ergeben sich die Einschrankun-
gen im Einzelnen? Das Verbot bzw. die Be-
grenzung von Prasenzveranstaltungen und
personlichen Beratungssituationen haben flr
die GBA das groRte Problem dargestellt. Die
dadurch hohen Hurden fur eine Teilnahme an
Bewerbungs- bzw. Auswahlgesprachen, der
Wegfall von Frauenversammlungen in Pra-
senz sowie die erschwerte persdnliche Kon-
taktaufnahme mit den weiblichen Beschaf-
tigten haben die eigene Tatigkeit erschwert.
In geringerem Umfang werden von den GBA
aullerdem der Wegfall des Austauschs mit
anderen GBA und der Wegfall von Weiterbil-
dungen beklagt. Auf der anderen Seite erga-
ben sich fir einige GBA auch Erleichterun-
gen, v. a. durch das Arbeiten im Home-Office.
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5. Frauenanteile in Gremien
des Landes Brandenburg

5.1 Gremien der Landesverwaltung

In einer Mehrheit der unmittelbaren Dienst-
stellen (65 %) — sowie in fast der Halfte der
mittelbaren Dienststellen (45 %) — sind im
Jahr 2023 mindestens die Haélfte der Gre-
miensitze mit Frauen besetzt (vgl. Abb. 43).
Zudem sind die Gremien in jeder flinften un-
mittelbaren Dienststelle sowie knapp jeder
funften mittelbaren Dienststelle ,ungefahr*
zur Halfte mit Frauen besetzt. Nur in etwa
jeder zehnten unmittelbaren Dienststelle
(7 Dienststellen) bzw. mittelbaren Dienststel-
le (3 Dienststellen) sind Frauen in den Gremi-
en in der Minderheit.”

Zwischen 2019 und 2023 wurden nur von ei-
nem Funftel der 100 befragten unmittelbaren

45 Der vergleichsweise hohe Anteil an Dienststellen, die keine
Antwort auf diese Frage haben, kann darauf zuriickzufiihren
sein, dass es keine Gremien innerhalb der Dienststelle gibt
oder auch darauf, dass Informationen zur Geschlechterver-
teilung in den Gremien nicht vorliegen.

Dienststellen (d. h. 18 unmittelbare Dienst-
stellen) bzw. von einem Dirittel der befragten
25 mittelbaren Dienststellen (d. h. 8 mittel-
bare Dienststellen) auch Mandate in einem
sich auBerhalb der Dienststelle befindli-
chen, externen Beratungs- und Entschei-
dungsgremien neu besetzt. Bei diesen
Neubesetzungen der Mandate in externen
Gremien durch die Dienststellen der Lan-
desverwaltung wurden von knapp der Halfte
der unmittelbaren Dienststellen (44 %) und
einem Viertel der mittelbaren Dienststellen
(25 %) auch Frauen fur diese freien Mandate
vorgeschlagen bzw. dorthin entsendet.

Auf die Frage, ob die Dienststellen auch kon-
krete MaBRnahmen ergriffen haben, um den
Frauenanteil in den Gremien aktiv zu erh6-
hen, verweisen zwei Drittel der unmittelbaren
Dienststellen sowie die Halfte der mittelbaren
Dienststellen darauf, dass dies nicht notwen-
dig war, da der Frauenanteil in den zu beset-
zenden Gremien bereits zuvor ausreichend
hoch war. Rund jede sechste Dienststelle hat

Abb. 43: Frauenanteil in Gremien innerhalb der Dienststellen der mittelbaren und unmittelbaren

Landesverwaltung, in Prozent

65
Mehr als 50 Prozent
45
20
Ungefahr 50 Prozent
17
7
Weniger als 50 Prozent
13
o 8
Weil ich nicht
25
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Unmittelbare Verwaltung Mittelbare Verwaltung-

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Dienststellen der mittel-

baren Landesverwaltung 2023, eigene Berechnungen (SowiTra)

Anmerkung: Diese Frage richtete sich an 100 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung und 25 Dienststellen der mittelbaren Landes-
verwaltung. Sie wurde jedoch von 2 Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung und einer Dienststelle der mittelbaren Landesverwaltung

nicht beantwortet.
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keine MalRnahmen ergriffen, ohne dies mit ei-
nem bereits mindestens halftigen Frauenanteil
zu erklaren.

Auch die offenen Rlckantworten aus

den befragten Dienststellen” .

Auf der anderen Seite zeigen sich auch Hiir-
den flr eine geschlechteradaquate Besetzung
von Gremien in der Dienststelle. Dazu zahlt,
dass diese durch Wahlentscheidungen ge-
bildet werden, auf die man keinen

F,c, UEHP ; Einfluss habe. Mégliche be-
. ; T a > .
zu diesem Thema verwei- : Ff' Euename;fbeee;mung, gleitende Malinahmen von
sen darauf, dass gezielte e v Pgs o Serréncm Gremienwahlen (Aufkla-
; : Unarhoh ! bere 'y =S
Malinahmen zu Guns- Fraq ' C’”ercm t rung, Sensibilisierun
3 _..._..raue Igt g9, 9.

ten einer starker ge-

. : : enj
schlechterquotierten e namohe\ :’emom‘:fo? e ’bhch mun

Gremienbesetzung perffnamohemUmsetzungshurden beSetzrr -

rauenanteil béereits erreicht
remlen welbllcher besetzt' N
.l.

bei ihnen nicht notwen-

dig gewesen seien, da
bereits ein halftiger bzw.
zumindest hoher Frauenan-
teil in ihren jeweiligen Gremien

gegeben war. Uberraschend ist dabei je-
doch, dass das Fehlen eines Handlungs-
bedarfes in Bezug auf Gremienbesetzung
vor allem mit einem hohen Frauenanteil in der
Belegschaft oder der jeweiligen Geschaftsfih-
rung begriindet wird — wahrend das LGG die
Forderung nach geschlechtlich paritatischer
Zusammensetzung der Gremienmitglieder fur
eine Vielzahl unterschiedlicher, temporarer
Gremienarten formuliert.

In Dienststellen, aus denen von aktuellen oder
bereits durchgefiihrten MaRnahmen zur Stei-
gerung des Frauenanteils in Gremien berichtet
wurde, konnten durchaus auch Erfolge erzielt
werden (vgl. Abb. 44 sowie Abb. A14 im digi-
talen Anhang zu einzelnen Praxisbeispielen).
So konnte insbesondere in den Personalrats-
gremien der Frauenanteil gesteigert werden.

Als wichtige EinzelmalRnahme wird die (pro-)
aktive Ermutigung von Frauen aus der eige-
nen Dienststelle genannt sowie daneben das
Informieren und Sensibilisieren von Fihrungs-
kraften.

46 Zur Besetzung von Gremien innerhalb der Dienststelle
gingen Riickmeldungen von 44 der 100 befragten unmittel-
baren Dienststellen sowie 9 der befragten 25 mittelbaren
Dienststellen ein, sowie von 55 GBA.

'-.ef\
_ Gre“&m

= \_“‘“

Frauen aktw ermungt Kampagnen zur No-
minierung von Frauen,
Aufzeigen von positi-

ven Vorbildern, aktives

Ingshl 'It .. ‘Dese Ermutigen von Frauen,
‘o‘-.\C 3 i
gs rdﬁf__ Aufstellen von quotierten
cner bes setz!

Wahllisten etc.) scheinen hier
von einer Reihe von Dienststellen
bzw. GBA noch nicht als Mdglichkeit mitge-
dacht zu werden.”’

§ 12 LGG:

1.In allen Beratungs- und Entschei-
dungsgremien im Bereich der unmit-
telbaren und mittelbaren Landesver-
waltung [...] sind die auf Veranlassung
des Landes zu besetzenden Mandate
zur Halfte mit Frauen zu besetzen [...]
Mitglieder kraft Amtes sind von dieser
Regelung ausgenommen. Besteht das
Gremium sowohl aus Mitgliedern kraft
Amtes als auch aus vom Land zu be-
stellenden Mitgliedern, so soll die Ge-
samtanzahl dieser Mitglieder zur Halfte
Frauen sein.

2.[...] Wenn aus einem bestehenden
Gremium Mitglieder ausscheiden, sind
grundsatzlich solange Frauen vorzu-
schlagen, bis der Frauenanteil 50 Pro-
zent betrdgt. Ausnahmen sind zulas-
sig, wenn eine Besetzung mit einer
Frau aus rechtlichen und tatsachlichen
Grunden nicht mdglich ist.

47 Eine kleine Anzahl von Dienststellen verweist auRerdem
darauf, dass sie zu klein sind bzw. die Hoheit fiir die Gre-
mienbestellung nicht bei ihnen, sondern bei Gibergeordneten
Dienststellen liegt.
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Abb. 44: Nach Geschlecht quotierte Besetzung von Gremien in Dienststellen der mittelbaren und
unmittelbaren Landesverwaltung 2019 bis 2023" , in absoluten Zahlen

Unmittelbare DSt. (n = 100)

Erfahrungen & MaBnahmen
Ministerien /
Staatskanz-
lei
(n=10)
Mehr Frauen in Gremien 1
Aktive Ermutigung von Frauen 0
Informieren innerhalb der DSt. 1
Hiirden bei der Umsetzung 1
Personalhoheit liegt woanders 0
Dienststelle zu klein 0
Frauenanteil bereits hoch 1
Anzahl der Dienststellen/ GBA,
die geantwortet haben: 4

Landesverwal-
tung o. Minis- Mittelbare
terien/Stk DSt. GBA
(n=90) (n=25) (n=110) Summe

3 1 6 1"
4 0 5 9
0 0 0 1
0 2 6 9
2 0 0 2
1 0 0 1
19 5 11 36
40 9 55

Datenquelle: Online-Befragung der Dienststellen der unmittelbaren Landesverwaltung 2023, Online-Befragung der Dienststellen der mittelbaren

Landesverwaltung 2023 sowie Online-Befragung der Gleichstellungsbeauftragten 2023, eigene Darstellung (SowiTra)

1) Die Dienststellen wurden in der Befragung wie folgt gebeten: ,Bitte berichten Sie von beispielhaft von der Besetzung von Gremien, in denen es
gelungen ist, den Frauenanteil entsprechend § 12 LGG zu erhéhen (Ausgangssituation, Erfolge, Hemmnisse).”

5.2 Gremien mit Mandaten

Fir jedes auf Veranlassung des Landes zu be-
setzende Mandat in Beratungs- und Entschei-
dungsgremien wird ein Kabinettsbeschluss
gefasst.

Nach § 12 LGG sind alle Gremien zur Halfte
mit Frauen zu besetzen. Diese Muss-Regel
hat im Rahmen der Novellierung des LGG im
Jahr 2013 eine Soll-Regel abgeldst mit dem
Ziel, dem niedrigen Frauenanteil in Gremien
entgegenzuwirken.

Im 7. LGG-Bericht (Berichtszeitraum 2014 bis
2018) wurde diese Neuregelung als Erfolg ge-
wertet. Der Frauenanteil bei den Besetzungen
stieg im Vergleich zum Vorberichtszeitraum
um ca. 12 Prozent. Das Geschlechterverhalt-
nis bei den Besetzungen zwischen 2014 und
2018 war in etwa ausgeglichen.

Welche Art von Gremien sind im LGG
gemeint?

Als Gremien werden in § 12 LGG defi-
niert: Beirate, Kommissionen, Ausschus-
se, Verwaltungs- und Aufsichtsrate sowie
sonstige Kollegialorgane und vergleich-
bare Mitwirkungsgremien unabhangig
von ihrer Bezeichnung und davon, ob die
Mitglieder gewahlt werden.

Im aktuellen Berichtszeitraum 2019 bis 2024"
lag die Gesamtzahl der Gremienbesetzungen
per Kabinettbeschluss bei Giber 150 und damit
etwas hoher als im vorigen Berichtsraum (130
Entsendungen). Davon wurden etwa 45 Pro-
zent Frauen und 55 Prozent Manner entsandt.

48 Die Daten zu den Gremienbesetzungen per Kabinettsbe-
schluss beruhen auf Daten, die dem MSGIV vorliegen.
Informationen zu den Besetzungen wurden bis zum Stichtag
31.01.2024 berticksichtigt.
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Das Geschlechterverhaltnis ist also weniger
ausgeglichen als zuvor, Frauen sind bei den
Entsendungen in der Gesamtzahl leicht unter-
reprasentiert. Dies muss jedoch alleine kein
Indikator fir die mangelnde Umsetzung des
LGG sein, da es mehrfach Neubesetzungen
in den gleichen Gremien gab.

Besonders aussagekraftig ist die Zahl der Be-
setzungen, bei der der Frauenanteil bei den
eigenen Landesmandaten mit der Neubeset-
zung erreicht wurde: Dies war bei etwa der
Halfte der Besetzungen der Fall. Bei etwa
50 Prozent der Besetzungen wurde die ge-
setzlich verankerte paritatische Besetzung

demgegentber nicht erreicht. Dies wurde in
vielen Fallen mit einer Besetzung kraft Amtes
begriindet, die nach dem LGG eine Ausnah-
me darstellt. Dies kann beispielsweise der Fall
sein, wenn die zu entsendende Person Mit-
glied der Landesregierung sein muss. So wer-
den viele Mandate mit Staatssekretar*innen
besetzt. Das Geschlechterverhaltnis auf
Staatssekretar*innen-Ebene spielt somit eine
wichtige Rolle bei der Erreichung der ge-
schlechterparitatischen ~ Gremienbesetzung
nach § 12 LGG. In weiteren Fallen wurde die
Besetzung mit einer Frau geprift, aber den-
noch ein Mann entsandt, zum Beispiel ob sei-
ner fachlichen Nahe zum Gremium.

Abb. 45: Durchschnittlicher Anteil der auf Veranlassung des Landes berufenen Frauen in Aufsichts-
réten landesbeteiligter Unternehmen 2006 bis 2023, in Prozent

100
75
58,6 57,9
I - e
32,2
29,1
25
16,2
0
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Datenquelle: Beteiligungsbericht Brandenburg 2023, MdFE

2019 2020 2021 2022 2023
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5.3 Gremien in Unternehmen mit
Landesbeteiligung

Das Land achtet bei der Besetzung von Auf-
sichtsratsmandaten bei landesbeteiligten Un-
ternehmen — in Ubereinstimmung mit den Zie-
len des LGG und des CGK — besonders auf
die Beteiligung von Frauen.

Der Frauenanteil bei den auf Vorschlag des
Landes zu besetzenden Mandaten in Auf-
sichtsraten betragt im Jahr 2023 durchschnitt-
lich 51,6 Prozent (vgl. Abb. 45). Bei den mal3-
geblichen Landesbeteiligungen mit Kapital-
oder Stimmrechtsmehrheit des Landes liegt
der durchschnittliche Anteil bei 56 Prozent.
In 7 von 16 Aufsichtsraten ist ein Frauenan-
teil von deutlich Gber 50 v. H. erreicht. Paritat
beim Frauenanteil besteht in 2 Aufsichtsra-
ten. Noch nicht erreicht ist die Paritat bei 7
Aufsichtsraten.

6. Bericht der Landesgleich-
stellungsbeauftragten

Die Landesgleichstellungsbeauftragte (LGBA)
des Landes Brandenburg wird fir die Dauer
einer Legislaturperiode49 vom zustandigen
Mitglied der Landesregierung (Ministerin flr
Soziales, Gesundheit, Integration und Ver-
braucherschutz des Landes Brandenburg)
ernannt. Sie arbeitet unabhangig und ist kei-
nen Weisungen unterworfen. Grundlage fir
ihre Tatigkeit sind die im § 19b LGG definier-
ten Aufgaben und Rechte.

Tatigkeitsschwerpunkte

Seit Juni 2020 wird die Tatigkeit der LGBA
von Manuela DdArnenburg wahrgenommen.
Der Rahmen ihres Handelns ergibt sich aus
den im LGG formulierten Tatigkeitsbereichen:

49 Die mit dem Kommunalrechtsmodernisierungsgesetz einher-
gehenden Anderungen sind hier noch nicht beriicksichtigt.

1 Beratung und Unterstitzung der kommu-
nalen sowie der behdrdlichen Gleichstel-
lungsbeauftragten (GBA),

2 Beratung der Landesregierung und Be-
gleitung von Regierungsvorhaben sowie

3 Information der Offentlichkeit (iber die
Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Zu 1 Die LGBA berat und unterstitzt die
kommunalen und behdérdlichen GBA, deren
Handlungsspielrdaume in Bezug auf Aufga-
bengebiete, Rechte und Ressourcen unter-
schiedlich sind. Wahrend die behordlichen
GBA auf Grundlage des LGG berufen werden
und einen klaren Aufgabenzuschnitt aus dem
Gesetz erhalten, ergibt sich die Berufung
der kommunalen GBA aus der Brandenbur-
gischen Kommunalverfassung (BbgKVerf)
und, soweit die Gemeinde- oder Stadtvertre-
tungen keine Bestimmung in den Hauptsat-
zungen entsprechend § 25 LGG vorgenom-
men haben, ohne eine konkrete Aufgabenbe-
schreibung.

Um den GBA Moglichkeiten der Vernetzung,
des Austauschs, aber auch der Fortbildung
zu geben, bietet die LGBA regelmafige Tref-
fen an. Dazu gehdren Landeskonferenzen fur
die kommunalen GBA (ca. alle zwei Monate)
zu ausgewahlten Themen, wie z. B. Lesben
im Alter, Integration gefliichteter Frauen, Al-
leinerziehende, Situation der Hebammen
und der Geburtshilfe im Land Brandenburg,
Madchenarbeit und vieles mehr. Die LGBA
bietet darUber hinaus der Landesarbeitsge-
meinschaft der kommunalen GBA Raum flr
den internen Austausch sowie eine jahrliche
Klausurtagung an. Die GBA aus den Dienst-
stellen kommen auf Einladung der LGBA vier-
mal im Jahr im Rahmen der interministeriel-
len Arbeitsgruppe (IMAG) zusammen, in der
interne Themen und juristische Fragen u. a.
zur Auslegung des LGG aufgegriffen wer-
den. Die LGBA unterstutzt die GBA generell
dabei, in den Behdrden und den Kommunen
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mehr Wertschatzung sowohl fur das Thema
Gleichstellung als auch fir die eigene Beauf-
tragung zu erreichen und den Verfassungs-
auftrag der Gleichstellung der Geschlechter
durchzusetzen.

Aufgrund der wenig gescharften gesetzlichen
Vorgaben fiir die Tatigkeit der kommunalen
GBA und der unterschiedlichen Aufgaben-
zuschnitte je Kommune gibt es einen er-
heblichen gleichstellungspolitischen Flicken-
teppich in Brandenburg. Es scheint daher
umso wichtiger, dass auch im kommenden
Koalitionsvertrag fur die 8. Legislaturperiode
die Starkung der kommunalen GBA in ihrer
Rolle und Wahrnehmung fir die Umsetzung
des Verfassungsauftrags nach § 12 Landes-
verfassung betont wird. Eine Starkung wi-
derspiegelt sich auch in der aktuellen Novel-
lierung des § 18 BbgKVerf im Rahmen des
Kommunalrechtsmodernisierungsgesetzes,
die von der LGBA unterstutzt wurde.

Arbeitsgrundlage der behordlichen GBA ist
das LGG. In der IMAG werden wiederholt
Schwierigkeiten in der Auslegung und An-
wendung des Gesetzes besprochen. Dem
Wunsch der behoérdlichen GBA nach einer
Aktualisierung des vergriffenen und veralte-
ten Kommentars von 1999 konnte in der Form
nicht nachgekommen werden. Dennoch ist
es gelungen, mit Hilfe einer Arbeitsgruppe
von Jurist*innen, ein Praxishandbuch zu ent-
werfen, das im Frihjahr 2024 veréffentlicht
wird und auf Fragen der GBA Antworten gibt.
Aus der Arbeitsgruppe ergab sich eine Emp-
fehlung zur Novellierung des LGG. Diese ist
ebenfalls nach einem intensiven Austausch
mit den behordlichen GBA erarbeitet worden.

Zu 2 Die Beratung der Landesregierung
und die Begleitung der vielfaltigen Regie-
rungsvorhaben kann nur punktuell erfolgen.
Gleichstellung ist eine Querschnittsaufgabe,
die die Ressorts und die Staatskanzlei betrifft.
Seit 2005 verfolgt die Landesregierung den

Gender-Mainstreaming-Ansatz, was bedeu-
tet, dass die Ressorts und die Staatskanzlei
die geschlechtergerechte Gesetzesfolgenab-
schatzung in Eigenverantwortung umsetzen.

Die LGBA arbeitet mit einzelnen Ministerien
im Land Brandenburg zusammen, um auf
relevante inhaltliche Aspekte mit Gleichstel-
lungsdimension aufmerksam zu machen oder
die eigene Gleichstellungsexpertise anzubie-
ten, um gemeinsame Querschnittsthemen
zu bearbeiten. Dies geschieht vor allem mit
dem Infrastrukturministerium und der Staats-
kanzlei zu den Themen Strukturwandel und
Regionalentwicklung. Als Mittlerin konnte sie
Positionen des Biindnisses der kommunalen
Gleichstellungsbeauftragten der Lausitz zu
Gleichstellungsperspektiven im laufenden
Strukturwandelprozess der Lausitz vermit-
teln, Diskussionen anregen und politische
Beschllsse herbeifiihren.

Mit dem Bildungsministerium wurden bisher
Themen wie geschlechtersensible Erziehung
in Kita, Schule und freier Tragerschaft be-
sprochen. Einen intensiven Austausch gibt
es mit der Kinder- und Jugendbeauftragten
zur Madchenbeteiligung als einem besonde-
ren Fokus im Bereich der Jugendbeteiligung.
Sehr erfolgreich ist die Zusammenarbeit mit
Fachreferaten des Sozialministeriums, was
sich in der Mitarbeit an unterschiedlichen
Landesaktionsplanen widerspiegelt.

Die LGBA versteht ihre Aufgabe darin, politi-
sche Prozesse im Land Brandenburg zu be-
gleiten, um die in den aktuellen Fachthemen
enthaltenden Gleichstellungsaspekte mit in
die politische Diskussion zu bringen. Ob das
Thema Gleichstellung bzw. gleichstellungs-
politische Aspekte bei den Fachressorts in
den Fokus kommen, hangt erfahrungsgeman
davon ab, welche Person ein Thema bearbei-
tet. Hier bedarf es mehr inhaltlicher Fortbil-
dungen und Sensibilisierung in den Ressorts,
worin die Gleichstellungsrelevanz bei den
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Fachthemen besteht — nicht zuletzt auch, um
dem Gender-Mainstreaming-Ansatz der Lan-
desregierung gerecht zu werden.

Zu 3 Was macht eine Landesgleichstel-
lungsbeauftragte? Worin liegt die gleichstel-
lungspolitische Relevanz eines Themas?
Das sind nur zwei Fragen, auf die die Offent-
lichkeitsarbeit der LGBA des Landes Bran-
denburg derzeit aufbaut. Mit Hilfe der beiden
Social-Media-Kanale Instagram und Face-
book werden diese Fragen einem gréfReren
Publikum taglich beantwortet. Und gerade zu
speziellen Anlassen und Themen, wie zum
Internationalen Frauentag, Gender Pay Gap
oder Sternenkinder steht die LGBA als Inter-
viewpartnerin u. a. der Presse zur Verfliigung.

Ein jahrlich wiederkehrendes Format ist die
gleichstellungspolitische Sommertour mit der
Frauenministerin, um dem Thema Gleichstel-
lung in den Regionen mehr Sichtbarkeit zu
verleihen. Es werden Frauenorganisationen
und -projekte besucht, die so fiir sich werben
kénnen und die ihre Bedarfe direkt gegen-
Uber der Landesbeauftragten und Ministerin
aulern kénnen.

Unerlasslich ist eine enge Kooperation mit
den Frauenverbanden und -organisationen
im Bundesland. Dabei zeigen sich die un-
terschiedlichen Bedarfe von beispielsweise
alteren und jungeren Frauen, Frauen und
Madchen mit und ohne Migrationsgeschich-
te oder einer Behinderung sowie Frauen
und Madchen im Iandlichen oder stadtischen
Raum. Mit Blick auf die Vielfalt der Lebens-
realitdten ist in diesem Kontext zum einen
die enge Zusammenarbeit mit den Landes-
beauftragten fur Menschen mit Behinderung,
Senior*innen, Kinder- und Jugend und In-
tegration wichtig. Sie ermdglicht gezielt im
Interesse von Frauen und M&dchen zu in-
tervenieren, ineinandergreifende Diskriminie-
rungsverhaltnisse ganzheitlich in den Blick zu
nehmen, Strukturen zu hinterfragen und auf

politischer wie behdrdlicher Ebene zu sensi-
bilisieren. Zum anderen dient die Kooperati-
on mit den Frauenverbanden und -organisati-
onen dem intensiven Austausch Uber die ge-
sellschaftspolitisch notwendigen Frauen- und
Madchenthemen im Land Brandenburg. Was
braucht es und wo soll es gleichstellungspoli-
tisch aus Sicht der Frauen und Madchen hin-
gehen? Fragen wie diese werden nicht zuletzt
in dem regelmaRig tagenden Begleitgremium
zu den Brandenburgischen Frauenwochen
erdrtert und spiegeln sich im Motto und der
Ausrichtung der Auftaktveranstaltung wider.
Finanziert wird das bundesweit einmalige
Projekt der Brandenburgischen Frauenwo-
chen durch die LGBA. Organisatorisch und
inhaltlich umgesetzt wird es durch den Frau-
enpolitischen Rat Land Brandenburg e. V.

Ein erheblicher Teil der Tatigkeit besteht in
der Beratung von Birger*innen oder Mitar-
beitenden der Landes- und kommunalen Be-
hérden. Themenschwerpunkte bilden dabei
Unsicherheiten bei sprachlichen Regelun-
gen, Besetzungsverfahren von behérdlichen
und kommunalen Gleichstellungsbeauftrag-
ten, Diskriminierungserfahrungen und Ausle-
gungsfragen zum LGG. In juristischen Anlie-
gen konnte die LGBA vielfach auf die Exper-
tise der Antidiskriminierungsstelle im Fachre-
ferat 16 des MSGIV vielfach zurtickgreifen.

Der vorliegende 8. LGG-Bericht

Mit einem Frauenanteil von 54 Prozent in der
gesamten Landesverwaltung ist die Situation
im Land Brandenburg recht positiv zu bewer-
ten. Seit Einfuhrung des LGG im Jahr 1994
ist ein kontinuierlicher Anstieg des Frauenan-
teils zu verzeichnen.

Nicht zuletzt, weil es immer noch eine nicht
unerhebliche Rentenlicke zwischen den
Geschlechtern auch in Brandenburg gibt,
ist vor allem auf die Einkommensverteilung
und Teilzeitquote zu achten. Hier zeigt sich,
dass Frauen in den hdchsten Einkommens-
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gruppen, zwar geringfligig, aber zu selten re-
prasentiert sind. Vor allem bei den Beziigen
der Beamt*innen wird das deutlich. Der Frau-
enanteil sinkt mit zunehmender Hohe der
Bezlge und mit zunehmendem Umfang der
Verantwortung (FUhrungsebene). Auch bei
den Beférderungen von Beamt*innen schnei-
den Frauen schlechter ab, wahrend bei den
hoéhergruppierten Tarifbeschaftigten Frauen
starker vertreten sind.

Es gilt grundsatzlich fir die Hausleitungen,
die Ziele des LGG voranzutreiben durch
beispielsweise Sensibilisierung sowohl des
Personalreferates als auch der Fuhrungs-
ebenen und die Vorgaben des LGG auch mit
Unterstitzung der behordlichen Gleichstel-
lungsbeauftragten maximal auszuschopfen.
Die Erarbeitung der Gleichstellungspléne,
die die Moglichkeit von Zielvorgaben zu un-
terschiedlichen Themen eréffnen, kann hier
eine gute Hilfe sein. Erfreulich ist, dass im-
merhin 57 Prozent der Gleichstellungsplane
ZielgréRen, z. B. die Erhdhung des Frauen-
anteils, benennen. Vielerorts fehlt aber noch
der Mut zu klaren Prozent- oder Zahlenwer-
ten als feste Grofie.

Ein Augenmerk sollte auf die Verteilung zwi-
schen den Geschlechtern bei der Teilzeit ge-
legt werden. Die haufigere Ubernahme von
unbezahlter Haus- und Sorgearbeit durch
Frauen wird nach wie vor durch geschlechts-
spezifische Rollenerwartungen, aber auch
strukturelle Rahmenbedingungen wie z. B.
steuerlichen Vorteilen fiir ungleiche Einkom-
men (,Ehegattensplitting“) bedingt. Am The-
ma geschlechtsspezifische Teilzeitbeschaf-
tigung muss auch in der Landesverwaltung
mit einem differenzierten Blick gearbeitet
werden.

Erfreulich ist, dass es nahezu in allen befrag-
ten Dienststellen der unmittelbaren Landes-
verwaltung eine Gleichstellungsbeauftragte
gibt. Die wenigsten davon sind freigestellt.

Schaut man sich das Portfolio der Aufgaben
einer Gleichstellungsbeauftragten nach dem
LGG an, stellt sich die Frage, wie diese Auf-
gaben ohne eine entsprechende Freistellung
erfullt werden kénnen.

Ausblick

Folgende Themen erweisen sich aus Sicht
der aktuellen LGBA zukunftig als wichtig fir
eine intensivierte (Weiter-)Bearbeitung:

* Novellierung des LGG und deren Beglei-
tung durch die LGBA, unter Hinzuziehung
der von der eigenen Arbeitsgruppe zusam-
mengetragenen offenen Regelungsbedarfe
und der daraus formulierten Empfehlun-
gen. Dies umfasst juristische Prazisierun-
gen und die Frage zum Umgang mit ge-
schlechtlicher Vielfalt.

 Starkung der Rechtsdurchsetzung der Auf-
gaben fur die kommunalen Gleichstellungs-
beauftragten nach dem LGG

+ Prafung von und Austausch Uber mdgliche
Regelungen zur Anerkennung der mitunter
von GBA in Dienststellen Gbernommenen
héherwertigen Tatigkeiten (im Sinne einer
Beratung der Hausleitung und im Vergleich
zur urspringlichen Tatigkeit auf der eigent-
lichen Stelle). Dies umfasst sowohl den
Vorschlag, solche hoéherwertigen geleiste-
ten Tatigkeiten in der Funktion als GBA zu-
nachst einmal zu dokumentieren (z. B. zur
Unterstlitzung eines spateren Aufstiegsbe-
gehrens der jeweiligen Frau) als auch, in
solchen Fallen zusatzlich eine befristete
finanzielle Zulage in Anerkennung der ho-
herwertigen Tatigkeiten zu zahlen (mindes-
tens entsprechend E13).

» Fortsetzung bzw. Intensivierung der thema-
tischen Zusammenarbeit mit weiteren Lan-
desministerien

+ Bundesweite Vernetzung und regelmaRiger
Austausch aller Landesgleichstellungsbe-
auftragten aus einzelnen Bundeslandern
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Teil ll: Ressortbericht des MWFK

1. Einleitung

Die Forderung von tatsachlicher Gleichstel-
lung der Geschlechter im Hochschulbereich
richtet sich im Land nach dem Brandenburgi-
schen Hochschulgesetz, konkret § 7 BbgHG,
da das Landesgleichstellungsgesetz nach
§ 2 Absatz 4 LGG auf die Hochschulen in
Brandenburg keine Anwendung findet. Das
Ministerium fur Wissenschaft, Forschung und
Kultur (MWFK) berichtet gemaf § 7 Absatz
7 BbgHG seit dem 2. LGG-Bericht (1999)
Uber die Foérderung der Chancengleichheit
im Hochschulbereich. Der letzte Bericht des
MWFK wurde fur die Jahre 2014 bis 2018
formuliert.

Der Zeitraum des vorliegenden Berichts
(2019 bis 2023) entspricht der Laufzeit der im
Méarz 2019 unterzeichneten Hochschulvertra-
ge zwischen dem MWFK und den staatlichen
Hochschulen im Land. Darin wurden erneut
sowohl hochschulibergreifende als auch
-spezifische Festlegungen zur Verbesserung
von Chancengleichheit und Familienorientie-
rung getroffen. Des Weiteren wurden wesent-
liche Weichenstellungen fur die Entwicklung
in dem Bereich mit dem Zukunftsvertrag Stu-
dium und Lehre starken fir die Jahre 2021
bis 2027 und der diesbezuglichen Verpflich-
tungserklarung von Brandenburg vorgenom-
men (vgl. I1.2).

Die hiesigen Hochschulen haben im Be-
richtszeitraum mit finanzieller Unterstiitzung
von Bundes- und Landesseite (vgl. I1.3) ihre
Uber viele Jahre aufgebauten Malnahmen
— die von Mentoring und Beratung Uber Re-
gelungen flr Berufungs- und Besetzungsver-
fahren sowie Vereinbarkeit von Studium bzw.
Arbeit mit Sorge- und Pflegeaufgaben bis hin
zur Bereitstellung von Stipendien reichen —
fortgeflhrt bzw. weiterentwickelt (vgl. 11.4).
Gleichwohl waren die Bedingungen durch die
schwierigen Jahre der Coronapandemie, die
Frauen oft aufgrund der starkeren Wahrneh-

mung von Sorge- und Pflegeaufgaben un-
gleich belastet haben, erschwert.

Dennoch konnten die Frauenanteile (vgl. 11.5)
im Student Life Cycle von den Studienanfan-
gerinnen Uber die Gesamtstudierenden, wel-
che sich zahlenmaRig in den letzten Jahren
weiterhin bei etwa 50.000 im Land bewegten,
bis hin zu den Studienabsolventinnen insge-
samt bei Uber 50 % an den staatlichen Hoch-
schulen in Brandenburg gehalten werden.”
In den weiteren Qualifikationsstufen hat sich
der Frauenanteil insgesamt im Vergleich von
2017 zu 2021 zudem leicht verbessert und
lag zu beiden Zeitpunkten in etwa auf bzw.
iiber dem Bundesschnitt.” Zugleich zeigt
sich auch in Brandenburg der grundlegende
Trend, dass Uber die vergangenen Jahre der
Frauenanteil in den verschiedenen Karrieres-
tadien nach Studienende zugenommen hat.
Jedoch ist zu konstatieren, dass der Frauen-
anteil mit Fortschritt der akademischen Ent-
wicklungsstufen weiterhin sinkt.

Die Verwirklichung von Gleichstellung wird
daher kinftig weiterhin ein zentrales Hand-
lungsfeld der Hochschulentwicklung sein
(vgl. Ausblick).

2. Hochschulpolitische
Steuerung in Brandenburg

Die Gleichstellung der Geschlechter ist ein
wichtiges Ziel der brandenburgischen Lan-
desregierung uber alle Ressorts hinweg.
Chancengleichheit und Familienfreundlich-
keit im Hochschulbereich sind als Quer-
schnittsthema dementsprechend fester Be-
standteil der hiesigen Wissenschaftspolitik.

50 Vgl. Studierendenstatistik des Amts fiir Statistik.

51 Vgl. Tabelle 2.1 — S. 26/87 (Promotionen), Tabelle 3.1 —
S. 28/87 (Habilitationen) und Tabelle 4.2 — S. 33/87 (Profes-
suren) in GWK: Heft 85: Chancengleichheit in Wissenschaft
und Forschung, 27. Fortschreibung des Datenmaterials
(2021/2022) zu Frauen in Hochschulen und auRerhochschu-
lischen Forschungseinrichtungen. Bonn 2023
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Basierend auf der landesseitigen Hochschul-
entwicklungsplanung fir den Zeitraum 2013
bis 2025 wurden in allen Uber den Berichts-
zeitraum 2019 bis 2023 gultigen Hochschul-
vertragen spezifische MalRnahmen und Vor-
haben bilateral vereinbart. Zudem ist die The-
matik weiterhin in den aktuellen Struktur- und
Entwicklungsplanen der brandenburgischen
Hochschulen gemall § 3 Absatz 2 BbgHG
verankert. Des Weiteren verfligen sie jeweils
Uber zentrale Gleichstellungskonzepte und
zum Teil dezentrale Gleichstellungsplane
nach § 7 Absatz 3 BbgHG. In der Bericht-
erstattung und einer Wirkungsanalyse der
auslaufenden Hochschulvertrage zeigt sich,
dass die Hochschulen ihrer Verantwortung
nachkommen und umfangliche MalRnahmen
unter Berucksichtigung der 2010 mit dem
MWEFK vereinbarten und 2017 aktualisierten
~Qualitatsstandards fir Chancengleichheit
und Familienorientierung“ umsetzen.

Auch die vom MWFK seit mehreren Jahren
koordinierten Treffen mit den Gleichstellungs-
beauftragten und Verantwortlichen fur Fami-
lienarbeit an den brandenburgischen Hoch-
schulen wurden im Berichtszeitraum regel-
maRig durchgefiihrt. Sie waren wiederkeh-
rend von einem regen Erfahrungsaustausch
sowie gegenseitiger Information und Anre-
gung gepragt, so dass das konstruktive und
vertrauensvolle Miteinander in der gleichstel-
lungs- und familienpolitischen Zusammenar-
beit fortgeschrieben werden konnte.

Daruber hinaus wurde seitens des MWFK
gemal dem im Koalitionsvertrag festgehalte-
ne Willen von 2020 bis 2023 ein landesweiter
Dialogprozess Gute Arbeit in der Wissen-
schaft mit insgesamt 16 Veranstaltungen ko-
ordiniert. In diesem wurden mit den betroffe-
nen Gruppen inkl. der Landeskonferenz der
Gleichstellungsbeauftragten an den bran-
denburgischen Hochschulen (LaKoG) die
Beschaftigungsbedingungen in Forschung
und Lehre analysiert sowie anschlielend

Empfehlungen, Vorschlage und Ideen entwi-
ckelt, wie neben vielen weiteren Handlungs-
feldern insbesondere auch gleiche Teilhabe
von Frauen an der Wissenschaft und eine
angemessene Balance von Leben und Arbeit
ermoglicht werden kénnen. Beiden Themen
war jeweils eine separate Veranstaltung ge-
widmet. Hierbei wurde sich beispielsweise in-
tensiv zum Gender Gap nach der Promotion
und MaRnahmen zu dessen Verringerung, zu
den Auswirkungen der Corona-Pandemie auf
Wissenschaftler*innen sowie Uber Finanzie-
rungsfragen zur familienpolitischen Kompo-
nente des Wissenschaftszeitvertragsgeset-
zes ausgetauscht. Daruber hinaus wurden
auch angemessene Beschaftigungsbedin-
gungen wie beispielsweise familienbewusste
Arbeitszeitmodelle diskutiert.

3. Finanzierungs-
mechanismen auf Landes-
und Bundesebene

Die brandenburgischen Hochschulen werden
seit 2004 nach einem indikatorengestitzten
leistungsbezogenen Mittelverteilungsmodell
finanziert, das nach wie vor den Anteil von
weiblichen Professuren im Leistungsteil ho-
noriert. Parallel dazu stellte das MWFK im
Berichtszeitraum uber die Hochschulvertra-
ge jahrlich 800.000 Euro fir MaRnahmen
zur Forderung von Chancengleichheit und
Familienorientierung bereit. Diese Mittel un-
terstitzten die Hochschulen bei der Verwirk-
lichung von Gleichstellung als strategische
Leitungsaufgabe.

Zukunftsvertrag Studium und

Lehre starken

Flankierend wurden gute Rahmenbedingun-
gen in puncto Chancengleichheit und Ver-
einbarkeit von Studium, Beruf und Familie
als eines von acht Teilzielen in der landes-
seitigen Verpflichtungserklarung zum 2019
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geschlossenen Zukunftsvertrag Studium und
Lehre starken fur die Jahre 2021 bis 2027
definiert. In der Nachfolge zum Hochschul-
pakt 2020 stellt der Bund fir Brandenburg
daruber seit 2021 aufwachsend und ab 2024
dauerhaft etwa 35 Millionen Euro, welche
vom Land in gleicher Hohe gegenfinanziert
werden, zur Verfigung. Ende 2022 wurde
zusatzlich eine jahrliche Dynamisierung von
der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz
(GWK) beschlossen. Wie hoch die Mittel des
Bundes exakt sind, wird jedes Jahr anhand
eines Mischparameters aus den jeweiligen
Landesanteilen an den bundesweiten Zahlen
der Studienanfanger*innen, Studierenden in
Regelstudienzeit zuzlglich zwei Semester
sowie der Absolvent*innen errechnet. Die
Mittelweitergabe an die Hochschulen erfolgt
auf Grundlage der ,Vereinbarung Uber die
Verteilung der Mittel aus dem Hochschulpakt
2020 sowie dem Zukunftsvertrag Studium
und Lehre starken an die brandenburgischen
Hochschulen®.

Professorinnenprogramm

Das erfolgreiche Professorinnenprogramm
als MaRnahme, um mehr Frauen auch nach
der Promotion im Wissenschaftssystem zu
halten und ihre Prasenz auf allen Qualifika-
tionsstufen zu steigern, befindet sich nun-
mehr in der vierten Programmphase (2023
bis 2030). Wahrend des Berichtzeitraums
hatten sich alle Hochschulen in Brandenburg
an der dritten Programmphase (2018 bis
2022) beteiligt. Bis auf die Technische Hoch-
schule Wildau (THWi) wurden alle anderen
— Europa-Universitat Viadrina (EUV), Filmu-
niversitat Babelsberg Konrad Wolf (FBKW)
und Technische Hochschule Brandenburg
(THB) im 1. Call sowie Brandenburgische
Technische Universitat Cottbus-Senftenberg
(BTUCS), Fachhochschule Potsdam (FHP),
Hochschule fir nachhaltige Entwicklung
Eberswalde (HNEE) und Universitat Pots-
dam (UNIP) im 2. Call — zur Antragstellung
aufgefordert. Damit gehdrt Brandenburg ne-

ben Niedersachsen, Sachsen-Anhalt und
Mecklenburg-Vorpommern zu den Landern
mit dem hdchsten Anteil an programmbetei-
ligten Hochschulen.” Insgesamt wurden 16
Antrage fur Regelprofessuren der genann-
ten Hochschulen mit einem Férdervolumen
von insgesamt rund 5,5 Millionen Euro und
einer Laufzeit von in der Regel je flnf Jahren
bewilligt: je einer an der EUV (Kulturphiloso-
phie/ Philosophie der Kulturen), FBKW (Ki-
nematographie fir dokumentarische Medien)
und THB (Wirtschaftsrecht) sowie je drei an
der FHP (Angewandte Datenwissenschaft/
Applied Data Science, Typografie, Produkt
& Perspektive), HNEE (Social Business Ma-
nagement, Ecosystem-based transformation
management in UNESCO Biosphere Reser-
ves, Nachhaltige Regionalentwicklung und
soziale Prozesse) und UNIP (Birgerliches
Recht und Rechtsgeschichte, Romanische
Sprachwissenschaft (Franzdsisch und Spa-
nisch), Biodiversitatsforschung/ Spezielle Bo-
tanik). Die BTUCS wurde zudem als eine von
zehn unter allen programmbeteiligten Hoch-
schulen mit dem Pradikat ,Gleichstellung
ausgezeichnet* bewertet und hatte somit
die Mdglichkeit zur Forderung von 4 statt 3
Erstberufungen (Erziehungswissenschaften
fur die Soziale Arbeit, Medienpadagogik: As-
thetische Praxis in der Sozialen Arbeit, Denk-
malpflege, Technik- und Umweltsoziologie).

Europaischer Sozialfonds (ESF)

Uber die Richtlinie des Ministeriums fiir Wis-
senschaft, Forschung und Kultur zur Forde-
rung von Wissenschaft und Forschung aus
dem Europaischen Sozialfonds in der Férder-
periode 2014 bis 2020 wurden 59 Vorhaben
an den staatlichen Hochschulen in Branden-
burg zur Erschliefung neuer Zielgruppen flr
ein Studium, Sicherstellung eines erfolgrei-
chen Studienverlaufs bis zum akademischen
Abschluss sowie Unterstiitzung beim Uber-
gang in den Beruf mit einem Gesamtvolumen
Mchnopolis group: Evaluation des Profes-

sorinnenprogramms des Bundes und der Lander: Dritte
Programmphase und Gesamtevaluation, Januar 2022
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von Uber 18 Millionen Euro gefordert. In allen
Projekten wurde das Gender-Mainstreaming-
Prinzip angewandt und bei der Planung,
Durchfiihrung und Begleitung von MafRnah-
men die Auswirkungen auf die Gleichstellung
von Frauen und Mannern sowie auf die Ver-
einbarkeit von Studium, Beruf und Familie
berticksichtigt. Der Frauenanteil unter den
Teilnehmenden bzw. geforderten Personen
in KurzzeitmalRlnahmen war mit insgesamt
50,8 % ausgeglichen. Etliche Projekte wid-
meten sich explizit der Férderung von Frauen
und Chancengleichheit in der Wissenschaft.
Zu den vom MWFK geforderten Vorhaben
zahlten u. a.

« ,heterogen-ial Priifen“ an der BTUCS (Fér-
derzeitraum: 01. Januar 2021 bis 31. Okto-
ber 2022)

Die zertifizierte Schulungsmallnahme zielte
auf die Qualifizierung von Lehrenden fur ei-
nen kompetenten Einsatz von eAssessments
in Zeiten einer immer diverser zusammenge-
setzten Studierendenschaft. Dabei standen
individualisierte, faire und chancengleiche
Uberpriifung von Wissen, Leistungen und
Kompetenzen vor, wahrend und nach Lehr-
veranstaltungen im Fokus.

+ ,Neue Wege in die FHP* (Fbrderzeitraum:
01. Juli 2020 bis 31. Oktober 2022)

Das Projekt diente der Erhéhung des Frau-
enanteils unter den Studierenden durch
eine frihzeitige Ansprache von interessier-
ten Schilerinnen (Summer School ab der
10. Klasse) und studienbegleitende Kurse
in den Grundlagenfachern Mathematik flr
Bauingenieur*innen und Statistik zur Vorbe-
reitung auf Lehrveranstaltungen und Prufun-
gen.

 Startklar: MINT* an der THWi (Férderzeit-
raum: 01. April 2018 bis 31. Mai 2020)
In dem Vorhaben wurden Mallnahmen zur

Studienvorbereitung und Berufsorientierung
im Bereich MINT ergriffen, um den Ubergang

an die Hochschule zu erleichtern. Hierzu wur-
den vier aus einem Vorprojekt vorhandene
naturwissenschaftliche und technische Schi-
lerlabore NaWiTex durch neue Angebotsfor-
men an der THWi wie beispielsweise prakti-
sche Module fir MINT-Interessierte, Vor-Ort-
Besuche in Schulen, individuelle Betreuung
von Seminarkursarbeiten, Erfahrungsaus-
tausch mit Studierenden und Informationen
Uber berufliche Perspektiven erweitert.

- Karriere-Zertifikat fliir MINT-Frauen“ an der
UNIP (Férderzeitraum: 01. Oktober 2018
bis 31. Méarz 2021)

Das Format wurde mit dem Ziel entwickelt,
Informatikstudentinnen in der Abschlusspha-
se zu férdern, ihnen berufliche Karrierewege
aufzuzeigen, Personlichkeiten zu starken
und sie ,fit“ fur die Arbeitswelt 4.0 zu machen.
In dem flexibel gestaltbaren Modulprogramm
waren Spezialisierungen auf Wirtschaft, Wis-
senschaft und Griindung maoglich.

4. Zur Umsetzung von
Chancengleichheit und
Familienfreundlichkeit
an den staatlichen Hoch-
schulen in Brandenburg

Mit den 2010 verabschiedeten und 2017
weiterentwickelten ,Qualitatsstandards fur
Chancengleichheit und Familienorientierung®
wurden von der Brandenburgische Landes-
konferenz der Hochschulprasidentinnen und
-prasidenten (BLHP), der Landeskonferenz
der Gleichstellungsbeauftragten an bran-
denburgischen Hochschulen (LaKoG), dem
Netzwerk Familie und Hochschule im Land
Brandenburg sowie dem MWFK gemeinsam
MaRstabe fir wesentliche Handlungsfelder
zur Verwirklichung von Geschlechter- und
Familiengerechtigkeit im Hochschulbereich
definiert. Mit diesen verpflichten sich die
staatlichen Hochschulen in Brandenburg ins-
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besondere, eine chancengleiche und famili-
enorientierte Fihrungskultur zu unterstitzen,
Gender- und Diversitatsaspekte in Lehre
und Forschung zu integrieren, geschlech-
tergerechte und familienorientierte Studi-
en- und Arbeitsbedingungen zu gewahren
bzw. zu fordern sowie zielgruppengerechte
Infrastruktur, Informations-, Beratungs- und
Unterstitzungsangebote bereitzustellen. Im
Berichtszeitraum wurden hierzu an den ein-
zelnen Hochschulen die bestehenden Aktivi-
taten fortgefihrt bzw. weiterentwickelt sowie
neue MalBnahmen und Projekte initiiert bzw.
umgesetzt.

Fuhrungskultur, Frauenférderung, Aus-
wahl- und Besetzungsverfahren

Zur Etablierung einer gendergerechten und
familienorientierten Fuhrungskultur, Gewin-
nung und Bindung von Frauen in Bereichen,
in denen sie unterreprasentiert sind, sowie
Gewahrleistung fairer Auswahl- und Beset-
zungsverfahren wurde von den Hochschulen
ein umfangliches Instrumentarium einge-
setzt. Hierzu seien beispielhaft die folgenden
Aktivitaten hervorgehoben:

* An der BTUCS wurden regelmalRig Wei-
terbildungen und Veranstaltungen fir
FOhrungskrafte und Beratende zu der
Thematik angeboten (z. B. Reihe ,Gesun-
de Selbst- und Mitarbeiter*innenfiihrung®,
Workshop ,Professionell in Fihrung an
der BTU: Konstruktiver Umgang mit un-
bewussten Wahrnehmungsverzerrungen/
“‘unconscious bias“-Phanomenen®). Die
landesweite Checkliste fiir Berufungsver-
fahren wurde konsequent angewandt. 2019
erhielt die Hochschule das Gitesiegel des
deutschen Hochschulverbands fur faire
und transparente Berufungsverfahren. Seit
2020 nimmt die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte an den Strategiesprachen zu
einzelnen Berufungsverfahren teil. Die Fa-
kultaten werden bei der Bekanntmachung
von Ausschreibungen durch das Gleich-
stellungsbulro unterstitzt und es wurde im

Prasidium eine neue Stelle ,Referent*in Ak-
tives Rekrutieren® besetzt. Zur Entlastung
von weiblichen Gremienmitgliedern werden
wissenschaftliche Hilfskrafte, Coachings,
Weiterbildungen o0.a. finanziert. Darlber
hinaus befinden sich Handlungsempfehlun-
gen zur Steigerung der Gremienbeteiligung
in der Erarbeitung. Zur Unterstlitzung von
Nachwuchswissenschaftlerinnen existieren
vielseitige FordermalRnahmen wie Fortbil-
dungs-, Beratungs- und Coachingangebo-
te, Stipendien, Reise-, Druck- und Publika-
tionskostenzuschuisse.

An der EUV sind in Berufungsverfahren die
Gleichstellungsbeauftragten ebenfalls vom
Strategiegesprach an konsequent einge-
bunden. Sie sensibilisieren die Berufungs-
kommissionen und deren Vorsitzenden fur
eine geschlechter- und familiengerechte
Auswahl. Die landesweite Checkliste fur
Berufungsverfahren wird angewendet, Wis-
senschaftlerinnen werden aktiv rekrutiert.
Das Format der Strategiegesprache bei
Berufungen wurde auf Leitungspositionen
in der Verwaltung und im Wissenschafts-
management Ubertragen. Im nichtwissen-
schaftlichen Bereich verlaufen die Bewer-
bungsverfahren grundsatzlich online und
anonymisiert. Etablierte Formate zur Frau-
enférderung wie spezifische Anschub- und
Abschlussstipendien flur Frauen oder das
bis 2018 aus ESF-Mitteln gefdérderte und
inzwischen verstetigte Viadrina Mentoring-
Programm, welches Studentinnen, Promo-
vendinnen und Post-Doc-Wissenschaftle-
rinnen insbesondere in Ubergangsphasen
ihrer wissenschaftlichen Karriere unter-
stiitzt, stehen zur Verfigung. Uber einen
speziellen Fonds werden Frauen mit hoher
Gremienbelastung entlastet, indem studen-
tische bzw. wissenschaftliche Hilfskrafte fur
ein Semester finanziert werden. Als neue
Instrumente wurden 2022 ein einjahriges
Weiterbildungsprogramm ,Frauen in Fuh-
rung“ sowie ein FlexFonds mit bedarfs-
orientierten Angeboten fir insbesondere
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nicht-privilegierte und diskriminierungsge-
fahrdete Wissenschaftler*innen lanciert.
Bei letzterem waren von den bisher gefor-
derten alle weiblich, zwei davon auslandi-
sche Promovendinnen.

An der FBKW wurden regelmaRig und fach-
spezifisch Fortbildungen fiir Fiihrungskrafte
angeboten, 2022 die Berufungssatzung an-
gepasst sowie Promotions- und Abschluss-
stipendien speziell fir Frauen vergeben.
Zudem nahmen bzw. nehmen Hochschul-
mitglieder am kooperativen Mentoring-Pro-
gramm fir hochqualifizierte Kiinstlerinnen
und Wissenschaftlerinnen ,Professorin an
einer Kunsthochschule werden® der Univer-
sitat der Kunste Berlin, am Mentoring-Pro-
gramm ,Into the Wild“ fur Filmemacherin-
nen aller Filmhochschulen in Deutschland
sowie am Gertrude J. Robinson Mentoring-
Programm fur herausragende Kommunika-
tionswissenschaftlerinnen teil.

An der FHP wurde, um Verzerrungseffekten
durch Biases oder homosoziale Kooptation
in Auswahlverfahren entgegenzuwirken,
zum einen wiederholt sensibilisiert (u.a.
durch Antibias-Trainings 2023), zum an-
deren kontinuierlich die Transparenz und
Professionalitat von Einstellungs- und Be-
rufungsverfahren verbessert (zum Beispiel
durch die Einfuhrung einer digitalen Bewer-
bungsplattform 2022 — mit Verzicht auf eine
Algorithmen-basierte Vorauswahl — oder
die Uberarbeitete Berufungssatzung 2023).
Zudem konnte 2022 ein niedrigschwelliger
Entlastungsfonds fir Wissenschaftlerinnen
(beispielsweise mit individuellen Belastun-
gen, uberdurchschnittlich vielen Selbstver-
waltungs- und/ oder Gremienaufgaben)
eingerichtet werden, woraus u.a. Coa-
chings und Unterstiitzung durch studenti-
sche Beschaftigte finanziert werden.

An der HNEE war und ist das Themen-
feld Berufungsverfahren im Hinblick auf
Transparenz und Geschlechtergerechtig-
keit eines der aktuellen Schwerpunkithe-

men der Gleichstellungsarbeit. Durch die
Einwerbung von Mitteln im Rahmen des
Bund-Lander-Programms FH-Personal fir
den Aufbau eines Berufungsmanagements,
konnte in enger Zusammenarbeit mit der
Berufungsbeauftragten die Transparenz
und Struktur von Berufungsverfahren
deutlich verbessert werden. Geschlechte-
raspekte werden in allen Phasen von Be-
rufungsverfahren thematisiert und bertck-
sichtigt. Die Gleichstellungsbeauftragte
wird bereits zu den Strategiegesprachen
eingeladen und eingebunden. Mit der 2023
neu verabschiedeten Berufungsordnung
wurde dariber hinaus verfiigt, dass in je-
dem Berufungsverfahren eine MalRnhahme
zur Sensibilisierung der Kommission in
Form einer Prasentation bezlglich unbe-
wussten Vorurteilen durchgefihrt wird. Eine
Dienstvereinbarung ,Stellenausschreibung
und Stellenbesetzung® wurde erarbeitet.
Sie legt u.a. fest, dass Ausschreibungen
gendersensibel und frei von Rollenstereoty-
pen gefasst sein missen. Doktorandinnen
und Postdoktorandinnen erhalten Unter-
stlitzung durch Sach- und Personalmittel im
Rahmen ihrer Promotion bzw. Habilitation.

An der THB wurde Frauen fir die wissen-
schaftliche Qualifizierung erneut die Teil-
nahme am Women-Power-Kongress sowie
die anteilige Finanzierung von Reisekosten
und Teilnahmegebihren an internationalen
Fachtagungen ermoglicht. Die Teilnahme
von Mitarbeiterinnen an Mentoring-Pro-
grammen wie des Vereins ,Frauen aufs
Podium®, bei dem die Hochschule seit 2021
Mitglied ist, wurde organisiert. 2022 wurden
ein Leitfaden fur gendergerechte Sprache
erarbeitet, ein generationenubergreifender
Austausch zu weiblichen Bildungs- sowie
Karrierewegen lanciert und es fand der
Workshop ,Mehr Professoriinnen an der
THB® statt. Mit der 2022 eingeworbenen
Forderung aus dem BMBF-Programm FH-
Personal soll gezielt auf die Herausforde-
rungen der qualifizierten, professoralen
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Personalgewinnung und -entwicklung re-
agiert werden und sowohl die Bewerben-
denlage als auch die Internationalisierung
und die Frauenférderung nachhaltig gestarkt
werden.

An der THWi fanden Personalentwicklungs-
angebote flr Fihrungskrafte und Projektlei-
tungen zur Sensibilisierung fur die Themen
Chancengleichheit und Familienorientierung
statt. Derzeit werden die Schulungsmég-
lichkeiten im Rahmen des im Frihjahr 2023
gestarteten und Uber mehrere Jahre laufen-
den Projekts aus dem Bundesprogramm FH
Personal ausgebaut. Auflerdem steht die
Diversitat der zukunftigen Professor*innen
im Fokus. Es sollen die Attraktivitat des Be-
rufsbilds ,FH Professur® erhdht sowie Karri-
erepfade systematisiert werden.

An der UNIP wurde 2021 eine Weiterbil-
dungsakademie fir Chancengleichheit in
der Wissenschaft mit zielgruppenspezifi-
schen, bedarfsorientierten und innovativen
Angeboten lanciert, um mehr Frauen den
Weg zur Professur zu ebnen und den Ver-
bleib in der Wissenschaft zu ermdglichen.
Es gab Veranstaltungen und Vortrage zum
Empowerment der Wissenschaftlerinnen
sowie zur Sensibilisierung von Personen
mit Flhrungs- und Personalverantwortung
in Bezug auf Antidiskriminierung, Gleichstel-
lung, Diversitat und Biases. Seit vielen Jah-
ren sind ,Familiengerechte Flihrung“ sowie
,Chancengleichheit und Diversitat in For-
schungs- und Lehralttag” fester Bestandteil
der Neuberufenen-Workshops. Der Service
fur Familien berat aulRerdem regelmafig zu
Fragen der familiengerechten Fuihrung in
Einzelfallen. Dartber hinaus werden diver-
se MalBnahmen zur Forderung von Frauen
auf verschiedenen Qualifikationsstufen wie
ein Konzept zur aktiven Rekrutierung, Men-
toring-Programme, das Gertrud-Feiertags-
Stipendium, das Professorinnennetzwerk
Profinet sowie finanzielle Unterstltzung an-
geboten.

Forschung, Lehre und Studium

Im Berichtszeitraum wurden die Integration
von Gender- und Diversitatsaspekten in For-
schung, Lehre und Studium an den Hoch-
schulen beférdert und beispielsweise folgen-
de MalRnahmen und Projekte durchgefihrt:

* An der BTUCS wurde 2019 die Veranstal-
tungsreihe ,Wissenschaft ist (auch) weib-
lich“ eingefuhrt, in der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen der Hochschule von ihren
Forschungsthemen berichten, sowie eine
Ringvorlesung zum Thema ,Queere Ge-
flichtete heute” veranstaltet. 2021 wurde
ein semestertbergreifendes Projektsemi-
nar ,Familien friihzeitig starken“ sowie 2022
eine Online-Gastvortragsreihe ,Klassismus
und Kulturelle Bildung® mit finanzieller Un-
terstlitzung des Gleichstellungsbiiros ange-
boten. Des Weiteren werden Gender- und
Diversitatskriterien bei der Vergabe des
jahrlichen Lehrpreises berlicksichtigt und
die Jury von der Gleichstellungsbeauftrag-
ten im Auswahlprozess beraten.

* An der EUV wurde im Rahmen des Audits
Vielfalt gestalten des Stifterverbands eine
Checkliste zu geschlechtersensibler Lehre
erarbeitet. Zudem wurden Workshops zu
Sensibilisierung und Empowerment veran-
staltet. 2021 wurde an der Kulturwissen-
schaftlichen Fakultat das Wahlpflichtmodul
.Difference — Migration, Gender and Di-
versity“ eingefuhrt. 2023 wurde erstmalig
ein studentischer Essaywettbewerb des
Gleichstellungsbiros lanciert.

* An der FBKW wurde ein Beratungs- und
Weiterbildungsangebot fiir Lehrende zum
Thema  Genderkompetenz  implemen-
tiert. Es fanden regelmaflige interdiszip-
linare Seminare wie z. B. ,Gender — Film
— Asthetik“ (Darstellung von Gender im
Film) oder ,Editing Gender® (Konstruk-
tion von Geschlecht im Film) statt. Seit
2019 foérdert die FONTE-Stiftung semes-
terweise im Rahmen von Gastprofessu-
ren und Lehrauftragen exzellente habili-
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tierte Nachwuchswissenschaftler‘innen
bzw.  (nicht-promovierte)  Kinstler-For-
scher*innen aus der Genderforschung an
der Schnittstelle von Filmtheorie und -pra-
xis. Fur das Verbundprojekt ,Assessing,
Understanding, and Modelling the Impact
of Gender Equity Policies (GEP) in the Film
Industry“ konnte eine Foérderung im Pro-
gramm Open Research Area for the Social
Science flr die Jahre 2021 bis 2024 einge-
worben werden.

An der FHP wurden bis zum Wintersemes-
ter 2019/2020 und erneut seit Sommerse-
mester 2022 bis zu acht Lehrveranstaltun-
gen pro Semester gefordert, die dort ,Gen-
der in die Lehre® bringen sollen, wo sich
dies nicht zwingend aus dem Curriculum
ergibt. Darliber hinaus wurden ,Empfeh-
lungen fir die Gestaltung einer genderge-
rechten Lehre” seitens des Gleichstellungs-
blros herausgegeben. Ein weiterer groller
Schritt wurde 2023 mit der Integration eines
Moduls ,Gender & Diversity” in das FLEX-
Modulhandbuch gemacht. Seit 2021 bietet
der ,Wegweiser Gender in der Forschung®
Hilfestellung fur die Integration von Gende-
raspekten in Forschungsprojekte. Mehrere
Forschungsvorhaben mit gleichstellungs-
und familienorientierungsrelevanten Frage-
stellungen konnten akquiriert werden. So
verfolgte beispielsweise das 2020 bis 2022
durchgefihrte EU-Kooperationsprojekt
»Codesigning Citizen Social Science for
Collective Action® einen innovativen Ansatz
der partizipativen Burger*innenforschung
und widmete sich in einem von vier Unter-
suchungsfeldern explizit dem Thema der
Geschlechtergerechtigkeit.

An der HNEE wurde 2020 das Leitbild Leh-
re unter Mitarbeit der Gleichstellungsbeauf-
tragten entwickelt und beinhaltet dadurch
einen Passus zu Vielfalt und Gleichberech-
tigung. Bei Akkreditierungen wird standard-
maRig ebenfalls ein Kapitel zur Gleichstel-
lung und Chancengleichheit erarbeitet und

in Berufungsverfahren zur Sensibilisierung
allen Bewerber*innen eine Frage zu Ge-
schlechteraspekten und -kompetenzen ins-
besondere in der Lehre gestellt. Im Studium
aber auch in der Forschung werden Ge-
schlechteraspekte punktuell und abhangig
von den Lehrenden bzw. Forschenden ad-
ressiert. Zum Beispiel ist die Hochschule an
dem EU-Projekt ,Female-Led Innovation in
Agriculture and Rural Areas® beteiligt. Des
Weiteren wurde intern eine studentische
Projektwerkstatt ,Gender und Klimagerech-
tigkeit* initiiert.

An der THB bietet die Gleichstellungsbe-
auftragte mit ihrem Team bei Bedarf intern
Beratung fiur eine diversitatsorientierte Ge-
staltung von Lehrveranstaltungen an und
begleitet innovative Forschungsprojekte mit
Gender- und Diversitatsfokus. So konnten
das promotionsbezogene Vorhaben ,Eva-
luation und Wirksamkeit von Interventionen
zur Forderung studienrelevanter Kompe-
tenzen®, welches von der Otto-von-Gueri-
cke Universitat Magdeburg unterstitzt wird,
von 2019 bis 2022 erfolgreich weitergefihrt
sowie 2020 das Uber den Qualitdtspaket
Lehre vom BMBF geférderte Projekt ,Viel-
falt in Studium und Lehre* zum Abschluss
gebracht werden. Des Weiteren arbeitete
2022 die Professur fur Wirtschaftsinforma-
tik an der UNESCO-Richtlinie ,Kunstliche
Intelligenz fir mehr Geschlechtergerechtig-
keit und gegen Diskriminierung® mit.

An der THWi wurde im Fachbereich Wirt-
schaft, Informatik und Recht an dem vom
BMBF in den Jahren 2017 bis 2019 gefor-
derten Vorhaben ,Gendersensible Studi-
en- und Berufsorientierung fir den Beruf
Security Spezialistin (Security)“ in Koope-
ration mit dem Nationalen Pakt fir Frau-
en in MINT-Berufen ,Komm, mach MINT*
gearbeitet. AuBerdem haben die NaWiTex
Schlerlabore im EU-Projekt ,Learn STEM*
mitgewirkt, Ideen fir innovative MINT-Bil-
dung an Schulen zu sammeln. Entwickelt
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wurden ein padagogisches Modell, bei-
spielhafte Unterrichtseinheiten, Lehrerfort-
bildungen sowie ein Online-Kurs, der frei
absolviert werden kann.

* An der UNIP fand im Wintersemester
2021/2022 die Ringvorlesung ,Geschlech-
ter in (Un)Ordnung?! — Wissenschaftliche
Irritationen binarer Geschlechterkonstrukti-
onen”“ statt und es wurde anschlieend ein
Buchprojekt dazu veroffentlicht. Dariber
hinaus bietet die Universitat seit vielen Jah-
ren das Zusatzzertifikat ,Interdisziplinare
Geschlechterstudien® als Erganzung zum
Fachstudium an. Sie ist Mitglied im Netz-
werk Gender Consulting. Das Koordinati-
onsbiro fir Chancengleichheit berat hier
regelmalig zu Gender und Diversitat in
Forschungsantragen.

Arbeits- und Studienbedingungen

Die Arbeits-, Studien- und Prufungsbedin-
gungen waren im Berichtszeitraum stark
durch die Coronapandemie gepragt. Damit
einhergehend haben die Entwicklungen hin-
sichtlich Flexibilisierung von Arbeitszeit und
-ort sowie asynchronen, digitalen Lehrforma-
ten einen Schub erfahren. Zur Verbesserung
im Sinne von Geschlechtergerechtigkeit und
Familienfreundlichkeit wurden u.a. folgende
MafRnahmen von den Hochschulen um- bzw.
fortgesetzt:

* An der BTUCS wurde 2021 mit einer neuen
Dienstvereinbarung das mobilen Arbeiten
mit wahlweise 40 % pro Tag bzw. 7 Tage
pro Monat eingefihrt. Auf familienfreund-
liche Zeiten wird bei Terminfestlegungen
geachtet. Mitarbeitende werden beim Wie-
dereinstieg (beispielsweise nach Elternzeit)
und auch Studierende zum Beispiel bei der
Beantragung von Nachteilsausgleichen
unterstutzt sowie hinsichtlich der Verein-
barkeit von Arbeit, Studium und Familie
beraten. Nach Wiederbesetzung der Stelle
fir Dual Career und Familienorientierung in
2022 konnten die Mallnahmen in dem Be-
reich zudem vertieft und erweitert werden.

Es wurden eine Vielzahl von Veranstaltun-
gen fur Kinder und Familien, Unterstitzung
bei der Kindergartenplatzsuche, variable
Kinderbetreuung bei externen Partnern
sowie Zuschusse zur Mitnahme von Kin-
dern auf Dienstreisen angeboten. Zur For-
derung von Frauen fur ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis wurden 2021 MINT-
Botschafter*innen eingestellt und die Leh-
re durch weibliche Tutorinnen unterstitzt,
2019 bis 2022 jahrlich der Preis ,Beste
MINT-Studentin der BTU“ und der Sorop-
timist-Forderpreises fur sehr gute Studien-
leistungen und besonderes ehrenamtliches
und gesellschaftliches Engagement sowie
seit 2022 Stipendien fur Studienanfangerin-
nen vergeben.

An der EUV wird der Wiedereinstieg von
Wissenschaftlerinnen nach der Elternzeit
durch Bruckenstipendien geférdert. Se-
mesterzeiten werden mit den Schulferien
abgeglichen. Hochschulangehdrige un-
terstitzt das Familienblro bei der Suche
nach einer geeigneten Regel- bzw. auch
Notfall-Kinderbetreuung. Bei Universitats-
veranstaltungen und Konferenzen kann
Kinderbetreuung organisiert werden. Die
Familienbeauftragte berat auch zum The-
ma Pflege und bietet Workshops dazu an.
Seit 2019 koénnen Studierende wie Mitar-
beitende Namensanderungen im Verwal-
tungskontext basierend auf einem Prasidi-
umsbeschluss zum Umgang mit trans™ und
inter* Personen unkompliziert durchfiihren
lassen. Unisextoiletten sind eingerichtet.
2021 wurde die Dienstvereinbarung uber-
arbeitet, wonach Mitarbeitende bis zu 100
Tage mobil oder mit einer festen Vereinba-
rung bis zu maximal 50 % von zu Hause
arbeiten kénnen. Zudem hat sich die Hoch-
schule in einer Dienstvereinbarung fir das
wissenschaftliche Personal verpflichtet, die
familienpolitische Komponente vollstandig
umzusetzen. Der Drittmittelfonds zur Unter-
stitzung auch von Drittmittelbeschaftigten
mit Vertragsverlangerungen bei Mutter-
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schutz und Elternzeit wurde aus Haushalts-
mitteln verstetigt sowie einmalig Corona-
pandemie bezogen ein Fonds fiir befristet
beschaftigte wissenschaftliche Mitarbeiten-
de in der Qualifikation mit familiaren Be-
treuungsaufgaben eingerichtet.

An der FBKW wurden regelmafig Mallnah-
men zur Steigerung von Frauen in ,Mangel-
fachern“ wie beispielsweise Sommerklas-
sen fir Schilerinnen, ,Girls Make Movies!®
oder die Kinderfilmuni durchgefuhrt. Es
existieren familienbewusste Strukturen wie
flexible Arbeitszeiten und -orte im Rahmen
von Wohnraumarbeit und mobilem Arbeiten
sowie Teilzeitmodelle. Es wird auf familien-
freundliche Veranstaltungs- und Sitzungs-
zeiten inklusive virtueller Teilnahmemdg-
lichkeiten geachtet. Das Familienbilro bietet
Beratung zu Fragen der Vereinbarkeit von
Familie, Pflege, Beruf und Studium fir alle
Beschaftigten und Studierenden. Es wer-
den studien- bzw. arbeitsplatznahe Beleg-
platze in kooperierenden Kindertagesein-
richtungen sowie flexible Kinderbetreuung
bei Veranstaltungen, Wiedereinstieg nach
Elternzeit oder auch im Notfall angeboten.
Ein lokales Netzwerk zum Austausch fir
Care- und/ oder Sorgearbeit verantwortli-
cher Personen befindet sich im Aufbau.

An der FHP wurden die Mdglichkeiten der
Nachteilsausgleiche fiir Studierende mit
Familienaufgaben im Studium und vor al-
lem wahrend der Abschlussphase in den
letzten Jahren kontinuierlich ausgebaut
und systematisiert sowie Standards flr den
Mutterschutz von Studentinnen geschaf-
fen. Zudem wurde auf pandemiebedingte
Erschwernisse von studierenden Eltern
durch die Gewahrung von langeren Abga-
befristen oder der Teilnahme von Kindern
an Online-Veranstaltungen, aber auch
durch asynchrone Formate in Form von
Aufzeichnungen und Podcasts reagiert.
Besondere Aufmerksamkeit des Familien-
teams galt und gilt alleinerziehenden Stu-

dierenden und zunehmend auch Studieren-
den wie Beschaftigten mit Pflegeaufgaben
(auf Dauer oder kurzzeitig, vor Ort oder auf
Distanz). 2022 trat eine Dienstvereinbarung
in Kraft, die allen Beschaftigten mobiles Ar-
beiten im Umfang von bis zur Halfte der
Regelarbeitszeit ermdglicht, viel Flexibilitat
bei der Gestaltung bietet und dadurch zur
besseren Vereinbarkeit beitradgt. Zudem ist
inzwischen bei fast allen Gremiensitzungen
eine gleichberechtigte, digitale Teilnahme
moglich.

An der HNEE gibt es ebenfalls eine Dienst-
vereinbarung zum mobilen Arbeiten fir das
nichtwissenschaftliche Personal, um gera-
de Beschaftigen mit Pflege- oder Sorge-
verantwortung eine hohe Vereinbarkeit zu
ermdglichen. Um familienfreundliche Sit-
zungszeiten insbesondere fir Gremien zu
schaffen, ist der Mittwochnachmittag frei
von Lehrveranstaltungen. Auch bei Beru-
fungskommissionen wird in diesem Sinne
eine langfristige Planung angestrebt. Stu-
dierende Eltern werden unterstitzt und
erhalten Beratung insbesondere zu Gestal-
tungsmoglichkeiten im Studium aufgrund
von Pflege- oder Sorgeverantwortung. Im
Rahmen von Dual Career Anfragen unter-
stutzt die Hochschule insbesondere bei der
Suche nach Kita- und Schulplatzen. 2022
wurde von der Gleichstellungsbeauftragten
in Zusammenarbeit mit weiteren Akteu-
rinnen eine Beschlussvorlage zur Aner-
kennung von selbstgewahlten Namen und
Geschlecht erarbeitet und in der Folge vom
Prasidium bestatigt sowie vom Senat be-
schlossen.

An der THB existieren auch familienfreund-
liche Studien- und Arbeitsbedingungen mit
zeitlichen und ortlichen Flexibilisierungen.
Der Familienservice fordert Kinderbe-
treuungsangebote und bietet Information,
Unterstltzung und Beratung in wochentli-
chen Sprechstunden fir Studierende und
Beschaftigte mit familidrer Verpflichtung.

8. BERICHT ZUR UMSETZUNG DES LANDESGLEICHSTELLUNGSGESETZES IM LAND BRANDENBURG



Fir schwangere Studierende wurden Mal3-
nahmen wie individuelle Gefahrdungsbe-
urteilungen und Studienplane etabliert so-
wie neugeborener Nachwuchs mit einem
BegriBungspaket (Informationsmateriali-
en und Babyhandtuch mit aufgesticktem
Hochschullogo) willkommen geheilden. Zur
Steigerung des Frauenanteils in den MINT-
Studienfachern wurden u.a. die Beteiligung
am Nationalen Pakt fir Frauen in MINT-
Berufen fortgefiihrt, 2021 die Teilnahme am
Online-Mentoring-Programm CyberMentor
(Betreuung von Madchen in MINT-Themen
und regelmafige Online-Sitzungen) lanciert
sowie wiederholt einwdchige ,GirlsCamps*
in den Ferien mit speziell konzipierten
Workshops fir Madchen im Alter von zehn
bis vierzehn Jahren durchgefiihrt. Die Ko-
operation mit dem Netzwerk ,Kleine For-
scher UNIONHILFSWERK Brandenburg®
wurde im Rahmen von Tagesworkshops,
Veranstaltungen und Zertifizierungen inten-
siviert.

An der THWi offeriert das Familienburo
seit 2022 Formate zur flexiblen Kinderbe-
treuung. Die Betreuungszeiten richten sich
nach den Bedarfen der Nutzenden, um
die Teilhabe am Studium und an berufli-
chen Anforderungen zu ermdglichen. Eine
umfangreiche Beratung fir Studierende
mit Familien- oder Pflegeverantwortung
beispielsweise zu Finanzierungsfragen,
Sonderstudienplanen und Teilzeitoptionen
wurde und wird angeboten. Fir Beschaf-
tigte wurden flexible Arbeitszeiten und Teil-
zeitregelungen eingefihrt sowie 2021 eine
Dienstvereinbarung zur alternierenden Te-
learbeit und zum mobilen Arbeiten unter-
zeichnet. Zudem wird auf familienfreundli-
che Veranstaltungs- und Sitzungstermine
geachtet. Daruber hinaus wurde und wird
an einer Verbesserung des On- und Off-
boarding fir Beschaftigte gearbeitet, die fiir
l&angere Zeit abwesend sind.

* An der UNIP wurden 2022 auch neue Re-
gelungen zum mobilen Arbeiten eingeflhrt.
Gemal Dienstvereinbarung ist dies fle-
xibel bis zu maximal 50 % der Arbeitszeit
im Monat mdglich. Es wurden MalRnahmen
zur Forderung der Vereinbarkeit im Tenure
Track Programm ergriffen. Das neue Mut-
terschutzgesetz konnte schnell und gut
umgesetzt werden. Insbesondere die Re-
gelungen fur Studierende werden bundes-
weit als Leuchtturm wahrgenommen. Als
wichtige Instrumente fir den Erfolg beim
Studium mit Kindern sind insbesondere
Nachteilsausgleiche und diverse Angebote
der Kinderbetreuung etabliert. Von letzt-
genanntem profitieren auch Beschaftigte.
Zudem werden sowohl individuelle Bera-
tung (zu Vereinbarkeit, Dual Career etc.)
durch den Service fur Familien als auch
Gruppenformate wie beispielsweise ein
Familiensportprogramm, Familiencafé fir
Studierende oder ,Coffee to Care* fur Be-
schaftigte zum Thema Pflege angeboten.
MaRnahmen zur gendergerechten Studien-
orientierung wie zum Beispiel das Potenzi-
al-Assessment-Center fur mehr Frauen in
den MINT-Fachern ,tasteMINT®, Robotik-
Kurse sowie die Beteiligung am GirlsDay
wurden fortgesetzt.

Nicht zuletzt werden an allen staatlichen
Hochschulen in Brandenburg auch verschie-
dene Orte fir Familien vorgehalten. So ge-
horen Eltern-Kind-Zimmer zum Spielen,
Arbeiten und/ oder Zurickziehen sowie Wi-
ckelmdglichkeiten zum etablierten Standard.
Vielerorts existieren Spielplatze, -ecken und/
oder -rucksacke. Auch die beiden Studenten-
werke des Landes sind in ihren Wohnheimen
und Mensen auf Studierende bzw. Gaste mit
Kind eingestellt und bieten an vielen Standor-
ten familienfreundliche Ausstattung wie Spie-
lecken, Hochstihle und Babykostwarmer an.
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Weitere Vernetzung und Initiativen

Im Berichtszeitraum wurde die Netzwerkar-
beit intern wie extern gefestigt bzw. ausge-
baut. Uber die bewéhrte Zusammenarbeit der
Gleichstellungsbeauftragten und Familien-
beauftragten bzw. -koordinatorinnen hinaus
wurden zusatzliche Strukturen, Schnittstellen
und/ oder Formate mit weiteren Akteur*innen
innerhalb der einzelnen Hochschulen ge-
schaffen. So wurden beispielsweise:

* ander BTUCS im Jahr 2019 sechs Vertrau-
enspersonen zur Beratung im Konfliktfall
offiziell bestellt,

- an der EUV die zentrale Gleichstellungs-
beauftragte als einzige landesweit in den
Krisenstab der Hochschule wahrend der
Coronapandemie berufen,

« an der FHP gemeinsame Veranstaltungs-
formate wie eine digitale Mittagspause zum
Thema ,familienfreundliche und lebens-
phasenorientierte Hochschule® (im Novem-
ber 2023) als Angebot der Familienbeauf-
tragten, Gleichstellungsbeauftragten und
des Gesamtpersonalrats durchgefiihrt,

» an der FBKW eine Kommission vom Aka-
demischen Senat zur Konsolidierung
des Austausches aller Beauftragten und
Vertreter*innen aus den Bereichen Gleich-
stellung, Inklusion, Gesundheitsmanage-
ment, Konfliktberatung und Antidiskriminie-
rung etc. eingerichtet,

* an der HNEE im Jahr 2021 das Netz-
werk flur Vielfalt und Chancengleichheit
gebildet, in dem alle Beauftragten und
Koordinator*innen im Bereich Chancen-
gleichheit, Diversitdt und Gleichstellung
sich in regelmaRigen Abstanden treffen und
zu allgemeinen sowie intersektionalen Fra-
gestellungen austauschen,

* an der THB im Jahr 2022 ein regelmaRiger
Professorinnen-Stammtisch initiiert,

* an der THWi im Jahr 2023 eine AG Diversi-
tat gebildet und

» an der UNIP der Mitgliederkreis der Kom-
mission fur Chancengleichheit erweitert.

Hochschullbergreifend wurde die erfolgrei-
che Zusammenarbeit in landes- sowie bun-
desweiten Blindnissen fortgesetzt:

* In 2020 hat sich die LaKoG erstmalig eine
Satzung gegeben, um eine fundierte Basis
fur die Gleichstellungsarbeit des Zusam-
menschlusses aller zentralen Gleichstel-
lungsbeauftragten an den acht staatlichen
Hochschulen in Brandenburg zu schaffen.
Die Mitglieder treffen sich regelmaRig,
mindestens einmal im Semester. Mit ge-
meinsamen Stellungnahmen, Empfehlun-
gen und Konzepten hat sich die LaKoG
wahrend des Berichtszeitraums in landes-
weite Entwicklungen wie die Aufstellung
des dritten gleichstellungspolitischen Rah-
menprogramms fir das Land Brandenburg
2020-2025, die noch in Abstimmung befind-
liche Novellierung des Brandenburgischen
Hochschulgesetzes sowie den Dialogpro-
zess Gute Arbeit in der Wissenschaft ein-
gebracht.

* Auch die Familienbeauftragten und Mit-
arbeiterinnen der Familien-Service-Biros
aller staatlichen Hochschulen im Zustan-
digkeitsbereich des MWFK trafen sich im
Berichtszeitraum zwei bis drei Mal im Jahr
zum Austausch von Erfahrung, Besprechen
aktueller familienpolitischer Themen oder
zur gemeinsamen Fortbildung. Als Netz-
werk ,Familie und Hochschule im Land
Brandenburg"“ fungieren sie als zentrale An-
sprechpartner fur familienpolitische Fragen.

« DarUber hinaus haben die genannten acht
Hochschulen ihre Mitgliedschaft im Netz-
werk Familie in der Hochschule e.V. fortge-
fuhrt. Damit blieb die von allen unterschrie-
bene Charta Familie in der Hochschule
eine Leitlinie der gemeinsamen Arbeit.
Zusatzlich engagiert sich die Leiterin des
Service flr Familien an der UNIP derzeit im
Vorstand des ,Best Practice Clubs*.
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* Des Weiteren sind alle Mitglied in der Bun-
deskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (bukof)
geblieben. Zudem ist die FBKW in deren
Kommission ,Familienpolitik in der Frauen-
und Gleichstellungsarbeit an Hochschulen®
vertreten sowie die zentrale Gleichstel-
lungsbeauftragte der UNIP seit 2021 im
Vorstand.

dung, Politik, Wirtschaft, Praxis und Wis-
senschaft setzt zielfihrende Malinahmen
um, vernetzt sich und tauscht Materialien
und gute Praxis aus.

Die FBKW gehort zur Initiativgruppe des
Blndnisses Vielfalt im Film, welches 2020
eine Online-Umfrage, an der Uber 6.000
Filmschaffende teilnahmen, zu Erfahrun-
gen bzgl. Vielfalt und Diskriminierung vor
und hinter der Kamera durchfiihrte. Dar(-

SchlieRlich engagierten sich die Hochschu-
len im Einzelnen noch bei vielen weiteren In-
itiativen. Hierzu seien als Beispiele genannt:

* Die HNEE und THWi traten in 2023 der

ber hinaus ist sie Mitglied im 2018 aus der
Gleichstellungsinitiative ProQuote Regie
hervorgegangenen Verein ProQuote Film,

Charta der Vielfalt bei, welche von der
BTUCS und THB bereits vor etlichen Jah-
ren unterzeichnet wurde. Sie dient der An-
erkennung und Einbeziehung von Vielfalt
in der Arbeitskultur und stellt die gréRte
Arbeitgebendeninitiative zur Férderung von
Diversitat in Unternehmen und Institutionen
Deutschlands dar.

Das Audit Vielfalt gestalten des Stifterver-
bands schlossen erstmalig die EUV in 2021
sowie die UNIP in 2023 erfolgreich ab. Das
Audit begleitet und berat Hochschulen so-
wie aulleruniversitédre Forschungseinrich-
tungen dabei, Strukturen, Instrumente und
MaRnahmen zu konzipieren, um diverse
Personengruppen in den Hochschulalltag
zu inkludieren. Der Prozess erstreckt sich
Uber etwa zweieinhalb Jahre und umfasst
eine interne Auditierung sowie ein Diversi-
ty-Forum.

Fir ihre zielgerichtete familienbewuss-
te Personalpolitik wurden die die THWi in
2021 zum fanften Mal sowie die BTUCS in
2022 erstmalig im Rahmen des audits fami-
liengerechte hochschule zertifiziert.

Die BTUCS, EUV, FHP, HNEE und UNIP
beteiligten sich (weiterhin) an der Initiative
klischeefrei flr eine Berufs- und Studien-
wahl frei von einengenden Rollenbildern.
Der bundesweite Zusammenschluss von
fast 600 Partnerorganisationen aus Bil-

welcher sich fur die Erhdhung des Frauen-
anteils in allen Bereichen der Filmprodukti-
on einsetzt.

Die BTUCS erwarb 2021 erstmalig und die
UNIP 2023 zum achten Mal in Folge das
Pradikat TOTAL E-QUALITY, welches fir
Total Quality Management erganzt um die
Gender-Komponente steht. Seit 2020 tragt
die UNIP das Zusatzpradikat Diversity.
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5. Frauenanteile in verschie-
denen Qualifikationsstufen
an den brandenburgischen
Hochschulen

Der Anteil an Frauen an den staatlichen
Hochschulen des Landes Brandenburg konn-
te im Vergleich zum vorherigen Berichtszeit-
raum (Wintersemester 2017/2018) in vielen
Feldern weiter verbessert werden.

Studienanfangerinnen und Studierende

Mehr als 6.000 Frauen haben im Studien-
jahr 2022 (Sommer- und Wintersemester
zusammen) ein Studium an den staatlichen

Hochschulen in Brandenburg begonnen.
Der Frauenanteil blieb bei den Studierenden
insgesamt uber 50 %. Er betrug 51,8 % im
Wintersemester 2017/2018, 51,6 % im Win-
tersemester 2018/2019 sowie 51,8 % im Win-
tersemester 2022/2023.

Im Wintersemester 2022/2023 lag der Frau-
enanteil unter den Studierenden an den
staatlichen Hochschulen in Brandenburg
zudem bei der Mehrheit der Fachergruppen
(auBer Ingenieurwissenschaften, Sport sowie
Mathematik, Naturwissenschaften) bei min-
destens 50 %. Am hdchsten war der Anteil
mit 66,3 % in den Geisteswissenschaften.

Abb. 46: Frauenanteile unter den Studierenden an den staatlichen Hochschulen in Brandenburg

Wintersemester

Wintersemester

Hochschulen 2018/19 2022/23
in Prozent
BTUCS 413 43,5
EUV 60,7 58,2
FBKW 52,4 53,1
FHP 58,8 63,4
HNEE 49,1 52,0
THB 29,8 30,6
THWi 36,2 35,1
UNIP 56,8 56,0
INSGESAMT 51,6 51,8

Datenquelle: Studierendenstatistik des Amts fiir Statistik Brandenburg

BTUCS = Brandenburgische Technische Universitat Cottbus-Senftenberg

EUV = Europa-Universitéat Viadrina

FBKW = Filmuniversitat Babelsberg Konrad Wolf

FHP = Fachhochschule Potsdam

HNEE =  Hochschule fiir nachhaltige Entwicklung Eberswalde
THB = Technische Hochschule Brandenburg

THWi = Technische Hochschule Wildau

UNIP = Universitat Potsdam
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Abb. 47: Frauenanteile unter den Studierenden der staatlichen Hochschulen

in Brandenburg nach Féchergruppen

Wintersemester Wintersemester
2018/19 2022/23

Féachergruppen in Prozent

Auferhalb der Studienbereichsgliederung/ Sonstige Facher 36,6 ausgelaufen
Agrar-, Forst- und Eréhrungswissenschaften, Veterindrmedizin 61,9 59,3
Geisteswissenschaften 67,2 66,3
Humanmedizin/ Gesundheitswissenschaften 70,2 72,1
Ingenieurwissenschaften 21,7 29,6
Kunst, Kunstwissenschaft 52,4 58,3
Mathematik, Naturwissenschaften 50,8 49,9
Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 57,0 58,4
Sport 33,7 31,9
Insgesamt 51,6 51,8

Datenquelle: Studierendenstatistik des Amts fiir Statistik Brandenburg

Promotionen und Habilitationen

Im Berichtszeitraum konnte der Anteil an
Frauen unter den Promotionen und Habilita-
tionen im Vergleich von 2017 zu 2021 leicht
gesteigert werden. In beiden Jahren ent-
sprach er in Brandenburg bei den Promoti-
onen in etwa dem Bundesschnitt und lag bei
den Habilitationen mit mehr als 10 Prozent-
punkten deutlich dartber.

In 2017 schlossen 196 Frauen von insgesamt
439 Personen ihre Promotion in Brandenburg
ab, in 2021 waren es 166 von 364, wobei der
absolute Riickgang in Verbindung mit der Co-
ronapandemie zu sehen ist.

In 2017 stammten 7 von 17 Habilitationen in
Brandenburg von Frauen, in 2020 und 2021
jeweils 8 von 18.

Abb. 48: Frauenanteile unter den Promotionen in Brandenburg im Vergleich zum Bundesschnitt

2017 2018
Lander insgesamt 448 452
Brandenburg 44,6 42,7

2019 2020 2021
in Prozent

454 45,1 459

45,7 45,5 45,6

Datenquelle: Tabelle 2.1 — S. 26/87 (Promotionen) in GWK, Heft 85, Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 27. Fortschreibung des
Datenmaterials (2021/2022) zu Frauen in Hochschulen und auRerhochschulischen Forschungseinrichtungen, Bonn 2023.
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Abb. 49: Frauenanteile unter den Habilitationen in Brandenburg im Vergleich zum Bundesschnitt

2017 2018
Lander insgesamt 29,3 31,6
Brandenburg 43,8 38,5

2019 2020 2021
in Prozent

31,9 35,1 339

36,4 44,4 44,4

Datenquelle: Tabelle 3.1 — S. 28/87 (Habilitationen) in GWK, Heft 85, Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 27. Fortschreibung des
Datenmaterials (2021/2022) zu Frauen in Hochschulen und auferhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn 2023.

Professuren

Auch bei den Professuren wies das Land
Brandenburg fir die Jahre 2017 bis 2021
stets einen héheren Frauenanteil als im Ver-
gleich zum Bundesschnitt auf und steiger-
te ihn im Vergleich beider Jahre jeweils um

mehr als 2 Prozentpunkte. Der Frauenanteil
an Professuren konnte im Vergleich von 2017
zu 2021 an allen staatlichen Hochschulen in
Brandenburg bis auf eine Ausnahme gestei-
gert werden.

Abb. 50: Frauenanteile unter den Professuren in Brandenburg im bundesweiten Vergleich

2017* 2018
Lander insgesamt 241 24,7
Universitaten (und
Kunsthochschulen) 248 25,5
Allgemeine
Fachhochschulen 23,1 23,5
Brandenburg 29,0 29,6
Universitaten (und
Kunsthochschulen) 29,5 29,6
Allgemeine
Fachhochschulen 28,3 29,6

2019 2020 2021
in Prozent
25,6 26,3 27,2
26,3 26,9 28,0
244 25,2 26,0
29,6 30,8 31,8
30,1 31,4 32,3
28,9 29,8 30,9

Datenquelle: Tabelle 4.1, S. 2 - S. 33/87 (Professuren) in GWK, Heft 85, Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung, 27. Fortschreibung
des Datenmaterials (2021/2022) zu Frauen in Hochschulen und auerhochschulischen Forschungseinrichtungen. Bonn 2023.

* Referenzjahr aus dem MWFK-Ressortbericht zum 7. LGG-Bericht.
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Abb. 51: Frauenanteile unter den Professuren an den staatlichen Hochschulen in Brandenburg

2017 2018
Hochschulen
BTUCS 23,2 21,3
EUV 32,8 36,4
FBKW 33,3 36,8
FHP 41,0 43,8
HNEE 234 234
THB 15,6 14,2
THWi 22,8 23,5
UNIP 32,7 33,1

2019 2020 2021
in Prozent
22,9 25,0 23,8
31,9 36,8 36,2
42,2 40,0 45,2
441 45,0 43,9
239 25,2 30,0
13,5 16,0 21,6
21,2 21,2 21,2
32,8 36,1 36,1

Datenquelle: Statistik des MWFK, Referat 25.

BTUCS = Brandenburgische Technische Universitat Cottbus-Senftenberg

EUV = Europa-Universitat Viadrina
FBKW = Filmuniversitat Babelsberg Konrad Wolf

FHP = Fachhochschule Potsdam
HNEE =  Hochschule fiir nachhaltige Entwicklung Eberswalde
THB = Technische Hochschule Brandenburg

THWi = Technische Hochschule Wildau
UNIP = Universitat Potsdam

6. Ausblick

Auch in Zukunft sind die Steigerung des Frau-
enanteils in Fihrungs- und Spitzenpositionen
sowie die Verwirklichung von Chancengleich-
heit und Familienfreundlichkeit an den staatli-
chen Hochschulen in Brandenburg elementa-
re Anliegen der Wissenschaftspolitik.

Dabei stellt die Fortsetzung des Professorin-
nenprogramms fir die Jahre 2023 bis 2030
Uber eine erneute Bund-La&nder-Vereinbarung
unbenommen ein wesentliches und wirksa-
mes Forderinstrument dar. Nachdem sich die
FBKW, THB und HNEE bereits an dem ers-
ten Call zur Einreichung von (aktualisierten)
Gleichstellungskonzepten in 2023 beteiligt
haben, planen die weiteren flinf staatlichen
Hochschulen im Land, sich noch im Rahmen
der weiteren zwei geplanten Aufrufe zu be-
werben.

Ahnlich verhélt es sich mit der Richtlinie ,Wis-
senschaft und Forschung“ des MWFK im
ESF+ Programm 2021 bis 2027. Nachdem
2023 erste Projekte zur Férderung ausge-
wahlt wurden, wurde noch im selben Jahr
der zweite Forderaufruf lanciert und es wer-
den vielversprechende Antrége, die u.a. die
besonderen Bedlrfnisse von Personen un-
terschiedlichen Geschlechts bertcksichtigen,
erwartet.

Derzeit werden mit einer zwischengeschalte-
ten Uberbriickungsphase von voraussichtlich
bis zu einem Jahr neue Hochschulvertrage
seitens des MWFK mit den Hochschulen ver-
handelt. Hierbei sollen erneut gleichstellungs-
und familienpolitische Aspekte berucksichtigt
werden. Grundlage hierfir sind u.a. die ge-
meinsamen Ergebnisse und Vereinbarungen
aus dem Dialogprozess ,Gute Arbeit in der
Wissenschaft”.
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Parallel dazu sollen bis voraussichtlich Som-
mer 2024 die Qualitatsstandards fur Chan-
cengleichheit und Familienorientierung ent-
sprechend gesellschaftlicher Entwicklungen
aktualisiert werden. Hiermit befasst sich
momentan im Auftrag der BLHP eine Arbeits-
gruppe von je drei Gleichstellungsbeauftrag-
ten und Verantwortlichen fir Familienarbeit
der Hochschulen, welche vom MWFK beglei-
tet wird.

Des Weiteren ist im Zuge der laufenden No-
velle des Brandenburgischen Hochschul-
gesetzes zum einen geplant, vornehmlich
Anpassungen entsprechend der begriffli-
chen Entwicklung und Rechtsprechung in
§ 7 BbgHG (Gleichstellung) sowie inhaltli-
che Spezifizierungen zur Amtsausibung und
Organisation der zentralen und dezentralen
Gleichstellungsbeauftragten an den Hoch-
schulen vorzunehmen. Zum anderen ist die
verpflichtende EinfUhrung eines oder einer
Beauftragten fiir Antidiskriminierung an jeder
Hochschule vorgesehen, um den Stellenwert
der Aufgabe und das Beauftragtenwesen zur
Interessenvertretung fir spezifische Gruppen
zu starken.

Mit Blick auf die gesamte Entwicklung der
Hochschullandschaft im Land befindet sich
ein Strukturbegutachtungsprozess durch den
Wissenschaftsrat zurzeit in der Abschluss-
phase. Wesentliche Erkenntnisse daraus sol-
len in die Hochschulentwicklungsplanung des
MWEK Uber 2025 hinaus bis 2035 einflie3en.
Hierbei soll auch Gleichstellung als Hand-
lungsfeld weiterhin in den Blick genommen
und zusatzlich Intersektionalitdt als hand-
lungsleitendes Element adressiert werden.

Weitere Tabellen, die Fragebdgen und freien

Antworten sind sind im separat digital abruf-
baren Anhang verflgbar.
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Anhang

Berucksichtigte Dienststellen der Landesverwaltung

Ministerien und Staatskanzlei (10)
Staatskanzlei
Ministerium des Innern und fir Kommunales

Ministerium der Justiz (vorher Ministerium der
Justiz und fir Europa und Verbraucherschutz)

Ministerium der Finanzen und flir Europa
(Vorher Ministerium der Finanzen)

Ministerium fir Wirtschaft, Arbeit und Energie
(Vorher: Ministerium fir Wirtschaft und
Energie)

Ministerium fir Infrastruktur und
Landesplanung

Ministerium fir Bildung, Jugend und Sport

Ministerium fur Soziales, Gesundheit,
Integration, Verbraucherschutz (Vorher:
Ministerium flr Arbeit, Soziales, Gesundheit,
Frauen und Familie)

Ministerium fir Wissenschaft, Forschung
und Kultur

Ministerium fur Landwirtschaft, Umwelt
und Klimaschutz (Vorher: Ministerium
fur Landliche Entwicklung, Umwelt und
Landwirtschaft)

Sonstige oberste Landesbehérden und
Landesoberbehorden (15)

Landesrechnungshof
Landtag Brandenburg

Die Landesbeauftragte fir den Datenschutz
und das Recht auf Akteneinsicht Brandenburg

Beauftragte des Landes Brandenburg
zur Aufarbeitung der Folgen der
kommunistischen Diktatur

Zentrale Auslanderbehorde

Brandenburgisches Landesamt fir
Denkmalpflege und Archaologisches Museum

Landesamt fir Soziales und Versorgung

Landesamt fur Bergbau, Geologie und
Rohstoffe

Landesamt fir Arbeitsschutz,
Verbraucherschutz und Gesundheit

Landesamt fir Umwelt

Landesamt fur Landliche Entwicklung,
Landwirtschaft und Flurneuordnung

Landesamt flr Bauen und Verkehr
Landeshauptkasse

Landesamt fir Mess- und Eichwesen
Berlin-Brandenburg

Polizeiprasidium

Untere Landesbehérden (18)
Finanzamter (13)
Staatliche Schulamter (4)

Technisches Finanzamt Cottbus

Gerichte und Staatsanwaltschaften (49)
Verfassungsgericht des Landes Brandenburg
Brandenburgisches Oberlandesgericht
Finanzgericht Berlin - Brandenburg
Landgerichte (4)

Amtsgerichte (24)

Arbeitsgerichte (5)1

Verwaltungsgerichte (3)

Landessozialgericht Berlin-Brandenburg

Sozialgerichte (4)

1 Das Arbeitsgericht Potsdam wurde zum 31.12.2022
geschlossen, die Zustandigkeit wurde vom Arbeitsgericht Bran-
denburg an der Havel ilbernommen. Daher gibt es seit 2023 nur
noch vier Arbeitsgerichte im Land Brandenburg.
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Generalstaatsanwaltschaft flir das Land
Brandenburg

Staatsanwaltschaften (4)

Sonstige nachgeordnete Dienststellen (21)

a) Einrichtungen des Landes

Hochschule der Polizei des Landes
Brandenburg

Zentraldienst der Polizei
Landesakademie fir offentliche Verwaltung

Landesschule und Technische Einrichtung fur
Brand- und Katastrophenschutz

Justizvollzugsanstalten (5) mit Teilanstalten

Deutsche Richterakademie, Tagungsstatte
Woustrau

Justizakademie des Landes Brandenburg

Zentraler IT-Dienstleister der Justiz des
Landes Brandenburg

Landesinstitut fir Schule und Medien Berlin-
Brandenburg

Brandenburgisches Landeshauptarchiv

Brandenburgisches Landesinstitut fur
Rechtsmedizin

Fortbildungszentrum der Finanzverwaltung/
Fachhochschule fur Finanzen/
Landesfinanzschule Brandenburg

Staatliches Prufungsamt fir die
Verwaltungslaufbahnen

Brandenburgische Landeszentrale fiir
politische Bildung

Zentrale Bezugestelle des Landes
Brandenburg

Nationalpark Unteres Odertal-Verwaltung

Gedenk und Begegnungsstatte
Leistikowstrale

b) Landesbetriebe (5)

Landesvermessung und Geobasisinformation
Brandenburg

Brandenburger IT-Dienstleister (ZIT BB)
Landesbetrieb Strallenwesen Brandenburg

Brandenburgischer Landesbetrieb fur
Liegenschaften und Bauen

Landesbetrieb Forst Brandenburg

Korperschaften, Anstalten und
Stiftungen des o6ffentlichen Rechts unter
Landesaufsicht (22)

Deutsche Rentenversicherung Berlin-
Brandenburg

Unfallkasse Brandenburg zugleich
Feuerwehrunfallkasse Brandenburg

AOK Nordost — Die Gesundheitskasse

Innungskrankenkasse Brandenburg und
Berlin

Medizinischer Dienst Berlin-Brandenburg
Stiftung ,Brandenburgische Gedenkstatten®
Stiftung ,GroRes Waisenhaus zu Potsdam®

Helmholtz-Zentrum Potsdam Deutsches
GeoForschungszentrum

Stiftung ,Deutsches Institut fir
Ernahrungsforschung*

Stiftung ,Einsteinforum®
Stiftung ,Stift Neuzelle®
Stiftung ,PreuRische Schldsser- und Garten*

Stiftung ,Brandenburgisches Haupt- und
Landesgestut®

Studentenwerke (2)

Amt fur Statistik Berlin-Brandenburg
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Brandenburgische Kulturstiftung Cottbus-
Frankfurt/Oder Brandenburgisches
Landesmuseum fir moderne Kunst

Brandenburgische Kulturstiftung Cottbus-
Frankfurt/Oder Staatstheater Cottbus

Kulturstiftung Schloss Wiepersdorf
Naturschutzfonds Brandenburg

Stiftung Furst-Puckler-Museum Park und
Schloss Branitz

Stiftung Kleist Museum

Nicht berichtspflichtig in der
Personalstandstatistik des Amtes fiir
Statistik Berlin-Brandenburg (19)

Landesarztekammer Brandenburg
Landeszahnarztekammer Brandenburg
Landesapothekerkammer Brandenburg
Brandenburgische Architektenkammer
Brandenburgische Ingenieurkammer
Notarkammer Brandenburg
Rechtsanwaltskammer Brandenburg
Steuerberaterkammer Brandenburg
Landestierarztekammer Brandenburg
Kassenarztliche Vereinigung
Kassenzahnarztliche Vereinigung
Handwerkskammern (3)

Industrie- und Handelskammern (3)

Versorgungswerk Rechtsanwalte in
Brandenburg

Versorgungswerk der Steuerberater und

Steuerbevollmachtigten im Land Brandenburg

Kdrperschaft
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